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Tama tutkimus tarkastelee kohdeyrityksen on-site-tyontekijoiden yhteisokokemusta. On-site-tyontekijoiden
yhteisdkokemusta halutaan ylldpitdd ja kehittdd, jotta he pysyisivét sitoutuneina ja osallisina oman organisaationsa
tyoyhteisoon. Tutkimuksessa kartoitetaan, millainen on-site-tyontekijoiden yhteisokokemus on ja mitd mahdollista
kehitettdvad siind on. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu yhteisokokemuksen ja osallistavan johtamisen
sisdltdmisté kasitteistd seka késitteiden teoriakeskusteluista.

Yhteisokokemus on merkittdva osa tyontekijdkokemusta, joka vaikuttaa seké tyontekijan tydhyvinvointiin ettd toissa
viihtymiseen. On-site-tyd on esimerkki uudesta tyon muodosta, joka sijainnillisella vaihtelevuudellaan asettaa haasteita
tyontekijoiden yhteisokokemukselle ja titd kautta myos organisaatioon sitoutumiselle. Jotta yhteisdkokemusta on-site-
tyontekijoilld voidaan tukea, on tirkeéa ensin selvittdd mité se heille merkitsee ja millaisia haasteita nykyinen on-site-tyd
sille asettaa.

Tutkimus on tapaustutkimus fenomenologisella ldhestymistavalla, ja se toteutettiin haastattelemalla kuutta
organisaation on-site-tyontekijds. Fenomenologisen ldhestymistavan mukaisesti tutkimuksessa pyritdén tuomaan esiin
haastateltavien henkilokohtaisia kokemuksia ja heiddn antamiaan merkityksid kyseiselle ilmiélle. Tutkimuksessa
ehdotetaan osallistavaa johtamista avuksi yhteisokokemuksen tukemiseen on-site-tydntekijoiden osallistumisen
lisddmisen kautta.

Tutkimuksen keskeisimmat tulokset jakautuvat kahteen luokkaan, jotka olivat yhteisékokemuksen merkitys ja
rakentuminen sekd on-site-tyon vaikutukset yhteisokokemukseen. Yhteisokokemuksen merkityksen koettiin rakentuvan
tyonteon lomassa vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa seké tyon ulkopuolisen yhdessédolon ja tyoyhteisdssa vallitsevan
kulttuurin kautta. On-site-tyon vaikutuksiksi yhteisokokemukselle koettiin ulkopuolisuuden tunnetta, kanssakdymisen
vaikeutta, sitoutumisen heikkenemistd sekd kahden yhteison kokemusta. Tuloksien perusteella voidaan todeta, ettd on-
site-ty0 tuo mukanaan haasteita yhteisobkokemukselle, ja niiden avulla voidaan saada osviittaa siihen, miten
yhteisokokemusta voitaisiin tukea erilaisilla tydntekijoilla.
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This study examines the community experience of on-site employees in the target company. Community experience is
wanted to be maintained and developed with on-site employees so that they remain committed and involved in the work
community of his or her own organization. The aim of this study is to analyse what the community experience is like with
on-site employees and what possible needs for development there occurs. The theoretical framework of this study consists
of significant concepts as well as theoretical discussion considering community experience and participatory leadership.

Community experience is a significant part of an employee experience, which affects the employee’s wellbeing at
work and job satisfaction. On-site work is an example of a new form of work that, with its local variability, poses
challenges to the community experience of employees and thus also to the commitment to the organization. In order to
support the community experience with on-site employees, it is important to first find out what it means to them and what
challenges the current on-site work poses to it.

This study is a case study with a phenomenological approach and was conducted by interviewing six on-site employees
of the organization. In line with the phenomenological approach, the study seeks to highlight the personal experiences of
the interviewees and the meanings they give to the phenomenon in question. The study suggests participatory leadership
to help support the community experience by increasing participation of on-site employees.

The main results of the study were divided into two categories, which were the meaning and formation of community
experience and the effects of on-site work on community experience. The importance of community experience was
experienced to be formed in the course of work by interacting with colleagues, being together outside of work and trough
the workplace culture. The effects of on-site work on the community experience were perceived as a sense of being an
outsider, difficulty in interacting, declining commitment, and the experience of two communities. Based on the results, it
can be stated that on-site work brings challenges to the community experience and they can be used to provide an
indication of how the community experience could be supported with different kind of employees.

Avainsanat: Community experience, work community, sense of community, employee experience, participation,
participatory leadership, phenomenology, on-site employee
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1 JOHDANTO

TyOpaikan voidaan nahda olevan nykyajan ihmisille entista merkittavampi
yhteisd, jonka odotetaan vastaavaan erilaisiin yksilon tarpeisiin, kuten yhteyden,
vaikutusvallan, saavutusten ja kiintymyksen tarpeisiin (Nowell & Boyd 2010).
Suvun ja asuinalueen yhteisdllisyyden merkityksen vahentyessa tyon
yhteisdllisyys on noussut entista merkittdvammaksi etenkin tulevilla tydelamaan
saapuvilla sukupolvilla. Tyéelamaan nyt ja tulevaisuudessa siirtyvat sukupolvet
kaipaatkin tyoltaan hyvaa ilmapiiria ja hyvahenkista tyoyhteisoa, jossa yhteistyota
arvostetaan (Tapscot 2010, 87—-101; Vesterinen 2014, 127). Yhteisdllisyyden
merkitys ja sen kehittdminen onkin tarkea valttikortti tyontekijoiden
sitouttamiseksi, minka takia tyohon liittyvan yhteisokokemuksen tutkiminen on
merkittava aihe tulevaisuuden kannalta.

Yhteison merkitys tyoelamassa on ollut mielenkiinnon kohteena opintojeni
aikana, ja ty0elaman ja -yhteison jatkuva kehittyminen onkin tarkea tutkimusaihe
myOs kasvatustieteellisestd nakokulmasta. Organisaatio ja tyontekijat luovat
yhdessa ilmapiirin ja yhteison, jossa kehittyminen ja oppiminen ovat mahdollista.
Positiivinen ja hyva yhteisbkokemus edesauttaa tiivista ja hyvinvoivaa
tydyhteis6a, joka edistaa oppimista ja kehittymista tydymparistossa.

Halusin tehda ty6elamaan sijoittuvan tutkimukseni jollekin organisaatiolle ja
loysinkin IT-alan organisaation, jonka kanssa nakemyksemme tutkimuksen
tavoitteista kohtasivat. Keskustelussa yrityksen edustajan kanssa esiin nousi
tarve tyontekijakokemuksen merkityksen selvittamisesta keskittyen erityisesti
yhteisokokemuksen tutkimiseen. Tarve yhteisokokemuksen tutkimiseen oli
erityinen niin kutsuttujen on-site-tyontekijoiden parissa, jotka eivat paivittaisesti
tyoskentele oman organisaationsa tiloissa ja taten tyoyhteison laheisyydessa.

On-site-tyoOntekijat ovat tyontekijoita, jotka kuuluvat hallinnollisesti
kohdeorganisaatioon, mutta he tydskentelevat eri asiakasyrityksille osana
erilaisia ja eripituisia projekteja. TyoOskennellessdan asiakasyrityksen

projekteissa on-site-tyOntekijat yleensa tyoskentelevat suuren osa ajasta



asiakasyrityksen tiloissa. Talldin organisaatio ikaan kuin lainaa omia
tyontekijoitadn toisen organisaation kayttdoon sopimuksen mukaisesti.
Tyontekijoiden lainaaminen voi pitaa sisallaan erilaisia kaytantoja. Muun muassa
se, kuinka paljon on-site-tyontekija viettaa aikaa asiakasyrityksen tiloissa tai
oman organisaation tiloissa, vaihtelee. On-site-tyontekijoiden oleminen ainakin
osan aikaa eri fyysisessa sijainnissa ja myos eri tyotehtavien parissa asettaa
haasteita heidan yhteisokokemukselleen. Naiden tyontekijoiden
yhteisokokemusta haluttiin kehittaa ja tukea, jotta heidat saataisiin paremmin
sitoutettua organisaatioon.

Tassa tutkimuksessa keskitytdan siis tutkimaan on-site-tyontekijoiden
yhteisOkokemusta suhteessa heidan omaan organisaatioonsa, johon he
hallinnollisesti kuuluvat. Yrityksen puolelta tarpeena oli tutkia, millainen on-site-
tyontekijoiden  yhteisbkokemus on ja miten  on-site-tyontekijoiden
yhteisokokemusta voitaisiin tukea, jotta heidan tyontekijakokemuksensa olisi
parempi ja he pysyisivat sitoutuneina organisaatioon.

