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Useissa organisaatioissa on siirrytty etd- ja ldsnatyota yhdistavéan hajautettuun tyéhon.
Hajautetussa ty0ssd toimitaan padosin virtuaalisessa toimintaymparistossa, silla kaikki
tyontekijat eivat ole aina fyysisesti lasnd samaan aikaan samassa paikassa. Virtuaalisen
toimintaympariston olosuhteet haastavat yhteisollisyytta. Yhteisollisyyden tunteen koke-
miselle on tarkeda missa, miten ja milloin olemme vuorovaikutuksessa toistemme kanssa.

Yhteisollisyyden tunne on tydymparistolle elintiarkeda. Yhteisollisyyden tunteesta seuraa
tyontekijoiden sitoutuminen tyohon, tydyhteisddn ja organisaatioon. Yhteisollisyyden tun-
ne lisaa tyotyytyvaisyytta, tyytyvaisyytta uravalintaa kohtaan, tyéhyvinvointia seka henkis-
ta hyvinvointia. Yhteisollisyyden tunne myds parantaa henkilokohtaista suoritustasoa, tyon
laatua ja tehostaa tiimitydskentelya.

Tutkielma toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja sen tavoitteena oli selvittdd misté teki-
joistd uuden tyontekijan tyoelamén yhteisollisyyden kokemus muodostuu hajautetussa
tydssa. Tutkielman tulokset vahvistivat aiempaa tutkimusta tydeldamén yhteisollisyydesta.
Keskeisimmat tydeldamén yhteisollisyyden kokemusta edistévét tekijat uuden tyontekijén
nakokulmasta olivat saannélliset ja merkitykselliset kohtaamiset tydyhteison jasenten kes-
ken, tuen vastaanottaminen sek& sosiaalisen nakékulman huomioiminen myds virtuaalises-
sa perehdytysprosessissa. Keskeisimmat tydelaman yhteiséllisyyden kokemusta rajoittavat
tekijat uuden tyontekijan ndkokulmasta olivat tyokeskeinen vuorovaikutus, erillisyyden
tunne muista sek& kuulumattomuuden tunne, joka myos véhensi tydyhteisdon sitoutumista.
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Many organizations have moved to a distributed work model that combines both telework-
ing and working in-office. Distributed work model operates mainly in a virtual environ-
ment, as not all employees are physically present in the same place at the same time. The
conditions of the virtual environment challenge sense of community in the workplace.
When experiencing a sense of community, it is important where, how and when we interact
with each other.

Sense of community is vital to the working environment. The consequences of sense of
community occur as commitment to work, work community and organization. Sense of
community increases job satisfaction, satisfaction with career choice, well-being at work
and mental well-being. A sense of community also improves personal performance, the
quality of work and enhances teamwork.

The research was carried out using qualitative research methods. The aim of the master’s
Thesis was to find out the factors that make up the sense of community experienced by a
new employee working in a distributed work model. The results of the study confirmed
previous research on the sense of community in the workplace. The most important factors
contributing to the experience of sense of community from the perspective of a new em-
ployee were regular and meaningful meetings between members of the work community,
receiving support and taking the social perspective into account also in the virtual orienta-
tion process. The main factors limiting the experience of sense of community in the work-
place were work-centered interaction, a sense of separation from others and a sense of not
belonging, which also reduced commitment to the work community.
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1. JOHDANTO

Tietotyota tekevien tydymparistdssa ja tydskentelytavoissa on tapahtunut merkittavia muu-
toksia viimeisen kahden vuoden aikana. Ensimmainen mullistus tapahtui vuoden 2020
maaliskuussa, jolloin koronavirus ja sen leviamisté estavat rajoitustoimet johtivat siihen,
etta useat tietotyotd tekevat siirtyivat nopeasti etatyohon niissd tehtdvissa, joissa se oli
mahdollista (Valtioneuvosto 2020). Pandemia aiheutti myds osaltaan sen, etta uusia tyon-

tekijoitd jouduttiin rekrytoimaan ja perehdyttdmaan taysin etana.

Suomessa laajamittainen ja nopea siirtyminen etatyohon on ollut mahdollista digitalisaati-
on ja erinomaisen tieto- ja viestintateknologian ansiosta. Tutkimuksen mukaan korona-
aikana etatoihin siirtyminen vaikutti positiivisesti kokemuksiin tydon autonomiasta, organi-
saation voimavarojen kasvuun ja tyon imuun. Negatiivisia vaikutuksia olivat puolestaan
tyodyhteison tuen lasku, suuremmat tyon ja muun eldman ristiriidat ja kodin vaatimukset ja
naistd johtuva tyéuupumus ja tydssa tylsistyminen. Etenkin nuorilla yhteenkuuluvuuden
tunne tydpaikassaan on heikentynyt ja kaikissa ikaryhmissé tyotoverisuhteet ja yhteisolli-

syys ovat kéarsineet. (Hakanen & Kaltiainen 2020).

Toinen tietotydtd mullistanut muutos kdynnistyi loppuvuonna 2021, kun useissa organisaa-
tioissa siirryttiin uuteen eté- ja lasnatyotad yhdistavaan hajautettuun tyohon. Kun pandemia-
ajan etatyosuositukset edellyttivat kaikilta samoja tyoskentelytapoja, muutoksen jalkeen
tyontekijoilla on ollut valinnanvapaus tehdé toité sielld, missa se on tyontekijalle mieleisin-
ta tai tuottoisinta. Uudessa tydntekomallissa etatydskentelyn yleisyys ja normaalius on

kuitenkin tullut jaéddéakseen. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2021, 9).

Mediassa on puhuttu paljon siitd, kuinka etatydaikana vapaamuotoinen vuorovaikutus ja
yhteisollisyyden tunne ovat vahentyneet. Dufva ja Vayrynen (2020) toteavat, ettd teknolo-
giavélitteisen kommunikoinnin yleistyminen muuttaa myos tydyhteison kayttdytymista ja
ettd etayhteyksien ympérille on muodostunut erindisid uusia kayttaytymissaantoja. Esimer-
Kiksi osassa palavereista pyydetdan osallistujia laittamaan kamerayhteydet pois ja mikro-
fonit pois paaltd ja puheenvuoron pyytdmiseksi on nostettava virtuaalisesti kéatté tai kirjoi-
tettava kommentti keskustelukenttddn. Virtuaaliset palaverit koetaan myds kognitiivisesti

raskaina, joten ne pyritddn pitdmaan lyhyind. Erityisesti tyopdivien satunnaisten kohtaa-



misten puute voi lisatd yksindisyyden tunnetta ja tyopdivien samankaltaisuus voi johtaa
etatyOapatiaan. (Dufva ja VVayrynen 2020). Tampereen yliopiston tyéhyvinvoinnin dosentti
Marja-Liisa Manka toteaa, ettd koronapandemia ja siihen liittyvét etatydsuositukset ovat
vahenténeet thmisten mahdollisuuksia osoittaa myotatuntoa. “Etdpalavereissa ei ndhda
ilmeitd, varsinkaan jos kamerat suljetaan ja keskitytddn vain asiaan. Kohtaaminen jaa kyl-
maéksi ja tarked epévirallinen osa véhentaa yhteisollisyyttd, kun ei ndhda muiden osallistu-
jien kasvoja” (Vilhu 2022).

Koronaviruspandemian aikana tehdyn pitkittaistutkimuksen mukaan yli puolet etaty6ta
tekevisté kertoi kaipaavansa mahdollisuutta luoda ystavyyssuhteita tydpaikalla (Blomqvist,
Sivunen, Vartiainen, Olsson, Ropponen, Henttonen, vanZoonen 2021, 6). Eradssa etdyh-
teistyOtd pohtivassa blogissa todetaan, ettd “on paradoksaalista, ettd olemme yhteydessi
toisiimme enemmaén kuin koskaan, ja silti koemme yhteisollisyyden puutetta enemman
kuin koskaan.” Tavoitekeskeisen tyon rinnalle tulee varata aikaa myds inhimillistd koh-
taamista varten ja meista jokainen on vastuussa uudenlaisen etayhteistyon rakentamisesta.
(Hirvanen 2021).

Virtuaalisessa toimintaymparistossa yhteisollisyys esiintyy vuorovaikutuksen kautta eri
tavalla kuin lasnatyossa. Sosiaalisen, fyysisesti 1asnéd olevan yhteison korvaaminen virtuaa-
liyhteis6ll& on haastavaa. Filstad, Traavik & Gorlinin. (2019) mukaan virtuaalitydskente-
lyssé on kyse enemman mukavuudesta, kuten esimerkiksi yksityiseldmén ja tyon yhdista-
misestd tai tydmatka-ajoissa saastamisestd, kuin keinosta tuntea yhteenkuuluvuutta tydyh-
teisoon. Siksi digitaalisen aikakauden olosuhteet haastavat yhteisollisyyttd, ja meidan on
I6ydettdva uusia tapoja olla vuorovaikutuksessa ja voittaa esteet, jotka syntyvat siitd, ett-
emme ole fyysisesti samassa paikassa. Yhteisollisyyden tunteelle on tarkedd missé, miten

ja milloin olemme vuorovaikutuksessa toistemme kanssa. (Filstad et. al. 2019, 131, 136).

Yhteisollisyyden tunne on tydymparistolle elintérkedd. Yhteisollisyyden tarpeet voivat olla
yksilGille eriasteisia, mutta jokainen kuitenkin tarvitsee riittdvad kokemusta yhteenkuulu-
vuudesta. Yhteenkuuluvuus ja yhteisollisyys tukevat yksilon hyvinvointia ja tydmotivaa-
tiota. Yhteisollisyyttd tukeva ympéristd koostuu ldmpimaésta tunneilmapiiristé, kiinnostuk-
sen ja arvostuksen osoittamisesta muita kohtaan, rohkaisemisesta, osallistamisesta, mah-
dollisuudesta vaikuttaa ryhmaén toimintaan sekd tuesta, avusta ja myotatunnosta. Yhteisol-
lisyyttd tuntevassa tyoyhteisossa yksilo kokee olevansa merkityksellinen ryhmaélle, ja etté

myos ryhmé on merkityksellinen hanelle. Ké&&ntdpuolena tunneilmastoltaan viilea vuoro-



vaikutus ja kiinnostuksen, arvostuksen ja kunnioituksen puuttuminen vahentévét yhteisolli-
syyden tunnetta. (Sjoblom ja Makikangas 2021). Yhteisollisyyden tunteen positiivisia seu-
rauksia ovat tyontekijoiden sitoutuminen tyéhon, tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi. Tyy-
tyvéinen, sitoutunut ja hyvinvoiva henkilostd puolestaan tuottaa parempaa tyon laatua.
(Lampinen, Viitanen, Konu 2013, 71).

1.1. Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymys ja tutkimusmenetelma

Hajautettu tyd on muuttanut tydyhteison jasenten tapaa olla vuorovaikutuksessa toisiinsa,
ja on vaikuttanut sen myodta myos yhteisollisyyden tunteeseen. Tédman Pro gradu -
tutkielman tarkoituksena on tutkia laadullisin menetelmin sitd, miten yhteisollisyys esiin-
tyy hajautetussa tydssa uuden tyontekijan ndkokulmasta Uudella tyontekijalla tarkoitetaan
tassd tutkimuksessa sellaista tyontekijéd, jonka tydsuhde on alkanut pandemiarajoitusten
aikana eli vuosina 2020-2022. Tyon aloittamisajankohta on rajattu koskemaan aikakautta,
jolloin laajat etatydsuositukset ovat olleet voimassa, jotta tutkittavilla olisi kokemusta
myo0s etatyosta ja tydskentelystd hajautetussa tyossd. Tutkimukseen osallistuvat haastatel-
tavat on kerdatty tutkijan oman verkoston kautta vapaaehtoisuuteen perustuen.

Tavoitteeseen padsemiseksi tutkimukselle on suunniteltu seuraava paatutkimuskysymys:
Mitka tekijat vaikuttavat uuden tyéntekijan yhteisollisyyden kokemukseen hajautetussa tydssa?

Jotta paatutkimuskysymykseen saadaan vastauksia, on ensin selvitettava seuraavat alatutki-

muskysymykset:

1. Mista tekijoistd uuden tyontekijan kokema tydelaman yhteisollisyyden tunne muodostuu ha-
jautetussa tydssa virtuaalisessa toimintaymparistossa?
a. Mitka tekijat edistéavat uuden tydntekijan kokemaa yhteiséllisyyden tunnetta hajau-
tetussa tyossa virtuaalisessa toimintaymparistossa?
b. Mitka tekijat rajoittavat uuden tydntekijan kokemaa yhteiséllisyyden tunnetta ha-

jautetussa tydssa virtuaalisessa toimintaymparistossa?



2. Mista tekijoista uuden tyontekijan kokema tydelamén yhteisollisyyden tunne muodostuu ha-
jautetussa tydssa lasnatydssa?
a. Mitka tekijat edistavat uuden tydntekijan kokemaa yhteiséllisyyden tunnetta hajau-
tetussa tydssa lasnatydssa?
b. Mitka tekijat rajoittavat uuden tyontekijan kokemaa yhteiséllisyyden tunnetta ha-
jautetussa tydssa lasnatydssa?

1.2. Tutkimuksen keskeisimmat kasitteet ja rajaukset

Yhteisollisyys on laaja kasite. Tamén tutkielman tarkoituksena on keskittyda tydeldman
yhteisollisyyteen ja siihen vaikuttaviin tekijoihin hajautetussa tydssé yksilon subjektiivisen
kokemuksen ndkokulmasta. Tutkielmassa ei keskitytd yhteisollisyyteen organisaation né-
kokulmasta, tai siihen mitd keinoja organisaatiolla on vaikuttaa yhteisollisyyteen., vaan
tutkielmassa tutkitaan yksilon subjektiivista kokemusta tydeldman yhteisollisyydesta uu-
den tyosuhteen aloittamisen kontekstissa. Téssé tutkimuksessa esiintyy viisi keskeisté kasi-

tettd, jotka maéaritellaan alla, jotta tutkielmaan olisi helpompi tutustua.

Hajautettu ty6 sisaltad seka lasnatyota ettd etatyotd. Hajautetussa tyossa tyoyhteiso tekee
toita tieto- ja viestintateknologian vélityksella yhteisen pddmaaran saavuttamiseksi paikasta
riippumatta ja tilanteesta riippuen osa tyoyhteisdsta saattaa tydskennelld fyysisesti lasna ja

o0sa etana tyoyhteisosta erilladn (Bosch-Sijtsema & Sivunen 2013, 160).

Virtuaalinen tyoyhteisdé kommunikoi keskendédn séhkaisia vélineita kéayttaen, jolloin mo-
nipuolinen ja suorituskykyinen teknologia on edellytys onnistuneelle virtuaaliselle yhteis-
tydlle. Teknologiset ratkaisut voivat olla tekstipohjaisia tai sisaltdd myos erilaisia verkko-
neuvottelu- ja video-ominaisuuksia (Derks, Fischer & Bos 2007, 767).

Yhteisollisyys on yleiskésite, jolla kuvataan ihmisten valista yhteisty6td ja monenlaisia
yhteistydmuotoja (Paasivaara & Nikkild 2010, 11). Yhteisollisyys muodostuu yksilon sosi-
aalisten suhteiden kokonaisuudesta, johon kuuluvat perhe, ystavat, harrastukset, tyopaikka,
asuinpaikka ja virtuaaliset yhteisot. Yhteisollisyys ja sen muodot muuttuvat ajan kuluessa.
(Kangaspunta 2011, 31).

Tydelaman yhteisollisyyttd maariteltdessé yhdistyvét seka yksilo- ettd yhteisonakokulmat.
TyoOyhteisoll4 tarkoitetaan tydpaikan henkildiden muodostamaa kokonaisuutta. Tydyhteiso

méaarittadd pelisddnnot ja normit, ja yksild vaikuttaa yhteison toimivuuteen omilla asenteil-
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laan ja valinnoillaan. (Paasivaara & Nikkilgd 2010,12). Tyoyhteison yhteisollisyyttad kuvaa
kymmenen piirrettd: sitoutuminen yhteiseen jaettuun tulevaisuuden visioon, yhteisten arvo-
jen tunnistaminen, yhteisdn rajojen asettaminen, yhteison jasenten voimaannuttaminen ja
kuuleminen paatoksenteossa, jaettu vastuu, kehittymismahdollisuudet sekd henkinen ja
fyysinen hyvinvointi, yhteison siséisten ja ulkoisten jannitteiden vahentaminen ja ratkai-
seminen, jasenten perehdyttdminen yhteisdn sdantoihin ja kdytanteisiin, palautteenantami-
nen seka yhteison jasenten valinen ystavyys. (Naylor, Willimon & Osterberg 996, 42-43).
Tyo6eldman yhteisollisyys tukee ihmisten valista kanssakaymistd, toisista vélittamista, ter-

veyttd, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. (Paasivaara & Nikkild 2010, 12).

Tydelaman yhteisollisyys on yksilon subjektiivinen kokemus, joka rakentuu ihmissuh-
teista; yksilon halusta auttaa ja hyvéksyé toiset sellaisina kuin he ovat, luottamusta lisdavén
vuorovaikutuksen maarasté ja laadusta, yksilon yhteenkuuluvuuden tunteen tasosta tyo-
ryhman kanssa, jaettuihin arvoihin perustuvista toimintaperiaatteista, tyoskentelysté yhtei-
sen vision mukaisesti seka avoimesta ja rehellisestd vuorovaikutuksesta tyoyhteison jasen-
ten kesken. (Burroughs & Eby 1998,512).

1.3. Tutkielman rakenne

Tama tutkielma koostuu seitsemasta paaluvusta, jotka ovat johdanto, hajautetun tyén malli,
tydelaméan yhteisollisyys, yhteisollisyys hajautetussa tydssd, tutkielman toteuttaminen, tu-
lokset, pohdinta ja johtopaatdkset. Johdannossa kerrotaan tutkimuksen taustaa ja sen ajan-
kohtaisuutta ja merkitysta. Lisdksi johdannossa esitelld&n tutkimusongelma, keskeisimmaét
kéasitteet ja rajaukset.

Seuraavat kolme lukua muodostavat tutkimuksen teoriapohjan, jotka pyrkivét havainnollis-
tamaan tutkimukseen liittyvaa teoreettista viitekehystd. P&akasitteind tdssa tutkimuksessa
on kéytetty hajautetun tyon malli, tydeldamén yhteisollisyys seka yhteisollisyys hajautetussa
tydssé. Teorian tarkoituksena on toimia yhdessa empiirisen aineiston analysoinnin kanssa
tutkijan ajatteluprosessia tukevana tekijana (Puusa & Juuti 2020, 151). Luvussa kaksi maa-
ritell&&n, mita tarkoitetaan hajautetun tyon mallilla. Siina pitdydyt&d&n hajautetun tyén mal-
lissa, mutta olen ottanut teoriassa huomioon myds tutkimuksia ja kirjoja hybriditydsta.

Kolmas luku késittelee tyGelamén yhteisollisyytta ja tekijoitd, jotka vaikuttavat yksilon
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yhteisollisyyden tunteen rakentumiseen. Teoriassa on otettu padasiassa huomioon tieteelli-
sid tutkimuksia, mutta myos erilaisia yhteisollisyytta késittelevia Kirjoja ja oppaita on hyo-
dynnetty soveltuvin osin lahteind. Neljas luku késittelee yhteisollisyytta hajautetussa tydssa
ja pyrkii kuvailemaan yhteisollisyyden rakentumista lasnatydssa ja virtuaalisessa toimin-
taymparistossd. Tassa luvussa kasitelladn myds aiempaa tutkimusta yhteisollisyyden tun-

teen rakentumisesta uuden tydsuhteen aloittamisen kontekstissa.

Tutkielman viidennessd luvussa kerrotaan tutkimusmenetelmistd, aineiston keruusta ja
tutkimuksen luotettavuudesta. Kuudennessa luvussa analysoidaan tutkimustuloksia ja ver-
rataan niita aiempaan tutkimustietoon. Viimeisessa luvussa vastataan tutkimuskysymyksiin
seka esitellaan johtopaatoksia ja jatkotutkimusehdotuksia. Tutkielman rakenne on havain-

nollistettu kuvassa 1.

« Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymys ja
Johdanto tutkimusmenetelma

 Keskeisimmat kasitteet ja rajaukset

*Hajautetun tyén mallin maaritelma
* Hajautetun tyon tyontekomallit

Hajautetun tyon malli

. . » Tybeldamén yhteisollisyyden tunteen rakentumiseen
TyOeldman yhteisollisyys vaikuttavat yksilo- yhteisty6- ja vuorovaikutustekijat
sekd kulttuuritekijat

«Yhteisdllisyyden tunteen rakentuminen uuden
Y hteisollisyys hajautetussa tyontekijan nakokulmasta

ty0ssa « Yhteisollisyys lasnatyossa ja virtuaalisessa
toimintaympaéristossa

« Tutkimuksen aineisto ja aineistonkeruu
Tutkielman toteuttaminen « Informanttien taustatiedot ja tiedot haastatteluista
+ Aineiston analysointi ja tutkimuksen luotettavuus

* Yhteiséllisyyden tunteen rakentumiseen vaikuttavat
tekijét uudessa tydsuhteessa hajautetussa ty6sséa
virtuaalisessa toimintaympaéristossa

« Yhteisollisyyden tunteen rakentumiseeen vaikuttavat
tekijét uudessa tydsuhteesssa hajautetussa tyossa
l&asnétydssa

Tulokset

»Uuden tydntekijan kokemaa yhteisollisyyden tunnetta
edistavat ja rajoittavat tekijat virtuaalisessa

Pohdinta ja johtopaatokset toimintaympdristossé seké lasnatydssa

* Tutkielman merkitys, luotettavuus ja rajoitteet

« Jatkotutkimusaiheet

Kuva 1. Tutkielman rakenne.
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2. HAJAUTETUN TYON MALLI

Perinteiset toimistotydpaikat on kehitetty tukemaan tydyhteison tehokasta tydntekoa. Yh-
teiset rutiinit, kéytanteet ja rakenteet seké tydajan, tydhyvinvoinnin ja muiden lainsdédén-
nosta tyonantajalle tulevien maardysten valvonta ovat ominaisia toimistolla tehtavélle I&s-
natyolle. Tybnantajan on myds helpompaa ohjata lasnéty6té ja tuottaa riittdvia johtamis-
palveluita. Namé kaikki tekijat tukevat tyontekijoiden systemaattista tydskentelyd. L&sna-
tydlle on myds ominaista se, ettd tyoyhteisdlle muodostuu yhteinen tyon tekemisen rytmi.
Tauot tuovat tydpdivaan huokoisuutta ja auttavat tyontekijaa suunnittelemaan ja jaksotta-
maan tyopaivansa. Myos toimiston fyysisellda ympéristolla on monenlaisia tyontekijén toi-
mintaa ohjaavia epasuoria vaikutuksia. (Eklund, Jaaskeldinen, Salminen & Lindholm 2021,
76). Toimistotiloissa voi esimerkiksi olla osoitettuna erilliset tilat erilaisille tyopéivan akti-
viteeteille, kuten keskittymista vaativalle tydlle, puheluille tai sosiaaliselle kanssakaymisel-
le (Cobaleda Cordero, Babapour, & Karlsson, 2019, 127).

Koronapandemian myota useat tietotyOtehtévissa tyoskentelevét siirtyivat laaja-alaisesti
etatoihin, ja etenkin tyontekijat, jotka olivat aiemmin tyéskennelleet sdédnnollisesti paatyo-
paikalla, joutuivat sopeutumaan uusiin olosuhteisiin nopealla tahdilla. L&snatychon verrat-
tuna etityd asettaa tyontekijalle enemmaén vaatimuksia oman tyon ja elaman hallinnalle
sekd itsensa johtamisen taidoille. (Eklund et. al. 2021, 11, 76). Etaty6lla tarkoitetaan ansio-
tyotd, jota tehd&an tieto- ja viestintateknologian vélitykselld tyonantajan suostumuksella
paatyopaikan ulkopuolella, useimmiten omassa kodissa tai joustavasti siell4, missa se on
tarkoituksenmukaista. (Allen, Golden & Shockley 2015, 42-43).

Etaty6ssa onnistuminen edellyttad, ettd tyontekijalla on kaytossadn tarpeeksi laadukkaat
tekniset tyOvalineet ja ettd jokainen tiimin jasen kykenee hyddyntamadan tekniikkaa ja eri-
laisia teknologisia tydkaluja taitavasti. Etatydssa tarvitaan myos kykya ratkaista mahdolli-
sesti ilmenevi& teknisid ongelmia entisté itsendisemmin. (Eklund et. al. 2021, 36-37, 40).
Liséksi on tarkeda varmistaa, ettd tyontekijat saavat riittdvasti teknista tukea. Tietohallin-
non on vastattava eri kdyttdjien tarpeisiin ja toimitettava tarkoituksenmukaiset laitteet ja
ohjelmistot eri tehtdvissa toimiville henkil6ille, mink& lisaksi tietohallinnon on tarjottava
tukea ja koulutusta eri kayttajaryhmille. Tieto- ja viestintdteknologialla on myds merkitta-

va rooli ihmisten saattamisessa vuorovaikutukseen toistensa kanssa. Virtuaalisessa toimin-
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taymparistossd kommunikaatio on verkottunutta ja reaaliaikainen tiedonkulku mahdollistaa
tapahtumiin ja toimintaan osallistumisen ajasta ja paikasta riippumatta. (Laihonen, Hannu-
la, Helander, llvonen, Jussila, Kukko, Karkkainen, Lénnqvist, Myllarniemi, Pekkola, Vir-
tanen, Vuori & Yliniemi, 2013, 69-72).

Digitalisaation mahdollistama etatyd on ollut tieto- ja asiantuntijatydssa arkipaivéa jo pit-
kaan. Tyon luonne maarda, missa maarin suoritettava tyd vaatii, etta tyontekija tai tiimi
ovat fyysisesti l&snd samassa paikassa samaan aikaan: esimerkiksi hammasl&ékéri ei voi
suorittaa tyotdan asiakkaastaan fyysisesti erillddn. (Henry, Le Roux & Parry 2021, 1, 9).
Kun koronaepidemian hillitsemiseksi kohdennettuja etatyosuosituksia voidaan purkaa,
siirrytaddn useissa asiantuntijaorganisaatiossa hajautetun tyoén malliin, jossa yhdistyy seka
etaty0 ettd paatyopaikalla tehtéva lahity6. Tydyhteiso tekee toité tieto- ja viestintateknolo-
gian vélityksella yhteisen pdaméaran saavuttamiseksi paikasta riippumatta ja, tilanteesta
riippuen, osa tydyhteisosta saattaa tydskennella fyysisesti samassa paikassa ja osa etana eli
tydyhteisosta erilladn (Bosch-Sijtsema & Sivunen 2013, 160) Hajautetun tyén mallissa eri
tyontekopaikat muodostavat siis verkoston, eikd toimistoa valttaméattd voida endad pitad
fyysisend tilana, vaan se muuttuu yhteiseksi jaetuksi virtuaaliseksi tilaksi (Hunnes Blakstad

2015, 56). Tyontekopaikkoja kuvaava verkosto on esitetty kuvassa 2.

(

/ \ \\_/
| Lentokentta|

N /(
\ /4
b
Kahvila
/ //A\\
] //Yhteisélliset\
. |\ty6tilat )

8

2. Tyoskentely kotona tai
vapaa-ajan asunnolla

Y

-

3. Tyoskentely julkisissa
tiloissa tai sosiaalisissa
kohtaamispaikoissa

1. Ensisijainen tydntekopaikka:
tyoskentely paatyopaikalla tai
sivukonttoreissa

Kuva 2. Tyodntekopaikkojen verkosto hajautetun tyén mallissa (mukaillen Hunnes Blakstad
2015, 56).
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Hajautetun tyon mallissa toita voidaan tehda péaatyopaikalla (ensisijainen tyontekopaikka),
kotoa tai vapaa-ajan asunnolta (toinen tydntekopaikka) tai missa vain (kolmas tyénteko-
paikka), jolloin toita tehdaan esimerkiksi kahvilassa, jaetussa yhteisollisessa tyotilassa tai
vaikkapa lentokentalld. (Hunnes Blakstad 2015, 56). Organisaatiosta ja siella vallitsevasta
sopimuksesta riippuen toitd voidaan tehd& joko toimistoaikoina tai tydajasta riippumatta.
Oleellista on, kuinka paljon yksilon tyotehtavat tai tiimin yhteistyd tarvitsee synkronista

viestintéa ja koordinointia. (Henry et. al 2021, 9).

Rockmann & Pratt (2015) esittavat hajautetulle ty6lle nelja tunnusmerkkid, jotka erottavat
sen perinteisestd lahityosta. Ensiksi hajautettu ty6 eroaa lahityosta tyontekijoiden fyysises-
ta etdisyydestd johtuen. Toiseksi fyysisen etdisyyden vuoksi tyontekijat ovat riippuvaisia
viestintateknologiasta. Kolmanneksi hajautetulle ty6lle on ominaista tyon vahentynyt val-
vonta. Viimeiseksi hajautettu ty6 edellyttaa, ettd yksilot ovat kytkeytyneitd toisiinsa. Ha-
jautetussa tyossa yksild voi olla vuorovaikutuksessa joko yksittdisen henkilon kanssa kah-
denkeskisesti tai vaihtoehtoisesti koko tiimin tai muiden organisaation jasenten kanssa.
(Rockmann ja Pratt 2015, 151-152).

Hajautetun tyon malleja on monenlaisia, ja kukin organisaatio voi kehittdd omaa toimin-
taansa parhaiten tukevan mallin. Organisaatiossa voi myds olla kéytossd useita malleja
yhté aikaa. (EKlund et. al. 2021, 17,185). Mallia madrittavat paitsi organisaation omat lah-
tokohdat, kuten rajalliset toimisto- tai tyétilat (Kabo 2021, 11), myds esimerkiksi organi-
saation toimiala, henkiloston osaaminen, organisaatiokulttuuri seké asiakkaiden odotukset.
Hajautetun tydn mallissa etaty0 voi olla paasaantdisesti etaty6ta, saanndllista tai sovitun
rytmin mukaista, epasaannollistd ja tapauskohtaisesti sovittavaa tai vaihtoehtoisesti ns.
lilkkuvaa tyotd, jota tehddan sille tarkoituksenmukaisissa paikoissa. (Eklund et. al. 2021,
17, 185). Riippumatta siitd, paljonko tydyhteisdssa tehdaan toita etdna ja paljonko lasna,
tydhon sitoutumisen kannalta on tarkedd, etta tydntekijat tietavat mita heiltd odotetaan ja
miten tehtavat tulee hoitaa (Wontorczyk. & Roznowski 2022, 17). Tieto- ja viestintatekno-
logian hyddyntdminen on tiimin yhteistyon ja vuorovaikutuksen kannalta oleellista (Henry

et. al. 2021, 8). Hajautetun tyén mallit on havainnollistettu kuvassa 3.
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Joustava: :
S tyontekijat saavat e
) paattaaitse milloin

Toimistokeskeinen: ‘\ tekevat lasnatyota

suurin osa tydsta \ O\ ja milloin etétyota. / Etatydystavillinen:
[ tehdaan \ 2 maariteltyina paivina
‘ lasnatydssd, mutta | 7 ‘ tydskennellaéan }
etatsihinon | ~— \ lasnatydssa, muuten
mahdollisuus ; =S = valinnan mukaan
sopimuksen / v X eténé tai lasna.
mukaan. [ Hajautetun ‘\‘/ . -
B N / tyén mallit )\ i e
— Ennustettava
Enimmakseenetdnd: | [ valinnanvapaus: \
oletuksenaon, etta ‘ tyontekijan valittavana \
ty6t tehddén eténa. ‘;“ '\‘ taysi etatyo, taysi |
) lasnatyd tai yhdistelma /
molempia. /

Kuva 3. Hajautetun tyén mallit (Eklund et. al. 2021, 185-187).

Toimistokeskeisessa mallissa etdtyd on vapaaehtoista (Pyoria 2011, 391) ja suurin osa
tyostd tehdaén paatyopaikalla lasnatydssd, mutta tyontekija voi sopia tyOnantajan kanssa
esimerkiksi muutamasta etatyOpaivasta viikossa tiettyind paivind. Tamankaltainen malli
voi olla hyddyllinen organisaatioille, joissa uskotaan tehokkaan yhteistydn ja koordinoin-
nin onnistuvan parhaiten niin, etta tiimi tydskentelee saman paikkaisesti lasna. (Eklund et.
al. 2021, 185).

Joustavassa mallissa tydntekijat saavat vapauden paattaa itse, milloin he tydskentelevét
paatyopaikalla 1&snd ja milloin etdnd. Taman mallin haasteena voi olla koordinoinnin lisék-
si se, ettd jos osa tiimistd tyoskentelee toimistolla pdivittdin ja osa ei koskaan, saattavat
etatoitd tekevat kokea jadvansa paatyopaikalla kaytavien keskustelujen ulkopuolelle. (Ek-
lund et. al. 2021, 185-186).