Tybéelama on ollut jo jonkin aikaa muutospaineen alla. Muutokset nakyvat
niin tyodnteon tavoissa kuin tyOkulttuurin kehittymisena (Manka, 2016).
Moderneissa  organisaatioissa  tyontekijdiden lisdantynyt  autonomia,
teknologinen kehitys ja tyotehtavien joustavuus mahdollistavat uusia ratkaisuja
koskien tydntekijoiden fyysista sijaintia. Kuten tyd- ja elinkeinoministerion vuoden
2019 tyoolobarometrin ennakkotiedoissa (2020, 49 sanotaankin, "tybaikojen ja
tydnteon paikkojen monimuotoistuminen on havaittu myds valtakunnan tasolla:
vuonna 2020 tuli voimaan uusi tydaikalaki (872/2019), joka mahdollistaa aiempaa
joustavammat tyoajan jarjestelyt. Lain tavoitteena on vastata tydomarkkinoilla ja
tyoelamassa tapahtuneisiin muutoksiin, kuten ajasta ja paikasta riippumattoman
tydnteon yleistymiseen”.

Erityisesti tieto- ja viestintateknologian kehittyminen on mahdollistanut
uusia tydn muotoja, ja organisaation tyontekijat saattavat olla hyvinkin
maantieteellisesti hajallaan (Manka 2016). Tietotydssd monet tyotehtavat
soveltuvat niiden helposti siirrettavan ja sahkoisen luonteen vuoksi hyvin niin
kutsuttuun hajautettuun tyéhon, jolla tarkoitetaan tydon tekemista eri sijainneista
kasin. Etatyo onkin nykyaikana nopeasti lisaantyva tyomuoto, joka myos asettaa
haasteita  tyontekijoiden  yhteisokokemuksen olemassaololle.  Etatyon

mahdollisuudet, erilaiset projektit tai tydntekijoiden osaamisen ”lainaaminen”



toisen yrityksen hyodyksi ovat uusia tyonmuotoja, joita yha useammat
organisaatiot hyoddyntavat. Tulevaisuudessa organisaatioista tulee entista
verkostoituneempia ja virtuaalisempia, jolloin myos tyoyhteisbn muodot ja
iimenemistavat muuttuvat. (Manka 2016.)

Yhteisokokemus on tarkea teema tutkia monesta nakokulmasta katsottuna.
Paasivaara ja Nikkila (2010, 12) tuovat esiin, kuinka "yhteisollisyyden katsotaan
tukevan ihmisten kanssakaymista, toisista valittamista, terveytta, hyvinvointia,
oppimista ja tuloksellisuutta myds tydelamassa”. Yhteisollisyyden voidaankin
katsoa olevan toimintaa vahvistava tekija, jonka avulla voidaan paitsi parantaa
yksildiden tyohyvinvointia myds tehostaa tiedon kulkua ja ongelmanratkaisua
organisaatiossa (Manka 2016; Paasivaara & Nikkila 2010, 46).

Tyontekijoiden sijainnillinen vaihtelevuus asettaa kuitenkin samalla uusia
haasteita tyontekijdiden yhteisokokemuksen syntymiselle ja yllapitamiselle seka
sitouttamiselle yritykseen. Vaikka tama tutkimus ei keskitykdan tutkimaan
etatyota tekevia tyontekijoita, voivat tutkimuksen tulokset kuitenkin antaa
osviittaa myos etatyontekijoiden ja muiden uusien tyomuotojen tyontekijoiden
yhteisokokemuksen kehittamiseen. On-site-tyontekijat ovat yksi hyva esimerkki
tydsuhteen muodosta, joka Iuo uudenlaisia haasteita tyoyhteison
yhteisOllisyydelle ja sita kautta myOs johtamiselle ja organisaatioon
sitouttamiselle. Tutkimuksen tulokset antavat osviittaa siihen, miten mahdollisesti
eri tilanteissa olevien tydntekijoiden yhteisokokemusta voitaisiin tukea.

Aluksi syvennyn yhteisokokemuksen seka osallistavan johtamisen
kasitteisiin ja niiden taustalla vaikuttaviin teorioihin. Naiden jalkeen luvussa nelja
kayn lapi tutkimuksen toteutusta tutkimusongelmasta fenomenologiseen
nakokulmaan seka aineiston analyysiin. Luvussa viisi tarkastelen tutkimuksen
tuloksia ja vastauksista muodostuneita kategorioita. Kuudennessa luvussa
tarkastelen tuloksia tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen nakdkulmasta ja
kasittelen osallistavan johtamisen tarjoamia mahdollisuuksia yhteisokokemuksen
tukemiseen. Viimeisena pohdin tutkimukseni tuloksia, arvioin tutkimuksen

luotettavuutta ja eettisyytta seka tuon esiin ehdotuksia jatkotutkimuksia varten.



2 YHTEISOKOKEMUS

Tutkimuksessa kaytetaan yhteisokokemuksen termia, joka esiintyy
harvakseltaan tutkimuksissa tai tieteellisessd Kkirjallisuudessa. Koen
yhteisokokemuksen kasitteen sopivaksi tutkimukseen, silla sen avulla pystytaan
kuvaamaan laajasti fenomenologisen tutkimustavan mukaisesti yksilon
kokemuksia maaratysta yhteisosta. Avatakseni yhteisokokemuksen kasitetta
kasittelen seuraavaksi tyoyhteison, yhteisollisyyden seka tyontekijdkokemuksen
kasitteita, joiden voidaan katsoa vaikuttavan yksilon yhteisokokemukseen

organisaatiossa.

2.1 TYOYHTEISO

YhteisOkokemusta tutkittaessa merkittavaksi kasitteeksi nousee yhteiso.
Tassa tutkimuksessa tydorganisaatio ja sen sisdiset ryhmittymat toimivat
yhteisOna, joka toimii kontekstina yksiloiden yhteisokokemuksille. Taman takia
tarkastelen seuraavaksi lyhyesti tyoyhteisOkasitteen tarkeimpia sisaltoja talle
tutkimukselle olennaisesta nakokulmasta.

Yhteisd on kasitteena laajasti eri konteksteissa ja eri ilmiditda kuvaamaan
kaytetty termi. Se voidaan monesti nahda jopa synonyymina sanalle ryhma tai
tiimi. Yhteisolla voidaan kuitenkin katsoa olevan ominaisia piirteita, jotka erottavat
sen muun muassa ryhmasta. Yhteisot jarjestaytyvat tarpeiden ymparille, ja yksilot
valitsevat yhteis6ja, joissa heidan tarpeisiinsa vastataan (McMillan & Chavis
1986, 15-16). Organisaatiot ovat ytimeltdan yhteis6ja, jotka pitavat sisallaan
yksiloita, jotka osallistuvat sen sisalla ohjattuun toimintaan. Yksilot kaipaavat
naiden yhteisdjen jasenyytta eri syiden takia. Naita voivat olla muun muassa halu
saavuttaa resursseja ja valtaa, tunne kuulumisesta ja yhteydesta, halu |0ytaa ja
kehittdd hyvia ihmissuhteita, vaikuttaa johonkin merkittavaan seka sopeutua

odotettuihin ja hyvaksyttyihin normeihin. (Nowell & Boyd 2014.)



Tyoyhteis6 on ryhma, joka muodostuu maaratylle organisaatiolle
tyoskentelevista yksiloista, joita yhdistaa tyo ja siihen liittyvat tehtavat. Tyoyhteiso
on toiminnallinen ja maaritelty fyysinen kokonaisuus, jolla on tavoitteita,
toimintatapoja seka henkilostd. TyoyhteisOt ovat rakentuneet perustehtavan
ymparille, ja kaikella toiminnalla tuleekin olla yhteys yhteison perustehtavaan.
Perustekijoita, jotka ilmentavat tyoyhteisb6a, ovat muun muassa voimavarojen
hankkiminen ja jakaminen yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi, toimintaa
saateleva rakenne, johtajuus, arvot ja normit. Nama kuvaavat tyOyhteison
toiminnallisia ja symbolisia yhteyksia. (Paasivaara & Nikkila 2010, 57-58.)

TyOyhteison jasenten kesken on vuorovaikutusta, yhteisia tavoitteita seka
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Vaikka tydyhteis0 onkin rakenteellinen
kokonaisuus, se muodostuu kuitenkin yksiloista, joilla on jokaisella omat
kokemuksensa ja ajatuksensa, jotka vaikuttavat heidan toimintaansa
tydyhteisdssa. Talldin jokainen tydyhteison jasen vastaa omalla osaltaan myos
tydyhteisdssa vallitsevasta ilmapiirista seka sen toimivuudesta. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 16-21.)

Manka (2016) tuo esiin tydhyvinvointipddoman kasitteen, jossa yhteison
toimivuuden ja sosiaalisen pddoman voidaan katsoa olevan merkittava tekija
tyohyvinvoinnin kannalta. Nimenomaan tydyhteison jasenten valilla vallitseva
sosiaalinen paaoma on merkittava tyohyvinvointipadoman osa. Jotta sosiaalinen
paaoma voisi kehittya, se vaatii aikaa, joka saattaa olla haasteellista muutos- ja
uudistuspaineiden keskella painiville organisaatioille. Myos talloin pitaisi kuitenkin
muistaa yhteisollisyyden merkitys tyohyvinvoinnin kannalta ja panostaa siihen
organisaatiotasolta lahtien.