Etatyoystavallisessda mallissa voidaan maéaritella, ettd tiettyind paivina tydskennelldén tai
tiettyihin tapaamisiin osallistutaan péatyopaikalla l1asnd, mutta muutoin tyontekijan tyonte-
kopaikka on sovittavissa. Mallia noudattavissa organisaatioissa voidaan esimerkiksi sopia,
ettd osa tyontekijoistéd tekee aina suurimman osan toistddn etand tai lasna. Myos tassa mal-
lissa tulee kiinnittdd huomiota tehtdvénjaon, viestinnén ja esimerkiksi palkitsemisen tasa-

puolisuuteen niin l4sné kuin eténd tydskentelevien kesken. (Eklund et. al. 2021, 186).
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Ennustettavan valinnanvapauden mallissa organisaatio tarjoaa tyontekijoille joukon vaih-
toehtoja, joista tyontekijé voi valita itselleen sopivimman. Vaihtoehtoina voi olla esimer-
Kiksi taysi etatyo, taysi lasnatyo, tai yhdistelma molempia: tyontekija voi esimerkiksi tyos-
kennella muutaman paivén viikosta lasné ja loput etdnd. Taman mallin etuna on sen ennus-
tettavuus: tydyhteisossé tiedetdan, missa kukin tyontekija tydskentelee mindkin paivana
viikosta. Tassakin mallissa on tarkeda kiinnittdd huomiota kaikkien tyontekijéiden yhden-

vertaisuuteen tyontekopaikasta riippumatta. (Eklund et. al 2021, 186-187).

Enimmakseen etédnd -mallissa tyot tehd&an oletusarvoisesti eténd, jolloin puhutaan virtuaa-
lityosta. Virtuaalityolla tarkoitetaan laaja-alaisesti tydolosuhteita, joissa tydntekijat ovat
joko valiaikaisesti tai aina fyysisesti toisistaan erilldan ja tydskentelevét osittain tai taysin
muualla kuin padtyopaikalla ja suorittavat itsendisia tyosuoritteita (Watson-Mannheim &
Belanger 2002, 1) Tyélle onkin ominaista, ettd toit4 tehddén enenevissa madrin virtuaali-
tiimeissa. (Ellison, Gibbs & Weber 2015). Virtuaalitydssa yhteistyd ja vuorovaikutus ta-
pahtuvat teknologiavalitteisesti (Henry et. al. 2021, 8). Tassd mallissa organisaatio voi
vaihtaa toimitilansa aiempaa pienempéén tai jopa luopua siitd kokonaan. Jatkuvasti etdna
tyoskennellessa on muodostettava etdnd toimivan organisaation tarpeita vastaava kulttuuri,
sekd tyontekoa tukevat jarjestelmét, kdytanteet ja mittarit. Kyseisessa mallissa on myds
huomioitava ne yhteisollisyyden tunteen yllapitamiseen liittyvét haasteet, jotka johtuvat

harvoista kasvokkaisista tapaamisista (Eklund et. al. 2021, 187).

Hajautetun tyon mallissa itsendiset tyotehtdvat voidaan tehda etdnd missé vain, mutta jos
tydtehtdvien ratkominen vaatii yhteisty6td, oppimista tai sosiaalista tukea, toita tehdaan
usein toimistolla (Hunnes Blakstad 2015, 57). Tydnteko voi lasnétyossa olla tehokkaam-
paa, koska tyontekija voi tarvittaessa pyytédd apua kollegalta. Samalla tydntekijat voivat
hoitaa ja yllapitad sosiaalisia suhteita kdymaélla yhdessa lounaalla ja tauoilla. (Rockman &
Pratt 2015, 160).

Etatyon tyontekijoille tuomien etujen, mm. koetun tuottavuuden lisdantymisen, ty6aikojen
joustavuuden, tyon ja muun eldman yhteensovittamisen seké tyomatkoihin kéaytettdvan ajan
vahentymisen (Zhang ja Marin 2021, 802-803) lisaksi hajautetun tyon mallissa on havait-
tu, ettd tydyhteison sosiaaliset normit ja muiden tekemét valinnat vaikuttavat siihen, missé
yksilo valitsee tyoskennelld. Yksil6ll& on tapana valita tyéskennelld tydyhteisosta fyysises-
ti erillddn, mikali muutkin tiimin jasenet tekevat niin, tai mikali han kuvittelee, ettd muut-

Kin tyoyhteisossa tydskentelevéat etdnd. (Rockman ja Pratt 2015, 1).
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3. TYOELAMAN YHTEISOLLISYYS

Yhteisollisyys liittyy kaikkiin ihmisen sosiaalisiin suhteisiin. Seuraavaksi tarkastellaan
yhteisollisyyttd yleiskésitteend ja sen jalkeen pyritddn maarittelemaan, mista osa-alueista
tydeldaman yhteisollisyys koostuu. Yhteisollisyys on kasite, jolla kuvataan ihmisten valista
yhteisty6td ja monenlaisia yhteistydomuotoja. Yhteisollisyytta on tutkittu jo 1800-luvulta
lahtien, ja aikaisimpiin tieteellisiin julkaisuihin kuuluu Ténniesin vuonna 1887 julkaisema
saksankielinen teos “Gemeinschaft und Gesellschaft”. Termi Gemeinshchaft viittaa yksi-
I6iden ja ryhmien valiseen suhteeseen, jota leimaa sitoutuminen ja solidaarisuus yhteisoa
kohtaan. Gesellschaft puolestaan viittaa yhteiskuntaan, ja siind solidaarisuuteen pohjaava
sidos ei ole yhtéa tarkeda kuin rationaalisuus, laskelmallisuus ja yhteiselamaa saatelevat lait.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 9-11).

Nykyisin yhteisollisyys muodostuu yksilon sosiaalisten suhteiden kokonaisuudesta, johon
kuuluu perhe, ystavét, harrastukset, tyopaikka, asuinpaikka ja virtuaaliset yhteisot. Yhtei-
sOllisyys ja sen muodot muuttuvat ajan kuluessa. (Kangaspunta 2011, 31). Yhteisot jaetaan
yleensd kolmeen kategoriaan. Né&istd ensimmainen on muodollinen yhteiso, jonka voimas-
saolo ei vaadi jasenten vélistd yhteenkuuluvuuden tunnetta. Toinen kategoria on toiminnal-
linen yhteiso, joka perustuu jasenten valiseen vuorovaikutukseen ja kokemukseen yhtei-
s6on kuulumisesta. Kolmatta kategoriaa kutsutaan symboliseksi yhteisoksi, ja se perustuu
yhteison jasenten jakamaan ajatusmaailmaan ja aatteen sisdistdmiseen seké siihen sitoutu-
miseen. (Nivala 2008, 5). Kaikille yhteisoille on kuitenkin joitakin tyypillisid& ominaisuuk-
sia. Yhteison sisalla muodostuvat sosiaaliset siteet ovat tiiviitd ja vaativia, minkéa liséksi
yhteisollisyys on saavuttanut vakiintuneen aseman jaseniensa arjessa. Liséksi yhteison ta-
paamisiin liittyy rituaaleja, yhteison koko on melko pieni, yhteisén jasenet kokevat saman-
henkisyyttd ja sen jasenet jakavat samat uskomukset ja moraalisen jarjestyksen. (Brint
2001,12-13)

Myonteinen yhteisollisyys koetaan l&heisend yhteytena toisiin, jolloin yksild tuntee voi-
vansa olla oma itsensd ja kokee, ettd hantd ymmarretdén ja ettd hdn ymmaértdd myos muita
(Renshaw 2002, 11). Myodnteiseen yhteisollisyyteen kuuluu kunnioittavaa ja arvostavaa
puhetta ja siind jaetaan onnistumisen tarinoita (Manka 2011,120). Mydnteisessé yhteisolli-

syydessa yksilon on helppo tuntea kuuluvansa joukkoon ja osallistua yhteison toimintaan
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ja taménkaltaisessa yhteisollisyydessd hyvéksytéan erilaisuutta, ilman vastakkainasettelua.
Myonteinen yhteisollisyys edistaa seka yksilon ettd yhteison luovuutta, tehtavien loppuun
saattamista yhteisen paamaaran saavuttamiseksi ja merkityksien jakamista. (Paasivaara ja
Nikkild 2010, 50-51). Tyoyhteisossd mydnteisen yhteisollisyyden tunnusmerkkeja ovat
yhteisollisten tavoitteiden korostaminen, ylpeys yhteison jasenyydestd, jokaisen tyonteki-
jan asiantuntemuksen ja osaamisen arvostaminen seka optimistinen suhtautuminen tulevai-
suuteen. Mydnteinen yhteisollisyys on myos yhteydessa tyoniloon tai tydnimuun. Myon-
teisessa yhteisollisyydessd tuetaan, kannustetaan ja nautitaan sekd omasta ettd muiden
osaamisesta. Myonteinen yhteisollisyys on my0s edellytys oppivalle organisaatiolle, joka
on my0s osaltaan laheisesti yhteydessa yhteiséllisyyteen. On kuitenkin tarkedd huomioida,
etta yhteison tunneilmapiiri vaihtelee ajallisesti tilanteen ja yhteistssa vallitsevan vuoro-
vaikutuksen mukaan, eiké se aina ole myonteisyyden huipulla. (Paasivaara ja Nikkila, 17,
50, 147).

Yhteiso ei kuitenkaan aina tuota jasenilleen hyvinvointia, vaan se voi myds olla ilmapiiril-
tddn tukahduttava ja kontrolloiva ja olla p&améariltddn ymparistdlleen vaarallinen
(Renshaw 2002, 10-11). Kielteinen yhteisollisyys liittyy liian tiiviiseen samanmielisyy-
teen, jossa yhteison jasenet luopuvat omasta identiteetistdén ja yhdenmukaistavat toimin-
tansa yhteison toimintaan sopivaksi. Samanmielisyyden ja yhdenmukaisuuden paineet ai-
heuttavat yhteisossa sen, etta ristiriidoista vaietaan eiké vaihtoehtoisia toimintatapoja esite-
t4. (Paasivaara ja Nikkila 2010, 49). Kielteisessa tyoeldmén yhteisollisyydessa puhe on
sévyltadan negatiivista, ongelmia esiintuovaa, ivaavaa, moittivaa ja ilkedd (Manka 2011,
120). Vuoden 2019 ty6olobarometrin mukaan palkansaajista yli puolet (56 %) oli havain-
nut Kiusaamista jossain madarin tydpaikallaan tyokaverien, esimiesten tai asiakkaiden tahol-
ta. TyOkavereiden taholta ilmenevaa kiusaamista oli havainnut kolmannes palkansaajista
(Tyoolobarometri 2019). Tyo6paikkakiusaamisella tarkoitetaan tydyhteison jaseneen koh-
distuvaa eristdmistd, uhkaamista, tyon mitatointia, selan takana puhumista tai muunlaista
painostusta (Manka 2011, 18). Kielteiseen yhteisollisyyteen vaikuttavat useat seikat. Naita
ovat mm. yhteison ristiriitojen kasittelemattomyys seka kielteisten tunteiden, kuten vihan,
kateuden, katkeruuden, epdluottamuksen ja pelkojen yll&pitdminen. Kielteinen yhteisolli-
syys on mahdollista purkaa, mutta se vaatii aikaa ja ponnisteluja. (Paasivaara ja Nikkila
2010, 49).
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Tyoelamassa yhteisollisyyteen on kiinnitettdva huomiota jo puhtaasti lainsaadannollisin
perustein. Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistdd vuorovaikutuksellista toimintakult-
tuuria tyopaikoilla, ja sen avulla pyritadn huomioimaan seka henkiléston ettd tydnantajan
edut ja toimimaan molempien osapuolten velvollisuuksia ja oikeuksia kunnioittaen. Lain
tarkoituksena on myos jatkuvaluontoisesti kehittdd yrityksen toimintaa ja tydyhteisoa pa-
rantamalla toiminnan tuloksellisuutta ja henkildstén tydhyvinvointia. Liséksi lailla pyritaan
turvaamaan tyontekijén oikeus oikea-aikaiseen tiedonkulkuun ja tyontekijan vaikutusmah-
dollisuudet yrityksen paatoksenteossa silloin kun se koskee tyontekijan ty6td, tyooloja tai
asemaa yrityksessa. Lain tarkoituksena on myos parantaa tyontekijoiden tyollistymista
toimintamuutosten yhteydessa (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 1333/2021 18). Myos
tyosopimuslaissa todetaan ettd tyonantajan on kaikin puolin edistettédvi suhteitaan tyonte-
kijoihin samoin kuin tyontekijoiden keskindisid suhteita” (Tyodsopimuslaki 2:18). Naita

laissa esitettyja kohtia voidaan pitéa yhteisollisyyden elementteind tydeldmassa.

Yhteisollisyys ja yhteison jasenten vélinen vuorovaikutus muodostavat yritykselle sosiaa-
lista pd&domaa. Sosiaalinen pddoma muodostuu sellaisista yhteisollisista piirteistd, jotka
vahvistavat yhteison luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. (Manka 2011,
116). Sosiaalinen padoma voidaan jakaa kahteen osaan: vertikaaliseen, eli hierarkkisiin
suhteisiin, kuten esimies-alaissuhteisiin, seka horisontaaliseen, eli toistensa kanssa tasaver-
taisessa asemassa olevien valisiin suhteisiin, kuten tyontekijoiden vélisiin suhteisiin. (Aida,
Hanibuchi, Nakade, Hirai, Osaka ja Kondo, 2009, 512). Inhimillinen pd&doma kertoo siit,
ettd ne ihmiset parjadvat paremmin, jotka ovat alykkadmpia ja kykenevét artikuloimaan
viestinsa selkedmmin. Sosiaalinen pddoma taydentad inhimillista padomaa. Ne, jotka ovat
paremmin kytkeytyneité toisiin, parjadvat paremmin. Sosiaalinen padoma muodostuu tie-
tyistd ihmisistd, jotka ovat kytkeytyneité ja luottavat toisiin, tuntevat velvollisuudentunnet-
ta toisia kohtaan ja haluavat tukea muita. He ovat riippuvaisia sosiaalisen pddoman vaih-
dannasta toisten kanssa ja se, ettd omaa vakiintuneen aseman vaihdannassa on arvokasta
sekd yksil6lle ettd ryhmalle. (Burt 2000, 347).

Aiemman kirjallisuuden perusteella yhteisollisyydesté ja yhteisollisyyden tunteesta on or-
ganisaatioille merkittdvaa hyotya. Yhteisopsykologit ovat jo pitk&dén tunnistaneet tyépaikan
tarkedksi yhteisotilaksi (Klein & D’Aunno 1986, Pretty & McCarthy 1991, Royal & Rossi
1996, Burroughs & Eby 1998, Zani & Cicognani 2012). Tyopaikka on nykyaan monelle

ensisijainen yhteisd ja ainoa paikka johdonmukaisiin yhteyksiin ja tapaamisiin muiden
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kanssa (Ashmos & Duchon 2000,134). Terveen organisaation ominaisuuksiin kuuluu tunne
yhteenkuuluvuudesta ja yhteisollisyydestd, ja sielld ollaan valmiita auttamaan toinen toisi-
aan (Kets de Vries 2001). Menestyvilla organisaatioilla onkin yleensé vahva yhteisollisyy-
den tunne (Mintzberg 2009). Viime aikoina kirjallisuudessa on myds puhuttu myoés yhtei-
sOllisyyteen liittyvastd yhteenkuuluvuuden ulottuvuudesta kayttden termié tyopaikan hen-
gellinen yhteys (spirituality at work), kun puhutaan yhteenkuuluvuuden ulottuvuudesta
tyopaikalla. (Ashmos & Duchon 2000, Milliman, Czaplewski & Ferguson 2003). Rego &
Cunha (2008) totesivat, etta tiimin sisalla henkinen yhteisollisyyden tunne liittyy mm. si-

toutumiseen, tyontekijoiden hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen (Rego & Cunha 2008).

Paasivaaran ja Nikkilan (2010) mukaan ty6elaman yhteisollisyytta maéariteltdessa yhdisty-
vat sekd yksilo- ettd yhteisondkokulmat. Yksilollisyys ja yhteisollisyys eivét ole toisiaan
poissulkevia, vaan ne tukevat toisiaan. TyOyhteisolld tarkoitetaan tyOpaikan henkil6iden
muodostamaa kokonaisuutta. Tydyhteiso madrittda pelisadannot ja normit, ja yksilo vaikut-
taa yhteison toimivuuteen omilla asenteillaan ja valinnoillaan. Tydeldman yhteisollisyys
tukee ihmisten kanssakéymistd, toisista vélittdmistd, terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja
tuloksellisuutta. Yhteisollisyyden luominen kuuluu kaikille tydyhteison jasenille ja se tulee
nahda jatkuvana prosessina, joka ei ole koskaan valmis. (Paasivaara ja Nikkilad 2010, 12,
20).

Naylorin, Willimonin & Osterbergin (1996) mukaan tydyhteison yhteisollisyytta voidaan
kuvata kymmenelld piirteelld. Ndama ovat sitoutuminen yhteiseen jaettuun tulevaisuuden
visioon, yhteisten arvojen tunnistaminen, yhteison rajojen asettaminen, yhteison jasenten
voimaannuttaminen ja kuuleminen pé&atoksenteossa, jaettu vastuu, kehittymismahdollisuu-
det sekd henkinen ja fyysinen hyvinvointi, yhteison sisdisten ja ulkoisten jannitteiden va-
hentdminen ja ratkaiseminen, jasenten perehdyttdminen yhteison saantéihin ja kaytantei-
siin, palautteen antaminen seka yhteison jasenten vélinen ystavyys. (Naylor et. al. 1996,
42-43).

TyoOyhteis6 koostuu keskindisesté riippuvuudesta, yhteenkuuluvuuden tunteesta, yhteyksis-
ta toisiin, yhteishengestd, luottamuksesta, yhteisistd odotuksista, arvoista ja tavoitteista
sekd yhteisesta historiasta. Psykologinen yhteiséllisyyden tunne organisaatioissa viittaa
tyontekijoiden samaistumiseen tydryhmiin tai tydverkostoihin. (Omolayo 2007, 31) Bur-
roughs ja Eby (1998) ovat kehittdneet psykologista yhteisollisyyden tunnetta kuvaavan

mallin (psychological sense of community in the workplace, PSCW). Mallin mukaan psy-
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kologinen yhteisollisyyden tunne rakentuu kuudesta ulottuvuudesta: 1) ty6toverin tukemi-
nen: yksildiden halu auttaa ja hyvaksya toinen toisensa sellaisena kuin he ovat, 2) emotio-
naalinen turvallisuus: tyotovereiden vélistd luottamusta lisddvan vuorovaikutuksen maara
ja laatu, 3) yhteenkuuluvuuden tunne: luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden taso, jonka yk-
silo tuntee jakavansa tyéryhmén kanssa, 4) henkinen yhteys: tyGtovereiden jakamat etiik-
kaan ja arvoihin perustuvat toimintaperiaatteet, jotka ohjaavat jokapdivéista toimintaa, 5)
tiimiorientaatio: tydyhteison jasenten sitoutuminen ja tydskentely ryhmassé yhteisen vision
mukaisesti ja 6) totuuden kertominen: avoin ja rehellinen vuorovaikutus tydyhteison jasen-
ten keskuudessa. (Burroughs & Eby 1998, 512). Aiemman kirjallisuuden perusteella yhtei-
sOllisyyden tunne siséltada nelja ulottuvuutta: yhteenkuuluvuus, vaikutusvalta, sopeuttami-

nen, tarpeiden tayttdminen ja tunneperainen yhteys muihin (Zani & Cigognani 2012, 2).

Yhteisollisyydelle on englanninkielisessé kirjallisuudessa monta erilaista mééaritelmaa eiké
kasitteelle ole olemassa yhté oikeaa tulkintaa, mika tekee sen tutkimisesta haastavaa. Ylei-
simmin kéytetty englanninkielinen maééritelmé yhteisopsykologian alueella on ’sense of
community’, joka tarkoittaa tunnetta yhteisollisyydestd. Lisdksi yhteisollisyyttd voidaan
tutkia henkisend yhteisollisyytend (psychological sense of community), yhteisollisyytena
(communality) tai yhteenkuuluvuuden tunteena (sense of belonging). Tydeldman yhteisolli-
syydesta puhutaan tydyhteisond (work community) (Lampinen et. al. 2013, 74), ryhman
yhteenkuuluvuutena (group cohesion) (Casey-Campbell & Martens 2009) tai tiimin yh-
teenkuuluvuutena (team cohesion) (Paul, Drake & Liang 2016).

Taman tutkielman teoreettinen viitekehys tydelaméan yhteisollisyydesta perustuu Lampisen,
Viitasen & Konun (2013) 16ydoksiin tydelamén yhteisollisyytta selittavista tekijoista. Ky-
seisen systemaattisen Kirjallisuuskatsauksen perusteella tydeldman yhteisollisyys rakentuu
yhteisollisyytté selittavista tekijoistd, kuten yksilo-, yhteisty6-, ja vuorovaikutus- ja kult-
tuuritekijoista seka yhteisollisyyden tunteesta (Lampinen et. al. 2013,71). Yhteisollisyyden
tunne rakentuu siis ihmissuhteista; yksildiden halusta auttaa ja hyvaksya toinen toisensa
sellaisena kuin he ovat, luottamusta lisdévan vuorovaikutuksen méarésté ja laadusta, yksi-
I6n kokemasta yhteenkuuluvuuden tunteesta tydryhmansa kanssa, yhteisiin arvoihin perus-
tuvista toimintaperiaatteista, tydskentelysta yhteisen vision mukaisesti sek& avoimesta ja
rehellisestd vuorovaikutuksesta tydyhteison jasenten kesken. (Burroughs & Eby 1998,
512). Yhteisollisyyden tunteesta seuraa tyontekijoiden sitoutuminen ty6hon, tyotyytyvai-
syyttd ja tyohyvinvointia. Tyytyvéinen, sitoutunut ja hyvinvoiva henkildstd puolestaan
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tuottaa parempaa tyon laatua. (Lampinen et. al. 2013, 71). Yhteis6llisyyden tunteen puut-

tuminen puolestaan vahentda vuorovaikutusta, heikentéé tyontekijéiden moraalia ja sitou-

tumista organisaatioon seka vahent&a tiimin yhtendisyyden tunnetta. (Vilkman 2016, 41).

Ty06eldaman yhteisollisyytta selittavat tekijat on esitetty kuvassa 4.

Tyoelaman yhteisollisyytta selittavat tekijat

Yksilotekijat

1. Demografiset teki-

jat
e sukupuoli

Tyotehtaviin  liitty-
vat tekijat

e viiteryhmé

e virkaika

e virka-asema

e patevyys

Yhteistyo- ja vuorovaikutustekijat

1. lhmissuhteet ja ilmapiiri

luottamus ja kunnioittaminen

kanssaoleminen ja kutsutuksi tule-

minen
yhteinen arvomaailma
hauskojen hetkien jakaminen

kuuluminen / kuulumattomuus/ kil-

pailu
hyvaksynta

2. Yhteisty0 ja vuorovaikutus

yhteisty6
vuorovaikutus

tuen antaminen ja vastaanottaminen

kommunikaatio

Kulttuuritekijat

1.Tydhon liittyvat tekijat
2.Tiimityoskentely
3.Yhteiset tavoitteet

17

Yhteisollisyyden tunne

17

Yhteisollisyyden tunteen seuraukset

Sitoutuminen

Sitoutuminen

tyéhon
tydpaikkaan
organisaatioon
ty6tovereihin
ammattikuntaan
oppimisyhteiséon

Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi

tyotyytyvaisyys

tyytyvaisyys uravalintaa kohtaan
tyéhyvinvointi

henkinen hyvinvointi

Tyon laatu

henkilékohtainen suoritusta-
S0

ammatillinen kasvu

tyon laatu

tiimityoskentelyn  tehostu-
minen

Kuva 4. Tyoeldman yhteisollisyytta selittdvat tekijat (Lampinen et. al. 2013, 79)

Kuvassa 4 on listattu Lampinen et. al. (2013) mukaan tyéelamén yhteisollisyyttd koskevas-

sa kirjallisuudessa esiintyvia tyoelaman yhteisollisyytta selittavia tekijoitad. Yhteistyd — ja

vuorovaikutustekijat koostuvat ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin sekd@ yhteistyéhon ja vuoro-

vaikutukseen liittyvisté tekijoista. Lampinen et. al. (2013) toteavat ettd ihmissuhteisiin ja

ilmapiiriin vaikuttavat luottamus ja kunnioittaminen, kanssaoleminen, kutsutuksi tulemi-
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nen, hyvéksyntd, kuuluminen tai kuulumattomuus, kilpailu, yhteinen arvomaailma sek&
hauskojen hetkien jakaminen. Yhteisty6- ja vuorovaikutustekijat koostuvat yhteistyost,
vuorovaikutuksesta, tuen antamisesta ja vastaanottamisesta seka kommunikaatiosta. Kult-
tuuritekijat koostuvat tyohon liittyvista tekijoistd, tiimitydskentelystd ja yhteisista tavoit-
teista. Yksilon yhteisollisyyden tunteella on todettu olevan merkitysta siihen, missd maéarin
yksil6 sitoutuu tyohon, tydpaikkaan, organisaatioon, tyétovereihin ja ammattikuntaan. Yk-
silotasolla yhteisollisyys myos lisad tyytyvéisyytta niin tyéhon kuin uravalintaa kohtaan,
tyéhyvinvointia sekd henkista hyvinvointia. Yhteisollisyyden tunne myos parantaa henki-
Iokohtaista suoritustasoa, ammatillista kasvua, tyon laatua ja tehostaa tiimitydskentelya
(Lampinen et. al. 2013, 79). Seuraavaksi tarkastellaan néita tydelamén yhteisollisyytta sel-

vittavia tekijoita tarkemmin.

3.1 Yksilotekijit

Yhteis6 muodostuu yksiloistd, mutta yksilot yhdessdé muodostavat yhteison. YksilGiden
omat asenteet ja motivaatiot vaikuttavat siihen, kuinka valmiita yksilét ovat yhteistyohon
muiden kanssa ja missa méaarin yksilo sitoutuu tydyhteison tarpeisiin. (Paasivaara ja Nikki-
l& 2010, 12). Motivaatiotekijat ovat yksilollisid, minké liséksi niitd on lukematon maaré,
eikd mikadn yksittainen motivaatioteoria voi yksiselitteisesti kuvata ihmisen toimintaa
(Vartiainen ja Nurmela 2005, 189). Organisaatioiden kannalta erityisen kiinnostavia ovat
motivaatiojarjestelmét, jotka ovat sidoksissa kiintymykseen ja liittymiseen. Ihmiskunnan
olennainen inhimillisyys liittyy suhteiden etsimiseen ja niiden muodostamiseen muiden
ihmisten kanssa. Ihmisilla on universaali kokemus halusta olla Idhell4 muita. T&ta voidaan
kuvata liittymisen tarpeeksi. Sek& kiintyminen ettd kuuluminen vahvistavat yksilon itsear-

voa ja edistavat hanen itsetuntoaan. (Kets de Vries 2001, 106).

Edward Deci & Richard Ryan (2000) ovat kehittdneet aiempaan tutkimukseen pohjautuvan
itsemaéraadmisteorian (self-determination theory, SDT) ihmisen motivaatiosta, hyvinvoin-
nista ja psykologisista perustarpeista. ltseméaaradmisteorian mukaan ihminen on aktiivinen
toimija, jonka tavoitteena on toteuttaa itsedén ja valitsemiaan pdamaarid. Teorian keskiossé
ovat ihmisen kolme synnynnéistd psykologista perustarvetta, jotka ovat vélttdmattomia
hyvinvoinnille ja ihanteelliselle kehitykselle. Ndmé& ovat omaehtoisuus, kyvykkyys ja yh-

teisollisyys. Omaehtoisuus viittaa siihen, ettd tekeminen koetaan vapaaehtoiseksi ja moti-
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vaatio tekemiseen on sisasyntyistd. Kyvykkyys tarkoittaa henkilon kokemusta siité, etta
hén osaa tehd& asiat hyvin ja saa asioita aikaan. Kyvykkyys myds energisoi ihmisen toi-
mintaa. Yhteisollisyys viittaa ihmisen luontaiseen tarpeeseen olla yhteydessé toisiin ihmi-
siin ja kokemukseen siitd, ettd valitimme toisistamme. Mikéli jotakin ndista perustarpeista
ei voida tyydyttda, silla on vaikutusta ihmisen hyvinvointiin. (Deci & Ryan 2000, 231,
248).

Yksilotekijat, jotka vaikuttavat yhteisollisyyteen muodostuvat motivaatiotekijoiden lisaksi
ns. demografisista tekijoisté eli sukupuoleen ja tyotehtaviin liittyvista tekijoista, kuten vii-
teryhmastd, virkaiastd, virka-asemasta ja patevyydestd (Lampinen et. al. 2013, 79). Esi-
merkiksi tutkimusten mukaan naiset pyrkivat solmimaan tydyhteisdssa henkilokohtaisia,
yhteisty6hon perustuvia ja hoivaavia suhteita, kun taas miehet solmivat kilpailullisia ja
tehtdvékohtaisia suhteita (Pretty & McCarthy 1991, 354). Virkaidlla on yhteys yhteisolli-
syyden tunteeseen, silla mita pidempaén yksilé on tydskennellyt tydyhteisotssa, sitd enem-
man hén tuntee yhteytta ja yhteisollisyyden tunnetta toisiin (Klein & D’ Aunno 1986). Zani
& Cicognani (2012) toteavat, ettd yli kymmenen vuotta tydyhteisdssa olleilla tyontekijoilla
on voimakkaampi yhteisollisyyden tunne kuin virkaidltddn nuoremmilla tyontekijoilla.
Mité korkeampi virka-asema ja vaikuttamismahdollisuudet yksil6lla on, sitd enemmaén yk-
silo myos tuntee yhteiséllisyyden tunnetta (Royal & Rossi 1996, 397). Toisaalta on myds
tutkimuksia, joiden mukaan virka-asemalla ja yhteisollisyyden tunteella ei ole todettu yh-
teytta (Pretty & McCarthy 1991). Yksilo todennékoisesti kokee enemman yhteisollisyyden
tunnetta muihin, jos hén saa esimieheltd tarvittaessa riittavaa tukea, jos ylennyksia jaetaan
reilusti ja jos tyOtehtdvét ovat riittdvan haastavia ja han tuntee olevansa pateva tydssaan
(Lambert & Hopkins 1995). Yhteisollisyyteen vaikuttavia yksilotekijoita ovat myds tiedon
jakaminen, auttaminen, jaksaminen ja yhteisen toimintalogiikan jakaminen (Paasivaara ja
Nikkila 2010, 13).

3.2. Yhteistyotekijat ja vuorovaikutustekijat

Tyo6eldman yhteisollisyyteen vaikuttavat yhteisty6- ja vuorovaikutustekijat voidaan Lampi-
sen et. al. (2013) mukaan jakaa kahteen osa-alueeseen: ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin seka
yhteisty6hon ja vuorovaikutukseen. Ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin vaikuttavat luottamus ja

kunnioittaminen, yhdessa vietetty aika eli kanssa oleminen, kutsutuksi tuleminen, hyvék-
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syntd, ryhméan kuulumisen tunne tai kuulumattomuuden tunne, Kilpailu, yhteinen arvo-
maailma sek& huumori. (Lampinen et. al. 2013, 79). N&itd Lampisen et. al. (2013) kaytta-
mié termeja kaytetddn myos tassé tutkielmassa kuvaamaan tekijoitd, jotka selittavat tyo-

elaman yhteisollisyytta.

Myonteiseen ilmapiiriin vaikuttaa yhdessé vietetyn ajan myota syntynyt tunne siita, etta
tyontekija kuuluu joukkoon ja pystyy solmimaan ystéavyyssuhteita ja kytkeytymaan muiden
kanssa. (Rovai 2002,4). Yhteistydhon ja vuorovaikutukseen vaikuttavat kokemus yhteis-
tyostd, vuorovaikutuksesta, tuen antamisesta ja vastaanottamisesta sekd kommunikaatiosta
(Lampinen et. al. 2013, 79).

Luottamus

Kiintymys ja liittyminen ovat perustana luottamukselle ja keskindiselle kunnioittamiselle
(Kets de Vries 2001, 109). Luottamukselle on Kirjallisuudessa monta eri maaritelmaé, ja
madritelma on muuttunut ajan kuluessa. Blomqvist ja Stahle (2000) ovat madritelleet, etta
luottamus tarkoittaa odotusta toisen osapuolen patevyydestd, hyvéstd tahdosta ja kayttay-
tymisesta (Blomqvist & Stahle 2000, 607). Tyontekijoiden valiseen luottamukseen vaikut-
tavia tekijoitd ovat oikeudenmukaisuus tyontekijoita kohtaan, tydntekijan yhteistyohaluk-
kuus ja sosiaaliset verkostot. Erilaiset viralliset ja epdviralliset sosiaaliset tapahtumat aut-
tavat sosiaalisten verkostojen luomisessa, ja lisddvat siten myos tyontekijoiden valista luot-
tamusta. (Lin 2007, 411-428, 70).