Tyoyhteison voidaan nahda nykypaivana olevan entista enemman
sosiaalisten suhteiden verkosto, joka on jatkuvan muutoksen alla. Talldin sen
toiminnalta vaaditaan joustavuutta ja innovatiivisuutta. Tieto ja sen nopea
likkuminen korostuvat, jolloin tydyhteisot ovat myos entista pirstaloituneempia ja
sisaltdvat monia eri nakokulmia. (Paasivaara & Nikkild 2010, 46.) On-site-
tyontekijat ovat hyva esimerkki tallaisesta nykypaivan tyomuodosta, jossa
verkostomaisuus korostuu. Koska tydyhteison toiminta on paljolti tiedon ja
nakemysten jakamista vyhteistydssa, on yhteisollisyyden tunne edellytys
tydyhteison sujuvalle toiminnalle. (Paasivaara & Nikkila 2010, 46.)



Jarvinen (2017) korostaa, etta tyoyhteison jasenten on tarkeaa sailyttaa
ammatillisuutensa, jotta avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri sailyy eika
ihmissuhdeongelmia paase syntymaan jasenien valille. TyoyhteisOn ja sen
jasenten tulee kyeta avoimeen vuorovaikutukseen. Avoin vuorovaikutus
mahdollistaa kehittymisen, silla silloin asioita kyseenalaistetaan ja palautteen
vastaanottaminen on  mahdollista. Tydyhteisossa jasenten  valista
vuorovaikutusta ja yhteistyota maarittelee tyoyhteisossa vallitseva tyoroolien
verkosto. Ammatillisesti toimivassa tyoyhteisossa jasenet voivat tuoda esiin
mielipiteitdan ja olla kriittisia. Tallainen avoimeen vuorovaikutukseen perustava
yhteisO synnyttaa luottamusta jasentensa valille. Ammatillinen ja avoin tydyhteiso
hyvaksyy ja kykenee tata kautta hyodyntamaan erilaista osaamista ja luovuutta.
Ammatillinen vuorovaikutus tyoyhteisOssa ei tarkoita, etta henkilokohtaiset asiat
ovat poissuljettuja keskustelunaiheita jasenten kesken. Painvastoin toimivassa
tydyhteisdssa on mahdollisuus myds jakaa omia henkilokohtaisia iloja ja huolia
jasenten kesken.

Tyoyhteisossa vallitsee oma kulttuurinsa, joka vaikuttaa siihen, miten
yhteisOssa ajatellaan ja toimitaan. Tyodyhteisokulttuuria luonnehtivat tekijat ovat
monesti tiedostamattomia ja nakymattomia, jolloin ne eivat valttamatta ole
yhtenevia julkilausuttujen normien ja arvojen kanssa. Tyoyhteison kulttuuri on
my0s vahvasti yhteydessa yhteisollisyyteen. (Paasivaara & Nikkila 2010, 57-58.)

Tassa  tutkimuksessa  keskitytddn  yhteisbkokemukseen  on-site-
tydntekijoilla, jolloin huomiota kiinnitetddn heidan kokemuksiensa mukaiseen
tyoyhteisoon. Tydyhteisolla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa
kohdeorganisaatiossa tydoskentelevien ihmisten muodostamaa ryhmaa. On-site-
tyontekijat ovat siita erilaisessa asemassa kuin muut organisaation tyontekijat,
ettd heidan voidaan katsoa olevan osa yhta tai kahta tyoyhteiséa riippuen siita,
miten tydyhteis6on kuuluminen maaritellaan. Hallinnollisesti he ovat osa
kohdeorganisaation tyoyhteisda, ja tassa tutkimuksessa keskitytaankin
tutkimaan kyseisen tydyhteison yhteisbkokemusta. On-site-tyontekijat kuitenkin
tydskentelevat myos osana toista ryhmaa, kun he tydskentelevat
asiakasorganisaatioilla. Taman asiakasorganisaation tyoryhman kokeminen

myoOs tyoyhteisoksi on yksilollista.
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2.2 YHTEISOLLISYYS

Yhteisokokemuksen termi voidaan kasittda yhtenaiseksi yhteisollisyyden
termin kanssa. Tassa tutkimuksessa halutaan kuitenkin fenomenologisen
tutkimustavan takia kayttaa yhteisokokemuksen termia korostamaan yksilon
kokemuksen merkitysta yhteisollisyyden tunteessa. Lisaksi yhteisokokemuksen
kasite kuvaa yhteisollisyyden merkitysta ja yhteytta tyontekijakokemuksen
kasitteeseen, johon syvennyn tarkemmin seuraavassa luvussa. Tassa
tutkimuksessa  yhteisokokemuksella  tarkoitetaan  yksilon  kokemusta
yhteisOllisyydesta tyoyhteisOssa. Kasittelen kuitenkin seuraavaksi
yhteisollisyyden kasitteellistamistd ja teoriapohjaa kuvatakseni tutkimuksen
merkittavaa osa-aluetta yhteisokokemusta.

Yhteisollisyyden kasitteella on fenomenologinen ja moniulotteinen luonne,
joka tekee siita vaikeasti maariteltavan. Yhteisollisyyden nahdaan yleisesti
olevan hyvan ryhman ominaisuus, joka toimii toimintaa vahvistavana tekijana.
Yhteisollisyyden nahdaan taas puolestaan monesti uupuvan sellaisista
organisaatioista tai ryhmittymista, joiden koetaan olevan toiminnaltaan ja
iimapiiriltaan vahemman laadukkaita. Yhteisollisyyden termi onkin tarkea
maaritelld, jotta ollaan selvilla, mitd silla tadman tutkimuksen kontekstissa
tarkoitetaan. Yhteisollisyyden kokemuksellinen luonne on myds yksi maarittelyn
vaikeuteen vaikuttava tekija.

YhteisOllisyys on yhteisopsykologiassa laajasti tutkittu osa-alue.
Yhteisollisyytta alettiin alun perin tutkimaan ryhmien ongelmien ja ristiriitojen
ratkaisemisen takia. Ongelmien ja ristiriitojen ilmenemisen nahtiin olevan
seurausta yhteisdllisyyden vajeesta. (Sarason 1974, 158). Yhteisollisyytta
voidaan kuvata joko yksilon itsensa nakokulmasta tai yleisesta nakokulmasta.
Sarasonin (1974) mukaan psykologisella yhteisollisyydella yleisesti tarkoitetaan
niitd yhteisdn jaseniin vaikuttavia tekijoita, jotka yhteis6a rakentaessa tulee
huomioida. Yksilon nakokulmasta yhteisoOllisyys taas on maaritelty tunteeksi,
jossa yksilo kokee olevansa osa tukea antavaa ja luotettavaa suhteista
muodostuvaa ryhmaa. (Sarason 1974, 1.) Lyhyesti voidaan sanoa, etta ihmiset
kaipaavat yhteisollisyytta, joka pitda sisalldadn yhdessa oloa ja tekemista,
vuorovaikutusta, merkittavia sosiaalisia suhteita seka Iluottamusta ja
yhteenkuuluvuutta (Paasivaara & Nikkila 2010, 11).
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Tassa tutkimuksessa yhteisokokemuksen ajatellaan olevan yhtenainen
McMillan ja Chavisin yhteisollisyyden maaritelman kanssa. Heidan mukaansa
yhteisOllisyys on jasenten tunne kuulumisesta ja siita, etta he ovat tarkeita
toisilleen. Tahan kasitykseen sisaltyy myos jaettu usko siita, ettd ”jasenien
tarpeisiin vastataan yhteisoon sitoutumisen kautta” (McMillan, Chavis, Hogge &
Wandersman 1986, 25). Tasta nakokulmasta tarkasteltuna yhteisollisyyden
nahdaan olevan vahvasti kokemuksellista, sitoutunutta yhteison toimintaan ja
ryhman jasenten valiseen kiintymykseen perustuvaa, jolloin se sopii hyvin
kuvastamaan yhteisokokemuksen kasitetta. Yhteisollisyys on asia, joka rakentuu
ja jota muodostetaan, eikd yhteisbn olemassaolo itsessaan takaa
yhteisollisyyden muodostumista.

McMillan ja Chavis (1986, 9) esittelivat yhteisoéllisyyden teoriaan sisaltyvan
neljan elementin mallin. Heidan teoriansa mukaan psykologinen yhteisén tunne
eli yhteisollisyyden tunne koostuu neljasta elementista, jotka ovat jasenyys,
merkittavyys, vahvistaminen ja jaettu emotionaalinen yhteys. Nowell ja Boyd
(2014) ovat puolestaan tarkastelleet yhteisdllisyyden teorian sopimista
tydyhteison tarkasteluun ja tuoneet esiin neljan elementin ilmenemistavat

organisaatiossa.

Jasenyys

Merkittivyys | «— Yhteisollisyys | » | Vahvistaminen

Y

Jaettu emotionaalinen yhteys

KUVIO 1. Yhteisollisyyden neljan elementin malli (McMillan & Chavis 1986).
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Jasenyydella McMillan ja Chavis (1986,11.) tarkoittavat yksilon tunnetta
joukkoon kuulumisesta ja siita, ettd yksilo jakaa henkilokohtaisen suhteen
yhteisdn jasenten kanssa. Organisaatiokontekstissa jasenyydella tarkoitetaan
yksilon kokemusta ryhnmaan kuulumisesta. Tama kuulumisen tunne voi kohdistua
joko tiimiin, osastoon tai koko organisaatioon. (Nowell & Boyd 2014, 109.) On-
site-tyontekijoiden yhteisokokemusta tutkittaessa haastateltavien yksildiden
omat kokemukset maarittavat sen, minka edella mainituista rajauksista he
kokevat merkitykselliseksi yhteisollisyyden nakokulmasta.

Teorian mukaan jasenyys pitda sisallaan viisi ominaisuutta: rajat,
emotionaalinen turvallisuus, tunne kuulumisesta ja identifikaatiosta,
henkilokohtainen panostus seka yhteinen merkitysjarjestelma. Nama tekijat
maarittavat ja vaikuttavat myos tunteeseen siita, kuka on osa yhteisoa ja kuka ei.

Rajojen olemassaolo luo yhteison jasenille emotionaalista turvallisuuden
tunnetta, jotta he voivat jakaa tarpeitaan ja tunteitaan ja luottamus voi kehittya
jasenten valille. (McMillan ja Chavis 1986,11.) Organisaatio itsessaan asettaa
tyoyhteison jasenille rajoja, joiden sisalla tyontekijat toimivat. Nama rajat
synnyttavat emotionaalista turvallisuutta, mika tyoyhteison tapauksessa saattaa
olla esimerkiksi tieto siita, etta tyd jatkuu tulevaisuudessakin, jolloin talous on
turvattu. Emotionaalista turvallisuutta on myoOs tieto siita, etta yksilolla on
esimerkiksi tyokavereidensa tai esihenkildidensa tuki paivittaisissa tyotehtavissa.
Tunne kuulumisesta ja identifikaatiosta puolestaan pitaa sisallaan tunteen,
uskomuksen ja odotuksen siita, etta yksild on osa yhteis6a ja hanet hyvaksytaan
siella. Henkilokohtainen panostus on merkittava tekija yksilon yhteisollisyyden
tunteen kannalta. Tyoskentely yhteison hyvaksi luo yksilolle tunteen, etta han on
ansainnut yhteison osallisuuden. Taman panostuksen seurauksena yhteison
jasenyys tuntuu merkityksellisemmalta ja arvokkaammalta. (McMillan ja Chavis
1986, 11.) TydyhteisOssa yhteisdn jasenyys on yleensa saatu téihin hakemisen
ja tyopaikan saamisen kautta. Taman lisaksi tyOyhteisossa jasenet
tyoskentelevat joka paiva organisaationsa eli yhteisonsa tavoitteita varten, jota
kautta henkilokohtainen panostus saattaa vaikuttaa yhteisollisyyden
kokemukseen.

Toisena elementtina esiin nostettu merkittavyys kuvastaa
merkityksellisyyden tunnetta, jonka yksilo saa siitd kokemuksesta, etta hanella

on mahdollisuus vaikuttaa ryhman asioihin. Taman lisaksi ryhman itsessaan
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koetaan olevan merkityksellinen sen jasenille. Jasenia vetdd enemman
puoleensa yhteisO, jossa he kokevat voivansa vaikuttaa sen sisaisiin asioihin.
(McMillan & Chavis 1986, 12.) Organisaatiossa tama tarkoittaa tyontekijan ja
myo0s johtajan kokemusta siita, missa laajuudessa heidan on mahdollista tuoda
esiin omat mielipiteensa ja nakemyksensa kehittaakseen organisaation toimintaa
ja suunnitelmia (Nowell & Boyd 2014, 109). Yhteisollisyyden kokemus siis
vahvistuu, jos tyontekija kokee hanen toiminnallaan olevan mahdollisuus
vaikuttaa organisaatioon ja sen toimintatapoihin.

Kolmas elementti eli vahvistaminen pitaa sisalldaan integroitumisen ja
yksilon tarpeiden tayttymisen. Vahvistaminen kuvastaa tunnetta siita, etta
jasenen tarpeet tulevat vastatuksi ryhman jasenyyden kautta saatavien
resurssien avulla. Tallaisia jasenyyden kautta saatavia resursseja kutsutaan
myOs palkinnoiksi. Yhteis6a tehokkaasti vahvistavia palkintoja ovat jasenyyden
mukana tuleva status, yhteison menestyminen seka muiden yhteison jasenien
taidot ja kyvykkyydet. YhteisO tyydyttaa paljon erilaisia yksilon tarpeita, joiden
lahtdkohtana toimivat yksilon omat arvot. Se, miten yksilén arvot ovat yhtenaisia
ja kuinka niitd jaetaan yhteison jasenten valilla, vaikuttaa yhteison kykyyn
organisoitua seka priorisoida toiminnot tarpeiden tyydyttamiseksi. Vahva yhteis6
kykenee yhdistamaan yksilot niin, etta jasenet vastaavat toistensa tarpeisiin
samalla, kun he vastaavat omiin tarpeisiinsa. (McMillan & Chavis 1986, 13.)
TyOpaikan voidaankin nahda olevan nykyajan ihmisille entistd merkittdvampi
yhteisO, jonka odotetaan vastaavaan erilaisiin yksilon tarpeisiin. Suvun ja
asuinalueen yhteisollisyyden merkityksen vahentyessa tyon yhteisollisyys on
noussut entista merkittavammaksi. Tyontekijan nakemys siita, kuinka paljon
tydyhteis® vastaa hanen fyysisiin ja psykologisiin tarpeisiin vaikuttaa yhteis66n
integroitumiseen ja tata kautta yhteisodllisyyden tunteen syntymiseen.
Organisaatiossa naita yksildllisia tarpeita tayttavat muun muassa tyon tarjoama
palkka, turvallisuus ja arvostus, joista osa on vahvasti yhteydessa yhteison
toimintaan. (Nowell & Boyd 2014, 109.) Koska yhteison jasenien tarpeet ovat
yksildllisia ja ne ovat lahtoisin yksildiden omista arvoista, on organisaatiolle
tarkeaa olla perilla siita, mita yksilo tyoltaan ja sen yhteisdltaan toivoo, jotta naihin
tarpeisiin voidaan vastata mahdollisimman hyvin. YhteisoOllisyyden pohjalla
toimivien arvojen tulee myds konkretisoitua paivittaisessa tydossa. (Paasivaara &
Nikkila 2010, 14.)
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Viimeisella elementilla eli jaetulla emotionaalisella yhteydella tarkoitetaan
yhteison jasenten sitoutumista ja luottamusta siihen, etta yhteisolla on jaettu
yhteinen historia ja tulevaisuus, jossa he tulevat jatkossakin jakamaan yhteisia
kokemuksia. Vahvat yhteisot tarjoavat jasenilleen positiivisia tapoja olla
vuorovaikutuksessa keskenaan, tarkeitd tapahtumia jaettavaksi, tapoja, joilla
ratkaista tilanteet positiivisesti seka mahdollisuuksia kunnioittaa jaseniaan ja
panostaa yhteis6on. (McMillan & Chavis 1986, 14.) Organisaatiossa jasenet
tuntevat emotionaalista yhteytta, kun he tyoskentelevat yhdessa projekteissa,
kokevat yhdessa organisaation menestykset ja haasteet, jakavat mahdollisen
organisaation kasvun ja kokevat henkildkohtaisia haasteita ja onnistumisia osana
yhteis6a (Nowell & Boyd 2014, 110).

Nowell ja Boyd (2010) ovat tutkineet pidemmalle McMillanin ja
Chavisin teoriaa yhteisOllisyydesta. He korostivat, etta vallitsevat yhteisollisyytta
kasitteellistavat nelja elementtia ovat paaosin tulleet tarveperusteisista teorioista,
jotka kuvailevat yksilon psykologista sidetta yhteisoon. Tarveperusteisessa
viitekehyksessa yhteisd nahdaan potentiaalisena lahteena yksilon psykologisten
tai fyysisten tarpeiden tayttamiseksi. Nowellin ja Boydin (2010) mukaan McMillan
ja Chavisin yhteisdllisyyden neljan elementin malli paaasiassa kertoo, kykeneekd
yhteisO vastaamaan yksilon tarkeisiin psykososiaalisiin tarpeisiin, kuten
yhteyden, vaikutusvallan, saavutusten ja kiintymyksen tarpeisiin. Mallin mukaan,
jos yhteis6 kykenee vastaamaan moniin yksildiden fyysisiin ja psykologisiin
tarpeisiin, sen jasenet kokevat korkeampaa sosiaalista hyvinvointia. Talloin
yksilot myos todennakoisemmin osallistuvat erilaisiin yhteisoa tukeviin toimiin.