Luottamus voidaan kasitteend jakaa jarkiperdiseen ja tunneperdiseen luottamukseen. Jarki-
perdinen luottamus perustuu rationaalisiin syihin luottaa toiseen. Tyontekijoiden vailla
jarkiperdinen luottamus syntyy luottamuksesta toisen tydntekijan uskottavuuteen ja kompe-
tenssiin. (Lewis & Weiger 1985, 972). Jarkiperdiselle luottamukselle on tunnuksenomaista,
ettd yksilod arvioidaan laajasti seka suoriutumisen ettd ammatillisen osaamisen ja saavutus-
ten kautta. Yksilolla saattaa olla korkea koulutustausta, erikoispétevyys tai relevantti ko-
kemustausta, joka lisdad arvioivan osapuolen jarkiperdista luottamusta tahan yksiloon.
(Chowdhury 2020, 46). Tunneperdinen luottamus puolestaan syntyy vahvasta positiivisesta
kiintymyksesta toiseen. Tyontekijoiden vélilla tunneperdistd luottamusta vahvistaa mo-
lemminpuolinen huolenpito ja valittdminen. (Lewis & Weigert 1985, 972). Tunneperéiselle
luottamukselle on tunnuksenomaista, ettd yksilot kehittdvat sekd voimakkaat siteet toisten-

sa henkilokohtaisiin arvoihin ettd vahvan tunneyhteyden toisiinsa. Talldin yksil6t voivat
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sekd parantaa ymmarrystéan toisistaan ettd kasvattaa emotionaalista avoimuutta ilman etta
heidén tarvitsee pelatd haavoittuvansa henkisesti. Tunneperdisen luottamuksen avulla voi-

daan kehittaa yhteisia arvoja, havainnointia ja mentaalisia malleja. (Chowdhury 2020, 46).

Mikali tyontekijoilla on tapana muodostaa mielipiteité toisista ihmisisté ulkoisten tunnus-
merkkien perusteella, voi kanssakaymisen lisadntyminen vaikuttaa positiivisesti tunnepe-
réisen luottamuksen mé&ardén. Mikéli tyotoveria ei kuitenkaan arvosteta esimerkiksi ky-
vykkyyksissé tai arvoissa ilmenevien eroavaisuuksien vuoksi, voi lisdéntynyt kanssakay-
minen vahentda sekd tunneperdistd ettd jarkiperdistd luottamusta kyseiseen tyétoveriin.
Tunneperdista luottamusta voidaan lisdtd huomioimisen, avun tarjoamisen ja tiedon jaka-
misen avulla, ja johdon tulisikin kannustaa tyontekijoita tdmankaltaiseen yhteisty6ta lisaa-
vaan kayttaytymiseen. Jarkiperdistd luottamusta voidaan lisatd kouluttamalla ja perehdyt-
tamalla henkilostod seka erilaisilla kehitystoilla. (Holste, J.S. & Fields, D. 2010, 134-136).

Luottamus on olennainen osa tydyhteison toimintaa, mutta silla on todettu olevan olennai-
nen merkitys etenkin virtuaalisesti kommunikoivan tiimin toiminnassa, silla luottamus pa-
rantaa tiimin suoritusta ja lisda seka tyotyytyvaisyytta ettd tiimin jasenten valisté sitoutu-
mista (Costa 2003, 605). On tarkedd pitad ylla tai parantaa virtuaalitiimin jasenten valista
luottamusta, silla ne tiimit, joilla on seka hyvét tulokset ettd hyva luottamus toisiinsa, me-
nestyvat tulevaisuudessa todennékdisesti paremmin kuin sellaiset virtuaalitiimit, joilla on
hyvat tulokset, mutta vain véhan luottamusta tiimin jasenten vélilld (Jaakson, Reino &
McClenagan 2019, 25).

Virtuaalitiimin jasenten vélistd luottamusta voidaan parantaa antamalla positiivista pa-
lautetta pienistakin onnistumisista (Jaakson et al. 2019, 25). Luottamusta voidaan lisata
my0ds kayttamalla teknologiaa, joka mahdollistaa tunteiden vélittdmisen ja sanattoman
viestinnan (Owens & Khanzanchi 2018, 157). Myos henkilokohtaisella viestinnalla ja vuo-
rovaikutuksella on suuri merkitys siihen, kuinka luottamus syntyy virtuaalitiimin jasenten
valille, ja luottamuksen syvimmall& tasolla luottamus perustuu keskindiseen ymmarrykseen
ja arvostukseen, jolloin yksilot sekd ymmartavét ettd arvostavat toistensa toiveita, haluja ja
aikeita (Gwebu, Wang & Troutt 2007, 48). Fyysisesta etdisyydestd huolimatta oleellista
laheisten ihmissuhteiden muodostamisessa on se, ettda yksildiden henkil6kemiat sopivat
yhteen ja ettd he ovat vuorovaikutuksessa keskenddn sekad tutustuvat toisiinsa ihmisiné.
(Virolainen 2010, 185-186, 204—206).
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Ei kuitenkaan riit4, ettd virtuaalitiimissa vaalitaan pelkéstdan sen jasenten valisté luotta-
musta, vaan liséksi on tarkeda kehittad tiimin luottamusta kaytossé olevaa tietojarjestelmaa
kohtaan. Kun luottamus seka jasenten valilla ettd tietojarjestelmaa kohtaan on riittavalla
tasolla, lisda se myos tiimin jasenten vélista tiedon jakamista. Virtuaalisen yhteison luot-
tamusta ja tiedonjakoa voidaan kehittd4 ensinnékin lisaamaélla tietoa ja sen lisaksi kiinnit-
tdmalla huomiota jasenten valiseen reaktiivisuuteen, jaetun vision olemassaoloon seka tie-
don laatuun. (Hsu et al. 2010, 597-598).

Blomqvistin (2018) mukaan teknologinen kehitys muuttaa luottamuksen muotoa perintei-
sestd luottamuksesta moderniin, virtuaaliymparistéssa muodostuvaan luottamukseen (kuva
5). Perinteinen luottamus syntyy ihmisten ja kontekstin samankaltaisuuden my0ta lahes
itsestddn. Niihin ihmisiin, joiden toimintaa voi ymmartad ja ennustaa yhteisen historian,
kielen, koulutuksen tai arvomaailman kautta, on myds helppo luottaa. Hitaasti muuttuva
toimintaymparisto, jaetut arvot, normit sekd yhteinen historia ja kokemusten myota karttu-
va ymmarrys luovat pohjan luottamuksen syntymiselle ajan my6té. Globalisaatio, tietoin-
tensiivisyys ja teknologiavélitteisyys kuitenkin muuttaa ihmisten organisoitumista ja vuo-
rovaikutusta. Virtuaalikontekstissa tarvitaan yleistetyn luottavaisuuden sijaan analyyttista
kykyé arvioida toisen osapuolen luotettavuutta eri tilanteissa. Luottamus on myos nopeasti
muuttuvassa, epavarmassa ja kompleksisessa toimintaympéristossd pystyttdva luomaan

nopeasti eri osapuolten vélille. (Blomqvist 2018).

PERINTEINEN MODERNI LUOTTAMUS
LUOTTAMUS
* |hmiset, instituutiot &
* lhmistenvalinen teknologia
* Fyysinen ymparisto ¢ Virtuaalinen
* Hidas toimintaymparisto
* Luottavaisuus * Nopea
¢ Ennustettavuus * Analyyttisyys
* Passiivisuus * Ymmartaminen

* Aktiivisuus

Kuva 5. Perinteisestd moderniin luottamukseen (Blomqvist 2018).
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Kanssa oleminen ja kutsutuksi tuleminen

Ihmissuhteiden rakentamisen keskitssa ovat yhdessa vietetty aika ja kanssaoleminen. Bil-
let (2004) toteaa, etta se, kuinka hyvin tyontekijat osallistuvat ja oppivat, riippuu siitd, mi-
ten heidat kutsutaan osallistumaan toimintaan ja tarjolla olevaan opetukseen. Ihmiset eivat
opi tai suoriudu tyostaan riittdvan hyvin, elleivat he tunne kuuluvansa joukkoon jollain
tasolla. (Billet 2004). Etenkin kutsutuksi tuleminen tapahtumiin, jotka sisaltavat epaviral-
lista vuorovaikutusta, on yhteenkuuluvuuden tunteen kannalta tarke&é (Filstad, Traavik &
Gorli 2019, 134).

Roos & Mdnkkdnen (2015) esittavat kaytannon tilanteista sovitetun asteikon, jonka avulla
voidaan tarkastella tydyhteison sisdistd vuorovaikutusta. TyGyhteison vuorovaikutustilan-
teita verrataan tyontekoon liittyvan vuorovaikutuksen ja tavanomaisimman vapaamuotoi-
sen vuorovaikutuksen, eli syomisen, vélilla asteikolla vilttely, karttelu, sieto, neutraali,
tyotoveruus, tyokaveruus, ystavyys” (kuva 6). Naité tilanteita voidaan kutsua tyoyhteison
toimeentulorajoiksi, eli alueiksi, joilla yhteisty0 toimii parhaiten tai riittdvan hyvin. (Roos
& Monkkdnen 2015, 76-77).

sYO

Eri Eri Samassa Missa Samassa Léhdetko alla?

aikaan péydassd pOydéssa, vain,milloin poydassa Syémaan? ’
jos pakko vain

VALTTELY KARTTELU SIETO NEUTRAALI TYOTOVERUUS TYOKAVERUUS YSTAVYYS

Vélittajan Etdyhteys Minimi Asiat Jakaminen Yhteisty Yli tysn

kautta Vuoro- asioina Tehtavit llo, tuska rajojen
vaikutus

Y0

Kuva 6. Tyoyhteison toimeentulorajat (Roos & Mdnkkdnen 2015).

Ty0Oyhteison toimeentulorajoista vélttely kuvaa tilannetta, jossa tyo ei sisalla lainkaan hen-

kilokohtaista vuorovaikutusta ja jossa asiat hoidetaan valittdjien kautta tai ei lainkaan.
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Syominen tapahtuu vélttelyasteikolla eri aikaan, mika tarkoittaa sit4, ettd tyontekijat eivéat
ole samassa tilassa samaan aikaan. Kartteluasteikolla tyfasiat hoidetaan virtuaalisin kom-
munikaatiokanavin ilman henkilokohtaista kasvokkaista vuorovaikutusta. Syéminen tapah-
tuu samaan aikaan, mutta eri pdydissa. Sietoasteikolla tyotehtévissa on vuorovaikutusta
vain tyotehtavien edellyttdma vélttdmaton maard. Sietoasteikolla tyontekijat saattavat pa-
kon edessé syoda samassa poydéassa fyysisesti, mutta henkisesti he eivét ole l1asnd. Neutraa-
liasteikolla tyontekijat ovat tydtehtdvien hoitamiseen vaadittavassa vuorovaikutuksessa ja
kaikki asiat saadaan hoidettua, mink& lisaksi sydminen tapahtuu missé pdydéssa vain ja
milloin vain. TyOtoveruusasteikolla tyontekijat ovat tyota tukevassa vuorovaikutuksessa ja
tehtdvid joko jaetaan tai ne tehd&an yhdessa. Lounastauolla syddaan samassa poydassé, jos
se vain on mahdollista. Tyokaveruusasteikolla tyontekijat ovat tyohyvinvointia tukevassa
vuorovaikutuksessa keskendan ja he myds jakavat kokemuksiaan ja tunteitaan keskenaan.
TyoOkaveruusasteikolla tyontekijat myos syovét yhdessé. Ystavyysasteikolla vuorovaikutus
ylitta4 tyoajan ja tyon rajat, minka lisaksi tyontekijat jakavat keskenddn myos henkilokoh-
taisia asioita. Ystavyysasteikolla vietetddn aikaa yhdessa myds vapaa-ajalla (Roos ja
Monkkdnen 2015, 76-77).

Kuuluminen / kuulumattomuus / kilpailu

Yhteenkuuluvuuden tunne viittaa ihmisen luontaiseen tarpeeseen olla yhteydessa toisiin
ihmisiin ja kokemukseen siitd, ettd valitimme toisistamme (Deci & Ryan 2000). Baumeis-
ter & Leary (1995) toteavat, ettd yhteenkuulumisen tarve on perustavanlaatuinen inhimilli-
nen tunne. Heidan mukaansa ihmisilla on l&pitunkeva halu muodostaa ja yllapitaa positiivi-
sia ja merkittavid ihmissuhteita. (Baumeister & Leary 1995, 497). Tyoyhteiséon kuulumi-
nen tarjoaa mahdollisuuden jakaa ké&ytantoja, luoda merkityksid, osallistua yhteisiin tavoit-
teisiin, oppia osallistumalla, muodostaa uusia identiteetin muotoja suhteiden kautta seké
kasvaa henkisesti (Filstad, Traavik & Gorli 2019, 117). McCluren ja Brownin (2008) mu-
kaan yksilo tuntee kuuluvansa tyoyhteis6on silloin kun hén kokee tulevansa kutsutuksi,
oppii olemaan osa ryhmaa, haluaa kuulua joukkoon ja olla yhteydessa tydtovereihinsa,
tuntee tyonsd mielekké&éksi, kokee saavansa tunnustusta, tuntee itsensé tarpeelliseksi ja
sitoutuu ammattikuntaansa. Yhteenkuuluvuuden tunteen kokeminen on yksil6llista, ja se
ilmenee meissa eri tavoin ja on voimakkuudeltaan erilaista. Siksi on vaikeaa tulkita toisesta
ihmisestd, tunteeko han kuuluvansa joukkoon. (Vilkman 2016, 41). Tiimin sisall4 ryhm&én

kuulumisen tunne muodostuu ryhman yhteishengestd, keskinaisestd huolenpidosta ja valit-
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tdmisestd, yhteisollisyyden tunteesta ja yhteisen tarkoituksen tunteesta (Rego & Cunha
2007, 62). Yksiloiden ja ryhmien valinen kilpailu voi vaikuttaa negatiivisesti yhteisollisyy-
den tunteeseen. (McClure & Brown 2008, 12). Toisaalta leikkimieliset kilpailut voivat pa-
rantaa yhteisollisyyden tunnetta (Filstad, Traavik & Gorli 2019, 127). McCluren ja Brow-
nin (2008) tutkimuksessa kuulumattomuuden kokeminen liitettiin negatiiviseen ilmapiiriin
seka riittimattomyyden ja epdpatevyyden tunteeseen. Tutkimuksessa myds todettiin, ettd
kuulumisen tunnetta ei voi tunnistaa ilman siihen liittyvad kuulumattomuuden tunteen ulot-
tuvuutta. (McClure ja Brown 2008, 12).

Hauskojen hetkien jakaminen

Hauskojen hetkien jakaminen lisad yhteisollisyyden tunnetta, jos tydyhteison jésenet jaka-
vat samat arvot ja tyohon sisdltyy samoja odotuksia hauskoista hetkista tyopaikalla (Chan
2010, 725). Hauska tydymparistd seka rohkaisee tyontekijoita etta kdynnistaa ja tukee eri-
laisia nautinnollisia aktiviteetteja, kuten juhlien ja kilpailuiden pitamistd, palkintojen jaka-
mista ja kokoontumista hauskojen aktiviteettien merkeissa (Karl & Peluchette 2006). Ford,
McLaughlin & Newstrom (2003) listaavat aktiviteetteja, joiden avulla voidaan lisata haus-
koja hetkia tyopaikalla. Naitd ovat muun muassa merkkipaivien muistaminen, sosiaaliset
tapahtumat, ammatillisten saavutusten juhlistaminen julkisesti, yhteis6llinen vapaaehtois-
tyd, hyvinvointia lisddvat ja stressid vahentavéat aktiviteetit (kuten liikuntatilat, hieronta),
huumori, kilpailut, ystavamieliset kilpailut tyontekijoiden kesken, mahdollisuus osallistua
henkildstokerhoihin tai viihde-eldmykset. Kirjallisuuden perusteella muun muassa ik,
koulutustausta, sukupuoli ja tyosuhteen laatu vaikuttavat siihen, mitd tyontekijat pitavat
hauskana aktiviteettina tyopaikalla. (Ford et. al 2003, 22, 27). Tyontekijat, jotka kokevat
hauskoja hetkia tyopaikallaan, ovat tyytyvdisempid tydssaan, ja hauskanpito tyopaikalla
vaikuttaa eniten niiden tydntekijoiden tyotyytyvaisyyteen, jotka arvostavat hauskuutta tyo-
paikalla (Karl & Peluchette 2006).

Vuorovaikutus ja kommunikaatio

Vuorovaikutus toimii perustana seké tyonteolle ettd yhteisollisyyden tunteelle. VVuorovai-
kutus tapahtuu vahintdén kahden ihmisen vélill&. Vuorovaikutus on toimintaa, jossa jaetaan
ajatuksia, tietoa, kokemuksia ja tunteita ja rakennetaan niista yhteisia merkityksia. (\Vilk-
man 2016, 40). Tyoyhteisoviestintd on merkittdvassa roolissa yhteisollisyyden tunteen ra-

kentumisessa. Viestintd voidaan jakaa joko yksilo-, ryhmé- tai tyOyhteisotasolla tapahtu-
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vaksi viestinndksi. Viestinta voidaan jakaa myo6s viralliseen tai epéviralliseen viestintaan.
Virallista viestintad esiintyy tilanteissa, jotka ovat hierarkkisia, muodollisia ja ennustetta-
via, kuten kokouksissa ja palavereissa. Virallisen viestinndn haasteena nahdaan, etta se on
usein yksisuuntaista: yksi puhuu ja muut kuuntelevat. Epévirallinen viestintd on puolestaan
vapaamuotoista ja ennustamatonta viestintad. Epamuodollisen viestinndn on todettu olevan
tehokas tapa jakaa tietoa virallisen viestinnédn liséksi. Myds sanaton viestintd on oleellinen
osa tydyhteisoviestintaa, silla se kertoo viestin luotettavuudesta: mikali asia- ja tunnesisaltd
ovat sopusoinnussa keskenédan, koetaan myds viesti aidoksi (Paasivaara & Nikkila 2010,
91-93).

Tyoyhteisoilld on kaytettavissaan laaja valikoima erilaisia kommunikaatiokanavia. Viestin-
tékanavat voidaan jakaa neljaan ryhmaén: 1) lahikanavat, jotka palvelevat tiettyé tyoyksik-
koa tai yksittaistd tyoyhteison jasentd, 2) kaukokanavat, joiden kautta vélitetdan viesteja
koko tyoyhteisolle, 3) suora keskindisviestintd, joka perustuu henkilékohtaiseen kanssa-
kaymiseen seka 4) valitetty pienjoukkoviestintd, jossa kaytetadn joukkoviestinndn mene-

telmid, kun vélitetan tietoa rajatulle kohdejoukolle. (Paasivaara & Nikkild 2010, 94).

Kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa keskusteluun osallistuvat osapuolet ovat lahtokohtai-
sesti samassa tilassa ja lahella toisiaan, minké ansiosta viestintaa voidaan tukea erilaisilla
vihjeilla, kuten kehonkielell& ja adnen eri intonaatioilla. Kasvokkain tapahtuva viestint4 voi
siis olla sekd sanallista ettd sanatonta ja kun osallistujat voivat sovittaa toimintaansa toi-
siinsa, vaikuttaa se myds vuorovaikutuksen sujuvuuteen (Vrasidas & Zembylas 2003, 277).
Virtuaalisesti kommunikoiva tydyhteisé puolestaan kommunikoi keskendan kayttamalla
séhkoisia vélineitd, ja siksi monipuolista ja suorituskykyistd teknologiaa voidaan pitaa
edellytyksend onnistuneelle virtuaaliselle yhteisty6lle. Teknologiset ratkaisut voivat olla
tekstipohjaisia tai sisaltdd myos erilaisia verkkoneuvottelu- ja video-ominaisuuksia (Derks,
Fischer ja Bos 2007, 767)

Vrasidas ja Zembylas (2003) ovat tutkineet teknologiavalitteista vuorovaikutusta ja heidan
mukaansa merkittdvimmat erot teknologiavélitteisen ja fyysisen vuorovaikutuksen vélilla
ovat koettu l&heisyys ja fyysinen etéisyys. Teknologiavélitteinen vuorovaikutus ei ole si-
dottuna paikkaan, tilaan tai fyysiseen l&heisyyteen. Teknologiavalitteisessé vuorovaikutuk-
sessa esimerkiksi osanottajien lasndolo tulee havaita muuten kuin fyysisen lasndolon kaut-
ta. Teknologiavélitteisessa vuorovaikutuksessa myos katoavat kasvokkain tapahtuvan vuo-

rovaikutuksen elementit, kuten sanattomat vihjeet. Teknologiavélitteinen vuorovaikutus on



32

kuitenkin kehittanyt keinoja ilmaista tunteita, esimerkiksi hymididen avulla. (Vrasidas &
Zembylas 2003, 279 Derks et. al. (2007) toteavat, ettd positiivisten tunteiden ilmaisu tek-
nologiavalitteisesti ei juurikaan poikkea kasvokkain tapahtuvasta keskustelusta. Negatiivi-
sia tunteita puolestaan saatetaan ilmaista teknologisvélitteisesti vahemman kuin kasvok-
kain, silla viestijalla on enemman aikaa harkita ennen viestiin vastaamista. (Derks et. al.
2003,780). Virtuaaliymparistossa kaytava keskustelu on usein ronsyilevampaa kuin kas-
vokkain tapahtuvassa keskustelussa. Virtuaaliymparistossd on myds helpompaa kysyéa use-
amman henkildn mielipidetté tiettyyn asiaan. Virtuaalisessa kontekstissa on lisaksi hel-

pompaa jakaa ja muokata Kirjoitettua tietoa. (Baralou & Tsoukas 2015, 611-612).

Teknologiavélitteiseen vuorovaikutukseen ja hajautetun tyon malliin liittyy myos multimo-
daalinen polysynkroninen vuorovaikutus, jolla tarkoitetaan yhtdaikaista keskustelua paitsi
kasvokkain myos eri virtuaalisia kanavia kayttden. Multimodaalinen vuorovaikutus koos-
tuu tekstistd, kuvasta, danesta ja liikkeesta. Polysynkroninen vuorovaikutus tapahtuu sau-
mattomasti erilaisten teknologia-alustojen valilld. Multimodaalisessa polysynkronisessa
vuorovaikutuksessa tydyhteison jasen voi kdyda useita erinéisid keskusteluja samasta ai-
heesta ilman, ettd osa vuorovaikutukseen osallistuvista tietad, mita eri kanavilla puhutaan
(Baralou & Tsoukas 2015, 613). Talloin keskustelun kokonaisuuden hahmottaminen han-

kaloituu.

Yhteisolliset teknologiset valineet mahdollistavat uudenlaisia tapoja tehdd yhteistyota ja
pitdd yhteytta toisiin hajautetussa tydssa. Yhteisollisyys syntyy teknologisten valineiden
kayton yhteydessd syntyvassd vuorovaikutuksessa. Lahtokohtana on se, mihin ja miten
valineitd kdytetddn, ja mikd kunkin vélineen rooli on suhteessa muihin kdytdssa oleviin
kanaviin. (Vilkman 2016, 163, 168). Vuorovaikutusta ja yhteisty6td mahdollistavat yhtei-

sOlliset teknologiset vélineet on kuvattu kuvassa 7.
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Kuva 7. Vuorovaikutusta ja yhteisty6tda mahdollistavat yhteisélliset teknologiset valineet
tyoyhteisssé (mukaillen Vilkman 2016, 163).

Kuvassa 7 kuvattujen virtuaalisen tydskentelyn mahdollistavien teknologisten valineiden
kirjo lisd&ntyy ja kasvaa vauhdilla. Hajautetun tyon mallissa yhteisolliset teknologiset véli-
neet helpottavat siséista viestintad, keskusteluja ja ideointia, yhteistyotd, oppimista, osaa-
misen jakamista sekéa sisallon tuottamista ja jakamista. Kaytettavissa on muun muassa pi-
kaviestivalineitd, alypuhelimia, tekstiviesteja, videokokousvélineitd, pilvipalveluita, erilai-
sia ohjelmistoja, tiedostojen ja sovellusten jakamista, sahkdisia ilmoitustauluja, sosiaalisen
median palveluita ja keskustelualustoja, reaaliaikaisia kalentereita ja sdhkopostipalveluita.
(Vilkman 2016, 163, 185).

Yhteisty, tuen antaminen ja vastaanottaminen

Yhteistyota tukevat kdytannot ja yhteistyota edellyttdva tyonkuva vaikuttavat molemmat
positiivisesti yhteisollisyyden tunteeseen (Lambert & Hopkins 1995). Myds tuen antami-
nen ja vastaanottaminen ovat yhteydessa yhteisollisyyden tunteeseen. Kinjerskin & Sryp-
nekin (2006) tutkimuksessa havaittiin, ettd yhteisollisyyden tunteen kannalta on tarkeda,
ettd kollegat ja johtajat tunnistavat tuen tarpeen ja ettd tukea tarjotaan aina tarvittaessa
(Kinjerski & Srypnek 2006, 288).
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3.3. Kulttuuritekijat

Kulttuuritekijoihin liittyvat tyéhon liittyvat tekijat, tiimityoskentely seké yhteiset tavoitteet.
(Lampinen et. al. 2013, 79). McCluren & Brownin (2008) mukaan tyéhon liittyvista teki-
joista mielekas tyd, haasteelliset ja hyvin suunnitellut ty6tehtavat seka niistd suoriutuminen
edistavat yhteisollisyyden tunnetta (McClure & Brown 2008, 12). Akateemista ty6ta teke-
vien keskuudessa yhteisollisyyden tunteeseen vaikuttaa positiivisesti myds osallistuminen
paatdksentekoon (Lacy & Sheehan 1997, 321). Liséksi yhteiset tavoitteet ja tiimity0 ovat
positiivisesti yhteydessd yhteisollisyyden tunteen saavuttamiseen (Kinjerski ja Skrypnek
2004, 35). Yhteisty0 ja toisista vélittdminen auttaa toimimaan tehokkaasti tiimind. Myds
kehittymismahdollisuudet, mahdollisuudet kiinnostavaan tyohon, luovuus, aloitteellisuus,
joustavuus seka elinikdinen oppiminen ovat yhteydesséa yhteisollisyyden tunteeseen (Kin-
jerski & Skrypnek 2006, 288, 291) Tydpaine puolestaan vaikuttaa yhteisollisyyden tuntee-
seen negatiivisesti etenkin naispuolisilla johtajilla ja ei-johtajilla (Pretty & McCarthy
1991).

Yhteisollisyys pohjautuu vankkaan organisaatiokulttuuriin. Organisaatiot toimivat parhai-
ten, kun sitoutuneet ihmiset tydskentelevat yhteistyGsuhteissa, jotka perustuvat kunnioituk-
seen (Mintzberg 2009, 3). Positiivinen tydkulttuuri edistaa ja kasvattaa yhteisty6ta ja luot-
tamusta ja vie organisaatiota kohti yhteisia tavoitteita. (Eklund et. al. 2021, 100). Schein
(1990) maarittelee organisaatiokulttuurin koostuvan olettamuksista, jotka tietty ryhma on
luonut tai kehittdnyt sopeutuessaan ulkoiseen ympéristoonsa ja sisdiseen integraatioonsa, ja
jotka on todettu niin toimiviksi, ettd niit4 pidetadn hyvéksyttyind toimintatapoina, jotka
siirretddn myos uusille jasenille. Organisaatiokulttuuri ilmenee kolmella tasolla. Ensim-
maistd kutsutaan artefakteiksi, jotka koostuvat seka organisaation fyysisesti nakyvisté ra-
kenteista ja prosesseista ettd aistinvaraisista havainnoista, kuten ilmapiiristd ja ihmisten
pukeutumisesta. Toinen organisaatiokulttuurin tasoista on arvot, jotka koostuvat normeista,
ideologiasta, strategiasta ja tavoitteista. (Schein 1990, 111-112). Yksilén omat arvot voivat
yhdenmukaistua organisaation arvojen kanssa, mika puolestaan voi merkita sita, etta tyon-
tekijat haluavat tydskennelld organisaatiossa, joka ei ainoastaan pyri tavoittelemaan voit-
toa, vaan pyrkii myos yllapitdimadn korkeita eettisia arvoja tai rehellisyyttd ja panostaa
tyypillistd enemmaén tyontekijoiden, asiakkaiden ja yhteiskunnan hyvinvointiin (Milliman

et. al. 2003, 430). Kolmas organisaatiokulttuurin taso on olettamukset, jotka ovat tiedosta-
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mattomia uskomuksia, ajattelumalleja tai tunteita, jotka ohjaavat kayttdytymista ja ajatte-
lua. (Schein 1990, 111-112).

Ideaalitilanteessa organisaatiokulttuuri ja yksilo sopivat yhteen, mutta jos néin ei ole, voi
tilanteessa syntyé erindisia ristiriitoja, kuten negatiivisia tunteita, yhteyden puutetta, tai
vieraantumista tydymparistostd. Tama puolestaan voi johtaa korkeampiin poissaoloihin,
tyontekijoiden vaihtuvuuteen, piittaamattomuuteen ja matalampaan tunneperdiseen sitou-
tumiseen. (Rego & Cunha 2007, 61).

Voiko tyokulttuuria monistaa virtuaalikohtaamisiin, jos tyota tehdaéan jatkossakin lahinna
etand — tai niin ettd osa ihmisistd tydskentelee enimmakseen etdna ja loput toimistolla?
Toisaalta my0s etédyhteyksien vélitykselld syntyvéa tyokulttuuria voidaan pitédé kulttuurina
sindllaan. Virtuaaliymparistossa kulttuuri rakentuu esimerkiksi sen pohjalta, millaisina
aikoina henkilon on oltava tavoitettavissa ja vastataanko viesteihin esimerkiksi myos ty6-
ajan ulkopuolella. Hajautetussa tydssa yhtendisen tyokulttuurin rakentaminen onkin haas-
tavaa, ja riskind on, ettd tyopaikalla syntyy alakulttuureja tai kaksi toisistaan erillista tyo-
kulttuuria. Yhteisen kulttuurin rakentamiseen tulisi kuitenkin pyrkid, jotta yhteisty6 olisi
sujuvaa. (Eklund et. al. 2021, 100-101)
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4. YHTEISOLLISYYS HAJAUTETUSSA TYOSSA

Ennen nykyaikaista digitaalista aikakautta tyopaikan toimistoa pidettiin jaettuna sosiaalise-
na tilana, jossa luotiin suhteita ja jolla oli affektiivinen ulottuvuus. (Filstad, Traavik &
Gorli 2019, 131). Tyon rakenne on usein tukenut sosiaalista yhteenkuuluvuuden tunnetta
tyoyhteison sisalld, mutta tyOpaikat ovat pirstoutumassa, toimistotiloja pienennetdén tai
vahennetdén, tyd muuttuu joustavammaksi ja tyopaikkoja rakennetaan uudelleen, ja tdma
kaikki vaikuttaa tyontekijoiden yhteisollisyyden kokemukseen (McClure & Brown 2008,
5, Filstad, et. al. 2019, 138). Hajautetussa ty6ssa toimitaan padosin virtuaalisessa toimin-
taymparist0ss, silla kaikki tyontekijat eivat ole aina fyysisesti 1dsnd samaan aikaan samas-
sa paikassa. Virtuaalisessa toimintaymparistossa yhteisollisyys esiintyy vuorovaikutuksen
kautta eri tavalla kuin lasnatydssa. Sosiaalisen, fyysisesti lasné olevan yhteisén korvaami-
nen virtuaaliyhteis6ll& on haastavaa. Filstadin et. al. (2019) mukaan virtuaalityoskentelyssé
on kyse enemman mukavuudesta, kuten yksityiseldman ja tyon yhdistamisesta tai tyomat-
ka-ajoissa saastamisestd, kuin keinosta tuntea yhteenkuuluvuutta tydyhteiséon. Siksi digi-
taalinen aikakausi haastaa késitteemme perinteisestd yhteisollisyydestd, ja meidén on 1dy-
dettava uusia tapoja olla toistemme kanssa vuorovaikutuksessa ja voitettava ne esteet, jotka
liittyvat siihen, ettemme valttamétté ole fyysisesti samassa paikassa. Yhteisollisyyden tun-
teen kannalta on térkedd missé, miten ja milloin olemme vuorovaikutuksessa toistemme
kanssa. (Filstad et. al 2019, 131, 136). Seuraavaksi kasitelldaan yhteisollisyyden rakentu-
mista hajautetussa tydssa lasnatydssa ja virtuaalisessa toimintaymparistossa seké niihin
vaikuttavia tekijoitd. Koska tutkimuksen kohteena ovat hajautetussa tydssé uuden tyésuh-
teen aloittaneet tyontekijat, pyritaddn tarkastelemaan yhteisollisyyden rakentumiseen liitty-

via tekijoitd myds uuden tydntekijan nakdkulmasta.

4.1. YhteisoOllisyyden tunteen rakentuminen uuden tyontekijan ndkokulmasta

Organisatorinen sosiaalistamisprosessi on prosessi, joka sisaltdd ne toimet, joiden avulla
uusi tyontekija oppii tarvittavat taidot ja toimintamallit, joita hén tarvitsee tullakseen osaksi
organisaatiota ja menestyékseen siellda Uuden tyontekijan sosiaalistaminen uuteen tydyhtei-

s06n on yksilokohtaista ja se on prosessi, joka tapahtuu nimenomaan yksil6lle ja joka jat-
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kuu l&pi yksilon koko tyGuran. Organisaatioilla on useita eri sosiaalistamisprosesseja, joi-
den tarkoituksena on esimerkiksi tiedottaa uudelle tyontekijélle organisaation kaytannoista
ja ohjeista sekd perehdyttaa tyontekija tyotehtavadnsa. Uuden tyontekijan yhteiséllisyyden
kokemuksen kannalta tarkeimpid ovat ne toimet, jotka saavat tyontekijan tuntemaan itsensa
tervetulleeksi ja arvostetuksi tydyhteison uutena jasenend ja jotka mahdollistavat muiden
tydyhteison jasenten tapaamisen (Klein, Polin & Sutton 2015, 265). Mattilan, Pitkdjarven
& Erikssonin (2009) tutkimuksen mukaan uuden tydntekijan yhteenkuuluvuuden tunteen
rakentumiseen vaikuttaa positiivisesti se, ettd hénet hyvédksytddn ja toivotetaan tervetul-
leeksi mukaan tiimiin ja tyoskentelem&én tiimin tasavertaisena jasenend ja ettd hén tuntee
olonsa mukavaksi sosiaalisessa ymparistossé. Billet (2004) ja McClure & Brown (2008)
toteavat, ettd térkeintd uuden tyontekijan sosiaalistamisprosessissa on kutsutuksi tulemi-
nen. llman kutsutuksi tulemista ei myodskaan synny syvaa yhteenkuuluvuuden tunnetta
(Billet 2004) McClure & Brownin (2008) mukaan organisaatioiden tulisi erityisesti pyrkia
auttamaan uudessa tyossa aloittaneita ihmisid tuntemaan yhteenkuuluvuuden tunnetta saa-
malla heidat osallistumaan tydyhteison toimintaan ja oppimaan tyokulttuurin tavat
(McClure & Brown 2008, 14). Hyvaksynnéan puute ja ulkopuolelle jadminen vaikuttavat

negatiivisesti yhteenkuuluvuuden tunteeseen. (Mattila et. al. 2009, 155).

4.2. Yhteisollisyys lasnatydssa

Tutkimuksen mukaan yhteiséllisyyden tunne on voimakkaampi niiden tydntekijoiden kes-
ken, jotka tydskentelevat fyysisesti samassa paikassa lasnatydsséa (Kabo 2021). Tyontekijat
tulevat tyopaikalle tayttamaan sosiaalisia tarpeitaan ja tapaamaan tydkavereitaan (Vilkman
2016, 166). Perinteinen toimistoympariston tyokulttuuri rakentuu ja muokkautuu toimistol-
la tapahtuvan sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta. Uuden tydntekijan on yleensa helppo
paasta sisélle tyokulttuuriin, silla kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa ihmisten valista kayt-
taytymista voi seurata ja tehdéa tulkintoja siité, ketka keskustelevat keskendén, miké heidan
toimintaansa ajaa ja millaiset asiat ovat heille tarkeitd. (Eklund et. al. 2021,101). L&sn&-
tydssa yhteisollisyys rakentuu kohtaamisten ja vapaan vuorovaikutuksen kautta, kuten lou-
nas- ja kahvitauoilla seka kéytavakeskusteluissa. Tydyhteisoon kiinnittyminen vaatii myods

luottamusta, joka syntyy paljolti ldsn&olon kautta.
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Filstadin, Traavikin ja Gorlin (2019) tutkimuksessa osallistujia pyydettiin ottamaan kame-
ralla kuvia, jotka heidan mielestdén kuvaavat yhteenkuulumisen tunnetta tydyhteisossé ja
Kirjoittamaan, mitd kuva merkitsee sen ottajalle. Osallistujat ottivat kuvia organisaatioiden
toimistorakennuksista, jotka edustavat paikkaa, jossa tyOtoverit tapaavat toisensa ja joka
antaa ty0Olle raamit. Lis&ksi kuvissa on ndhtavissa yritysten logoja, jotka puolestaan edusta-
vat yrityksen arvoja, joihin vastaaja on sitoutunut. Osallistujat ottivat kuvia myos yrityksen
sosiaalitiloista, joissa kdydaan vapaamuotoista keskustelua ja keksitdén uusia ideoita. Nii-
hin kuviin, joissa tyontekijat esiintyvat yhdessa joko tdissa tai vapaa-ajalla, osallistujat
liittivat sellaisia merkityksid kuten “keskustelut”, “ithmissuhteet”, “’sitoutuminen”, “’kaik-
kien tasapuolinen osallistuminen” ja “’joukossa oleminen”, jotka kaikki liittyvét joksikuksi
tulemiseen suhteessa sosiaaliseen, kulttuuriseen ja materiaaliseen dynamiikkaan tydssa.
Tutkimuksen mukaan tyd itsessaan nahdaan tarkedna osana, kun muodostetaan yhteenkuu-
luvuuden tunnetta, silla yhteenkuuluvuuden tunne muodostuu péd&asiassa siitd, etta toita
tehddan yhdessa. Tyontekijét tuntevat yhteenkuuluvuutta osallistuessaan yhteisten tavoit-
teiden saavuttamiseen ja kehittdesséén strategiaa yhdessa. Myds yksityiseldman yhdistami-
nen tydeldmadn néhdaan tarkeand, ja se voidaan toteuttaa esimerkiksi viettamalla perhe-

paivia toissa. (Filstad et. al. 2019, 122-123,126-127).

Kun osa tydyhteisosta tydskentelee 1asnd ja osa eténd, on riski, ettd syntyy kulttuurieroja
lasnatoitd tekevien ja etétoita tekevien valille. Talldin ne, jotka tydskentelevét padasiassa
lasnd toimistolla voivat tuntea enemman yhteenkuuluvuuden tunnetta keskendan kuin nii-
den kanssa, jotka tydskentelevat tyoyhteisosta fyysisesti erilladn. (Golden 2007). Toisaalta
etatyon méaaralla on todettu olevan vaikutusta yhteenkuuluvuuden tunteeseen, mikali etatyo
on osittaista, ja lisdksi, mikali tyontekija myos kay sadnnollisesti toimistolla lasnatoissa,
etatyolla ei ole niin suurta vaikutusta koko tydyhteison yhteenkuuluvuuden tunteeseen
(Collins, Hislop, Cartwright 2016, 172).

Oletuksena onkin, ettd mita useammin tyontekija tyoskentelee etdnd, sitd eristyneemmaksi
tuntee itsensa tyOpaikasta ja tyOyhteisostd. Rockman & Pratt (2015) kuitenkin toteavat tut-
kimuksessaan, etta silloin kun osa tydyhteisosta tydskentelee etand, koko tydyhteisd tuntee
itsensa erilliseksi muista. N&in ollen hajautetussa tydssa myds lasnatyota tekevat tuntevat
eristyneisyytta tyoyhteisosta. Vaikka Golden (2007) ehdottaakin, ettd lasnatyota ja etatyota
tekevien valille syntyy jannitteitd, olemassa olevat jannitteet voidaan my0ds nidhda osana

laajempaa kontekstia, mik& puolestaan viittaa siihen, ettd olemassa olevat jannitteet voivat
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johtua siitg, ettd tydympaéristolle asetetut sosiaaliset tarpeet eivat tule taytetyiksi. (Rockman
& Pratt 2015, 159). Myds Filstadin et. al. (2019) tutkimuksessa esiintyy kuvia, jotka kKu-
vaavat tunnetta tydyhteisoon kuulumattomuudesta. Namé kuvat esittdvat muun muassa
tyhjia kaytavid, suljettuja ovia, yksindisi& lounastaukoja sekd autioita sosiaalisia tiloja. Ku-
vissa kuulumattomuuden tunteesta kertoo ihmisten poissaolo, yhdessdolon mahdollisuuden
puute seké fyysiset tilat, joissa ei ole ihmisia. (Filstad et. al. 2019, 214). Koko tydyhteison
sijoittaminen samoihin tiloihin voidaankin ndhda pohjimmiltaan kiintedné piiraana: mité
enemman muut tydskentelevét poissa paatydpaikalta, sitd vahemman ihmisia jaa yhteisiin
tiloihin. My0s ty0yhteison jasenten tekemat, tyoskentelypaikkaan liittyvét valinnat vaikut-
tavat muiden tydyhteison jasenten tekemiin valintoihin. Yksilo valitsee tyoskentelevénsa
tydyhteisosta fyysisesti erillaan, mikéli muutkin tiimin jasenet tekevét niin, tai mikali yksi-

16 kuvittelee, ettd muutkin tydskentelevat etand. (Rockman & Pratt 2015, 159).

Ihmisilla on kuitenkin edelleen tarve ja halu tehda toita yhteisessa toimistotilassa, jossa on
mahdollisuus saada muilta sosiaalista tukea seka tyotehtavien hoitamiseen etta sosiaalisten
tarpeiden tayttamiseen. Mikali toimistotilat eivat endd tue nditd tarpeita tyoyhteison tyos-
kennellessa erilldan, myos toimistotilan luonne muuttuu yhteisollisyytta tukevana tekijana.
(Rockman & Pratt 2015, 159). Toimistotila myds ohjaa sielld tapahtuvaa vuorovaikutusta.
Yhteistoiminnallisissa toimitiloissa on eri tilat rutiinity6lle seka epavirallisille ja virallisille
kohtaamisille. Tiloille on ominaista, ettd tydntekija voi itse paattdd missa tilassa tyoskente-
lee. Uuden tyontekijan osalta tdma voi vaikeuttaa tiimitovereihin tutustumista, jos kyseisen
tiimin jasenet tyoskentelevat toimistossa erilladn toisistaan. Myos avoimien tyoskentelyti-
lojen on todettu vahentdvan tyontekijoiden valista vuorovaikutusta. Toisaalta toimistotilat
mahdollistavat sattumanvaraisia kohtaamisia uusien ihmisten kanssa esimerkiksi kahviko-
neen &arelld, mitd virtuaalisessa toimintaymparistosséd tapahtuu harvoin, jos lainkaan.
(Hunnes Blakstad 2015, 57).

4.3. YhteisOllisyys virtuaalisessa toimintaympéristossa

Laajamittainen etatyd on monissa organisaatioissa uutta, mutta virtuaalisia tiimejé on ollut
olemassa jo pitkaan kansainvalisissd ja monipaikkaisissa organisaatioissa ja niista on tehty
paljon tutkimusta Etat0issé ja hajautetussa tydssd tyoskennelldén virtuaalisessa toimin-

taympaéristossd. Koronapandemian torjumiseen liittyvien rajoitusten takia uusia tyéntekijoi-
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t4 on jouduttu rekrytoimaan ja perehdyttdm&én tyohon taysin virtuaalisesti. L&snatydssa
uusi tyontekija paédsee helposti tyokulttuuriin sisaan toimistolla tapahtuvan vuorovaikutuk-
sen kautta, mutta etatydkulttuuri perustuu itsendiselle tekemiselle, miké puolestaan muut-
taa tiimien toimintaa monella tavalla, esimerkiksi lyhentdmalla kokousaikoja ja véhenta-
malla tiimin jésenten keskin&ista vuorovaikutusta (Eklund et. al. 2021,101). Teknologiava-
litteiset kokoukset voivat myds tuntua uuvuttavilta ja tydyhteisén hajauttaminen hankaloit-
taa tiimin sitoutumista. Kotioloissa saattaa myds olla huono verkkoyhteys, joka osaltaan
hankaloittaa paitsi tdiden tekemistd myos vuorovaikutusta etand (Zhang ja Marin 2021,
802-803). Virtuaalisesti kommunikoivat tiimit kohtaavatkin tutkimusten mukaan eniten
haasteita yrittdessadn kompensoida kasvokkaisen vuorovaikutuksen puutetta, rakentaes-
saan suhteita toisiinsa sekd yrittdessdan hyodyntda kaikkien osallistujien tyOpanosta
(Roebuck, Brock & Moodie 2005).

Yhteisollisyyden tunteen syntymiseen on kiinnitettdvda enemmén huomiota virtuaalisessa
toimintaymparistdssa, ja vuorovaikutus ja sosiaaliset kanssakdymiset vaativat enemmaén
aloitteellisuutta ja tahtotilaa. Vaikka teknologia mahdollistaa sosiaalisen kytkeytymisen ja
vuorovaikutuksen muiden kanssa, sosiaalista kytkeytymistd ja vuorovaikutusta ei véaltta-
matta tapahdu, ellei tyontekijoilla ole aiempaa sosiaalista yhteyttd, jota tarvitaan yhteyden
muodostumiseen. (Hafermalz & Riemer 2020, 1630). Sosiaalisen tuen saaminen on hel-
pompaa, jos sosiaalinen kytkds on syntynyt jo ennen etatdihin siirtymista (Collins et. al.
2016, 172).

Sosiaalinen kytkeytyneisyys vaikuttaa seka yksilon kokemaan yhteiséllisyyden tunteeseen
(Omolayo 2007, 31), tuottavuuteen, tyotyytyvéisyyteen, sitoutumiseen ettd muihin nako-
kohtiin, jotka liittyvét yksilon, tiimin ja organisaation suorituskykyyn, ja siksi on tarkeaa
ymmartaad kytkeytyneisyyden suhteellinen vaikutus eri tasoilla. (Kolb, Caza & Collins
2012, 268). Virtuaalikontekstissa kytkeytyneisyyteen vaikuttaa esimerkiksi se, etta vuoro-
vaikutuksessa on aina jonkinasteista ajallista katkosta, joka johtuu esimerkiksi asynkroni-
sesta viestinnasta tai verkkohairioistd, joka estad jatkuvan yhteyden tilan (Kolb 2008, 129).
Digitaaliselle aikakaudelle ominaisessa viestitulvassa kytkeytyneisyyteen vaikuttaa myos
yksilén oma tahtotila ja valinnanvapaus olla yhteydesséd muihin. Virtuaalisessa ty0ympaéris-
tossa yksilon paatokseen siitd, milloin ja miten hdn muodostaa yhteyden muihin vaikuttaa
mm. yksilon omaksumat henkilokohtaiset viestintdkaytannot sekéd yhteyksien sosiaaliset

ulottuvuudet, joita ovat mm. henkildiden vélinen luottamus, sosiaaliset siteet ja vapauksia
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salliva yhteistyokulttuuri (Collins & Kolb 2012). Virtuaalityd mahdollistaa sellaisten ih-
misten valttelyn, joihin yksil6lla on vaikeuksia samaistua, ja talldin suhteita vahvistetaan

niiden kanssa, jotka nahdaan hyodyllisiksi ja joihin samaistutaan (Collins et. al 2016, 171).

Kolb et. al. (2012) pyrkivat selvittdmaan, mik& on riittdva sosiaalisen ja teknillisen kytkey-
tyneisyyden taso, jolla mahdollistetaan tietyn tehtévan tai sosiaalisen tuloksen tehokas suo-
rittaminen. Heiddn mukaansa hajautetussa tydyhteisossa on kolme kytkeytyneisyyden ta-
soa. Ensimméinen taso on vahentyneen kytkeytyneisyyden taso (hypo-connectivity), jossa
kytkeytyneisyyttd on tilanteen vaatimaan tasoon liian vahan. Tdhan voi vaikuttaa esimer-
kiksi maantieteellinen etéisyys, joka vaikeuttaa kasvokkaista vuorovaikutusta tai se, etta
toimistolla ei ole tarjota danieristettyja kokoustiloja, jotka mahdollistavat virtuaalikokouk-
sien pitdmisen. Toinen taso on yliaktiivisen kytkeytyneisyyden taso (hyper-connectivity),
jossa liiallinen kytkeytyneisyys ja informaatiotulva on haitallista yksilén tai tiimin suori-
tuskyvylle. Siksi yksildiden, ryhmien ja organisaatioiden tulee saavuttaa kytkeytyneisyy-
den kolmas, eli riittava kytkeytyneisyyden taso (requisite and optimal connectivity), seka
valttdd sudenkuopat, jotka liittyvéat lilan vahdiseen kytkeytyneisyyteen ja yliaktiiviseen
kytkeytyneisyyteen Se, mik& on riittdvaa, riippuu kuitenkin vahvasti yksilén omasta koke-
muksesta. (Kolb et.al. 2012, 269).

Vaikka tyoyhteison jasenet olisivatkin riittdvésti yhteydessa toisiinsa teknologisten véli-
neiden avulla, se ei kuitenkaan kerro tarpeeksi tydyhteison tai yksilon yhteenkuuluvuuden
tunteesta, jonka merkitys kasvaa virtuaalitiimeissd. (McClure & Brown 2008, 5). Hafer-
malz & Riemer (2020) ovat kehittdneet konseptimallin tekijoistd, jotka vaikuttavat yksiloi-
den vélisen yhteyden syntymiseen hajautetussa ty0ssd. Saavuttaakseen yhteydentunteen
muihin on tyontekijoiden tasapainoiltava hajautetussa tydyhteisdssa seka vapauden ja kont-
rollin ettd etdisyyden ja laheisyyden vélilla. IThmisten vélinen yhteys syntyy etéisyyden
kaksinaisuudesta, joka muodostuu koetusta etaisyydesta tai laheisyydestd, johon vaikuttaa
yksilon kokemus toisen empaattisesta lasnéolosta sekd koetusta vapaudesta tai kontrollista,
johon puolestaan vaikuttaa yksilon kokemus toisen vaikuttavasta lasnéolosta. Yksildiden
valisen yhteyden kannalta tavoitteena on pyrkiéd ulottuvuuksien keskiympyraan (kuva 8),
jolloin saavutetaan tasapaino yhteydesséd muihin. Mikali yksildiden vélinen yhteys on epa-
tasapainossa, se voi aiheuttaa yksilossa erilaisia tunteita, kuten autonomian, riippuvuuden,
kontrollin tai valinpitamattomyyden tunteita riippuen siit4, mihin suuntaan konseptimallis-

sa liikutaan yksiloiden vélisen yhteyden suhteen. (Hafermalz & Riener 2020, 1639).
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Kuva 8. Konseptimalli yksildiden vélisen yhteyden syntymiseen vaikuttavista tekijoista

(Hafermalz & Riemer 2020, 1640).

Konseptimallissa empaattinen yhteys, jossa eldydytaan tilanteeseen toisen kanssa, vaikut-
taa siihen, kuinka yhteenkuuluvuuden tunne rakentuu. Virtuaalitydssé laheisyyden tuntee-
seen vaikuttavat esimerkiksi nopea ja avulias vastaaminen pikaviesteihin ja henkilokohtais-
ten kuulumisten vaihto. Etdisyyden tunteeseen puolestaan vaikuttavat virallinen viestinta,
viivistynyt vastaaminen sekd virtuaalistatuksen nédkyminen “poissaolevana”. Vaikuttavuus,
jossa asioita tehdaan toisten vuoksi, linkittyy vuorovaikutukseen. Vapauden tunteeseen
vaikuttavat esimerkiksi valinnanvapaus tehtavien suhteen, joustava aikataulu ja asiakohtai-
nen kommunikointi. Liiallinen vapaus saattaa johtaa yksinaisyyteen tai erkaantumiseen
tyodyhteisosta. Kontrolliulottuvuudessa yksildiden valinen yhteys rajoittuu valmiiksi asetet-
tujen madréaikojen sisalle, ja annettuihin kaskyihin keskustelevan vuorovaikutuksen sijas-
ta. Kontrollin tunteeseen vaikuttavat esimerkiksi tiukat aikataulut, kalenterivaraukset seka
liialliseksi koettu ohjaava toiminta. Konseptimallin mukaan yhteiséllisyyden tunteen kan-
nalta ihmisten valisen yhteyden on oltava jatkuvaa, minka lisaksi yhteyden muodostami-
sessa on hyoddynnettdvd menneitd kokemuksia, jotta voidaan tasapainoilla tilanteesta riip-

puen koetun etdisyyden ja l&heisyyden vélilla. (Hafermalz & Riener 2020, 1640).
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Morrison-Smith & Ruiz (2020) ovat havainneet, ettd virtuaalisen tiimin toimintaan vaikut-
tavat paitsi fyysiset tekijat, kuten maantieteellinen etdisyys, myos ajallisesti mitattavissa
oleva ja erilaisina ajattelutapoina ja tietopohjina havaittava kognitiivinen etéisyys. Naméa
syntyyn, motivaatioon ja tiimin sisalla esiintyviin konflikteihin. Tutkimuksen mukaan vir-
tuaalisen tiimin yhteisollisyyden tunteessa esiintyy haasteita muun muassa siksi, ettei olla
tietoisia toisten toiminnasta ja toisten lasnéoloa on hankalampaa havaita, jolloin ei koeta
motivoivaa tunnetta muiden lasndolosta. Myos luottamusta on tutkimuksen mukaan vaike-
ampaa rakentaa virtuaalisessa toimintaymparistossé. (Morrison-Smith & Ruiz 2020, 1, 5),
mutta sitd kuitenkin pidetddn mahdollisena.

Virtuaalitiimissé voidaan rakentaa luottamusta ja osoittaa 1amp6é ja henkilokohtaisia tun-
teita virtuaalisten viestintdvalineiden avulla. Virolainen (2010) selvitti vaitoskirjatutkimuk-
sessaan virtuaalisen tyotiimin ilmapiiritekijoitd. Tutkimuksen mukaan virtuaalisissa tyotii-
meissd korostuu tyokeskeinen ilmapiiri, mutta niissd on myds mahdollista kokea emotio-
naalista yhteisollisyyttd. Varsinkin pitkd&n yhdessa toimineiden tyétiimien henkilokemioi-
den yhteensopivuus vaikuttaa virtuaalisten tyotiimien yhteisollisyyteen. Tutkimuksen mu-
kaan myo0s virtuaalisissa tyotiimeissd on mahdollista muodostaa léheisia ihmissuhteita,
huolimatta siitd, ettd kasvokkaisia tapaamisia tapahtuu harvoin. Téassa yhteydessa on tosin
otettava huomioon, ettd suhteiden muodostamisen koettiin vaativan aikaa. Toisiin tiimin
jaseniin tutustuttaessa oleellisena asiana pidettiin tyoasioista puhumista, jonka avulla pys-
tyttiin samalla vaihtamaan kuulumisia muistakin asioista. Mikali tyontekijalla ei ollut
kanssakaymista jonkun tiimin jasenen kanssa tydasioissa, oli harvinaista, ettd tyontekija
oppi tuntemaan tiimin jasenta henkildkohtaisella tasolla (Virolainen 2010, 184-185, 204—
206). Henttonen ja Blomqvist (2005) toteavat, ettd virtuaalitiimin luottamuksen rakentumi-
seen vaikuttavat maine, sosiaalinen samanlaisuus, yhteiset tavoitteet, sitoutuminen, henki-
I6kohtaisten asioiden jakaminen seka huolehtiminen ja toisista valittdaminen. Edell& maini-
tut tekijat eivat siis eroa niista tekijoistd, jotka vaikuttavat luottamuksen syntymiseen toi-
mistolla fyysisesti 1asnd olevien tydntekijoiden keskuudessa, mutta virtuaalisessa toimin-
taymparistdssa vuorovaikutukseen ja henkilokohtaisten asioiden jakamiseen on kiinnitetta-

va enemmaén huomiota (Henttonen & Blomqvist 2005, 115).

TyOyhteisosta fyysisesti erilldadn olevat tyontekijat voivat tuntea itsensd ulkopuolisiksi,
ellei virallisia tai epévirallisia tapaamisia jarjesteta saannollisesti (Pyoria 2011, 391). Eten-



44

kin perheettomat tai yksinasuvat tyontekijat ovat kokeneet yksinéisyytta etatoissa (Achor,
Kellerman, Reece & Robichaux 2018). Toisaalta myds ty6tehtavat osin maéarittelevat sosi-
aalisen tuen tason. Jos tyOtehtavéat voidaan suorittaa yksin, ei tyontekija tarvitse tukea muil-
ta suoriutuakseen niistg, ja talloin myos sosiaaliset kontaktit véhenevat. (Collins et. al.
2016, 172). Sosiaalisella eristyneisyydell&d on yhteys fyysiseen, emotionaaliseen ja psyyk-
kiseen hyvinvointiin, ja eristyneisyyden méaraan vaikuttavat tekijat ovat niin henkilokoh-
taisia, yhteisollisia kuin yhteiskunnallisia. Sosiaalinen eristyneisyys heikentaa elamanlaa-
tua kokonaisvaltaisesti ja on liséksi yhteydessa masennukseen, ahdistukseen, sosiaaliseen
leimaantumiseen, dementiaan ja yhteisollisyyden tunteen vahenemiseen. (Mohammad &
Stedham 2021, 4).

Filstadin et. al. (2019) tutkimuksessa monet vastaajat ottivat kuvia kannettavista tietoko-
neista, jotka perinteisesti ndhdaan artefakteina ja esineing, kuten tydvalineind. Tutkimuk-
sen osallistujien mukaan kannettavat tietokoneet kuitenkin avaavat “kokonaisia maailmoja
tutkittavaksi”, mika liittyy niiden rooliin vuorovaikutuksessa ja ihmissuhteissa. Kannetta-
viin tietokoneisiin siis liitettiin tutkimuksen mukaan sellaisia merkitysmaailmoja, kuten
suhteellisuus, kulttuuri ja tunteet ja ne edustivat vastaajille suhteellista luottamusta, tapaa
olla toisten tukena ja tavoitettavissa. Osalle vastaajista kannettava tietokone edusti positii-
vista kulttuuria ja keskindistd apua seké vélinettd, jonka avulla on mahdollista jakaa seka
iloa ettéd surua. (Filstad et. al. 2019, 123).

Ihminen on luonnostaan sosiaalinen olento, joka tarvitsee saannollisesti kontakteja muihin
ihmisiin. Kun osa tai kaikki tydyhteison jasenisté tydskentelevat fyysisesti erilladn muista,
on huolehdittava siita, ettd heiddn sosiaaliset tarpeensa tulevat huomioiduiksi. Etatoissa
omia sosiaalisia tarpeita voidaan tayttad myos tyoyhteison ulkopuolelta tulevien kontaktien
avulla, esimerkiksi tyoskentelemélld kahvilassa, tai hakemalla sosiaalisia kontakteja har-
rastusten parista. (Vilkman 2016, 161). Talloin tydyhteison merkitys sosiaalisten kontak-

tien tyydyttdmisessé saattaa vahentya.

Yhteisollisyyttd voidaan kuitenkin yllapitad virtuaaliymparistossd monella tapaa. Esimer-
kiksi fyysisen aktiivisuuden on havaittu organisaatiotasolla lisédvén sosiaalista toimintaa ja
tyontekijoiden vireyttd (Scotto di Luzio, Isoard-Gauther, Ginoux ja Sarrazin 2019) Virtuaa-
liset interaktiiviset kunto-ohjelmat voivatkin edistdd yhteisollisyyden tunnetta etatoissa
(Kabo 2021, 11).
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Virtuaalitydssd vapaamuotoinen keskustelu jaa helposti vahemmalle. Hajautetussa tydssa
vapaamuotoista keskustelua voivat mahdollistaa julkisen sosiaalisen median kanavat, kuten
Twitter, Linkedin, Facebook tai Instagram (Vilkman 2016, 161). Useat tutkimukset ovat
vahvistaneet, ettd sosiaalinen media voi korvata niitd organisaatioiden sisalla tapahtuvia
sosiaalisia prosesseja, jotka liittyvat vuorovaikutukseen, suhteiden rakentamiseen ja yhteis-
tyéhon (Naim & Lenka 2017, Haddud, Dugger & Gill 2016).

Organisaation siséisen sosiaalisen median kayttdminen voi hajautetussa tydssa lisata tai
yllapitédd yhteisollisyyttd helpottamalla ihmisten loytamistd ja tiedusteluiden tekemistd,
lisadmalla keskustelua eri ryhmien valilla, parantamalla tiedon kulkua, tiedon luomista ja
tiedon loytamista. Sisédisen sosiaalisen median avulla voidaan myds esitelld uusia tyonteki-
JOIté ja tutustuttaa tyontekijoita toisiinsa Koska sisdisessé sosiaalisessa mediassa keskuste-
lut tallentuvat, sen avulla voidaan my0s tukea uuden tydntekijan perehdyttdmisté. Liséksi
vapaamuotoista vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta voidaan lisatd esimerkiksi erilaisten
harrasteryhmien ja yhteisen kisailun avulla. Siséisen sosiaalisen median avulla voidaan
my06s perustaa erilaisia keskusteluryhmid, kuten vapaamuotoisia kahvipoytékeskustelu-
ryhmié. (Vilkman 2016, 164-165).
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5. TUTKIELMAN TOTEUTTAMINEN

Tutkielma toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimus eteni Tuomen ja Sarajarven
(2018, 174) esittdaman laadullisen tutkimuksen spiraalimallin mukaisesti, joka koostuu ai-
heenvalinnasta, kirjallisuuden lukemisesta, tutkimusongelman hahmottamisesta, tutkimus-
metodologian ja metodin pohdinnasta, aineiston keruusta, aineiston analyysista seka rapor-

tin Kirjoittamisesta.

Laadullisessa tutkimuksessa tietoa pyritdan hankkimaan kokonaisvaltaisesti. Laadullisessa
tutkimuksessa tiedon keruun instrumenttina toimii ihminen ja tutkimuksen analysoinnissa
ldhtdkohtana on aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu. Siind suositaan
tutkimusmetodeja, joissa tutkittavien nakékulmat ja mielipiteet paasevat esille ja tutkimuk-
sen kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti. Laadulliselle tutkimukselle on ominais-
ta, ettd tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa ja tutkimus toteutetaan jous-
tavasti olosuhteisiin nahden parhaalla tavalla. Tutkimuksen aineistoa késitellaédn ainutlaa-
tuisina tapauksina ja tutkimuksessa keratty aineisto on induktiivista, eli se ohjaa johtopéa-

tosten tekoa. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2016, 164).

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad haastateltavien kokemusta yhteisollisyydestd ha-
jautetussa tyossa. Tutkimus perustui siis kokemusnékdkulmaan, jossa tutkija on kiinnostu-
nut yksilollisista kokemuksista ja niiden saamista subjektiivisista merkityksistd. Kokemus-
nakokulmassa ei ole oleellista se, ovatko tutkittavan kokemukset ja ndkemykset tosia, vaan
millaisen merkityksen asiat saavat tutkittavan elaméssa. Tutkimuksen tavoitteena on tutkit-
tavan ilmién kuvaaminen, ymmartaminen ja tulkinnan antaminen. Tastd syysta maaréallinen

tutkimustapa ei olisi vastannut tutkimuksen tarpeeseen. (Kananen 2017, 35).

Haastattelu on yksi tyypillisimmistd menetelmista kerété laadulliseen tutkimukseen aineis-
toa. Haastattelun etuja on, ettd haastateltava voi tuoda esille itseddn koskevia asioita va-
paasti, tulos voidaan sijoittaa laajempaan kontekstiin, aihe voi tuottaa monitahoisia vas-
tauksia ja vastauksia voidaan selventéé ja syventda. Toisaalta arkojen ja vaikeiden asioiden
tutkiminen haastattelun avulla on kiistanalaista. Etuna on myds se, ettd haastateltavat on
mahdollista tavoittaa jalkikateen, jos tarvitaan selvennysté vastaukseen. (Hirsjarvi, Remes,

Sajavaara 2009, 206). Toisaalta haastattelun luotettavuutta saattaa heikentaa se, ettd haasta-
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teltava haluaa antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Haastattelu saattaa myos poiketa ai-
hepiiristaén ja tuottaa tietoa aiheista, joita tutkija ei kysykaan. (Hirsjarvi et. al. 2009, 206).

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna. Puolistrukturoitu haastattelu, on
lomake- ja avoimen haastattelun valimuoto. (Hirsjéarvi et. al 2009, 208). Puolistruktu-
roidussa haastattelussa kysymykset ovat kaikille samat, mutta siina ei kdyteta valmiita vas-
tausvaihtoehtoja, vaan haastateltava saa vastata omin sanoin (Eskola ja Suoranta 2008, 86).
Puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelija voi myos vaihdella kysymysten jarjestysta
ja sanamuotoa (Hirsjarvi ja Hurme 2014, 47). Puolistrukturoitu haastattelu sopii hyvin laa-
dulliseen tutkimukseen (Hirsjarvi et. al. 2009, 208-209).