Nowell ja Boyd (2010) ovat tuoneet myos esiin nakékulman, jonka mukaan
yhteisOllisyydessa keskitytaan liian paljon yksilollisen hyddyn odotuksiin sen
sijaan, etta tarkasteltaisiin myos yksilon vastuuntuntoa yhteis6a ja sen jasenia
kohtaan. Yhteisollisyys resurssina harvoin selittaa tilanteita, joissa yksilot toimivat
tavoilla, jotka aiheuttavat henkilOkohtaisia riskeja toimiessaan vastuuntunnosta
yhteisba kohtaan. Vastuuntunnolla vyhteisollisyyden kasitteellistamisessa
tarkoitetaan yksilon kokemaa velvollisuutta yhteison ja sen jasenien hyvinvointia
kohtaan. Organisaatiokontekstissa tyontekija voi kokea velvollisuutta auttaa
projekteissa, neuvoa ja tarjota emotionaalista tukea kollegoilleen. Tyontekijat
voivat myOs kokea olevansa osaltaan vastuullisia koko organisaation

hyvinvoinnista ja menestymisesta.
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Kuten aikaisemmin mainittu yhteisOllisyys on luonteeltaan
kokemuksellista, minka takia yhteisollisyyden eri nakokulmat voivat vaihdella
yksiloilla. Naihin vaihteluihin vaikuttavat muun muassa erilaiset kulttuuri- ja
tilannetekijat. (Chavis ym. 1986, 25.) Tyoyhteis6 voi olla joillekin yksil6ille
merkittavampi yhteisd, kun taas toinen saa yhteisOllisyyden kokemusta
perhepiiristd ja harrastuksista, jolloin samanlaista tarvetta tyOyhteison
yhteisOllisyydelle ei valttamatta ole.

YhteisoOllisyyden voidaan katsoa kuvaavan tyOyhteison henkista
tilaa, joka voi ilmentya joko myoOnteisena tai Kkielteisend. TyoOyhteison
yhteisollisyys vaikuttaa tata kautta siihen, miten tydyhteison jasenet kayttaytyvat
toisiaan kohtaan. Hauras yhteisollisyys tarkoittaa, etta kiinteys tyoyhteison sisalla
on heikkoa. Haurautta lisaa, jos tavoitteet ovat epaselvia, saavutuksia ei palkita
eikd tyoyhteisossa ole julkilausuttuja ja kommunikoituja pelisaantoja. Myds
osallistumismahdollisuuksien kokeminen heikoksi tai epamaarainen esimiestyo
voivat haurastuttaa yhteisollisyytta. Talloin tyoyhteisoon kuuluminen ei tuo
myoskaan tyoyhteison jasenelle tunnemerkitysta, mika saattaa olla uhka yksilon
tydhyvinvoinnille. (Paasivaara & Nikkila 2010, 16, 48—49.)

Klein ja D’Aunno (1986) ovat maaritelleet yhteisdllisyytta juuri
tydyhteisdn kontekstissa pohjaten muun muassa McMillan ja Chavisin teoriaan
yhteisOllisyydesta. He ovat kehitelleet viitekehyksen, jossa maaritellaan viisi
erilaista mahdollista tarkoitetta, joita kohtaan yksil6 voi tuntea yhteisollisyytta tyon
kontekstissa. Yksilo voi tuntea yhteisOllisyytta tyokaveriverkostoa, organisaation
toimintayksikk6a, koko organisaatiota tai tydpaikkaa kohtaan. Se, milla
laajuudella yksilo tuntee yhteisOllisyytta, ajatellaan vaihtelevan riippuen erilaisista
tekijoista yksilon ominaisuuksista organisaatioympariston ominaisuuksiin.
Teoriassa keskitytaan tekijoihin, jotka maarittelevat nimenomaan yhteisollisyytta
organisaation toimintayksikkoa ja koko organisaatiota kohtaan.

Ensimmainen naista yhteisollisyyteen vaikuttavista tekijoista on yksilon
henkilokohtaiset ominaisuudet. Mita yhtenaisempi on tyontekijoiden ryhma, sita
todennakdisemmin he kokevat olevansa yhteisO ja arvostavat sita. (Klein &
D’Aunno 1986, 367—-368.) Mukaillen McMillan ja Chavisin (1986) ajatuksia Klein
ja D’Aunno (1986, 368-369) kokevat yksildiden psykososiaalisten tarpeiden
vaikuttavan yhteisollisyyden tunteen muodostumiseen. Mitd pidempaan

tydontekija on tydskennellyt organisaatiossa, sitd enemman aikaa ja
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mahdollisuuksia hanella on ollut tunnistaa ja liittya osaksi organisaation sisaista
yhteis6a. Pidempiaikaisimmilla tyontekijoillda on myos yleensd korkeampi
mahdollisuus vaikuttaa organisaation asioihin, mika taas luo yhteisollisyyden
tuntua. Muun muassa naiden syiden takia yhteisollisyytta voidaan katsoa
edesauttavan vakinainen ja pitkaaikainen tyosuhde.

Tyon ominaisuuksien voidaan katsoa vaikuttavan yhteisollisyyteen, silla
tyon ominaisuudet ennustavat tyotyytyvaisyytta, ja tyotyytyvaisyys taas on liitetty
yhteisOllisyyden tuntuun, jolloin tyon ominaisuuksien voidaan katsoa ennustavan
myos yhteisollisyytta. Hackman ja Oldham (1974, 2—4) ovat maaritelleet viisi tyon
ydinpiirretta, jotka vaikuttavat merkittavasti tyotyytyvaisyyteen. Nama ovat
tyotehtavien vaihtelevuus, tehtavakokonaisuus, tyotehtavien merkittavyys,
autonomia seka tyosta saatava palaute. Jos tyontekija pitaa tyostaan, han
todennakoisesti myds arvostaa ja identifioituu osaksi tydyhteisba ja
organisaatiota. Tyotehtavasta saatava palaute, tydtehtavien merkittavyys seka
tehtavakokonaisuus ovat tyon ominaisuuksia, jotka saavat tyontekijalle olon, etta
han on oleellinen osa organisaatiota. Tyon ominaisuuksista yhteisollisyyden
kannalta on oleellista nostaa esiin myos se, miten ja kuinka paljon ty0 antaa
mahdollisuuksia vuorovaikutukseen toisten tyontekijoiden kanssa. Mita
enemman yksilo on tekemisissa tyoyhteison jasenten kanssa, sita
todennakoisemmin han kehittaa laheisia suhteita yhteison sisalla seka tuntee
yhteisollisyytta. (Klein & D’Aunno 1986, 369.)

Johtamisella puolestaan voidaan vaikuttaa yhteisdllisyyden tunteeseen
tyontekijoiden kesken muun muassa rakentamalla yhteison ja tarkoituksen tuntua
seka lisaamalla tyontekijoille mahdollisuuksia tuntea osallisuutta. Esihenkildiden
on myOs mahdollista tukea omalla esimerkillaan. Lisaksi he voivat tyontekijoita
osallistamalla mallintaa kayttaytymista ja tatd kautta rohkaista tyontekijoita
toimimaan samoin. (Klein & D’Aunno 1986, 369.)

Yhteisollisyyteen vaikuttavat tekijat aikaansaavat Klein ja D’Aunnon (1986,
369) teorian mukaan kolme mekanismia, jotka johtavat yhteisollisyyden
tuntemiseen. Tekijat voivat lisatd yksilon identifioitumista yhteisdon
yksinkertaisesti tuomalla yhteison nakyvammaksi yksildlle, vahvistamalla
positiivista kuvaa yhteisOsta, jolloin halu olla osa yhteisba korostuu tai
edistamalla yksilon tunnetta aktiivisesta osallisuudesta yhteisossa.
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Tassa tutkimuksessa yhteisokokemuksen tarkastelussa hyodynnetaan
yhteisollisyyden kasitetta, jossa yhteisollisyyden nahdaan olevan tunnetta
yhteisdon kuulumisesta seka identifioitumista osaksi yhteisoa.
Yhteisokokemuksen ja sita kautta yhteisollisyyden nahdaan kuitenkin olevan
vahvasti yksilollinen kokemus, jossa eri yksiloilla saattaa korostua eri piirteet tai

tekijat.

2.3 TYONTEKIJAKOKEMUS

Yhteisokokemuksen kasitteen voidaan katsoa olevan osa laajempaa
tyontekijakokemuksen kasitetta. Tyontekijakokemuksen nakdkulma ohjaa koko
tutkimusta kasitteen kokemuksellisen luonteen vuoksi. Tyontekijakokemuksen
termissa korostuu subjektin eli tyontekijan merkitys osana organisaation
toimintaa ja kehitysta. Koska yhteisokokemus syntyy osana tyontekijakokemusta,
on oleellista kasitella tyontekijakokemuksen kasitetta ja lahtokohtaa, jonka se
asettaa tutkimukselle ja yhteisokokemuksen kasitteelle.

Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan kokemusmaailmaa, joka tyontekijalle
rakentuu jokapaivaisessa toiminnassaan organisaatiossa. Dery ja Sebastian
(2017) ovat tutkineet tydntekijakokemusta ja todenneet tutkimustensa pohjalta,
etta tyontekijakokemuksen voidaan katsoa koostuvan kahdesta osatekijasta,
jotka ovat tydn monimutkaisuus ja kayttaytymisen normit. Tyontekijakokemus on
nykyajan matalahierarkisissa ja innovatiivisissa organisaatioissa tarkea
huomioon otettava tekija, jotta tyontekijat kykenevat tyoskentelemaan entista
monimutkaisemmassa ymparistossa mahdollisimman tehokkaasti. Tutkimuksen
mukaan erinomaisen tyontekijakokemuksen organisaatiot olivat innovatiivisia,
tuottavia ja asiakastyytyvaisyys oli korkeampaa. Organisaatio, jolla on
erinomainen tyotekijakokemus, tarkoittaa tyontekijan nakokulmasta tyon vahaista
monimutkaisuutta seka vahvoja kayttaytymisen normeja koskien yhteistyota,

luovuutta ja voimaantumista.
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KUVIO 2. Tyontekijakokemuksen rakentuminen (Dery & Sebastian 2017).

Tyon monimutkaisuudella viitataan siihen, kuinka hankalaa tyon tekeminen on
omassa organisaatiossa. Organisaatiot, jotka olivat investoineet teknologiaan
seka prosesseihin, pystyivat tehokkaasti vahentamaan tyon monimutkaisuutta.
Tallaiset organisaatiot tarjosivat tyokaluja seka kannattavia kaytantoja
yhdistadkseen tyontekijoitd ja minimoidakseen tydssa eteen tulevia haasteita,
jotka laskevat tuottavuutta. Kayttaytymisen normeilla puolestaan tarkoitetaan
kokonaisvaltaisuutta niiden odotusten suhteen, miten organisaatiossa
tydskennellaan. (Dery & Sebastian 2017.)

Deryn ja Sebastianin (2017) tutkimuksessa esiin nousi kolme
kayttaytymisen normia, joiden voidaan nahda olevan kriittisia liikketoiminnan arvon
kasvattamiselle. Nama normit koskevat yhteistyota, Iuovuutta seka
voimaantumista. Kayttaytymisen normit helpottivat uusien ideoiden jakamista ja
niiden tyostamista seka omien tydskentelytapojen jarjestamista niin, ettd ne
vastaavat seka yksil6llisiin etta yhteisollisiin tarpeisiin.

Deryn ja Sebastian (2017) tutkimuksessa todettiin, ettd erinomaisen
tyontekijakokemuksen rakentamista varten organisaation tuli priorisoida tiettyja
tekijoita koskien tyodntekijoitd. Erinomaisen tyontekijakokemuksen organisaatiot
tarjosivat tyontekijoilleen laajasti digitaalisia kapasiteetteja tyon avuksi. Nama

digitaaliset kapasiteetit tarkoittivat muun muassa liikkkuvan tyon mahdollisuutta,
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tehokkaan avun saamista tarvittaessa sekd tyontekijoiden mahdollisuutta
saavuttaa ja kayttaa hyodyksi tyossaan tietoa ja kollegoita organisaation lapi.
MyOs sosiaalisen verkostoitumisen alustat olivat yleisesti kaytossa, ja niiden
nahtiin oleva keskeisia yhteistyolle ja ideoiden jakamiselle.

Toisena priorisoitavana tekijana erinomaisen tyontekijakokemuksen
rakentamisessa esiin nousi kanavien kehittaminen, joiden avulla organisaatio voi
tunnistaa mahdollisia haittoja tyontekijoiden tyoskentelylle. Erinomaisen
tyontekijakokemuksen organisaatiot hyodynsivat erilaisia alustoja palautteen ja
datan saamiseksi tyontekijoiltd koskien tyon haasteita. Tallaiset organisaatiot
myOs kannustivat tyontekijoitdan tunnistamaan haasteita ja tekemaan
ennakoivasti muutoksia tyoskentelytapoihin tyon arvon lisaamiseksi. Johtajat
kerasivat monikanavaisesti tietoa rakentaakseen kattavan kuvan tyoskentelyn
ongelmakohdista seka tunnistaakseen toimintatavat, jotka eivat tuota arvoa.
(Dery & Sebastian 2017.)

Erinomaisen tyontekijakokemuksen organisaatiot pitivat myos huolen, etta
tyontekijakokemukseen kiinnitettiin huomiota. Naiden organisaatioiden johtajat
tarjosivat  aktiivisesti valmennusta uusiin  tyotapoihin seka kehittivat
palkitsemisjarjestelmia vastaamaan uusia tydntekijakokemuksen strategioita.
Organisaatioiden tulee yllapitaa kokonaisvaltaista Iahestymistd muun muassa eri
mittareilla, jotka vyllapitavat painetta monimutkaisuuden purkamiselle seka
halutun kaytoksen tukemiselle. (Dery & Sebastian 2017.)

Viimeisena tutkimuksessa esiin nousseena tekijana oli tydntekijakokemusta
koskevien aloitteiden kommunikointi. Johtajien on tarkeaa kommunikoida, mita
tyontekijakokemusta koskevat aloitteet merkitsevat organisaation digitaaliselle
muutokselle. Organisaatiot, jotka tunnistivat kommunikaation tarkeyden,
yhdistivat jatkuvasti tyon ja tyopaikan muutokseen liittyvia toimintoja osaksi
liketoiminnan tavoitetta vahvistaakseen tyontekijakokemuksen tarkeytta.
Erinomaisen tyontekijakokemuksen organisaatiot kommunikoivat tehokkaasti
tyontekijakokemuksen arvosta luomalla uusia tapoja tydskennella, jakamalla
tarinoita tydn muutoksesta seka rakentamalla brandia, joka havainnollistaa uusia
arvoja ja mahdollisuuksia. (Dery & Sebastian 2017.)

Deryn ja Sebastianin (2017) tutkimuksen mukaan organisaatiot, jotka
priorisoivat digitaalisen teknologian hyodyntamista seka johtamiskaytantoja, ovat

paremmin valmistautuneita vahentamaan tydn monimutkaisuutta seka
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kehittamaan kayttaytymisen normeja koskien yhteistyota, luovuutta ja
voimaantumista. Kun tyo digitalisaation aikana muuttuu koko ajan vahemman
ennustettavaksi, johtajat, jotka jatkuvasti tyoskentelevat tyontekijoidensa kanssa
tunnistaakseen ja poistaakseen ongelmakohtia, parantavat tyontekijakokemusta

ja luovat tuotteliaan pohjan organisaation arvon kasvattamiselle.
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3 OSALLISTAVA JOHTAMINEN

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, millainen on on-site-
tyontekijoiden yhteisokokemus ja miten sitd voitaisiin kehittdd heidan omien
nakemyksiensa pohjalta. Siksi seuraavaksi kasittelen osallisuuden ja osallistavan
johtamisen kasitteita siita nakokulmasta, miten niita voitaisiin hydodyntaa osana
on-site-tyontekijoiden yhteisokokemuksen kehittamista. Tassa tutkimuksessa
johtamista tarkastellaan tydyhteison tyontekijoiden osallisuuden ja kiinnittymisen
ohjaamisena, jonka tarkoituksena on kehittaa tyontekijoiden yhteisokokemusta
heidan kokemuksiensa pohjalta. Kaytan osallisuuden ja osallistavan johtamisen
kasittelyssd Wengerin (1991, 2002) teoriaa kaytantoyhteisodista, jossa yhteison

jasenyyden nahdaan rakentuvan vahvasti osallisuuden kautta.

3.1 OSALLISUUS

Osallisuuden kasite esiintyy paljon eri konteksteissa ja sitd on tutkittukin
muun muassa kansalaistoiminnan, koulutuksen ja johtamisen parissa (Manninen
2008, Niiranen-Linkama 2005). Osallisuutta voidaan kasittaa eri tavoin sen
tarkastelutavasta riippuen. Kun osallisuutta tarkastellaan tyoyhteiso- ja
yksilokontekstissa, sen voidaan nahda tarkoittavan muun muassa yhteisessa
toiminnassa mukana olemisen aktiivisuutta tai vaihtoehtoisesti passiivisuutta.
Osallisuutta voidaan maarittdad myos sosiaalisesta nakdkulmasta, jolloin sita
voidaan tarkastella vuorovaikutuksen tai diskurssien nakokulmasta kulttuurisena
iimiéna, joka koskee yksilod tai maarattya yhteis6a. Tassa tutkimuksessa
osallisuutta tarkastellaan tyoyhteison nakokulman mukaisesti aktiivisuutena seka
psykologisesta nakokulmasta, jolloin osallisuus nahdaan yksilon kokemuksena ja
tunteena.