Saunders, Lewis & Thornhillin (2016, 408—409) mukaan puolistrukturoituun haastatteluun
on tarke&&d valmistautua huolella. Tutkijalla on oltava riittdvésti tietoa ja teoriapohjaa
ailemmasta tutkimuksesta, jotta tutkija voi tarvittaessa esittdd haastateltaville tarkentavia
kysymyksia ja tehda johtopaattksia saaduista vastauksista aiempaan teoriaan peilaten.
Haastattelurunko koostetiin aiempaa tieteellista tutkimusta ja kirjallisuutta hyodyntamalla,
johon tutkija oli kattavasti perehtynyt, seka tutkimuksen tutkimuskysymyksisté. Haastatte-
lu koostui avoimista, tiedustelevista ja suljetuista kysymyksista. Tutkimuksessa véltettiin
johdattelevia kysymyksiad. Haastattelurunko kéytiin myds ohjaajan kanssa lapi ennen haas-

tatteluiden aloittamista. Haastattelurunko on liitteena (liite 1).

5.1. Tutkimuksen aineisto ja aineiston keruu

Tutkimuksessa tutkittiin vuosina 2020-2022 uudessa tydsuhteessa aloittaneiden kokemaa
yhteisollisyyden tunnetta tydyhteisdon ja siihen vaikuttavia tekijoita haastattelun avulla.
Siksi tutkimuksen aineisto kerattiin tdmén tutkimuksen tutkimusongelmaa varten, eli ky-
seessa oli primadriaineisto. (Kanala 2017, 83). Tutkimuksen empiirinen aineisto keréttiin
4.4.-13.5.2022 vélisend aikana yksilohaastatteluilla. Tutkija paatyi yksilohaastatteluun siita
syystd, ettd yhteisollisyyden kokemus on subjektiivista, ja tutkittavaan ilmioon saattaisi
liittyd myoOs arkaluonteisia asioita tai negatiivisia tunteita, joiden sanoittamiseen luotta-

mukselliset yksil6haastattelut olivat paras vaihtoehto.

Haastateltavat etsittiin tutkijan oman verkoston kautta saatavuuden varmistamiseksi seké

haastateltavien vapaaehtoisuuteen perustuen. Haastateltavien, eli informanttien valinnassa
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on Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan tarke&d, ettd henkilt, joilta tietoa kerataan, tieta-
vat tutkittavasta ilmitstd mahdollisimman paljon tai heilld on siitd kokemusta. Informant-
tien valinnan tulee siis olla harkittua ja tarkoitukseen sopivaa. (Tuomi ja Sarajarvi 2018,

98). Tutkija kaytti harkinnassaan seuraavia valintakriteereit:

- Haastateltavat olivat aloittaneet uuden tydsuhteen vuosien 2020-2022 vali-

send aikana, eli koronapandemian aikana.

- Haastateltavilla oli kokemusta tyoskentelystd hajautetussa tyossa seké eta-

etta lasnatyossa.

Tutkielmaa varten haastateltiin seitsema& henkiloé viidesté eri organisaatiosta. Osa infor-
manteista oli tutkijalle entuudestaan tuttuja, tai yhteys oli luotu tutkijan verkostojen kautta,
jolloin valikatena toiminut henkild pohjusti alustavasti yhteydenottoa. Haastateltavista
kolme tydskenteli samassa organisaatiossa, mutta eri tehtdvissa ja toiminnoissa. Loput nel-
ja haastateltavaa tydskentelivat kukin eri organisaatioissa. Tutkija kaytti erityista harkintaa
ensimmaisen informantin valinnassa, silla han toimi samalla testihaastateltavana, jolloin
haastattelurungon toimivuus ja mielekkyys voitiin testata. Ensimmaisen haastattelun ja
haastateltavalta saatujen kommenttien perusteella haastattelurunkoon tehtiin vield pienia

tarkennuksia.

Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrité tilastollisiin yleistyksiin, vaan tavoitteena on antaa
teoreettisesti mielekas tulkinta jostakin ilmiosta. N&in ollen aineiston kokoa tarkeampaa on
sen laatu. (Eskola ja Suoranta 2008, 61). Aineiston riittavyyttd voidaan myos arvioida sen
kyllaantymiselld, eli saturaatiolla. Saturaatiopiste saavutetaan tilanteessa, jossa aineisto
alkaa toistaa itsedan. (Tuomi ja Sarajarvi 2018, 99). Téssa tutkielmassa seitseméa haasta-
teltavaa voidaan pitéa riittdvana aineistona, silld viimeisen haastattelukerran jalkeen haas-

tatteluissa alkoi tulla esille samoja havaintoja kuin aiemmissa haastatteluissa.

Ensimmainen yhteydenotto haastateltaviin tehtiin tutkijan toimesta joko pikaviestintatoi-
minnoilla, puhelimitse tai séhkopostitse. Haastatteluajankohta sovittiin sdhkopostitse, jon-
ka jalkeen tutkija l&hetti haastateltaville haastattelurungon tiedoksi etukéateen Saunders et.
al. (2016, 402) suosituksen mukaisesti, jotta haastateltavalla oli aikaa valmistautua haastat-
teluun mikd myods osaltaan parantaa tutkimuksen luotettavuutta. S&hkopostiviestissa oli
myos méaéritelmat tutkimuksen kannalta keskeisimmisté kasitteista: hajautetun tyon malli

ja virtuaalinen toimintaymparisto.
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Haastattelussa on tarke&é valita haastatteluun sopiva ymparist huolella, jotta haastattelun
aikana ei ole héairiotekijoitad. (Saunders et. al. 2016, 401-404). Sopivaan ymparistoon ja
hairiottdmyyteen pyrittiin toteuttamalla haastattelut yhtéd lukuun ottamatta verkkohaastatte-
luna videoyhteydelld Teamsin kautta. Hyddyntdmalla Teamsia haastatteluissa, valtyttiin
mahdollisilta aikatauluongelmilta, silld haastateltavat p&&sivat ndin valitsemaan itselleen
sopivimman ajan haastattelulle eikd maantieteellinen etéisyys muodostunut esteeksi haas-
tattelun toteuttamiselle. Teamsin kdyttdé mahdollisti myds haastatteluiden nauhoittamisen,
jolloin haastattelut oli mahdollista litteroida sanatarkasti analysointivaihetta varten (Kana-
nen 2017, 114-115).

Yksi haastatteluista toteutettiin kasvotusten hairiottomassa ymparistossa tutkijan kotona ja
nauhoitettiin puhelimen sanelimen avulla. Kanasen (2017, 115) mukaan perinteinen haas-
tattelu, jossa haastattelija ja haastateltava ovat kasvotusten on tilanteena aidompi kuin
verkkohaastattelu, koska perinteisessé haastattelussa tutkija voi myos ndhda kehonkieleen
liittyvia seikkoja ja tehdé niista tulkintoja. Tutkija kuitenkin Kiinnitti huomiota siihen, etta
my0s verkkohaastattelun ilmapiiri oli valiton ja luottamuksellinen ja haastatteluun kéytet-
tiin siihen tarvittava aika ennalta suunnitellusta aikataulusta huolimatta. Koska verkkohaas-
tattelut tehtiin videoyhteyden avulla, haastateltavien kasvonilmeet olivat tulkittavissa,

vaikka koko kehoa ja esimerkiksi kédsien asentoa oli hankalampaa havaita.

Haastattelut etenivat saman kaavan mukaan. Tutkija kertoi ensin lyhyen esittelyn opinnois-
ta ja pro gradu -tutkielman tarkoituksesta, sitten tutkija esitteli tutkimuksen kannalta kes-
keiset Kkasitteet ja pyysi suullisesti suostumuksen EU:n tietosuoja-asetuksen mukaisesti
henkilttietojen kerdykseen. Haastateltavilta pyydettiin myos suostumus haastattelun tallen-
tamiseen ja sen jalkeen tutkija aloitti haastattelun. Haastattelut kestivat puolesta tunnista
tuntiin ja kaiken kaikkiaan haastatteluaineistoa kertyi noin viisi tuntia. Litteroitua tekstia

haastatteluiden perusteella kertyi yhteensa 59 sivua.

5.2. Informanttien taustatiedot ja tiedot haastatteluista

Informanttien taustatiedot ja haastatteluiden kestot on havainnollistettu kuvassa 9. Tausta-
tietojen julkaisemiseen on kysytty haastatteluiden yhteydessa haastateltavilta lupa. Taulu-

kon tiedot perustuvat haastateltavien omaan kertomukseen haastatteluhetkelld. Kaikki in-
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formantit olivat eri asiantuntijatehtévissa toimivia naisia. Suurin osa haastateltavista oli
3042 vuoden ikdisia, mutta joukossa oli myds yksi tyduransa alussa oleva 25-vuotias seka
yksi 53-vuotias jo pidemmaén tyduran tehnyt haastateltava. Kolmella haastateltavista ei
ollut aiempaa etatydokokemusta ennen aloittamista nykyisessa tydsuhteessa ja loput haasta-
teltavista olivat tehneet osittain et4tdita jo ennen aloittamista nykyisessa tyosuhteessa. Yksi
haastateltavista oli tehnyt etatoitd pandemiarajoituksista johtuen jo aiemmassa tyosuhtees-
saan. Haastateltavat olivat tydskennelleet nykyisessé tydsuhteessa lyhyimmillaan 3 kuu-

kautta ja pisimmilldén 11 kuukautta.

Kahdella informantilla ei ollut sovittu tydyhteisdssa sovittu saantdjé siitd, paljonko tydyh-
teisOssa saa tyoskennelldan eténd tai lasna. Heihin soveltui Eklund et. al (2021, 185) esitte-
lemistd hajautetun tyon malleista joustava malli, jossa tyontekijat saavat itse péaattaa mil-
loin tekevat lasnatyotéd ja milloin etatyotd. Loput informanteista tyoskentelivét etatyoysté-
vallisessé hajautetun tyon mallissa, jossa tydskennelladn maariteltyind péivina lasnatydssa,
esimerkiksi niiné péivind, kun on yhteinen tiimipalaveri, ja muuten tydntekijat saavat tyos-
kennelld valinnan mukaan eténd tai lasna. Osa haastateltavista tiesi kertoa tarkan lasnatyon
maarén nykyisessa tyosuhteessa péivissé, osalla tieto on pyoristetty tutkijan toimesta vas-
taamaan haastateltavan omaa arviota lasnatyon maarasta. Osa haastateltavista oli tydsken-
nellyt tdysin etdnd muutamaa lasnatyopéivaa lukuun ottamatta, ja osa tyéskenteli pande-
miarajoitusten paatyttya saanndllisesti toimistolla kerran tai useamman kerran kuukaudes-

sa, jolloin lasnatyopaivia kertyi useampia.

Informantit tydskentelivat noin 6-14 hengen tiimeissa tai yksikdissd mutta osa heisté oli
my06s osana suurempia tiimejé, jotka koostui samaa tyGtehtavéa tekevista tyontekijoista.
Yksi informanteista tyoskenteli tyonkuvansa takia osana kolmea eri tiimid ja yksi osana

yhté tiimid, mutta teki enemman yhteisty6ta toisen tiimin kanssa.
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g Tyosuhteen | Ldsndtyon Hajautetun tyon Haastat- | Haastat-
E kesto maard malli (Eklund et. telun telun
Tydtehtdva %E nykyisessé | nykyisessd | al. 2021) mukaan kesto muoto
%8 tydssa(kk) | tydssa (py)
2 3
1 Palkitsemis- 37 N 13 Pandemiarajoitust 4 2 Joustava 6 0:38:39  Kasvotusten
asiantuntija en
ajan2v
2 Vakuuttamisvalvoja 31 N 7 Ei ole 5 2 Etatyoystavallinen 8 0:28:42  Video
B Elakeasiantuntija 5 N 30 Paljon 3 14 Etatyoystavallinen 9 1:05:42  Video
4 Vakuuttamisratkaisja 25 N 1 Ei ole 11 22 Etdtyoystavallinen 30+ 0:48:15  Video
oma
yksikko
9
5 Eu-elakekasittelija 30 N 6 Ei ole 8 12 Etdtyoystavallinen 40+ 0:39:12  Video
oma
yksikkd
14
6 HR-businesspartner 42 N 16 Paljon 7 15 Joustava Osa 0:41:02  Video
kolmea
tiimia
7 Manager 32 N 8 Jonkinverran 2 20 Etatyoystavallinen Osa 0:48:15  Video
kahta
tiimia
(yht.70)

Kuva 9. Tiedot haastatteluista

5.3. Aineiston analysointi

Kun empiirinen aineisto oli kerétty ja litteroitu, tutkija tarkasti Hirsjarvi et. al (2009, 222)
ohjeistuksen mukaan, sisaltyikod aineistoon virheellisyyksié tai puuttuiko siitd tietoja. Sen
jalkeen tutkija aloitti aineiston analysoinnin huhtikuun ja toukokuun 2022 vélisend aikana.
Analysoinnin on oltava systemaattista, avointa, tarkistettavaa ja perusteltua. Aineisto ana-
lysointiin siséllénanalyysin keinoin, silla se sopii monenlaiseen laadulliseen tutkimukseen.
Siséllénanalyysisséa on monta eri vaihetta, kuten analyysiyksikon valinta, aineistoon tutus-
tuminen, aineiston pelkistaminen, aineiston kategorisointi, teemoittelu seké tulkinta. Sisél-
I6nanalyysin tavoitteena on kuvailla, tulkita ja ymmaértdd tutkimuksen kohteena olevaa
ilmi6td. (Puusa & Juuti 2020, 143,145). Tuloksia tai aineistosta esiintyneitd havaintoja ei
yhdistetty organisaatioihin, vaan ne edustavat yksittdisten henkildiden subjektiivisia koke-

muksia.
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Ensimmaiseksi aineisto pelkistettiin. Aineiston pelkistamisella tarkoitetaan aineiston alku-
perdisilmaisujen pelkistamista yksittaisiksi ilmaisuiksi tunnistamalla ne asiat, joista tutki-
muksessa oltiin kiinnostuneita (Tuomi & Sarajarvi 2018, 114). Aineistoa pelkistettdessa
kiinnitetddn huomiota siihen, mikd on teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuskysymysten
kannalta olennaista (Alasuutari 2011, 40). Aineiston pelkistamiselld tavoitellaan aineiston
informaatioarvon lisadmisté. Pelkistamiselld pyritddn luomaan hajanaisesta aineistosta sel-
ked ja yhtendinen kokonaisuus, jonka avulla voidaan tehdéd johtopaattksia tutkittavasta
ilmidsta. (Puusa & Juuti 2020, 149). Taulukossa 1 on havainnollistettu téssa tutkielmassa

tehtyd aineiston pelkistamisté aineistondytteiden avulla

Taulukko 1. Esimerkkeja aineiston pelkistamisesta

Alkuperaisilmaukset Pelkistetty ilmaus

”Etdtyon myotd, tavallaan eihdn sitd sellasta | Ei spontaaneja kohtaamisia
tdysin spontaanii tapahdu, et térmaa johonki,

koska eihén sitd torméda kehenkdin.”

”Jos ei muuten oo tydtehtdvissa toisten kanssa | Tyotehtdvat maarittavat tutustumista
tekemisissa niin ei tavata kahvitauolla tai muu-

ER]

ten

”Se on enemmaén sitte konsentroinu just néitten | Lokeroituminen ldhimpien tyotovereiden kes-

lahimpien tydkavereitten keskuuteen” kuuteen

”Mut kyl se hyvin pitkalti on semmosta asia- | Tapaamiset aikataulutettuja tietyn aiheen ympa-

pohjasta tykistystd palavereissa” rille

Aineiston pelkistdmisen jalkeen ne ryhmitelldén ja luokitellaan samakaltaisten ja erilaisten
ilmaisujen joukoksi, eli ne kategorisoidaan. Samankaltaiset ilmaisut yhdistetddn samaan
kategoriaan ja kategoriat nimetaén tutkittavan ilmién ominaisuuden mukaan. Tata vaihetta
kutsutaan myds teemoitteluksi. (Puusa & Juuti 2020, 152-153). Teemat voivat rakentua
aikaisempaan teoriaan pohjautuvaan késitejarjestelméén (Alasuutari 2011, 127). Kun tee-
moittelu, eli kategorisointi on tehty, muodostetaan yldkategorioita ja yhdistelld4&dn saman-
kaltaisia alakategorioita. Lopuksi kaikki yldkategoriat yhdistetddn yhdeksi kaikkia kuvaa-
vaksi kategoriaksi. Nain aineiston analyysissa muodostuneet kategoriat auttavat vastaa-
maan tutkimuskysymyksiin. (Puusa & Juuti 2020, 153). Kuvassa 10 on havainnollistettu

aineiston pelkistamisen perusteella tehty kategorisointi.
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Ei spontaaneja tapaamisia tai
kahvikonekeskusteluja

Viestinta tyohon painottuvaa, tydtehtavat
maarittaa tutustumista, lokeroituminen
lahimpien tydtovereiden keskuuteen

Tapaamiset aikataulutettuja tietyn
aiheen ymparille

Sattumanvaraisten
kohtaamisten puute

\ Ihmissuhteet

Tybkeskeisyys

Ei kdytavakeskusteluja, ei jutustelua

Haasteet tiedonvélityksessa

Virallinen vuorovaikutus

Vuorovaikutuksen vahentyminen

Epatietoisuustoisten
toiminnasta

Verkkoyhteyden laatu, ei kamerayhteyttd, kasvottomuus,
ilmeiden tulkitseminen, vaarinymmarrykset, ei osata
hyddyntaa teknologisia vélineita tarkoituksenmukaisesti

Teknologiavalitteinen

/VUOI’OVaikutus

vuorovaikutus

Asynkroninen viestintd, autonomia, tutustumisen
hitaus, aktiivisuus, aiemman sosiaalisen kytkoksen

puuttuminen, koettu etdisyys

Sosiaalinen kytkeytyminen

Palaverien peruminen,
palaveriaikojen lyhentyminen,
haasteita kaikkien osallistamisessa

tiimityoskentely

ja ilmapiiri

Yhteistyd ja

Kulttuuritekija

Kuva 10. Esimerkki aineiston kategorisoinnista.

Analysoinnin jélkeen jarjestetty aineisto tulee tulkita ja selittdd (Puusa & Juuti 2020, 154).

Tulkintaa voidaan Alasuutarin (2011) mukaan verrata arvoituksen ratkaisemiseen, jolloin

keréttyjen johtolankojen ja vihjeiden avulla tutkittavasta ilmiostd tehdaan merkitystulkin-
taa.

5.4. Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuudella, eli reliaabeliuksella tarkoitetaan mittaustulosten toistetta-

vuutta ja sen kykyé antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Laadullisessa tutkimuksessa luotet-

tavuutta lisaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta tutkimuksen kaikissa eri

vaiheissa. Tutkimusraportista on kaytéva ilmi haastattelupaikka, siithen kéytetty aika, mah-

dolliset hairidtekijat, virhetulkinnat haastattelussa seka tutkijan oma arviointi tilanteesta.

(Hirsjarvi et. al 2009, 231-233). Téssa tutkielmassa on pyritty todentamaan luotettavuutta

kuvaamalla tutkielman toteuttaminen mahdollisimman tarkasti, jotta tutkimus olisi toistet-

tavissa. Tutkimuksen haastattelut tehtiin yhtd lukuun ottamatta videoyhteydelld Teamsin
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kautta, mutta eri haastattelumuodoilla ei ollut vaikutusta haastatteluiden analysointiin, silla
kaikki haastattelut litterointiin nauhoitusten perusteella ja analysointi tehtiin litterointien

perusteella.

Tutkimuksen péatevyys, eli validius, tarkoittaa kuinka hyvin valittu mittari tai tutkimusme-
netelmé& mittaa sitd, mitd on tarkoitus mitata. (Hirsjarvi et. al 2009, 231-233). Validiteettia
voidaan tarkastella ulkoisesta ndkdkulmasta, eli siitd, onko tutkimus yleistettavissa. Validi-
teettia voidaan myos tarkastella sisdisestd nakokulmasta, eli siitd, ovatko esimerkiksi tut-
kimukset kasitteet oikeellisia. Validiteettia voidaan pyrkid parantamaan esimerkiksi valit-
semalla hyva tutkimusasetelma, oikeat késitteet ja teoriat sekda informantit. (Metsa-
muuronen 2006) Taman tutkielman validiteettia on pyritty parantamaan kertomalla infor-
manttien valinnassa kaytetyt kriteerit. Tutkimuksen kannalta ei siis ole oleellista, mink&
alan osaajaa tai minka organisaation edustajaa haastatellaan, vaan tarkedmpé&éd on muiden
kriteerien tayttyminen. Tutkimuksen toistettavuus samankaltaisilla informanteilla voisi olla
haastavaa, mutta toisaalta nailla kriteereilla esimerkiksi juuri samankaltaisten informant-
tien valinta ei tutkimuksen kannalta vélttamaétta ole tavoiteltavaakaan. Tutkimuksen kaikki
informantit olivat naisia, joten tutkimustuloksia ei voida yleistad koskemaan sekd miehia
ettd naisia. Myos tutkittavien maaré oli pieni, joten tutkimustulokset eivét valttamatta vas-
taa kaikkien uudessa tydsuhteessa hajautetussa tydssa aloittaneiden yhteisollisyyden ko-

kemusta.

Aineiston analyysissa tulokset tulee luokitella ja lukijalle on kerrottava luokittelujen perus-
teet ja miten luokitteluun on péaadytty. (Hirsjarvi et. al 2009, 233). Laadullinen tutkimus on
kohdannut kritiikkia sen osalta, tutkimuksen tulokset ovat 1ahinna tutkijan keksimig, ja etta
analyysiin lopputulokseen vaikuttavat merkittavéasti tutkijan mielikuvitus ja improvisaatio.
Siksi tulkintoja voidaan pitdd vakuuttavana ainoastaan silloin, kun niihin on paasty luotet-
tavalla ja systemaattisella analyysilla. Jokaiseen tapaukseen tulee perehtya huolellisesti ja
jokaista tapausta tulee kasitelld yksittdisend kokonaisuutena ja yksittaistapauksia tulee tar-
kastella monesta eri ndkdkulmasta. Vasta tdman jalkeen tutkija voi tehda vertailua ja yhdis-
telya tapausten vélill4, joka pakottaa tutkijan tarkastelemaan aineistoa useasta nakokulmas-
ta parantaen ndin tutkimuksen luotettavuutta. Analyysin keskeisessa osassa tulee olla kay-
tetyn metodin kuvaus ja jaljitettdvyys. (Puusa & Juuti 2020, 147). Tulosten tulkinnassa on
kerrottava mihin tutkija perustaa paatelménsa. Tassa tutkielmassa tdma tehdaén Hirsjarven
(2009, 233) ohjeen mukaisesti poimimalla suoria sitaatteja haastatteluista.
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6. TULOKSET

Tassa luvussa esitelladn tutkielman kannalta oleelliset tulokset, jotka havaittiin haastattelu-
aineistoa analysoimalla. Tulokset esitetddn kategorisoimalla haastateltavien vastaukset-
Lampinen et.al. (2013,79) esittdmien tyoeldmén yhteisollisyytté selittdvien tekijoiden mu-
kaisesti, jolloin muodostui kolme ylékategoriaa: ihmissuhde- ja ilmapiiritekijat, yhteistyo-
ja vuorovaikutustekijat seka kulttuuritekijét. Ylakategoriat jakautuivat useaan alakategori-
aan, jotka muodostuivat koko Kirjallisuuskatsaukseen valituista yhteisollisyytta selittavista
tekijoista, jolloin Lampinen et. al. (2013) esittdmien alakategorioiden lisdksi syntyi uusia
alakategorioita. Uudet alakategoriat sijoitettiin niille sopivien ylékategorioiden alle. Tulok-
sissa ei esitetd Lampinen et. al. (2013) taulukon mukaisia yhteisollisyytta selittavia tekijoi-
ta yksilotekijoiden nékokulmasta, silld otanta oli lilan suppea demografisten tekijoiden
(kaikki informantit naisia) tai tyOtehtaviin liittyvien tekijoiden (viiteryhmé, virkaika, virka-

asema, patevyys) analysoimiseksi.

6.1. Hajautetun tyon malli

Kaikki informantit tydskentelivat suurimmaksi osaksi etdna. Informantit olivat kéyneet
tydsuhteen alussa toimistolla hakemassa tarvittavat tyovélineet ja tavanneet esihenkilon,
jonka jélkeen ty6 oli suoritettu padosin etdnd. Taulukossa 2 on havainnollistettu l&snatyon
maaré paivissa suhteutettuna tydsuhteen kestoon. Tydsuhteen kesto on muunnettu paiviksi

kertomalla kuukausimaara 20 tydpaivalla.
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Taulukko 2. L&snatyon méaaré suhteutettuna nykyisen tyésuhteen kestoon

informantti 7
informantti 6
informantti 5
informantti 4
informantti 3
informantti 2

informantti 1

|

]

50 100 150 200 250

W Tydsuhteen kesto (pv) M Lisndtyd (pv)

Viisi informanteista tydskenteli Eklund et. al (2021) mé&aritelmé&n mukaan etatydystavalli-
sessd hajautetun tyon mallissa, jossa tydskennellddn maériteltyina paiviné lasnatydssa ja
kaksi joustavassa hajautetun tyon mallissa, jossa tyontekijat saavat itse paattdd milloin te-
kevét lasnatyotd ja milloin etatyotd. Taulukossa 3 on havainnollistettu informanttien tydyh-
teisGissa sovitut sdannot lasnatyolle.

Taulukko 3. Tyoyhteisdssa sovitut s&&dnnot lasnatydlle.

Lasnatyo pakollista paivan joka toinen
kuukausi

Lisnatyd pakollista kaksi paivdd kuukaudessa
Lasnatyo pakollista kaksi paivaa viikossa
LasnatyOd pakollista kerran viikossa

Ei sdantoja lasnatyolle

o}
B
N
w
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6.2. Yhteisollisyyden tunteen rakentumiseen vaikuttavat tekijat uudessa tyosuhteessa ha-

jautetussa tyossa virtuaalisessa toimintaymparistossa

Yhteisollisyyden tunteen rakentumiseen vaikuttavat tekijat uudessa tydsuhteessa hajaute-
tun tyon virtuaalisessa toimintaympéristossa sijoittuivat ylékategorioiden ihmissuhde- ja
ilmapiiritekijat, yhteisty0- ja vuorovaikutustekijat sekéd kulttuuritekijat alle.

6.2.1. Ihmissuhteet ja ilmapiiri

Ihmissuhteet ja ilmapiiri jakautui yhdeksaan alakategoriaan. Néista kutsutuksi tuleminen ja
hyvaksyntd, kuulumattomuus, kuuluminen, luottamus, hauskojen hetkien jakaminen ja
ilmapiiri kategorisoitiin Lampinen et. al. (2013) esittamien kategorioiden mukaisesti. Uusia
kirjallisuuskatsauksesta muodostettuja alakategorioita olivat ulkopuolelle jadminen, tyo-

keskeisyys seké sattumanvaraisten kohtaamisten puute.
Kutsutuksi tuleminen ja hyvaksynta

Yhteisollisyyden tunteen rakentumisessa edistava tekija oli haastateltavien mukaan se, ettéa
he tunsivat itsensd kutsutuiksi ja hyvaksytyiksi tydyhteison jaseniksi. Virtuaalisessa toi-
mintaymparistossa kutsutuksi tuleminen ilmeni niin, ettd uutta tyontekijaa pyydettiin esit-
taytymaan muille tiimin tai tyoyhteison jasenille ja ettd muut tydyhteison jasenet osoittivat
Kiinnostusta uutta tydntekijaa kohtaan ja toivottivat hanet tervetulleeksi uudeksi jaseneksi
tydyhteisoon. Yksi haastateltavista kertoi myds, ettd kutsutuksi tulemisen kokemiseen
vaikutti se, ettd tyoéhon perehdyttdminen aloitettiin jo ennen tydsuhteen alkua ja hanelle

annettiin ennen tyosuhteen alkua mahdollisuus myos tutustua muihin ty@yhteison jaseniin.

"No kylld md tunsin, koin ettd olin tervetullut kun tulin tdhan tyopaikkaan. Mun mielesta
oli tosi kiva, ettd mun perehdytys ja tammoénen alko jo ennen kun ma olin edes alottanu, et

md tapasin HR:n johtoryhmdn, jossa oon jdsenend”’ (H6)

Haastateltavat kertoivat myos, ettd kutsutuksi tulemisen kokemiseen vaikutti positiivisesti

se, ettd heidan aloittaminensa huomioitiin myos organisaatiotasolla, ja heitd oli pyydetty
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Kirjoittamaan organisaation Intranettiin esittely itsesté tai Intranetissé oli ollut maininta,

ettd uusi tyontekija on aloittanut organisaatiossa.

Ulkopuolelle jaaminen

Yhteisollisyyden tunteen rakentumiseen tydsuhteen alussa puolestaan vaikutti rajoittavasti
se, mikali uuden tyontekijan huomioiminen tydyhteisossd jai véahdiseksi, mika heijastui
tydyhteison ulkopuolelle ja&@misen tunteena. Yksi haastateltavista esimerkiksi kertoi, etta
esittdytyminen koko tiimille ei ollut virtuaalisessa toimintaymparistossd mahdollista tiimin
suuren koon vuoksi. Yksi haastateltavista kertoi, ettd hdnen aloittamistaan uutena tyonteki-
jand ei huomioitu muilla tavoin kuin ilmoittamalla nimi henkiléstbuutisten yhteydessd,
jossa mainittiin samassa yhteydessa kaikki uudessa tydsuhteessa aloittaneiden ja tydsuh-
teen paattaneiden nimet. Myos se, ettd jos uusi tyontekija esiteltiin muille, mutta tydyhtei-

sOn muut jasenet eivét olleet paikalla, vaikutti yhteisollisyyden tunteeseen rajoittavasti.

“Tutustumista tyotovereihin ei jarjestetty mitenkaan. Siis kylla minulle esiteltiin, etta ketk&

sithen kuuluu, mutta kun suurin osa ei ollut paikalla”(H7)

Tyokeskeisyys

Haastateltavat kertoivat tutustuneensa parhaiten niihin, keiden kanssa he tekivét tiiviisti
yhteistydtd samojen tyotehtdvien parissa ja tuntevansa eniten yhteisollisyyden tunnetta
heidan kanssaan. Tydsuhteen alussa suurin osa haastateltavista kertoi tehneensa eniten yh-
teisOty6td muiden samaan aikaan uudessa tyGsuhteessa aloittaneiden kanssa, ja joita pereh-
dytettiin samoihin tyotehtéviin yhta aikaa.

”Pelkén skypen pohjalta oli vahan se et ne ketka tekee samoja hommii ku ite niin ne oli

silleen tutumpia kun ne muut” (H2)

”Oltiin aika lailla vaan naiden perehtyjien kanssa ne ekat kuukauder ”(H4)
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Virtuaalisessa toimintaympadristossa haastateltavat kokivat tyokeskeisyyden kuitenkin
my0s yhteisollisyyden tunnetta rajoittavana tekijana, silla tydyhteison jaseniin oltiin lahin-

na yhteydessa tyoasioissa.

”Sit vaan mité joku viestittaa, lahettédd sahkopostii et muista teha taa ja taa niin se on

semmosta hyvin niinkun zyéhdn painottuvaa kuitenkin se viestittely tdlld hetkelld. ”(H3)

Myo0s se, ettd tyOtehtdvat méaarittivat haastateltavien mukaan tutustumista ja sitd, keiden
kanssa oli tyOpéivan aikana tekemisissa, rajoitti yhteisollisyyden tunnetta laajemmin koko

tydyhteisoa koskevana yhteisollisyyden tunteena.

”Jos ei muuten oo tydtehtavisséa toisten kanssa tekemisissa niin ei tavata sit silleen kahvi-

tauolla tai muuten ’(H4)

Yksi haastateltavista kertoi, ettd tunsi laajemmin yhteisOllisyyttd tydyhteison jasenien
kanssa sen myotd, kun perehdytys eteni ja tydtehtavat monipuolistuivat, jolloin myoés kans-

sakdyminen muiden tydyhteison jasenten kanssa lisdéntyi.
Sattumanvaraisten kohtaamisten puute

Virtuaalisessa toimintaympéristossa tyotehtavien maarittdessa tutustumista ja tydyhteison
jasenten valista kanssakaymistd, yhteisollisyyden tunnetta virtuaalisessa toimintaymparis-
tossa rajoitti haastateltavien mukaan sattumanvaraisten kohtaamisten puute, joka olisi
mahdollistanut samalla spontaanin keskustelun ja kuulumisten vaihdon tydyhteisén jasen-

ten kesken.

“Etdtyon myotd, tavallaan eihdn sitd sellasta tdysin spontaanii tapahdu, et térmdd johonki,

koska eihan sita tormaa kehenkaan.” (H1)
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Kuulumattomuus

Haastateltavat kertoivat, ettd virtuaalisessa toimintaymparistdssa se, ettei opi tuntemaan
tyoyhteison jasenid vaikuttaa yhteisollisyyden tunteeseen rajoittavana tekijana kuulumat-
tomuuden tunteena, joka puolestaan vahentda ty0yhteiséon ja organisaatioon sitoutumista.
Kaksi haastateltavista mainitsi kuulumattomuuden tunteen johtuvan siité, ettd heidéan toi-
menkuvaansa kuului yhteistyd usean eri tiimin kanssa, mutta sen tiimin kanssa, joihin he
hallinnollisesti kuuluivat, oli véahiten yhteisty0td ja kanssaolemista. T&ma johti tunteeseen
siit4, ettei tuntenut kuuluvansa joukkoon. Kolme haastateltavista mainitsi, ettd kynnys
ldhted koeaikana tuntui matalalta, kun ei tunne tydyhteison jasenid, eiké tunne kuuluvansa
joukkoon ja olevansa osa tiimid. Kuulumattomuuden tunne heijastui myods tyoyksinaisyy-

den kokemisena.