Anttiroiko (2010, 79) on maarittelyt osallisuuden ydinkasitteitd kansalaisten
osallistumisen nakokulmasta. Osallisuudella tarkoitetaan yhteison jasenen

vaikuttavaa kiinnittymistd yhteisollisin  prosesseihin. Osallisuus eroaa
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osallistumisesta siina, ettd osallistumisella tarkoitetaan yksilOlle tai kohteena
olevalle ryhmalle tarjottua mahdollisuutta olla osana prosessia maaratyssa
toiminnan kohteessa. Anttiroiko korostaakin osallisuudessa vaikuttavuuden
merkitysta, jolla tarkoitetaan yksilon omasta halusta kumpuavaa aktiivista
toimijuutta yhteisdssa sen sijaan, etta yksilolle tarjotaan mahdollisuus olla ennalta
maaratylla tavalla osana toimintaa.

Viirkorvi (1993, 22-23) puolestaan maarittelee osallisuuden perustuvan
mukana olevien toimijoiden tietamiseen, sitoutuvaan vastuunottoon seka
vaikutusvaltaan. Toimijoiden tietamisella tarkoitetaan jasenten keskenaan
jakamaa yhteista tietoa, johon jokaisella on mahdollisuus tuoda mydés oma
nakokantansa. Osallisuuden nahdaan edellisen maaritelman mukaisesti olevan
yksilon omasta sitoutumisesta kumpuavaa vaikuttavuutta toimintoihin seka
samalla vastuuta toimintojen seurauksista.

Wengerin (1998) teoria kaytantdyhteisosta painottaa osallisuuden
merkitysta yhteison toiminnassa. KaytantOyhteison teoriaa on sovellettu
koskemaan erilaisia yhteisdja ja ymparistdja. Siita ei ole olemassa yksiselitteista
maaritelmaa tai mallia, jonka takia se soveltuu joustavasti erilaisten yhteisdjen ja
iimididen tarkasteluun. Viime vuosien aikana kaytantoyhteison teoriaa on
sovellettu entista enemman osana organisaatioiden tutkimista. Laven ja
Wengerin (1991, 98) mielesta yhteisolla ei tarvitse olla selkeitd rajoja tai
yhtenaista lasnaoloa, jonka takia se sopii hyvin myods on-site-tyontekijdiden
yhteisokokemuksen  tutkimiseen. Kaytantdyhteiséjen nahdaan olevan
toiminnaltaan yhteisen paamaaran tavoitteluun syntyneita yhteisoja, jolloin
tyoyhteiso sopii hyvin tahan maaritelmaan yhteisosta. Kaytantdyhteison yhtena
ominaispiirteena nahdaan olevan jaetut merkitykset, tarinat ja toimintatavat.
Kaytantdyhteison jasenet omistavat paljon paikallista tietoa, jaettuja tarinoita ja
sisapiirin  vitseja. Heidan valilleen muodostuu pysyvia vastavuoroisia
suhteita. Lisaksi yhteison jasenille muodostuu jaettuja tapoja osallistua yhdessa
toimimiseen. (Wenger 1998, 125.) Koska kaytantdyhteisdé perustuu
kollegiaalisuuteen ja yhteison jasenyys perustuu enemmankin osallisuuteen kuin
institutionaaliseen  kytkOkseen, sopii se hyvin nakdkulmaksi on-site-
tyontekijoiden yhteisbkokemuksen kehittamiseen. (Wenger ym. 2002, 41.)

Kaytantoyhteisd koostuu kolmesta elementista, jotka ovat maaratyn alan

tieto, yhteisd, joka alasta kiinnostuneista ihmisistd seka kaytantd, jota he
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kehittavat ollakseen tehokkaita alallaan. ldeaalin mukainen kaytdnnonyhteiso
syntyy kaikkien kolmen tekijan toimiessa hyvin yhdessa. (Wenger ym. 2002, 28—
29.) Taman tutkimuksen tapauksessa olen kiinnostunut yhteison elementista,
joka pitaa sisallaan osallisuuden kasitteen. Vahvan yhteison nahdaan edistavan
toimintaa seka suhteita, jotka perustuvat vastavuoroiseen kunnioitukseen ja
luottamukseen. Tama rohkaisee jakamaan ideoita, kyseenalaistamaan ja
kuuntelemaan vertaisia (Wenger 2002 ym., 28).

Osallisuudella tarkoitetaan kaytantdyhteison kontekstissa monimuotoista
prosessia, jossa Yyksild on aktiivinen osallistuja sosiaalisten yhteisojen
kaytanndissa ja identiteetin rakentamisessa suhteessa naihin yhteisoéihin.
Osallisuus kaytantoyhteisén kontekstissa tarkoittaa osallistumisen prosessin
lisdksi suhteita muihin, jotka kuvastavat tatd prosessia. Silla viitataan seka
toimintaan, etta yhteyksiin ja sen nahdaan olevan niin henkildkohtaista kuin myos
sosiaalista. Osallisuus on monimutkainen ja aktiivinen prosessi, joka yhdistaa
tekemisen, puhumisen, ajattelun, tuntemisen ja kuulumisen. Siihen osallistuu
koko yksilo mukaan lukien hanen mielensa, kehonsa, tunteensa seka sosiaaliset
suhteensa. (Wenger 1998, 4, 55-56.)

Osallisuus onkin vahva identiteetin lahde. Vuorovaikutuksessa toisten
kanssa yksilot kiinnittavat huomiota vastavuoroisuuteen ja samanlaisuuteen.
Taman yhtalaisyyden kokemuksen kautta osallisuus aikaansaa identifioitumista
yhteiso0n ja sen jaseniin. Osallisuus yhteisdssa muovaa yksildiden kokemuksia,
ja samalla yksildo muovaa my0s yhteis0ad. Itseasiassa yksilon mahdollisuus
vaikuttaa yhteison muokkaamiseen on tarkea osa osallisuutta. (Wenger 1998,
56-57.) Terveen ja vahvan yhteison jasenet uskovat, ettd yhteisosta
arvokkaamman tekeminen auttaa kaikkia ja ettd heidan oma panoksensa
yhteisdon palautuu takaisin heille. Tama innoittaa yhteisdn jasenia osallistumaan
samalla, kun he luottavat, ettd he saavat osallisuudesta myos itselleen hyotya.
Hyddyn ei tarvitse olla mitaan konkreettista, vaan esimerkiksi kollegoiden tuki ja
apu voi olla yksi esimerkki tydyhteison osallisuuden hyodyista. (Wenger 2002,
37.)

Tassa tutkimuksessa osallisuudella tarkoitetaan naiden maaritelmien
mukaisesti yksilon aktiivista toimijuutta tyoyhteisossa keskittyen kuitenkin yksilon

omaan kokemukseen ja tunteeseen asiasta.
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3.2 OSALLISTAVA JOHTAMINEN

Tassa tutkimuksessa ehdotetaan osallistavaa johtamista valineeksi on-site-
tyontekijoiden yhteisokokemuksen tukemiseen. Osallistavan johtamisen
tarkoituksena on tyoyhteison muuttaminen osallistavampaan suuntaan, jolloin
tyontekijoiden yhteisokokemus vahvistuu ja rakentuu tyontekijoiden oman
aktiivisuuden ja toimijuuden kautta vastamaan heidan yksildllisia tarpeitaan.

Osallisuuden merkitys yhteisokokemuksen rakentamisessa on merkittava,
silla jokainen tydyhteison jasen vaikuttaa omalta osaltaan yhteisollisyyteen ja
tydyhteison ilmapiirin (Paasivaara & Nikkila 2010, 19). Manka (2016) on tuonut
esiin osallisuuden merkityksen tyohyvinvointipaadoman muodostumisessa ja
etenkin sen, kuinka tydnantaja voi edesauttaa tydhyvinvointipadomaa
varmistamalla  tyontekijan osallistumis- ja  vaikuttamismahdollisuuksia.
Osallisuuden merkitys patee myos yhteisollisyyden rakentamisessa ja
yllapidossa.

Yhteisollisyyttd vahvistamalla voidaan tukea tydyhteison kokonaisuuden
rakentamista. Yhteisollisyyden tukemisessa tulee ymmartaa yksilollisyyden,
yhteisOllisyyden seka vuorovaikutuksen suhdetta. Erilaisten kokemusten ja
tunteiden tutkimisille tulee antaa tilaa ja mahdollisuuksia. Yhteisollisyys on
jatkuvasti muutokselle altis ja mahdollinen kehittymiselle, minka takia sen
tukeminen ja johtamalla edesauttaminen on merkittava tekija. TyOyhteison
kehittamisessa tyontekijoiden osallistumismahdollisuudet ovatkin merkittava
tekija. (Paasivaara & Nikkila 2010,17, 23, 100.) Osallistavalla johtamisella
mahdollistetaan tyontekijoille osallisuuden kokemus tydyhteisdssa ja tata kautta
mahdollisuus myo6s sen kehittdmiseen. Osallistumista voi olla yksiléilla erilaista ja
eri tasoista, minka takia osallisuuden kehittamisessa tulee ottaa huomioon
osallistumisen laaja monipuolisuus (Anttiroika 2010, 79). Etenkin on-site-
tydntekijoiden kohdalla on tarkeaa kiinnittaa huomiota
osallistumismahdollisuuksiin, silla he tyoskentelevat paaosin eri ymparistossa
seka eri tavalla kuin muut tyoyhteison tyontekijat.