”Semmonen tietynlainen tyoyksinaisyys, et vaik sul on kaikki nda Teamsit ja tammoset pa-
laverikaytannot niin silti sé voit kokea sita etta sa et kuulu siihen porukkaan oikees-
ti.”(H3)

Kuuluminen

Yksi haastateltavista totesi, ettd uutena tyontekijand kuulumisen tunne oli alussa helpom-
paa saavuttaa, kun organisaatiossa oli ollut organisaatiomuutos, ja hanesté tuntui silta, etta
organisaatiomuutoksen myota kaikki olivat samassa tilanteessa, uuden edessé, vaikka suu-

rin osa tyOyhteison jasenista tunsi toisensa jo entuudestaan.

"Vihdn niinku oltii kaikki silleen samassa tilanteessa vaikka suurin osa porukasta on tie-
tenki ollu talossa paljon pidempéaan ja tuntee toisensa paremmin mutta kuitenkin kun ihmi-
sii oli laitettu eri yksikoéihin mis he ei ollu aiemmin ollu niin..et en ma nyt mitenkaa tuntenu

ettd en sithen porukkaan kuuluis.”(H5)
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Luottamus

Haastateltavien mielestda luottamukseen virtuaalisessa toimintaymparistossa vaikuttivat
positiivisesti tiedonjakaminen, tuen vastaanottaminen, yhteiset pelisdanndét, avoin kommu-
nikaatio sekd yhteyden tunne muihin. Virtuaalisessa toimintaymparistossa varsinkin jarki-

perdista luottamusta oli helpompaa rakentaa.

”Etta on sellanen olo, ettd vaikka istuu kotona lapparin kanssa niin ei tunne itsedan yksin
jatetyksi” (H4)

”Kyl m& luotan siihen, ettd ihmiset tekee mitéa ne sanoo ja etté voi luottaa siihen, etta jo-
kainen hoitaa sen oman vastuualueensa” (H7)

Haastateltavat kertoivat myos kokevansa, ettd voivat jakaa ajatuksia ja mielipiteita muille.
Varsinkin tiimin koko tai kokoukseen osallistujien pieni méara vaikutti osallistumiseen
positiivisesti. Haastateltavat kertoivat, ettd virtuaalisessa toimintaympaéristossé luottamuk-
seen vaikuttivat negatiivisesti tiedonjakamisen puute, henkil6kohtaisen suhteen puuttumi-
nen seka se ettd, jos ei vastaanota tukea muilta. Myds passiivisuus virtuaalisessa toimin-
taympdristossd heikentdd luottamusta muihin. Yksi haastateltavista mainitsi kokevansa,
etta erilaisina ajattelumalleina ilmeneva kognitiivinen etdisyys vaikutti luottamuksen syn-

tyyn negatiivisesti.

”Jos tietyt ihmiset on aina eténd ja on siella Teamsissa Iahinnd kuuntelemassa ja néin eika

00 sita yhteyttd muihin” (H6)

”Pitda vaan jaksaa vaantaa ja perustella, se on tavallaan tyhmaa et sun pitaa perustella et

miks s& ajattelet nain. ”(H3)
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Hauskojen hetkien jakaminen

Kaksi haastateltavista mainitsi, ettd tyoyhteisdssa oli perustettu oma Teams-ryhma epavi-
rallista ja vapaata vuorovaikutusta varten, jossa jaetaan yhteisollisyyden yllapitamiseksi
hauskoja asioita, sattumia ja tapahtumia. Tosin haastateltavat totesivat, ettd virtuaalisessa
toimintaymparistossa hauskojen asioiden jakaminen vaatii paitsi lahijohtajan tukea, myds

kaikilta rynman jasenilta aktiivisuutta ja osallistumista.

”Osa jakaa, ja juuri se meidan lahijohtaja ainakin yrittaa jakaa, mut et se ei riita, etta se
meidan l&hijohtaja yrittaa. Se yrittaa keksia kaikkia hauskoja juttuja ja yrittaa keksia jo-
tain kisojakin ja kaikkea "(H7)

IImapiiri

Positiivinen ilmapiiri ilmeni haastateltavien mukaan rentona, avoimena, huumorintajuisena
ja arvostavana ilmapiiring, jossa haastateltavat tunsivat, ettd tydyhteisossé voidaan puhua

vaikeistakin asioista seka tytkavereiden ettd l&hijohtajien keskuudessa.

“Meilld on siis hyvin rento meininki, asiat on hyvin joustavia ja aina sovittavissa ja tam-

monen niinkun ihminen edelld ja meilld on paljon huumoria ja nauretaan ja ndin. ”(H6)

Negatiivinen ilmapiiri puolestaan ilmeni tyGpaineena, tydyhteison huonotuulisuuteena sil-
loin, kun ty0ssé tarvittavat jarjestelmat eivat toimi ja tydyhteison yleisend ilmapiirin vaka-
vuutena ja heikkona kommunikaationa. My6s jatkuvat muutokset tydyhteisdssa tai tydjar-
jestelmissa aiheutti tydyhteisdssa paineen tunnetta ja vaikutti ilmapiiriin negatiivisesti.
Yksi haastateltavista mainitsi, ettd negatiivinen ilmapiiri ilmeni myds tydyhteisdssa esi-
henkiloon kohdistuvana negatiivisuutena niin, ettd esihenkilon ei koettu olevan l&sné ja

yllapitavan tydyhteison ilmapiiria.



63

"Vaikuttaa ehkd kireeltd tdl hetkelld et musta tuntuu et se on t0l, just kun on tapahtunu
niin paljo muutoksii ja sit on sellanen ruuhkanen tyétila niin et ehké vahan on pienta ki-

reyttd kyl ilmassa aistittavissa”’(H5)

6.2.2. Yhteisty0 ja vuorovaikutus -tekijat

Yhteistyd ja vuorovaikutus -tekijat jakautuivat haastateltavien vastausten perusteella nel-
jaan alakategoriaan. Néisté tuen vastaanottaminen ja antaminen/ tuen puute seka vuorovai-
kutukseen liittyvat epavirallinen ja virallinen vuorovaikutus sekéd teknologiavalitteinen
vuorovaikutus kategorisoitiin Lampinen et. al. (2013) esittdmien kategorioiden mukaisesti.
Uusia tutkielman kirjallisuuskatsauksesta muodostettuja alakategorioita olivat epétietoi-
suus toisten toiminnasta seka sosiaalinen kytkeytyminen.

Epévirallinen ja virallinen vuorovaikutus

Epavirallinen vuorovaikutus edisti haastateltavien mielesta yhteisollisyyden tunnetta virtu-
aalisessa toimintaympéristossa edistamélla toisiin tutustumista ihmisind sek& sosiaalista
kytkeytymistd muiden kanssa. Epéavirallista vuorovaikutusta esiintyi virtuaalisessa toimin-
taymparistossa esimerkiksi tydyhteisdn palavereiden alussa, jolloin esihenkild pyysi kaik-

kia vuorollaan kertomaan kuulumisia.

“Oon huomannut sen, ettd tiimit, joissa palaverit alotetaan silld ettd kysytdcdn ettd, miten
kenelldkin menee ja vahan kerrotaan etta mité siella elamassa tapahtuu ja néin niin se
jotenkin tiimiyttaa, etta tuntee toisensa. Se on ehka asia, jolle pitdd vaan draivata tilaa, et

semmosta saadaan.” (H6)

Haastateltavat kokivat Kuitenkin, ettd virtuaalisessa toimintaymparistdssa tyoyhteison ja-
senten valinen epdvirallinen vuorovaikutus véhenee sen takia, ettd virtuaalisessa toimin-
taymparist0ssa ei esiinny lasnatyolle ominaista kdytavéakeskustelua tai jutustelua, joka edis-

téisi uuden tyontekijan tydyhteison jaseniin tutustumista.
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”Siind ei tullu semmosta luontevaa keskustelua ja jatkumoa, etté oltais vaikka yhessa la-
hetty kdvelemaan sieltd kokoushuoneesta seuraavaan palaveriin ja siind hopotelty sitten

siind samalla jotain ja tutustuttu.” (H6)

Epaviralliseen vuorovaikutukseen tulisi virtuaalisessa toimintaymparistosséa kuitenkin Kkiin-
nittdd enemman huomiota, sill4 haastateltavat kokivat, ettd epévirallista vuorovaikutusta
esiintyy virtuaalisessa toimintaymparistossa vdhemman kuin virallista vuorovaikutusta.
Yhteisollisyyden tunnetta rajoitti se, ettd virtuaalisessa toimintaymparistdssa tapaamiset
ovat useimmiten muodollisia, niissa on ennalta maaréatty aihesisaltd ja niissé tapahtuva

vuorovaikutus on yksisuuntaista.

" Palaverit on pelkdstddn sellasta asialistan ldpikdyntia” (H1)

Teknologiavalitteinen vuorovaikutus

Haastateltavien mielestd valmiudet teknologiavélitteiseen vuorovaikutukseen sekd video-
ominaisuuksien hyddyntaminen, jolloin muiden ilmeiden ja eleiden tulkitseminen oli hel-

pompaa, lisasi yhteisollisyyden tunnetta virtuaalisessa toimintaymparistossa.

”Onhan meilla toi tekniikka ja tekniset valmiudet, et tavallaan tydssékin on mahdollista

jutella aika spontaanisti ja helposti.” (H1)

"Tuolla on tapana pitdid aina kamera pddlld melkein aina et se mun mielestd on tosi hyvd,
koska sitten se on kuitenkin ihan eri asia nahda se toinen ihminen ja nahda just eleet ja
kaikki” (H7)

Yhteisollisyyden tunteeseen vaikutti haastateltavien mielesta rajoittavasti se, jos teknolo-
giavélitteisessd vuorovaikutuksessa esiintyi esimerkiksi teknisid haasteita. Huono verkko-

yhteys vaikutti siihen, ettd k&ytdssé olevia video-ominaisuuksia ei padsty hyodyntamaan.



65

Toisaalta osa haastateltavista koki, etta osa ty0yhteison tyontekijoista ei hyddynné video-

ominaisuuksia omasta tahdostaan.

VEi ehkd pysty pitimddn niitd kameroita paalla niin kylhan siina sit jaa ehka vahan sillee

etdsemmdks kuitenki kun ei oikee ees tiid vdlttamadttd miltd se toinen ihminen ndyttida’” (H2)

Yksi haastateltavista toi myo6s esiin, ettd vaikka video-ominaisuuksia hyddynnettéisiin,
ilmeiden tulkitseminen on videon vélitykselld silti haastavampaa kuin kasvotusten. Yksi
haastateltavista toi myds esiin, ettd organisaatiossa ei kéyteta virtuaalisessa toimintaympa-
ristossa kasvo- tai profiilikuvia, miké hankaloitti uutena tydntekijana ihmisten tunnistamis-
ta. Teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen kasvottomuus vaikeutti paitsi tutustumista,

myos tulkintaa ja toisen ymmartdmista.

”J0s on vaan mustaa ruutuu niin et sa voi tietdd et meneekd se yksinpuheluks vai saatko sa

jotain vastakaikuu tai ymmarrysta siihen.” (H3)

Yksi haastateltavista totesi teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen asynkronisen viestinnan
helpottavan yhteydenottoa muihin ja olevan ndin my6s yhteydesséd sosiaaliseen kytkeyty-
neisyyteen.

"Teamsin vdlitykselld on helppo uutena ottaa yhteyttd, ettd Teamsissd pystyy sen viestin
heittdmaan milloin vaan ja siihen reagoidaan sitten kun ehtivéat. Nii ehka sit tavallaan hel-

pottaa vahan sité lahestymistd jollain tavalla kuitenkin.” (H2)

Toisaalta yksi haastateltavista koki teknologiavélitteisen vuorovaikutukseen liittyvan
asynkronisen viestinnén, joka ilmeni tuen puutteena, yhteisollisyyden tunnetta rajoittavana

tekijana.
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”Hei onks sul nyt aikaa jutella et voinks mé soittaa sulle Teamsilla niin sekaan ei valtta-

mattd aina just siind hetkessa, kun sé tarvit sité apua ja neuvoo ehka sovi ja onnistu”’(H3)

Yksi haastateltavista toi esiin, ettd teknologiavalitteisella vuorovaikutuksella olisi mahdol-
lista yllapitad yhteiséllisyyden tunnetta monin eri tavoin, mutta teknologiaa ei hyédynneta

tarkoituksenomaisella tavalla.

Sosiaalinen kytkeytyminen

Yhteisollisyyden tunnetta ja sosiaalista kytkeytymista virtuaalisessa toimintaymparistossa
edisti sdannolliset viralliset ja epdviralliset tapaamiset eri kokoonpanoilla. Haastateltavat
painottivat myo6s esihenkilon myo6tavaikutuksen tarkeyttda tyodyhteison yhteisollisyyden
tunteen yllapitdmiseen virtuaalisessa toimintaympaéristossa. Se, ettd esihenkild yllépiti tyo-
yhteison jasenten valistd kommunikointia, edisti yhteiséllisyyden tunnetta. Myds riittava
paivittdinen sosiaalisen kytkeytyneisyyden tunne muihin edisti yhteisollisyyden tunnetta

virtuaalisessa toimintaymparist0ssa.

”Kyl ma paivittdin oon jonku kanssa kuitenki tekemisissa et en ainakaa muista et ois ollu

sellasta paivaa, ettei ois kellekaa mitdan sanonu.” (H2)

Toisaalta, jos sosiaalinen kytkeytyminen tuntui virtuaalisessa toimintaymparistossa tilan-
teen vaatimaan tasoon liian véhéiseld, johti se liialliseen autonomian tunteeseen. Haastatel-
tavat kertoivat, ettd yhteisollisyyden tunnetta ja sosiaalista kytkeytyneisyytta virtuaalisessa
toimintaymparistdssa rajoitti yksindisyyden tunne, tehtévien hoitaminen itsendisesti seka

tiimityon ja tydyhteison jasenten valisen vuorovaikutuksen puute.

“Mut talleen eténd, niin kyl se on aika yksinaista silla tavalla, et kaikki vaan pakertaa ja
tekee sitd omaa ty6ta ja ndin.” (H3)
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Haastateltavien mukaan saannéllisten tapaamisten ulkopuolella tapahtuva sosiaalinen kyt-
keytyminen muihin vaatii kaikilta ennen kaikkea aloitteellisuutta ja tahtotilaa virtuaalisessa

toimintaympaéristossa.

”Voi olla kahdenkeskisi&, et ma voin vaikka jutella kollegan kanssa, etta voidaan soitella

silloin kun molemmille sopii, ja pitdd joku kahvihetki” (H3)

“Tottakai pitdd sitten ottaa yhteyttd, mutta tavallaan ne edesauttaa ettd on tollaset tekniset
valmiudet”(H1)

Sosiaalista kytkeytymistd edisti myos henkilokohtaisten kuulumisten vaihto esimerkiksi
pikaviestintdtoimintoja hyodyntamalla, tosin yksi haastateltavista totesi, ettd virtuaalisessa
toimintaympaéristossa henkilokohtaisten kuulumisten vaihdon mahdollistavan tunneperéi-
sen luottamuksen rakentuminen vie aikaa.

”’Siihen on menny aikaa tosi paljon, et edes mun lahin tydpari lahtee sellaseen jutusteluun
mukaan.(H1)”

Ty0asioista puhuminen, kuten tydtehtdaviin perehdyttdaminen mahdollisti haastateltavien
mukaan samalla myods henkilokohtaisten kuulumisten vaihdon, varsinkin, mikali oltiin
vuorovaikutuksessa videoyhteyden vélitykselld. Perehdyttdminen vaikutti sosiaaliseen kyt-
keytymiseen ja henkilokohtaisten kuulumisten vaihtamiseen positiivisesti myos niin, etta
niiden keiden kanssa oltiin tydasioiden kautta kanssakdymisessa, vaihdettiin myos henki-
Iokohtaisia kuulumisia. My6s samanlaiset taustat ja henkilokemioiden yhteensopivuus

edesauttoi sosiaalista kytkeytymista.

”Joittenki, varsinki niiden kans jotka alotti mun kaa samaan aikaan niin heidan kans kyl

tulee juteltuu niinkun muistakin kun tydasioista” (H5)
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”Kun oltiin niin identtisessa tilanteessa kaytanndssa et meil oli tosi samanlaiset taustat
opintojen suhteen, mika oli hauska yhteensattuma. Ollaan saman ikasii ja aika lailla sa-
massa elamantilanteessa muutenki” (H5)

Yhteisollisyyden tunteeseen rajoittavasti vaikutti myos se, etté sosiaalinen kytkeytyminen
ja tutustuminen oli virtuaalisessa toimintaymparistdssa hidasta. Kaksi haastateltavaa tote-
sivat, ettd virtuaalisessa toimintaympéristossa tutustuminen tydyhteison jaseniin ei tunnu
luontevalta. Kaksi haastateltavaa toivat esiin, ettd yhteisollisyyden tunnetta rajoitti myds
perehdyttamisen puuttuminen, jolloin heiddn on pitanyt itse keksid, keihin heidéan tulee
ottaa yhteyttd ja keiden kanssa he tulevat tekemaén yhteisty6td. Haastateltavat kertoivat
mya0s, ettd he kokevat, etteivat tunne tydyhteison jasenia ja ettda on kestanyt kauan oppia
tuntemaan ihmisia tai tutustuminen on tuntunut pintapuoliselta. Aiemman sosiaalisen kyt-
koksen puuttuminen tydyhteisdssé rajoitti myos epévirallista sosiaalista kanssakéymisté ja
kulumisten vaihtoa virtuaalisessa toimintaymparistossa. Yksi haastateltavista totesi myds,
etta se, ettd tyOyhteisdn jasenet eivat yrittdneet tutustua uuteen tyontekijaan virtuaalisessa

toimintaymparistossa rajoitti yhteisollisyyden kokemista tydyhteisoon.

”Mulhan on t&a omakin ryhmd, mut ei kukaan oikeestaan pitany mitédan yhteytta” (H3)

”Kun mahan en tunne ihmisii niin ei ole sellaista, etta vaan chattailis jonkun kanssa asi-
oista” (H7

Haastateltavat mainitsivat myds, etta tydyhteisdssa vallinnut tydpaine on haitannut sosiaa-
lista kytkeytymistd muihin ja véhentanyt tyGyhteison jasenten vélista epdvirallista vuoro-

vaikutusta.

”On tosi sellanen kiireinen tyGtilanne ehké et ei tuu muuten vaan juteltuu kenen tahansa

muun kanssa” (H5)
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Tuen vastaanottaminen ja antaminen / Tuen puute

Yhteisollisyyden tunnetta lisési se, ettd tydyhteisdssa oli monta eri teknologista kanavaa,
joilla olla yhteydessa muihin ja sitd kautta vastaanottaa tukea muilta. Osa haastateltavista
kertoi myds, ettd tyOyhteisossa oli perustettu omia Teams-ryhmid, joiden jaseniltd kysy-

malla vastaanotti tarvittaessa tukea tydtehtavien hoitamiseen.

”On monta eri paikkaa mistd apua voi pyytdi ja saa”’(H5)

Osa haastateltavista kertoi pyytévansa tukea siltd, jota kohtaan he tunsivat jarkiperaista
luottamusta. Osa haastateltavista kertoi tuntevansa, ettd tukea voi tarvittaessa pyytéaa tyoyh-
teisossé keneltd vaan. Teknologiavélitteisessa vuorovaikutuksessa tuen vastaanottamisessa

oli kuitenkin haastateltavien mukaan joskus pienté viivetta.

”Aina jos on jotain kysyttéavaa niin tietenki kysyn henkil6lta jolta uskon ettd asiasta par-
haiten tietda. ”(H5)

Osa haastateltavista kertoi, ettd heille oli nimetty perehdyttdjat tai muita tukihenkiloit,
joilta pyytéé ja vastaanottaa tukea. Yksi haastateltavista kertoi, ettd tyOyhteisossa oli perus-
tettu virtuaalisia tydryhmid, joiden jaseniltd voi tarvittaessa matalalla kynnyksella pyytaa
tukea. My0s tiivis yhteydenpito esihenkil6on virtuaalisessa toimintaymparistossa ja esi-
henkilon tuki tydsuhteen alussa oli tarkedd uuden tyontekijan yhteisollisyyden tunteen ko-
kemiselle. Sosiaalinen kytkeytyminen ja sosiaaliset ulottuvuudet olivat yhteydessé siihen,

miten nopeasti haastateltavat kokivat saavansa tukea tydtehtavien suorittamiseen.

“Et toisinaan saan, toisinaan pitaa sit kysella monta kertaa. Varmasti myos itse teen sita,
et toisille vastaan nopeemmin ja toisille en. Kylla sellanen henkil6kohtanen suhde vaikut-
taa mulle siihen, ettd kenet ma jatén siina to do-listalla viimeseksi.” (H1)
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Epatietoisuus toisten toiminnasta

Kaksi haastateltavaa mainitsi, ettd yhteisollisyyden tunnetta virtuaalisessa toimintaympé-
ristéssa rajoitti epatietoisuus toisten toiminnasta, miké heikent&é yhteisollisyyden tunnetta

muihin.

"Myds sellanen tiedonvdlitys, et jos ei jaeta sellasii ajankohtaisia asioita, kaikki kuiteski
hoitaa sen oman tonttinsa, niin ois hyva sitten jakaa myos sita, et se tieto levii myos siind

tiimissd, et jos se puuttuu niin sekin tietysti vaikeuttaa yhteisollisyyden tunnetta” (HI)

6.2.3. Kulttuuritekijat

Kulttuuritekijat jakautuivat kahteen alakategoriaan, jotka oli kategorisoitu Lampinen et. al.
(2013) esittdmien kategorioiden mukaan tyohon liittyviin tekijoihin seka tiimitydskente-
lyyn.

Tyohon liittyvat tekijat

Yhteisollisyyden tunnetta virtuaalisessa toimintaymparistossa edisti neljan haastateltavan
mukaan se, etta heité tuettiin tyotehtavistd suoriutumista silld, ettd heille oli laadittu pereh-
dytyssuunnitelma ja nimetty perehdyttdjat, ja ettd perehdyttdminen onnistui myos virtuaali-
sessa toimintaymparistossa hyvin. Perehdyttdminen edisti paitsi tyotehtavista suoriutumis-

ta, mutta myds tunnetta siitd, etta oli tervetullut ja odotettu tydyhteison jasen.

”Perehdytys toimi niin hyvin” (H4)

Perehdytyksen ja perehdytyssuunnitelman puuttuminen aiheutti tuen puutteen kokemista ja
vaikeutti tyotehtdvistad suoriutumista siten, ettd omat tyot alkoivat kasaantua, mika osaltaan
rajoitti yhteisollisyyden tunteen kokemista. Myds tydyhteisossa vallitseva tydpaine vaikutti
haastateltavien mukaan myds haasteisiin tuen vastaanottamisessa ja tyotehtavista suoriu-

tumiseen.
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”Kun itse ei paase eteenpain ilman apua. Oon vaan tosi riippuvainen siita, ettd muut ehtii
vastata” (H7)

”Pomo ei ehka tajunnu sitd, et se on hirveen tarkeeta et on se perehdyttamissuunnitelma,
et on ne keskustelut, et kaydaan l1&api, ja et kohdennetaan se perehdyttaminen jollekin tietyl-
le henkil6lle” (H3)

Se, ettei ollut perehdytyssuunnitelmaa tai nimettyad perehdyttdjaa vaati uudelta tyontekijélta
my06s enemman proaktiivisuutta ja asioiden selvittdmista itsendisesti, mikd myos rajoitti
yhteisollisyyden tunteen kokemista. Yksi haastateltavista kertoi tiedon etsimisen ja tyonte-
on opettelun itsendisesti olevan kuitenkin haastavaa, sillé tietoa oli monessa eri paikassa ja
ohjeistukset eivét olleet dokumentoituja ja ajan tasalla ja tarvittava tieto oli ainoastaan jon-

kun tydyhteistn jasenen tiedossa.

”Pitaisi aina itse tajuta kysya joku tietty asia” (H7)

”Et méa oon saanu tassa itse opetella kun kerran joku on ehtinyt mulle kertomaan et miten

joku tybasia tehdaan” (H3)

Tiimityoskentely

Haastateltavat kertoivat, ettd virtuaalinen toimintaymparistd vaikuttaa tiimitydskentelyyn
niin, ettd tiimin jasenten valinen vuorovaikutus vahenee, sill& palavereja usein perutaan tai
palaveriaikoja lyhennetdan. Yksi haastateltavista toi myds esiin tiimitydskentelyyn liitty-

van haasteen kaikkien osallistamisessa palavereissa.

” Esimerkiksi tiimipalaverit vaan perutaan, jos ei 00 mitéaan tydasiaa.” (H1)
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“Tunti jos on varattu niin me kaytetdan ehka se puoltuntia, jos sitdkaan. Ja sit kaikki me-
nee téihin” (H3)

”Huomaa just noissa eri tiimipalavereissa et siel on tietyt henkilét, jotka on eniten aanes-

sd” (H5)

6.2.4. Yhteisollisyyden tukeminen virtuaalisessa toimintaymparistossa

Kysyttdessd milla tavoin yhteisollisyytta oli tuettu virtuaalisessa toimintaympéristossa,
haastateltavat mainitsivat esimiehen myd6tavaikutuksen yhteisollisyyden yllapitamiseen,
koko organisaation virtuaaliset kokoontumiset, joissa keskustellaan asioista sekd muut yh-
teiset hetket, kuten virtuaalinen taukoliikunta. Yksi haastateltavista kertoi, etta tyontekijoil-
t4 pyydetdan ideoita, miten eri teknologisia véalineitd voisi hyddyntad yhteisollisyyden edis-
tdmiseen. Yksi haastateltavista kertoi myds sattumanvaraisten virtuaalisten kohtaamisten

mahdollistamisesta, joka vaikutti positiivisesti yhteisollisyyden tunteeseen.

”Koska siella on niin paljon uusia, niin aina jokaisen tiimipalaverin alussa jossain vai-
heessa jaetaan teamsissa niihin brakeout roomeihin ja sitten siell4 on 10 minuutin keskus-
telu sen jonkun randomin kanssa, joka sinulle heitetdan ja se on taysin vapaamuotoista”
(H7)

6.3. Yhteisollisyyden tunteen rakentumiseen vaikuttavat tekijat uudessa tydsuhteessa ha-

jautetussa tyodssa lasnatyossa

Yhteisollisyyden tunteen rakentumiseen vaikuttavat tekijat uudessa tydsuhteessa hajaute-
tussa tydssa lasnatydssé jakautuivat aineiston kategorisoinnissa kolmeen ylakategoriaan:

Ihmissuhteet ja ilmapiiri, yhteisty0 ja vuorovaikutus sekd kulttuuritekijat.
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6.3.1. Ihmissuhteet ja ilmapiiri

Ihmissuhteet ja ilmapiiri jakautui aineiston kategorisoinnissa kahdeksaan alakategoriaan.
Néistd kanssaoleminen/kanssaolemisen puute, kutsutuksi tuleminen, hauskojen hetkien
jakaminen, hyvéksynnén puute seka kilpailu kategorisoitiin Lampinen et. al. (2013) esitta-
mien kategorioiden mukaisesti. Kohtaaminen ja kohtaamisten puute, satunnaiset kohtaami-
set, tydympariston tuottamat pettymykset seka erillisyyden tunne muista olivat tutkielman

kirjallisuuskatsauksesta muodostettuja uusia alakategorioita.

Kohtaaminen ja kohtaamisten puute

Yhteisollisyyden tunnetta lasnatytssd edisti haastateltavien mukaan erilaiset kohtaamiset
tydyhteison jasenten kanssa, kuten toisten tervehtiminen. Yhteisollisyyden tunnetta lasnéa-
tydssa puolestaan rajoitti hyvaksynnan ja kohtaamisen tunteen puute, jos uutta tyontekijaa
ei tervehditty, vaikka kyseessé oli pieni organisaatio. Kohtaaminen tuntui l&snatyssé haas-

tateltavista myos aidommalta kuin virtuaalisessa toimintaymparistossa.

”Yhteisollisyyden tunnetta edistaa aito kohtaaminen toisen kanssa” (H6)

Kohtaamiset tydyhteison jasenten kanssa kasvokkain auttoivat haastateltavien mukaan
my06s hahmottamaan tiimin jasenet kokonaisuudessaan, kun teknologiavélitteisesti he oli-
vat olleet tekemisissé vain niiden kanssa, joiden kanssa he tekivat samoja tyotehtavia. Yksi
haastateltavista mainitsi yhteisollisyyden tunteen kokemista edistavaksi tekijaksi sen, ettd
muut tyOyhteiststa tunnistivat hanet ja tulivat tervehtimédan, mutta koska han oli itse esit-
taytynyt muille pelkastaan virtuaalisessa toimintaymparistéssa aiemmin, han ei tunnistanut

muita.

”Jotkut jotka oli nahny mun esittaytymisen jossain kokouksessa niin tuli moikkaamaan ja
nain mut sit se oli jotenki hassu tilanne kun tietenkdan méa en tunnistanu heité ollen-
kaan.”(H5)
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Yhteisollisyyden tunnetta hajautetun tyon mallissa lasnétydssa puolestaan rajoitti se, jos
kohtaamisia muiden tydyhteison jasenten kanssa oli liian harvoin. Yksi haastateltavista
mainitsi, ettd vaikka jonkun tyoyhteison jasenen kanssa olisi samanlainen tausta tai elé-
maéntilanne, niin hajautetun tyon mallissa kohtaamisten puute Iasnatydssé estaa syvallisem-
paa tutustumista. Yksi haastateltavista vertasi aiempaa kokemustaan uuden tyon aloittami-
sesta lasnatyossa nykyiseen hajautetun tyon mallissa alkaneeseen tydsuhteeseen, ja totesi,
ettd yhteisollisyyden tunteen rakentuminen on haastavampaa, kun kasvokkaisia kohtaami-
sia tydyhteison jasenten kesken on kerran viikossa ja vapaamuotoista vuorovaikutusta tyo-

yhteison jasenten kesken on silloin ainoastaan lounastauolla.

”Sehan on aivan eri maailma, kun se etté vaihtaa tyopaikkaa ja kay toimistolla kerran

viikossa. Ja juttelee niiden kanssa tasan lounaalla”’(H7)

Satunnaiset kohtaamiset

Haastateltavat mainitsivat Iasnatyon yhteisollisyyttd edistavaksi tekijaksi sen, ettd toimis-
tolla tulee satunnaisia kohtaamisia muiden kanssa. L&snatydssa kohdataan helpommin

my06s muita kuin oman tiimin jasenia.

”Siellahan sit tulee niitd spontaanisia tapaamisia ja kohtaamisia” (H5)

”Se porukka tavallaan, et nakee niita muitakin kun omia tiimil&isid. Ja voi sit vahan kes-
kustella niista tyotehtavista et miten ne liittyy oma tyd heidan tydhonsa tai toisin pain et
niinku sita” (H3)

Tydympariston tuottamat pettymykset

Toisaalta jos lasnatyossa ei tullut kohtaamisia muiden tydyhteison jasenten kanssa tai toi-
mistolla tydskenteli vain vahan tydyhteison jasenid kerralla, vaikutti se yhteisollisyyden

tunteeseen rajoittavasti kohtaamisten ja satunnaisten kohtaamisten puutteena, joka nayttay-
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tyi tyOympariston tuottamina pettymyksind. Haastateltavat totesivat myos, ettd hajautetussa
tydssa tapaamiset ovat useimmiten virtuaalisessa toimintaympéristossa, jolloin tydskentely
toimistolla ei tayta tydymparistolle asetettuja sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvia odo-

tuksia.

”Vaikka ma menisin toimistolle, niin se ei takaa, etta tulee niit kohtaamisia ”’(H6)

”Nyt kun se on viel& niin hajautunu niin meill& se et suurin osa on kotona, niin silti kaikki

palaverit ja muut tapahtuu siella Teamsissa”(H1)

Kanssaoleminen ja kutsutuksi tuleminen / kanssaolemisen puute

Kaikki haastateltavat mainitsivat kanssaolemisen lisddvan yhteisollisyyden tunnetta Iasné-
tydssa. Kanssaoleminen mahdollisti vuorovaikutuksen tydyhteison jasenten kanssa niin
tydn lomassa kuin tauoilla. Myos se, etta kutsuttiin lounaalle tai tauolle, vaikutti kutsutuksi
tulemisen tunteeseen ja yhteisollisyyden tunteeseen edistdvasti. Kanssaoleminen mahdol-

listi myOs uusiin tydyhteison jaseniin tutustumisen.

"Oli kiva tehdd toitd edes siind samassa tilassa niin tuli sit jaettuu paljon muitakin juttuja,
niin kun muistakin kun tydasioista, kun tulee vaan mieleen paremmin kun vaan puhuu va-
hdn aiheen ohikin.” (HI)

”Kaikki kaydaan yhdessa lounaalla, etté siella ei ole mitaan sellaisia klikkeja varsinaises-
ti”(H7)

Toisaalta kaksi haastateltavaa koki lasnatydssa yhteisollisyyden tunnetta rajoittavaksi teki-
jaksi kanssaolemisen puutteen, joka nayttaytyi niin, ettd ty0yhteisossa ei pidetty muita tau-
koja kuin lounastauko, jolloin tydyhteison jasenten vélinen epévirallinen vuorovaikutus oli

melko véhdistd ja se hankaloitti uuden tydntekijan nakdkulmasta myods tutustumista mui-
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hin. Yksi haastateltavista toivoikin esihenkilon tukea yhteisollisyyden yllapitamiseksi ha-
jautetun tyon mallissa myos lasnétydssa ja totesi, etté jos tydyhteisossa ei luontaisesti pide-

t& taukoja, tulisi esihenkilon aikatauluttaa ja luoda niita.

“Niité yhteisia kahvitaukoja, etta jos ihmiset niita ei luontaisesti pida niin mun mielesta
pitaisi olla sitten joku lahijohtaja tai joku, joka sitten niitd niin kun aikatauluttaisi porukal-
le”(H7)

Toimitilojen nahtiin tukevan kanssaolemista ja yhteisollisyyden tunnetta monella tapaa,
esimerkiksi niin, ettd tiimin jasenet istuivat toimistolla lahekkain tai niin, ettd toimitiloissa
oli yhteistyota edistavia, avoimia vuorovaikutusta lisddvia seka erilaisten kohtaamisten
mahdollistavia tiloja. Toisaalta yksi haastateltavista totesi, ett4 avoimet tilat véhensivat

lasnatydssa tapahtuvaa vuorovaikutusta, silla ei haluttu hairita muita.

”Siella on isoja tiloja missa ihmiset on yhdessa ja siel on vahan tammaosta lounge-tilaa, tai
sielld sité kutsutaan pomppulinnaksi, eli rakennetaankin semmosta isoa, mukavaa tilaa

missa sitten jengi voi vahan chillailla ja keskustella niita naita tai teha toita” (H6)

Erillisyyden tunne muista

Yhteisollisyyden tunnetta lasnatydssa rajoitti myos erillisyyden tunne muista: vaikka tyds-
kenteli toimistolla, niin ei valttdméatta kohdannut toimistolla samaan aikaan olevia oman
tyOyhteisOnsd jasenid tai joutui koronapandemian hillitsemiseksi asetettujen s&anndsten
takia istumaan kaukana tydyhteisén muista jasenista. Erillisyyden tunnetta muista aiheutti
myaos toimitiloihin tydpdytien valiin pystytetyt sermit, jolloin vieressa istuvaa henkil6a oli

vaikea nahda.

”Rakennuskaan ei itsessdan oo sellanen yhteisollisyytté tukeva sinansa. Et siella kyl istu-

taan erillaan, enk& ma tieda kuka istuu missakin rakennuksessa” (H1)
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”Nythan me ollaan siind eri kerroksissa, ja siell& on muitakin yrityksia, etta sitten jos ol-
laan eri kerroksissa, niin sekin vahan vaikuttaa siihen, etta yleensa sitten kyselee etta mis-

sds sind menet ja nain ”(H6)

“Et silloin kun ma olin siel viimeks niin kylhan siel sit niinku aika etaalla muista sit lopulta

kuitenki oli omallaki tyopisteella” (H5)

Hauskojen hetkien jakaminen

Haastateltavat kertoivat jakavansa yhteisollisyyden tunnetta edistdvia hauskoja hetkia las-
natyossé esimerkiksi kahvitauoilla, jotka saattoivat helposti venyakin, seka kasvokkaisissa
palavereissa, joissa asialistan l&pikdymisen yhteydessa myds naurettiin ja nautittiin toisten
seurasta. Yksi haastateltavista totesi, etta lasndtydssa hauskoja hetkia ja roisia huumoria
jaettiin myds oman tiimin ulkopuolisten jasenten kanssa, jolloin yhteisollisyyden tunteen
kokeminen myos laajeni. Yksi haastateltavista mainitsi, ettd tyoyhteisossé pohditaan yh-
dessd, minkélaisia yhteisia yhteisollisyytta lisdavia hauskoja hetkia tyoyhteisossé halutaan

viettaa.

Nyt esimerkiksi oli johtoryhman kokous mika kesti koko paivan ja kyl siella sai nauraa

valilla ihan kippurassa ja nain et kyl siel oli tosi mukavaa. ”(H6)

Hyvaksynnan puute

Yksi haastateltavista koki yhteisollisyyden tunnetta rajoittavaksi tekijaksi sen, ettd hanesta
tuntui, ettei tydyhteisé hyvaksynyt hanta tyoyhteison uudeksi jaseneksi. Tama ilmeni esi-
merkiksi niin, ettei hdnen mielipiteitd&n uutena tyodntekijana otettu huomioon. Haastatelta-
va koki hyvaksynnan puutetta tydyhteison jaseniltd myds niin, ettd han koki, etta tydyhtei-
son jasenet olivat kyseenalaistaneet hdanen ammattitaitoaan eivatkd arvostaneet hanen

osaamistaan.
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”Sit méa sanoin jotain niin sit yks niisté sano etta kun et sa osaa tata tyota vield, sa oot ollu
taalla niin vahan aikaa, eika sulla oo tota kokemusta niin et sa voi ajatella noin. Kylhan

siin& jai mun korvaan se et sita ei tavallaan huomioitu. ”(H3)

Kilpailu

Yksi haastateltavista koki, etta tydyhteisdssa vallitsevan kilpailun takia hanet nahtiin uute-
na tyontekijané tydyhteisdssé uhkana muille. Yksi haastateltavista myos mainitsi, etta tyo-
yhteisossé vallitseva kilpailu uralla etenemisessa johti yhteisollisyyden tunteen heikkene-
miseen vahentdmalld tydyhteison jasenten valistd epévirallista vuorovaikutusta. T&méa oli
haastateltavan mukaan havaittavissa seka lasnatyossa ettd virtuaalisessa toimintaymparis-

tossa.

”Se on osa tdtd kulttuuria, ihmiset pyrkii tavallaan eteenpdin ja ettd halutaan tehda tosi
paljon toita ja pitdd saada paljon tulosta ja paasta tavallaan seuraavaan positioon. Oisko

se sit jotenkin osa tuota kulttuuria, ettd mennddn vaan suoraan asiaan, ettd ei jutustella.”

(H7)

6.3.2. Yhteisty0 ja vuorovaikutus -tekijat

Yhteistyd ja vuorovaikutus -tekijét jakautuivat haastateltavien vastausten perusteella nel-
jaan alakategoriaan. Naista tuen vastaanottaminen ja antaminen/tuen puute sek& vuorovai-
kutukseen liittyvat epdvirallinen ja kasvokkainen vuorovaikutus kategorisoitiin Lampinen
et. al. (2013, 79) esittdmien kategorioiden mukaisesti. Tutkielman kirjallisuuskatsauksesta

muodostettiin yksi uusi alakategoria, joka oli yhdesséa oppiminen.
Epavirallinen vuorovaikutus

Kanssaoleminen toimistolla ja tydyhteison jasenten véliset kohtaamiset palavereissa ja
tauoilla mahdollisti haastateltavien mukaan epéavirallisen vuorovaikutuksen, joka osaltaan
edistdd yhteisollisyyden tunnetta muihin. Epdvirallista vuorovaikutusta oli haastateltavien

mukaan my0s erilaisissa tydajan ulkopuolella olevissa virkistystapahtumissa, tosin niité ei
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ollut ollut kovin montaa. Yksi haastateltavista totesi, ettd kun ty0yhteisossa ei pidetd luon-
taisesti taukoja tyGajan puitteissa, tuntui hénesta siltd, ettd ainoa tapa tutustua tydyhteisén
jaseniin oli ty6ajan ulkopuolella erilaisissa virkistystapahtumissa. Osallistuminen tydajan

ulkopuolisiin tapahtumiin saattoi kuitenkin elaméntilanteesta johtuen olla haastavaa.

”Kun loppu se meidan tiimipalaveri niin sitte just sovittiin etta kdydaan yhessa syomassa
etta tulee sit vahan semmosta epavirallistaki jutustelua. Ja sitte iltapaivalla kaytii yhessa

kahvilla ja nda tammaoset ” (H2)

Kasvokkainen vuorovaikutus

Haastateltavat mainitsivat yhteisollisyyden tunnetta edistdvaksi tekijaksi lasnatyossa kas-
vokkaisen vuorovaikutuksen. Haastateltavat kertoivat, ettd teknologiavélitteisesti vuoro-
vaikutus on usein tyokeskeista ja tyOyhteison jaseniin saattaa ottaa yhteytta vain, jos on
jokin konkreettinen tyéhon liittyvd kysymys. Kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa virisi
haastateltavien mukaan sellaisia keskusteluita, joita ei teknologiavalitteisesti tulisi kaytyé.
Kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa keskustelu tuntui haastateltavien mielestd rennommal-
ta ja keskusteluun tuli luontevaa jatkumoa. Toisten lasndolosta ja keskusteluista muiden

kanssa sai my0s itse energiaa.

Siis kun sielld on niin siitd saa niin paljon energiaa, kun nékee ihmisia vaikkei niita tunne
kovin hyvin, mutta kuitenkin etté on sellaisessa normaalissa sosiaalisessa vuorovaikutuk-
sessa” (H7)

Tuen vastaanottaminen / Tuen puute

Yksi haastateltavista mainitsi, ettd yhteisollisyyden tunnetta lasnétydssa rajoitti tuen puute
myos lasnatydssd. Han koki pettyneensa siihen, ettd vaikka han tydskenteli toimistolla l&s-
nétydssa, muut tydyhteison jasenet eivat tydyhteisossa vallinneen tyépaineen vuoksi ehti-
neet tarjota hénelle hénen tarvitsemaansa tukea esimerkiksi siind muodossa, ettd han olisi

istunut kokeneemman tyontekijan vieressa ja vastaanottanut hénelta tukea ja neuvoja. Kui-
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tenkin suurin osa haastateltavista koki, ettd tuen vastaanottaminen lasnatyossé edisti yhtei-
sOllisyyden tunnetta. Haastateltavat kokivat, etta lasnatydssa tukea oli saatavilla helpom-
min ja nopeammin Kkuin virtuaalisessa toimintaymparistossd. Haastateltavat myos kokivat
etta lasnatyossa tukea saattoi pyytdd keneltd vain, eikd vain esimerkiksi maaratylta tuki-
henkiloltd, mik&d myos edisti yhteisollisyyden tunnetta laajemmin koko tydyhteisda koh-

taan.

”Voi oikeesti kavella jonkun tyopisteelle ja kysya jotain ihan tyokaveriltakin” (H4)

Yhdessa oppiminen

Yksi haastateltavista mainitsi yhdessa oppimisen lisdévén yhteisollisyyden tunnetta l&sna-
tydssa. Tama toteutui tydyhteisossé pidettyjen opintopiirien muodossa ja asiantuntijoiden
avoimien ovien periaatteella, jolloin asiantuntijalta saattoi sekd vastaanottaa tukea ty6hon
liittyviin asioihin, mutta myds oppia kollektiivisesti muiden kanssa kuuntelemalla muiden

kysymyksia.

”Asiantuntijan avoimet ovet, tunnin ajan voi menna ja kysya paivan asiantuntijalta jotain

pienia kysymyksia ja voi myos jadda kuuntelemaan et jos ne on paikan paalla” (H4)

6.3.3. Kulttuuritekijat

Kulttuuritekijat jakautuivat kahteen alakategoriaan. Naista tiimitydskentelyn puute katego-
risoitiin Lampinen et. al. (2013,79) esittdmén tiimityoskentelyyn liittyvan kategorisoinnin
mukaisesti. Tutkielman Kirjallisuuskatsauksesta muodostettiin yksi uusi alakategoria, joka

oli tydyhteisossa sovitut sadnnoét hajautetulle tyolle.
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Saannot hajautetulle tyolle

Haastateltavat pitivat tydyhteison saannollisid tapaamisia toimistolla yhteisollisyyden tun-
teen kannalta tarkeind ja totesivat, etta ilman hajautetulle sovittuja sdéntoja kohtaamisia
lasnatydssé ei valttaméttd synny, silld ilman sdéntojé voisi olla epatodennadkoista, ettd me-
nisi toimistolle ollenkaan Saantdihin toivottiin joustavuutta, jotta tydviikkoon saadaan
vaihtelevuutta ja jotta tyokavereiden nakemistd odottaa innolla. Yhteisollisyyden tunteen
tukemiseksi tarkeintd haastateltavien mielestd kuitenkin oli, ettd oma ty0yhteiso tai tiimi
oli toimistolla samaan aikaan. Haastateltavat pitivat tarkednd, ettd tyOyhteisdssa luodaan
sédannot lasné- ja etatyolle yhdessd, jotta 16ydetéan tydyhteisolle ja eri persoonallisuuksille
paras malli toimia ja jotta yhteisollisyytta yllapitavid kohtaamisia on tydyhteisdssa riittavéan
usein. Puolet haastateltavista toivoivatkin, ettd jos tyOyhteison jasenet eivat tyoskentele
toimistolla riittdvan usein vapaaehtoisesti, tulisi esihenkilon velvoittaa tyoskenteleméan
toimistolla aiempaa useammin. Yksi haastateltavista myds mainitsi yhteisollisyyden tun-
netta rajoittavaksi tekijaksi sen, etta esihenkild ei tue yhteisollisyytta jarjestaméalla sdannol-
lisid kasvokkaisia tapaamisia tai luomalla tyoyhteisélle saant6ja saanndllisille kohtaamisil-
le. Yksi haastateltavista totesi kuitenkin, ettd jos ty0yhteisdssa vallitsee negatiivinen ilma-
piiri ja yhteisty0 tiimin sisélla on haastavaa, voi tiimissa olla hankalaa osallistuttaa kaikki

séantdjen noudattamiseen ja yhteisollisyyden yllapitamiseen.

”Ehka sit jos ei ois sitd saantdo etta pitaa tulla niin voi olla ettei tulis mentyy ollenkaan. Et

ihan kiva ettd on joku tollanen ns. “pakollinen” ettd tulee koko tiimin siel ees vdlilld kdiy-

tyy "(H2)

Tiimityoskentelyn puute

Yksi haastateltavista mainitsi yhteisollisyyden tunnetta rajoittavaksi tekijéksi sen, ettd tyo-
yhteisOssé ei tehda lasnétyossa riittavasti tiimityotd, vaan tyodtehtdvat jaetaan teknologiavé-

litteisesti Teamsissa, ja sen jalkeen tehtdvat suoritetaan itsendisesti.

"Et kyl siihen pitdd jdrjestdd aikaa jos halutaan vaikka tehd jotain projekteja oikeeesti

silleen yhdessd.” (H1)
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Tutkielman tuloksista pois jatetyt kohdat

Haastattelurungon kysymykset organisaatiokulttuurista (millaiseksi koet organisaatiokult-
tuuri sek& miten kauan kesti, ettd sait kasityksen organisaatiokulttuurista) eivat tuottaneet
yhteisollisyyden nékodkulmasta tarkasteltavia vastauksia. Suurin osa informanteista koki,
ettd he olivat virtuaalisessa toimintaympéristossa eniten tekemisissa oman tiimin tai tydyh-
teison jasenten kanssa, eika heille ollut vield muodostunut selkedd mielikuvaa organisaa-
tiokulttuurista. Tah&n on voinut vaikuttaa tydsuhteen suhteellisen lyhyt pituus, seké se, etta
virtuaalisessa toimintaymparistdssa organisaatiokulttuurin havainnoimiseen liittyvien taso-

jen havainnointi on hankalampaa.

6.4. Yhteisollisyyden kehittdminen hajautetun tyén mallissa

Haastateltavia pyydettiin kertomaan, millaista tydeldman yhteiséllisyys heidan mielestaéan
on parhaimmillaan. Vastauksista nousivat esiin empaattisuus, kuunteleminen ja kuulumis-
ten vaihto, avoin kommunikaatio, ihmisten hyvinvointi, epéviralliset tapaamiset ja yhdessa
vietetty aika myos tydajan ulkopuolella, ystavyys, yhteisty0, yhteiset tavoitteet, tuen vas-

taanottaminen seka mukavuuden tunne muiden seurassa.

”Parhaimmillaan se olisi just silleen, etta tydkaverit olisivat myos kavereita muutenkin”
(H7)

Haastateltavien mielestd tydelaman yhteisollisyyttad hajautetun tydn mallissa tulisi tulevai-
suudessa kehittad luomalla yhdesséa saannot hajautetulle tyolle ja saannéllisille kasvokkai-
sille kohtaamisille, jotka mahdollistavat samalla myds epavirallisen vuorovaikutuksen ja
kuulumisten vaihdon. Yksi haastateltavista mainitsi, ettd on tarkeda nédhda yhteisollisyys ja
siihen liittyvé kanssaoleminen myds hyvinvoinnin ndkokulmasta asiana, joka auttaa palau-
tumaan tyotehtavistd tyopdivan aikana. Yhteis6llisyyden kehittdminen ja yllapitdminen

néhtiin haastateltavien mielesté jokaisen asiana.
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”Sitd on pohdittu ihan organisaatiotasolla et miten yhteisOllisyytté lisatéaan, ja samalla
jokainen tiimi miettii omalta osaltaan, ettd mité sinne haluttais ja mika lisais heidan tiimin

Yhteisollisyyttd ettd kyl se on semmonen jokaisen asia pohtia sitd.” (H6)

6.5. Yhteenvetotaulukko tutkielman tuloksista

Seuraavalla sivulla olevassa taulukossa 4 on esitetty yhteenveto edelld esitetyisté tekijoista,
jotka tdman tutkielman mukaan edistévét ja rajoittavat uuden tyontekijan kokemaa yhtei-

sOllisyyden tunnetta hajautetussa tydssa virtuaalisessa toimintaymparistossa ja lasnaty0ssa.



Taulukko 4. Yhteenveto tutkielman tuloksista.
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7. POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitellddn tutkielman tulokset ja verrataan niitd tutkielman Kkirjallisuuskat-
saukseen ja aiempiin tutkimustuloksiin. Lisdksi vastataan tutkielman paatutkimuskysy-
mykseen “mitka tekijdt vaikuttavat tietotyotd tekevdn uuden tydntekijan yhteisollisyyden
kokemukseen hajautetussa tyossd” seké alatutkimuskysymyksiin ”mistd tekijoistd uuden
tyontekijan kokema tyéeldamén yhteisollisyyden tunne muodostuu hajautetussa ty6ssa vir-
tuaalisessa toimintaympéristossd”, “mitkd tekijdt edistdvat uuden tyontekijdn kokemaa
yhteisollisyyden tunnetta hajautetussa ty0ssé virtuaalisessa toimintaymparistossa”, “mitka
tekijat rajoittavat uuden tyontekijan kokemaa yhteisollisyyden tunnetta hajautetussa tydssa
virtuaalisessa toimintaymparistossa”, ’mistéd tekijoista uuden tyontekijan kokema tyoela-
man yhteiséllisyyden tunne muodostuu hajautetussa tyossa lasnatydssd”, “mitka tekijat
edistdvat uuden tyontekijan kokemaa yhteisollisyyden tunnetta hajautetussa tyossa lasna-
tyossa” sekd mitka tekijat rajoittavat uuden tyontekijan kokemaa yhteisollisyyden tunnetta

hajautetussa tydssa lasnatyossa”.

Taman pro gradu- tutkielman tarkoituksena oli tutkia, miten yhteiséllisyys esiintyy hajau-
tetussa tydssd uuden tyontekijan nakokulmasta. Ensimmaiseksi tarkastellaan uuden tyonte-
kijan kokemaa yhteisollisyyden tunnetta hajautetussa tydssé virtuaalisessa toimintaympa-

ristossa ja sen jalkeen tarkastellaan yhteisollisyyden tunnetta hajautetun tydssa lasnatyossa.

7.1. Uuden tyontekijan kokemaa yhteisollisyyden tunnetta edistavat tekijat hajautetussa

tydssa virtuaalisessa toimintaymparistossé

Tutkielman tulosten perusteella uuden tydntekijan yhteisollisyyden kokemuksen kannalta
tarkeimpid olivat ne toimet, jotka saivat tyontekijan tuntemaan itsensé tervetulleeksi ja
arvostetuksi uudeksi jaseneksi ja jotka mahdollistivat muiden tydyhteison jasenten tapaa-
misen. Namé tulokset olivat yhtenevaisid Klein et. al (2015, 265) tutkimuksen tulosten
kanssa. Virtuaalisessa toimintaympéristossa kutsutuksi tuleminen ilmeni niin, ettd pyydet-
tiin tyosuhteen alussa esittadytymaan muille virtuaalikokousten yhteydessé ja ettd muut tyo-

yhteison jésenet osoittivat kiinnostusta uutta tyontekijdd kohtaan. Myo6s uudelle tydnteki-
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jalle laadittu perehdytyssuunnitelma tai se, ettd hanelle oli nimetty perehdyttdja tai tuki-

henkild, vaikutti kutsutuksi tulemisen tunteeseen positiivisesti.

Kuten Derks et. al. (2007,767) totesivat, myos tdman tutkielman haastateltavien mielesta
virtuaalisesti kommunikoivalle tydyhteisdlle monipuolinen ja suorituskykyinen teknologia
on edellytys onnistuneelle virtuaaliselle yhteisty6lle. Tutkielman tulosten mukaan video-
ominaisuuksien hyddyntaminen lisasi yhteisollisyyden tunnetta virtuaalisessa toimintaym-
paristossa, silla videoyhteyden avulla oli helpompaa tulkita toisten ilmeité ja keskustelu
tuntui luontevammalta, kuten kasvokkaisessakin vuorovaikutuksessa. Samansuuntaisia
tuloksia saivat myos Vrasidas & Zembylas (2003, 277).

Tutkielman tulokset vastasivat Omolayon (2007, 31) nakemysté siitd, ettd yhteisollisyyden
tunnetta virtuaalisessa toimintaymparistossd edisti riittdva sosiaalinen kytkeytyneisyys
muihin. Tosin virtuaalisessa toimintaymparistdssa sosiaalinen kytkeytyminen vaati enem-
man aloitteellisuutta ja tahtotilaa, kuten myods Collins & Kolb (2012) ovat todenneet. Sosi-
aalista kytkeytymisté edisti tutkielman tulosten mukaan myos henkilokohtaisten kuulumis-
ten vaihto, tosin tulosten mukaan virtuaalisessa toimintaymparistossa tunneperdisen luot-
tamuksen rakentuminen ja l&heisten ihmissuhteiden solmiminen vie aikaa, kuten myds
Henttonen & Blomqvist (2005) seké Virolainen (2010) ovat todenneet.

Tyo0tehtaviin perehdyttdminen mahdollisti tutkielman tulosten mukaan samalla henkilokoh-
taisten kuulumisten vaihdon, varsinkin, mikéli oltiin vuorovaikutuksessa videoyhteyden
valityksella. Perehdyttdminen vaikutti sosiaaliseen kytkeytymiseen ja henkil6kohtaisten
kuulumisten vaihtamiseen positiivisesti my6s niin, ettd niiden kanssa keiden kanssa oltiin
tyoasioiden kautta kanssakaymisessd, vaihdettiin myos henkilokohtaisia kuulumisia. Haas-
tateltavat kertoivat tuntevansa myos eniten yhteisollisyyden tunnetta niiden kanssa, joiden
kanssa he tekivat tiiviisti yhteisty6td samojen ty6tehtdvien parissa. Sitd mukaa kun pereh-
dytys eteni ja tyotehtdvat monipuolistuivat, myds kanssakdyminen muiden kanssa lisdén-
tyi. Tdmé vastaa myds Virolaisen (2010) tutkimustuloksia, jossa todettiin, ettd mikéali vir-
tuaalitiimin jasenen kanssa ei ollut kanssakdymista tydasioissa, oli harvinaista, ettd tiimin
jasentd oppi tuntemaan henkilokohtaisella tasolla. Kuten Virolainen (2010) totesi, myos
tdman tutkielman tulosten mukaan samanlaiset taustat ja henkilokemioiden yhteensopivuus

edesauttoi sosiaalista kytkeytymista ja yhteisollisyyden tunteen muodostumista.
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Myds esihenkilon kyky johtaa yhteiséllisyytté virtuaalisessa toimintaymparistssa jarjes-
tamalla tyoyhteisolle saanndllisia virtuaalisia tapaamisia seké luomalla palaverikaytantoja,
jotka mahdollistavat myds tydyhteison jasenten vélisten epavirallisen vuorovaikutuksen oli
tutkielman tulosten mukaan yhteisollisyyden tunteen rakentumiselle tarke&&. Epéavirallinen
vuorovaikutus edisti tutkielman tulosten mukaan yhteisollisyyden tunnetta virtuaalisessa
toimintaymparistossa edistamalla toisiin tutustumista ihmisind seka sosiaalista kytkeyty-
mistd muiden kanssa. Kuten Henttonen & Blomqvist (2005, 115) totesivat, myds tamén
tutkielman tulosten mukaan virtuaalisessa toimintaymparistossa vuorovaikutukseen ja hen-
kilokohtaisten asioiden jakamiseen onkin yhteisollisyyden tunteen rakentumisen kannalta

kiinnitettdva enemmaéan huomiota.

Kuten Chan (2010, 725) totesi, myds tdman tutkielman tulosten mukaan hauskojen hetkien
jakamisen todettiin lisd&vén yhteisollisyyden tunnetta. Tutkielman tulosten mukaan haus-
koja hetkia jaettiin tydyhteisdssa perustamalla omia Teams-ryhmia epavirallista vuorovai-
kutusta ja hauskojen asioiden jakamista varten. Tosin haastateltavat totesivat, ettd virtuaali-
sessa toimintaymparistossé hauskojen asioiden jakaminen vaatisi kaikilta ryhmén jasenilta
aktiivisuutta. Tdmé on linjassa my6s Hafermalzin & Riemerin (2020, 1630) tulosten kans-
sa, jossa todettiin, ettd virtuaalisessa toimintaympéristossa vuorovaikutus ja sosiaaliset

kanssakaymiset vaativat enemman aloitteellisuutta ja tahtotilaa.

Tutkielman tulokset vahvistivat Costan (2003, 605) nédkemysta siitd, ettd luottamus on
olennainen osa virtuaalisesti kommunikoivan tiimin toimintaa, silla se lisaa tiimin jasenten
valista sitoutumista ja yhteisollisyyden tunnetta. Tutkielman tulosten mukaan tydyhteisén
jasenten véliseen luottamukseen virtuaalisessa toimintaymparistdssé vaikuttivat positiivi-
sesti tiedonjakaminen, tuen vastaanottaminen, yhteiset pelisaannoét, avoin kommunikaatio
sekd yhteyden tunne muihin, joiden on todettu lisddvan Holsten ja Fieldsin (2010, 134—
136) mukaan tunneperaista luottamusta. Tunneperdisen luottamuksen rakentaminen vaatii
kuitenkin aikaa ja virtuaalisessa toimintaymparistéssa oli tutkimustulosten mukaan kuiten-
kin varsinkin tydsuhteen alussa helpompaa rakentaa jarkiperéista luottamusta, silla se pe-
rustuu rationaalisiin syihin luottaa toiseen, kuten ammattitaitoon tai siihen, ettd jokainen
hoitaa vastuullansa olevat tyotehtavat. Uuden tyontekijan on tutkielman tulosten mukaan
virtuaalisessa toimintaymparistéssa myos pystyttdva luomaan luottamusta toisiin nopeasti,
ja luottamus perustui analyyttiseen kykyyn arvioida toisen osapuolen luotettavuutta, kuten
Blomqvistkin (2018) tutkimuksessaan totesi.
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Tutkielman tulosten mukaan uuden tyontekijan kokemaa yhteisollisyyden tunnetta virtuaa-
lisessa toimintaympdristossa edisti tuen vastaanottaminen. Tama vastasi Kinjerskin &
Srypnekin (2006) tutkimustuloksia, jossa todettiin, ettd yhteisollisyyden tunteen kannalta
on térkedd, ettd kollegat ja johtajat tarjoavat tukea aina tarvittaessa. Tutkielman tulosten
mukaan virtuaalisessa toimintaymparistossé yhteisollisyyden tunnetta lisési se, ettd tydyh-
teisossa oli monta eri teknologista kanavaa, jolla olla yhteydesséd muihin ja sita kautta vas-
taanottaa tukea tai se, etta tydyhteisossa oli perustettu omia Teams-ryhmid, joiden jasenilta
kysymalla vastaanotti tarvittaessa tukea tyOtehtévien hoitamiseen. Tété voisi selittaa se,
etta virtuaalitydssd nopea ja avulias vastaaminen pikaviesteihin vaikuttaa aiemman tutki-
muksen mukaan l&heisyyden tunteeseen positiivisesti (Hafermalz & Riener 2020, 1640).
Tutkielman tulosten mukaan tuenlédhteita olivat nimetyt perehdyttéjat tai muut tukihenkil6t,
tai ne henkil6t, joita kohtaan tunnettiin jarkiperaistd luottamusta. Myds esihenkilon tuki

tydsuhteen alussa oli tarkeaa.

Yhteisollisyyden tunnetta edistdvat McCluren ja Brownin (2008) tutkimuksen mukaan
haasteelliset ja hyvin suunnitellut ty6tehtavat seka niistd suoriutuminen (McClure ja Brown
2008, 12). Taman tutkielman tulokset olivatkin samansuuntaisia, silla tulosten mukaan se,
ettd perehdytys onnistui hyvin myos virtuaalisessa toimintaymparistdssa, auttoi tyotehta-

vista suoriutumista, mika osaltaan edisti yhteiséllisyyden tunteen rakentumista.

7.2. Uuden tyontekijan kokemaa yhteisollisyyden tunnetta rajoittavat tekijat hajautetussa

tydssa virtuaalisessa toimintaymparistossé

Hajautetussa tyossa virtuaalisessa toimintaymparistossa uuden tyontekijan kokemaa yhtei-
sOllisyyden tunnetta rajoitti tutkielman tulosten mukaan tydyhteisdén kuulumattomuuden
tunne. Tydyhteis6on kuulumattomuuden tunne heijastui tydsuhteen alussa myos ulkopuo-
lelle jadmisen tunteena, mikali uuden tyodntekijdn huomioiminen tydyhteisossd jai va-
haiseksi tai esimerkiksi esittdytyminen teknologiavalitteisesti koko tiimille ei ollut mahdol-
lista tiimin suuren koon vuoksi. Tutkielman tulosten mukaan kuulumattomuuden tunne
heijastui virtuaalisessa toimintaympéristdssa myos niin, ettd virtuaalisessa toimintaympa-
ristossd kaikkia tyyhteison jasenia ei opi tuntemaan, miké puolestaan véhentaa tydyhtei-
s0on sitoutumista. Nama tulokset vahvistivat myods Mattila et. al (2009, 155) tuloksia, jossa
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todettiin, ettd yhteenkuuluvuuden tunteeseen vaikutti negatiivisesti hyvaksynnan puute ja
ulkopuolelle ja@minen. (Mattila et. al. 2009, 155).

Kuten myos Virolainen (2010) on todennut, tdmén tutkielman tulosten mukaan yhteisolli-
syyden tunnetta virtuaalisessa toimintaymparistossé laajemmin koko tydyhteis6on rajoitti
virtuaalisen tiimin toiminnalle tyypillinen tydkeskeisyys. Tydyhteison jaseniin oltiin l&hin-
na yhteydessa tyoasioissa ja tyotehtdvat myos méaérittivat haastateltavien mukaan tutustu-

mista ja sitd, keiden kanssa oli tyopdivan aikana tekemisissa.

Tutkielman tulosten mukaan yhteiséllisyyden tunnetta virtuaalisessa toimintaymparistossa
rajoitti sattumanvaraisten kohtaamisten puute, mika vastasi Hunnes Blakstadkin (2015,57)
tutkimustuloksia. Kuten Eklund et. al. (2021, 101) totesi, my6s tdméan tutkielman tulosten
mukaan tyOyhteison jasenten vélisen vuorovaikutuksen vahentyminen néhtiin yhteisolli-
syyden tunnetta rajoittavana tekijand, silla virtuaalisessa toimintaymparistossa ei esiinny
lasnatyodlle ominaista kéytavakeskustelua ja jutustelua. Tutkielman tulosten mukaan virtu-
aalisessa toimintaymparistossa tyoyhteison jasenten valinen vuorovaikutus véheni myos
koska palavereja usein perutaan tai palaveriaikoja lyhennetddn ja l&snatyGlle ominainen

palaverien jalkeinen keskustelu jaa puuttumaan.

Tutkielman tulosten mukaan yhteiséllisyyden tunnetta virtuaalisessa toimintaymparistossé
rajoitti my0s se, ettd virtuaalitapaamiset ovat usein muodollisia ja niissd tapahtuva vuoro-
vaikutus on virallista, yksisuuntaista vuorovaikutusta. Kuten Roebuck et.al. (2005) totesi-
vat, my0ds taméan tutkielman tulosten mukaan tiimitydskentelyssa ja virtuaalisissa palave-
reissa esiintyi haasteita kaikkien osallistamisessa, mikéa osaltaan rajoittaa myds yhteisolli-

syyden tunnetta.

Kuten Zhang ja Marin (2021, 802-803) totesivat, myds tdman tutkielman tulosten mukaan
teknologiavalitteinen vuorovaikutus vaikutti yhteisollisyyden tunteeseen rajoittavasti esi-
merkiksi teknisind haasteina, kuten huonona verkkoyhteytend, jolloin k&ytdssa olevia vi-
deo-ominaisuuksia ei paasta hyodyntdmaéan, mika osaltaan vaikeutti vuorovaikutusta. Ku-
ten aiemmin todettiin, kutsutuksi tulemisen tunteeseen tydsuhteen alussa vaikutti tutkiel-
man tulosten mukaan positiivisesti se, ettd uusi tyontekija sai tilaisuuden esittaytya tydyh-
teison jésenille. Riippuen virtuaalikokouksen osallistujamadrastd, teknologiavélitteisesta
vuorovaikutuksesta ja esimerkiksi verkkoyhteyden laadusta, esittdytyminen saattoi kuiten-

kin jaada yksipuoleiseksi, jolloin muut kokoukseen osallistujat nékivét uuden tydntekijan
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videoyhteyden kautta mutta muilla osallistujilla ei ollut videoyhteyttd paalla, jolloin uusi
tyontekija ei nahnyt muita, mika osaltaan rajoitti yhteisollisyyden kokemusta virtuaalisessa

toimintaympaéristossa.

Toisaalta haastateltavat toivat ilmi, ettd osa tydyhteison jasenistd ei hyddynna video-
ominaisuuksia omasta tahdostaan ja vaikka video-ominaisuuksia hyédynnettdisiin, ilmei-
den tulkitseminen on videon vélityksell& silti haastavampaa kuin kasvotusten. Tutkielman
tulosten mukaan myos se, etté jos organisaatiossa ei kéytetty virtuaalisessa toimintaympé-
ristossa kasvo- tai profiilikuvia hankaloitti se uuden tyontekijan nakokulmasta ihmisten
tunnistamista. Kuten Vrasidas & Zembylas (2003, 279) totesivat, myds taman tutkielman
tulosten mukaan teknologiavélitteisen vuorovaikutuksen kasvottomuus vaikeutti paitsi tu-
tustumista, myos tulkintaa ja toisen ymmartamista. Yksi haastateltavista toi myds esiin,
ettd teknologiavalitteisell& vuorovaikutuksella olisi mahdollista yll&pitaé yhteisollisyyden
tunnetta monin eri tavoin, mutta teknologiaa ei organisaatiossa hyddynneté tarkoituksen-
omaisella tavalla. Myds Vilkman (2016) on todennut, ettd teknologisten vélineiden kayton
yhteydessé syntyvé vuorovaikutus mahdollistaa yhteisollisyyden tunteen muodostumisen,
ja ettd olennaista on, miten vélineitd ké&ytetddn ja mik& kunkin valineen rooli on suhteessa

muihin kaytdssa oleviin kanaviin.

Tutkielman tulosten mukaan yhteisollisyyden tunnetta ja luottamusta virtuaalisessa toimin-
taymparist0ssé rajoittivat myos epétietoisuus toisten toiminnasta, henkilokohtaisen suhteen
puuttuminen seka se, ettd jos ei vastaanota tukea muilta. Vastaavia tuloksia todettiin myos
Morrison-Smith & Ruizin (2020) seka Henttonen & Blomgquvistin (2005) tutkimuksissa.
Tutkielman tulosten mukaan myos passiivisuus virtuaalisessa toimintaymparistosséa hei-
kentad luottamuksen rakentumista muihin. Kuten Hafermalz & Riener (2020, 1640) totesi-
vat, myos taman tutkielman tulosten mukaan passiivisuus virtuaalisessa toimintaympaéris-
tossé vaikuttaa etdisyyden tunteeseen muihin miké osaltaan rajoittaa yhteisollisyyden tun-
netta muihin. Myods kuten Morrison-Smith & Ruiz (2020) totesivat, kognitiivinen etaisyys
vaikutti tutkielman tulosten mukaan luottamuksen syntyyn negatiivisesti ja aiheutti myos

tydyhteisossé konfliktitilanteita.

Yhteisollisyyden tunnetta virtuaalisessa toimintaymparistossé rajoitti tutkielman tulosten
mukaan myos haasteet uuden tyontekijan kokemassa sosiaalisessa kytkeytyneisyydessé.
Vastaavanlaisia tuloksia todettiin myds Omolayon (2007,31) tutkimuksessa. Kuten myds

Kolb (2008,129) tutkimuksessaan totesi, tutkielman tulosten mukaan teknologiavélitteisen
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vuorovaikutuksen asynkroninen viestinté esti tyoyhteison jasenten valisen jatkuvan yhtey-
den tilan, joka johti myds tuen puutteen tuntemiseen ajallisina katkoksina vastauksen saa-
misessa. Tutkielman tulokset olivat my6s yhtaldisia Kolb et. al. (2012) tulosten kanssa,
jossa todettiin, ettd tilanteen vaatimaan tasoon liian véhainen sosiaalinen kytkeytyneisyys
johti paitsi vaikeuksiin suoriutua tyotehtévistd, mutta rajoitti myods yhteisollisyyden tunnet-
ta. Tdma saattoi osaltaan johtaa liialliseen autonomian ja yksindisyyden tunteeseen, kuten
myo6s Hafermalz & Riener (2020, 1639) tutkimuksessaan totesivat. Tutkielman tulosten
mukaan sosiaalinen kytkeytyminen virtuaalisessa toimintaympéristossa oli myos hidasta ja
tyoyhteisosséa vallinnut tyOpaine haittasi sosiaalista kytkeytyneisyyttda muihin véhentéen
tydyhteison valisté epdvirallista vuorovaikutusta ja kuulumisten vaihtoa. Kuten Hafermalz
& Riemer (2020, 1630) ovat todenneet, se, etta ei ole aiempaa sosiaalista kytkosta kehen-
kaan tyoyhteisdssa rajoitti myos sosiaalista kanssakéymisté virtuaalisessa toimintaympaéris-
tosséd. Sosiaalinen kytkeytyneisyys ja tutustuminen muihin tuntui haastateltavista virtuaali-
sessa toimintaympéristossa myos pintapuoliselta.

Tutkielman tulosten mukaan henkildiden valiset sosiaaliset ulottuvuudet sek& henkilokoh-
taiset viestintdkaytannot vaikuttivat virtuaalisessa toimintaympéristossa sosiaaliseen kyt-
keytyneisyyteen ja paatokseen siitd, milloin ja miten he muodostivat yhteyden muihin ja
sitd kautta tuen vastaanottamiseen. Vastaavanlaisia tuloksia todettiin myds Collinsin &
Kolbin (2012) tutkimuksessa. Mikali haastateltavat kokivat tuen puutetta, johti se myds
vaikeuksiin tyotehtdvistd suoriutumiseen, miké osaltaan rajoittaa yhteisollisyyden tunteen
muodostumista. Tyoyhteisossé vallitseva tyOpaine vaikutti tutkielman tulosten mukaan
my06s haasteisiin tuen vastaanottamisessa ja tyotehtavistd suoriutumiseen. Myos perehdy-
tyksen tai perehdytyssuunnitelman puuttuminen vaikeutti tyotehtdvistd suoriutumista ja
rajoitti yhteisollisyyden tunteen muodostumista. Se, ettei ollut perehdytyssuunnitelmaa tai
nimettyd perehdyttdjada vaati uudelta tyOntekijalta virtuaalisessa toimintaymparistossa

my06s enemman proaktiivisuutta ja asioiden selvittamista itsendisesti.

7.3. Uuden tyontekijan kokemaa yhteisollisyyden tunnetta edistavat tekijat hajautetussa

tydssa lasnatydssa

Uuden tydntekijan kokemaa yhteis6llisyyden tunnetta hajautetussa tydssé lasnatydssa edis-

ti tutkielman tulosten mukaan erilaiset kohtaamiset tydyhteison jasenten kanssa, kuten tois-
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ten tervehtiminen. Kohtaaminen ja vuorovaikutus tuntui haastateltavista lasnatytssa myos
aidommalta kuin virtuaalisessa toimintaympéristossd. Vastaavanlaisia tuloksia todettiin
myo6s Vrasidas & Zembylaksen (2003) tutkimuksessa. Uuden tyodntekijan nakdkulmasta
lasnatyd mahdollisti myds muiden tydyhteison jasenten kohtaamisen, jos kohtaamista ei
ollut virtuaalisessa toimintaymparistossa ollut aiemmin. Muut tyOyhteison jasenet saattoi-
vat toimistolla my6s tunnistaa uuden tyontekijan, vaikka hén ei tunnistanut muita. Kuten
Hunnes Blakstad (2015) totesi, myds tdman tutkielman tulosten mukaan lasnatydssé tuli
sattumanvaraisia kohtaamisia muiden kanssa ja toimistolla kohdattiin myds muita kuin
oman tiimin jasenia.

Kuten Billet (2004) totesi, myds tdman tutkielman tulosten mukaan yhdessa vietetty aika ja
kanssaoleminen olivat ihmissuhteiden rakentamisessa ja yhteisollisyyden tunteen rakentu-
misessa keskidssd. Kanssaoleminen mahdollisti vuorovaikutuksen tydyhteisén jésenten
kanssa tyon lomassa. Toimitilojen nahtiin tukevan kanssaolemista ja yhteisollisyyden tun-
netta monella tapaa, esimerkiksi yhteisty6td edistavien tilojen avulla, avoimilla vuorovai-
kutusta lisdavilla tiloilla sek&d kohtaamisten mahdollistavien tilojen avulla. L&snatydssa
kanssaolemista tapahtui myds yhteisilla lounas- ja kahvitauoilla. My6s kutsutuksi tulemi-
nen esimerkiksi lounas- tai kahvitauoille lisasi yhteisollisyyden tunnetta lasnatydssa. Kuten
Filstad et. al. (2018) ovat todenneet, my6s tdman tutkielman tulosten mukaan kutsutuksi
tuleminen etenkin tapahtumiin, joissa on epéavirallista vuorovaikutusta, on tarkeaa yhteisol-
lisyyden tunteen kannalta. Tutkielman tulosten mukaan hauskoja hetki& tydyhteisossé vie-
tettiin esimerkiksi kahvitauoilla ja palavereissa. My0s erilaiset virkistdytymistapahtumat
mahdollistivat yhteisollisyyden tunteen rakentumiselle tarkeaa epavirallista vuorovaikutus-

ta tyOyhteison jasenten kesken.

Tutkielman tulosten mukaan yhteisdllisyyden tunnetta edisti lasnatydssa myos kasvokkai-
nen vuorovaikutus, joka tuntui haastateltavista teknologiavalitteiseen vuorovaikutukseen
verrattuna rennommalta ja mahdollisti keskustelun luonnollisen jatkumon, kun osallistujat
pystyivat sovittamaan toimintaansa toisiinsa. Kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa myos
virisi sellaisia keskusteluita, joita ei teknologiavalitteisesti olisi tullut k&yty4d. Myos Vrasi-

das & Zembylas (2003,277) ovat tutkimuksessaan havainneet vastaavanlaisia tuloksia.

Kuten Rockman ja Pratt (2015) totesivat, myds tdmén tutkielman tulosten mukaan l&sné&-

tydssé yhteisollisyyden tunnetta edisti se, ettd uudet tyontekijat vastaanottivat tarvittaessa
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tukea tyotehtdvien suorittamiseen helposti ja nopeasti. Myds, kuten Billet (2004) totesi,

yhteisollisyyden tunnetta lisasi yhdessé oppiminen lasnatydssa.

Tutkielman tulosten mukaan kaikkein tarkein yhteisollisyyden tunnetta lisd&va tekija uu-
den tyontekijan ndkokulmasta lasnatyossa oli se, ettd tydyhteisossa oli sovittu yhteiset
sédannot hajautetulle tyolle, jotta tydyhteisolle 16ydetadn paras malli toimia ja jotta yhteisol-
lisyytta yllapitavia kasvokkaisia kohtaamisia on tydyhteisdssa riittdvan usein. llman tyoyh-
teisGssa sovittuja saantdja lasnatyolle kohtaamisia ei hajautetussa tydssa valttamatta synny.
Vaikka sdant6jéa pidettiin tarkeind, pidettiin my6s joustavuutta sdannoissa tarkeind. Tut-
kielman informanteista viisi tydskenteli Eklund et. al (2021) maaritelman mukaan eté-
tydystavéllisessa hajautetun tyon mallissa, jossa madriteltyina péivina tydskenneltiin lasna-
tydssa ja muuten tyontekija sai itse valita itselle mieluisimman tyéntekopaikan. Sovittujen-
lasnatyopaivien madra tyoyhteisdissa kuitenkin vaihteli useammasta kerrasta viikossa kuu-
teen kertaan vuodessa. Kaksi informanteista tydskenteli joustavassa mallissa, jossa tyonte-
Kijat saavat vapauden paattaa itse, milloin tydskentelevat paatydpaikalla ja milloin eténa,
jolloin kasvokkaisia kohtaamisia kaikkien tydyhteison jasenten kesken ei valttdmatta syn-
tynyt lainkaan. Kaikki informantit kuitenkin toivoivat kasvokkaisia kohtaamisia tydyhtei-

sOn jasenten kanssa aiempaa useammin.

7.4. Uuden tyontekijan kokemaa yhteisollisyyden tunnetta rajoittavat tekijat hajautetussa

tydssa lasnatydssa

Tutkielman tulosten mukaan uuden tyontekijan kokemaa yhteisollisyyden tunnetta l&sna-
tydssa rajoitti erillisyyden tunne muista ja kohtaamisten puute, joka myds Rockmanin ja
Prattin (2015) tutkimuksen mukaan nayttaytyy tydympariston tuottamina pettymyksina.
Vaikka haastateltavat tydskentelivat toimistolla, niin ei tydn hajautuneisuuden vuoksi vélt-
tdmattd kohdannut oman tydyhteisonsa jésenid tai joutui koronapandemian hillitsemiseksi
asetettujen saannosten takia tyoskentelemaan fyysisesti kaukana tyfyhteisén muista jase-
nistd. Kuten Hunnes Blakstad (2015,57) totesi, myds tdman tutkielman tulosten mukaan
yhteistoiminnallisissa toimitiloissa kohtaamisia ja muihin tutustumista rajoitti se, etta tyon-
tekijat voivat itse paattad missa tilassa tydskentelee, jolloin samassa tiimissa olevat saattoi-
vat tyoskennelld myos toimistolla toisistaan fyysisesti erilladn. Tutkielman tulosten mu-

kaan hajautetun tyon mallissa my6s palaverit ovat useimmiten virtuaalisessa toimintaym-
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paristdssa, jolloin lasnatyossé tyoskentelevien mielesté tydskentely toimistolla ei tayta tyo-

ymparistolle asetettuja sosiaalisiin kohtaamisiin liittyvia odotuksia.

Kohtaamisten puute ndyttaytyi tutkielman tulosten mukaan myds niin, ettd uutta tyonteki-
jaa ei valttamétta tervehditty toimistolla. Tdma voi myds aiheuttaa hyvaksynndn puutteen
tuntemista, joka myos Mattila et. al (2009, 155) mukaan vaikuttaa yhteisollisyyden tuntee-
seen rajoittavasti. Kohtaamisten puute hajautuneesta tydsté johtuen lasnatyossa esti myos
syvéllisempéa tutustumista, vaikka jonkun tydyhteison jasenen kanssa olisi ollut samanlai-
set taustat tai elaméntilanne. Tutkielman tulosten mukaan myos se, etté jos esihenkild ei
tukenut tyoyhteison yhteisollisyytta jarjestaméalla tyoyhteisolle sdanndllisia kasvokkaisia
tapaamisia tai luomalla tydyhteisolle saantdja lasnatyolle rajoitti uuden tydntekijan koke-
maa yhteisollisyyden tunnetta lasnatydssd. Kohtaamisten puute rajoitti tutkielman tulosten
mukaan myds tiimity6td, jonka Kinjerski & Skrypnek (2004) ovat todenneet olevan yhtey-

dessa yhteisollisyyden tunteen saavuttamiseen.

Tutkielman tulosten mukaan yhteisollisyyden tunnetta lasnatyossa rajoitti myods tyoyhtei-
sOssé vallitseva kilpailu, silla se vahensi tyOyhteison jasenten valista epévirallista vuoro-
vaikutusta myos lasnatydssd mm. niin, ettd tydyhteisossa ei pidetty yhteisia taukoja lounas-
taukoa lukuun ottamatta. Tydyhteisdssa vallitsevan kilpailun takia uusi tydntekija saatettiin
my0s ndhda uhkana muille. Tydyhteisossé vallinnut tyopaine esti myds uuden tydntekijan
tuen vastaanottamista l&snatyosséa.

7.5. Tutkielman merkitys, luotettavuus ja rajoitteet

Tutkielman tulokset vahvistivat aiempaa kirjallisuutta yhteisollisyydesta sekd yhteisolli-
syydesta hajautetussa tydssa. Hajautettu ty6é on todennékaisesti tullut jaddakseen useimpiin
organisaatioihin, ja siksi yhteisollisyyteen ja sen luomaan sosiaaliseen liimaan on syyta
Kiinnittdd huomiota jatkossakin. Virtuaalisessa toimintaymparistdssa tyéyhteison valinen
vuorovaikutus on tyokeskeisempéa ja tyosta tulee aiempaakin tehtdvékeskeisempaa. Virtu-
aalisessa toimintaymparistossd myos epéavirallinen kommunikointi véhenee, tydyhteison
jasenten vélinen luottamus rakoilee ja vaarana on, ettd lopulta viestit tulkitaan vaarin ja

niistd tulee uhkia eikd mahdollisuuksia. Virtuaalisessa toimintaympéristossa on myos vaa-
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rana, etté tiimity0 vahenee ja tyd muuttuu itsendisemmaksi, mika tutkitusti vahentdd myos

innovointia.

Hajautetun tyon mallissa on tarkedd, ettd yhteisollisyyttd johdetaan, ja ettd tydyhteison
jasenten vélinen saanndllinen tapaaminen mahdollistetaan luomalla tydyhteisolle sopivat
yhteiset saannot etd- ja lasnatyolle. Saannot saatetaan kokea negatiivisina, koska oma va-
linnanvapaus pienenee, mutta s&&nnot ovat tarpeellisia, jotta tydyhteison yhteisollisyys
toteutuu ja kohdataan toisia. Johtamisella ja esihenkil6ty6lla on myds suuri merkitys sille,
etta tiimi tai tyOyhteisd haluaa viettdd aikaa yhdessd, eikd tyoyhteisossé laaditut sd&dnnot
kohtaamisille tai lasnatydlle tunnu pakottamiselta. L&snatyd vaatii myos esihenkil6lta
suunnittelua ja merkityksen tuomista kohtaamisiin. Saannélliset tapaamiset mahdollistavat
vapaamuotoisen jutustelun ja yhdessa nauramisen, jotka virtuaalisessa toimintaymparistos-
s& jadvat usein véhaisiksi, ellei siihen kiinnité erityistd huomiota. Pelk&t muutaman kerran
vuodessa virkistymistapahtumien yhteydessa tapaamiset eivat riitd yhteisollisyyden yllapi-

tamiseksi.

Uusi tapa tyoskennelld vaatii johtamiselta myos tydskentelytilojen kriittistd tarkastelua.
Useat organisaatiot ovat vaihtaneet toimitilansa aiempaa pienempiin tiloihin, jolloin kaikki
tydyhteison jasenet eivét vélttdmattd mahdu tydskentelemadn toimistolla samaan aikaan.
Yhteistoiminnallisissa toimitiloissa on myds tyypillista, ettd tyontekijat saavat itse paattaa
missa tilassa he tydskentelevat. Jos samassa tiimissé olevat tydskentelevét toimistolla eril-

1a4n, vaikeuttaa se tiimitovereihin tutustumista.

Uuden tyontekijan ndkokulmasta tutkielman tulokset nostavat pohdittavaksi my6s uusien
tyontekijoiden perehdytysprosessien sisallon virtuaalisessa toimintaympéristossa. Vaikka
teknologiset valineet mahdollistavat tydtehtavien perehdyttdmisen myds eténd, on perehdy-
tysprosessiin tarkeaa lisatd myos sosiaalista nakokulmaa ja tutustumista tydyhteison jase-
niin. llman luottamusta, sosiaalista kytkeytyneisyytta ja yhteisollisyyden tunnetta myos
sitoutuminen ty0yhteisoon véhenee. Yhteisollisyyden tunne on merkityksellinen osa sisais-

t4 motivaatiota ja liimaa tyontekijan osaksi ty6ta ja tyoyhteisoé.

Jokainen tyontekija my0s tarvitsee nékyvaksi tulemista ja tukea tyQuransa eri vaiheissa.
Uudella tyontekijélld tuentarve korostuu erityisesti. Virtuaalisessa toimintaymparistossé

aiempien sosiaalisten kytkdsten puuttuessa on vaarana, ettd uusi tyontekija kokee yksinai-
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syytté. Pienilld huomaavaisuuden, ystavéllisyyden ja kiinnostuksen osoituksilla voidaankin

vahvistaa uuden tydntekijan ja koko tydyhteison yhteisollisyyden tunnetta.

Yhteisollisyyden tunteen rakentumiselle tarkeét elementit, kuten luottamus, kanssaolemi-
nen, kutsutuksi tuleminen, yhteinen arvomaailma, hauskojen hetkien jakaminen, yhteen-
kuuluvuuden tunne, hyvaksyntd, tuen vastaanottaminen ja yhteistyohon ja tyohon liittyvat
tekijat ovat samat seka lasnatydssé etta virtuaalisessa toimintaymparistossd, mutta yhteisol-
lisyys esiintyy virtuaalisessa toimintaympéristossa vuorovaikutuksen kautta eri tavalla kuin
lasnatyossd. Kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa keskusteluun osallistuvat ovat samassa
tilassa ja lahella toisiaan, mik& mahdollistaa viestinndn tueksi myds sanatonta viestintéaa.
Kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa osallistujat voivat myds helpommin sovittaa toimin-
taansa toisiinsa, mik& vaikuttaa vuorovaikutuksen sujuvuuteen ja sen luonnolliseen jatku-
moon. Virtuaalisessa toimintaympéristossa puolestaan ty0yhteison jasenten vélisessa vuo-
rovaikutuksessa on ajallisia katkoksia, ja vuorovaikutus on tyokeskeisempad, ja tyotehtavat
my06s madrittavat pitkalti keiden kanssa ollaan tydpdivén aikana yhteydessa. Virtuaalisessa
toimintaymparistdssé vuorovaikutus ja sosiaalinen kanssakédyminen vaativat myos tyoyh-

teison jaseniltd enemmaén aloitteellisuutta ja tahtotilaa.

Yhteisollisyys on yhteydessa tyontekijoiden hyvinvointiin ja toissa jaksamiseen, ja siksi
silla on myos yhteiskunnallisesti suuri merkitys. Jaksamisen kannalta on olennaista, ett4
tydyhteison jasenilla on arjessa toistuvia hyvié ja merkityksellisia kohtaamisia, joissa syn-
tyy myonteisid tunteita. Aito kohtaaminen on kiinni tahdosta ja sitoutumisesta yhteiseen

vuorovaikutukseen. On siis muistettava, ettd olemme tdissa toinen toisiamme varten.

Tutkielman tuloksista on hyotya yritysten esihenkil6ille ja henkildstohallinnolle. Tutkiel-
man tulokset luovat ymmarrysta uuden tyodntekijan kokemista yhteisollisyyden tunnetta
edistavista ja rajoittavista tekijoista hajautetun tyon mallissa. Tutkielman tulosten pohjalta
yhteisollisyytta tulee aktiivisesti johtaa ja siihen tulee kiinnittd4d huomiota niin virtuaalises-
sa toimintaympaéristossé kuin lasnatydssakin. Yhteisollisyyden tunteella on merkitys tyon-
tekijoiden hyvinvointiin ja organisaatioon ja tydyhteiséon sitoutumiseen, ja jos siita ei pi-

detd huolta, voi se aiheuttaa yritykselle lisatoitd ja kustannuksia.

Tutkielman luotettavuutta on pyritty todentamaan kuvaamalla tutkielman toteuttaminen
mahdollisimman tarkasti. Luotettavuutta on myos pyritty osoittamaan poimimalla runsaasti

suoria sitaatteja kaydyistd haastatteluista. Tutkielmalla on kuitenkin my0s useita luotetta-
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vuutta rajoittavia tekijoitd. Ensimmaisend rajoitteena on, ettd haastateltavien nakokulmiin
on voinut vaikuttaa myos aiemmat tyokokemukset etatydssa. Tuloksia ei siis voida kaikilta
osin todentaa vain uuden tyontekijan nakokulmiksi. Toisena rajoitteena on, ettd haastatel-
tavat olivat kaikki naisia, ja tutkielman tulokset olisivat saattaneet olla erilaisia, jos haasta-
teltavina olisi ollut myds miehid, silla aiemman tutkimuksen mukaan naiset pyrkivat sol-
mimaan tydyhteisossé henkilokohtaisia ja yhteistyokykyisid suhteita, kun taas miehet sol-
mivat tehtdvakohtaisia ja kilpailullisia suhteita. Kolmantena rajoitteena on se, ettd kolme
haastateltavista tydskenteli samassa organisaatiossa, tosin eri tehtévissé ja osastoilla ja
nailla informanteilla oli melko yhtenevéiset kokemukset yhteisollisyyden rakentumisesta
uudessa tyossé. Toisaalta tutkielman kohteena oli yksilon subjektiivinen kokemus yhteisél-
lisyyden tunteen rakentumisesta, joten organisaatiolla tai tyotehtavélla ei ole tutkielman
kannalta merkitystd. Neljantena rajoitteena voidaan nahda se, ettd kaikki haastateltavat
olivat aloittaneet tydsuhteen silloin, kun koronapandemian hillitsemiseksi laaditut rajoitteet
ovat olleet voimassa, mink& johdosta tydsuhde on aloitettu tydskentelemalld etdnd virtuaa-
lisessa toimintaymparistossd ja lasnatyopaivia oli haastatteluhetkelld ollut melko véhén
tydsuhteen kestoon nédhden. Olisivatko tutkimustulokset olleet esimerkiksi tydyhteisén
jaseniin tutustumisen kannalta erilaisia uuden tyontekijan nékokulmasta katsottuna, jos

tutkimus toistettaisiin nyt etdtydsuositusten paatyttya?

7.6. Jatkotutkimusaiheet

Yhteisollisyytté ja yhteisollisyyden tunteen muodostumista on syyté tutkia lisda. Virtuaali-
tyo ja tyodyhteison valiset vahentyneet kohtaamiset heikentévat tyontekijoiden sitoutunei-
suutta tydyhteisoon ja tyonantajaan. Olisikin mielenkiintoista tutkia tydntekijdkokemusta
yhteisollisyydesta laajemmin kuin uuden tyontekijan nakékulmasta. Yksi jatkotutkimuseh-
dotus voisi olla tutkia hajautetun tyon vaikutuksia yhteisollisyyden tunteeseen, mikali tyo-
yhteisfssé on aiemmin tehty tiiviisti ty6ta toimistolla. Olisi my6s mielenkiintoista tutkia
yhteisollisyyden tunteen muodostumista monikansallisessa maantieteellisesti hajautetun
virtuaalisen tyoyhteison jasenten keskuudessa, kun fyysisia tapaamisia on harvoin tai ei
ollenkaan. Olisi myds mielenkiintoista tutkia yhteisollisyyden tunteen muodostumista sil-
loin, kun kaikki tydyhteison jasenet ovat uuden darell& esimerkiksi organisaatiomuutoksen

yhteydessd. Myos yhteisOllisyyden johtamista ja yhteisollisyyden tunteeseen vaikuttavia
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keinoja voisi tutkia lisd4. Myos toimitilojen merkitysté yhteisollisyyden tunteen rakentumi-

selle olisi tarkeaa tutkia lisaa.
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Liite 1
HAASTATTELURUNKO
INFORMANTIN TAUSTA

1.

2.

3.

4.

Ik, tyotehtava?
Aiempi tydkokemus vuosina seké aiempi etatyokokemus
TyoOsuhteen kesto nykyisella tyonantajalla ja lahipédivien mééara sina aikana

Tiimin koko / tydyhteison jasenien maéra

HAJAUTETUN TYON MALLI

1. Kuinka paljon viikosta tyoskentelet etdna / 1asna?
2. Jos etatyosuosituksia ei olisi, kuinka paljon tydskentelisit etand / [asna? Miksi?
- onko tydyhteistssa sovittu saantdja paljonko saa tehdé etatoita?

- onko ty@yhteistssa sovittu saantdja, koska taytyy tyoskennelld l1asnétoissa?

YHTEISOLLISYYDEN KOKEMUS

1. Miltd tuntui olla uusi jasen tydyhteistssa?
- Tunsitko itsesi tervetulleeksi? Jos, niin miten tdma ilmeni?
- Miten aloittamisesi huomioitiin organisaatiossa?
- Miten tutustuminen lahimpiin tydtovereihin ja esimieheen oli jarjestetty?
- Kenelté sait apua, ohjausta ja tukea?

2. Kuinka nopeasti tunsit itsesi osaksi tydyhteis6a? Tai tunnetko itsesi osaksi tydyh-

teis6a? Miten tdima ilmenee?

3. Millaista tyGeldmén yhteisollisyys on mielestasi parhaimmillaan (yleisesti, missa

kontekstissa tahansa)



Yhteisollisyys hajautetun tyon mallissa virtuaalisessa toimintaymparistossa:

4.

Mitka asiat mielestési vaikuttavat yhteisollisyyden tunteeseen hajautetun tyon mal-

lissa virtuaalisessa toimintaymparistossa positiivisesti?

Mitka asiat mielestési vaikuttavat yhteisollisyyden tunteeseen hajautetun tyon mal-

lissa virtuaalisessa toimintaymparistossa negatiivisesti?

- Missé tilanteissa olet tekemisissa tyOyhteisosi jasenten kanssa? Kuinka

usein? Mill& tavoin?
- Kysytaénko sinulta / jaatko myds henkilokohtaisia kuulumisia?
- Saatko tarvittaessa tukea muilta?
- Saatko vastauksia nopeasti?

- Tunnetko tiimin j&senet / jonkun tiimin jasenistd my0ds henkilokohtaisella
tasolla? Mika on edesauttanut / haitannut tutustumista?

- Tuntuuko sinusta siltd, etta voit jakaa ajatuksia ja mielipiteita muille?

- Mitk& asiat mielestasi vaikuttavat luottamukseen positiivisesti / negatiivi-

sesti?
- Millainen ilmapiiri tyGyhteisdssa on? Miten se ilmenee?
- Millaiseksi koet organisaation organisaatiokulttuurin?
- Miten kauan kesti, ettd sait kasityksen organisaatiokulttuurista?
- Jaetaanko tyOyhteisdssa hauskoja hetkid? Miten tdmé ilmenee?

- Milla tavoin yhteisollisyytta on tuettu virtuaalisessa toimintaymparistossa?

Jos ei ole tuettu, niin mita jait kaipaamaan ja missa tilanteissa?

- Oletko osallistunut epavirallisiin virtuaalisiin sosiaalisiin tapahtumiin?

Kuinka usein? Millaisina koit ne?



Yhteisollisyys hajautetun tyon mallissa lasnatydssa: (jos kokemusta)

6. Mitka asiat mielestési vaikuttavat yhteisollisyyden tunteeseen hajautetun tyon mal-

lissa lasnatydssa positiivisesti?

7. Mitka asiat mielestési vaikuttavat yhteisollisyyden tunteeseen hajautetun tyon mal-

lissa lasnatydssé negatiivisesti?
- Millaiseksi koet tydskentelyn toimitiloissa yhteisollisyyden kannalta?

- Missé tilanteissa olet tekemisissa tyOyhteisdsi jasenten kanssa? Kuinka

usein? Milla tavoin?

- Millaiset tydyhteison fyysiset tyGskentelytilat ovat? Miten ne ohjaavat vuo-

rovaikutusta?

8. Miten tiimin j&senet voisivat mielestasi olla mukana kehittdmassé yhteisollisyyttéd

(tulevaisuudessa) hajautetun tyén mallissa?

9. Onko jotain muuta, mité haluaisit lisata?