Johtaminen ja sen sisélla vallitseva kulttuuri on osaltaan vaikuttamassa
siihen, millaiseksi myds tyOyhteison kulttuuri muodostuu. Talldin johtamisella
pystytdan muuttamaan ja tukemaan haluttua tyodyhteisokulttuuria. Monesti
tyoyhteisOkulttuuri on kuitenkin tiedostamatonta, mika vaikeuttaa ja hankaloittaa
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sen muuttamista. (Juuti 2001.) Osallistavalla johtamisella voidaan pyrkia
tunnistamaan ja samalla kehittdmaan myos tiedostamattomia
tyoyhteisOkulttuurin piirteita.

Osallistamisen voidaan katsoa olevan ulkoa tulevaa ohjausta, johtamista tai
toimintaa, joka kohdistuu yksiloon ja jolla pyritddn saamaan tai jopa pakottamaan
yksilo osallistumaan. Osallistamisen tarkoituksena on kuitenkin rakentaa yksilo
osallistujaksi, joka kokee yhteisOossaan osallisuutta ja on tata kautta myos
aktiivinen toimija sen sisalla. (Pakkala 2011). Osallistamisella tarkoitetaankin
yksinkertaisesti hallinnon tavoitetta lisata osallistumista (Anttiroika 2010, 79).

Vehvildinen (2014) on oppaassaan kasitellyt ohjausty6ta, jossa
nakokulmana on yhteistoiminnan kautta saavutettava toimijuus. Tallainen
ohjaustyd toimii hyvana pohjana myo0s osallistavalle johtamiselle, jossa
tarkoituksena on tukea yksildiden aktiivista toimijuutta yhteisobkokemuksen
rakentamisessa seka yllapidossa.

Ohjauksessa on Kkyse yhteistoiminnasta, jossa erilaisia prosesseja
ohjaamalla pyritdan ohjattavan toimijuuden vahvistamiseen. Ohjaamisella
voidaan edistda niin oppimis-, tyd- kuin myds ongelmanratkaisuprosessejakin.
Tavoitteena on, etta ohjattavat tunnistavat osallisuutensa yhteiséssa seka oman
motivaationsa olla niissa mukana ja kehittavat joustavia tapoja toimia niissa.
Taman takia ohjaus nakokulma soveltuu hyvin myods yrityksen sisaisen
yhteisokokemuksen tarkasteluun ja pohjaksi osallistavalle johtamiselle.
(Vehvildinen 2014.)

Tarkeaa ohjauksessa on, etta ohjattavaa kohdellaan vastuullisena toimijana
ja hanelta odotetaan aktiivista panosta toimintaan. Yhteisotilanteissa pyritaan
dialogiseen tilanteeseen eli osallistujilta toivotaan vapaaehtoisuuteen perustuvaa
aktiivista ja sitoutunutta osallistumista. Ohjauksessa taytyy tukea ohjattavien
osallisuutta, silla ryhmatilanteissa yksilot saattavat olla lahtdkohdiltaan
eriarvoisessa asemassa. Esimerkiksi tyOyhteisossa voi vallita vakiintuneet,
epaviralliset ja heikosti sanallistetut valtasuhteet, jotka vaikuttavat yhteison
dynamiikkaan. Myods  kulttuurinen  maarittelyvalta  ihmisten  valisesta
kommunikaatiosta ja hyvaksyttavistd toimintatavoista on lasnéd ohjauksessa.
Tama on hyva tuoda nakyvaksi etenkin on-site-tyontekijoiden tapauksessa, silla
he ovat pakostakin ympariston ohjaamana erilaisessa asemassa

osallistumismahdollisuuksiltaan tydyhteis6ssa kuin muut tyontekijat, silld he
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tekevat tyota paaosin eri toimipisteesta. On-site-tyontekijoiden yksilolliset
yhteisokokemukset rakentavat kuvaa siita, kuinka erilaisia yksildiden tarpeet ja
toiveet voivat yhteisokokemukselle olla. YksilOlliset kokemukset auttavat tata
kautta ymmartamaan, miten naita kokemuksia voidaan osallistavalla johtamisella
tukea. Ohjauksen tarkoituksena onkin vahvistaa toimijuutta ja hakea keinoja,
joilla ohjattava voi vahvistaa omaa osallisuuttaan. Toimijuuden vahvistaminen
puolestaan voi tuoda mukanaan kokemuksen omasta paikasta tai kuulumisesta.
(Vehvilainen 2014.)

Wengerin (2002) teoria kaytantoyhteisosta korostaa seka yhteisdssa etta
sen sisalla osallisuuden merkitystd yhteisen paamaaran eteen toimimisessa.
Teoria soveltuu hyvin tukemaan osallistavan johtamisen teorioita, ja se tarjoaa
nakokulmia osallisuuden lisdamiseen ja yhteisén tukemiseen. Wengerin (2002,
36) kaytantdyhteison teoriassa osallisuus on merkittava tekija yhteison synnyssa
ja sen yllapitamisessa. Teorian mukaan osallisuutta ei voi pakottaa. Yhteison
jasenyys voi olla maaratty, mutta osallistumisen taso on yksilon henkilokohtainen
asia. Osallisuuteen voidaan kuitenkin kannustaa ja vahvimmaksi osallisuus
muodostuu yksilon kokiessa osallisuuden olevan hanen oma valintansa. Wenger
onkin tuonut esiin erilaisia periaatteita, joilla voidaan tukea toimivan yhteison
syntya.

Kaytantoyhteisdjen rakentamiseksi yhteison jasenten tulee keskustella
saanndllisesti toiminnassaan kohtaamistaan ongelmia ja haasteista. Samalla
rakennetaan arvokkaita suhteita, jotka perustuvat kunnioitukseen ja
luottamukseen. Ajan kuluessa suhteet muodostavat tunnetta jaetusta historiasta
ja identiteetista. (Wenger 2002, 34.)

Toimivan yhteison tulee tunnistaa, etta yksiloilla on eritasoista kiinnostusta
yhteis6a kohtaan, koska heilla on erilaisia tarpeita ja syita yhteis6on kuulumiselle.
Taman takia myoOs erilaiset tavat ja maarat osallistua hyvaksytaan vahvassa
yhteisossa. Koska osallisuuden taso on osaltaan yksilon itse valittavissa, on
tarkeaa kiinnittaa huomiota siihen, etta yksilo kokee osallisuuden tuovan hanelle
jotakin arvoa. Yhteison tulee luoda tapahtumia, aktiviteetteja ja suhteita, jotka
auttavat potentiaalisen arvon esiin tulemista sekd mahdollisuutta 16ytda uusia
tapoja sen tuottamiseen. Yleensa jokapaivaiset pienet vuorovaikutukselliset
hetket ovat kaikista arvokkaimpia. Tarkeintd on rohkaista yhteison jasenia
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tuomaan esiin kokemuksiaan yhteison arvosta, silla tiedostamisen kautta yhteiso
voi kehittya. (Wenger 2002, 55-56, 60.)

Wenger (2002, 59) tuo esiin myoOs tarpeen tarjota yhteison jasenille seka
julkisia etta yksityisia tilanteita yhteisollisyydelle. Jokainen vuorovaikutuksellinen
tilanne vahvistaa yhteison sisaisia suhteita. Yhteison julkiset ja yksityiset
ulottuvuudet ovat kytkOksissa toisiinsa, joten kun yksilon suhteet yhteison
jaseneen ovat vahvoja, myos tapahtumat ovat rikkaampia. Naista muodostuukin
yleensa toisiaan ruokkiva positiivinen keha.

Tassa tutkimuksessa osallistavaa johtamista ehdotetaan avuksi
yhteisokokemuksen tukemiseen ja kehittamiseen. Osallistavan johtamisen
tarkoituksena voidaan nahda olevan yksilon osallisuuden rakentamisen ja
vahvistamisen kautta tyoyhteison muuttaminen osallistavampaan suuntaan,
jolloin tydntekijoiden yhteisdkokemus vahvistuu ja rakentuu tydntekijdiden oman

toiminnan kautta heidan omien toiveidensa ja tarpeidensa mukaiseksi.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kayn lapi tutkimukseni toteutusta. Aloitan kuvailemalla
tutkimuksen kohdetta, jonka jalkeen tarkastelen tutkimusongelmaa ja
tutkimuksen tavoitteita. Seuraavaksi syvennyn tutkimukseni fenomenologiseen
lahestymistapaan, jonka nakokulmasta kayn lopuksi lapi myos tutkimukseni

haastattelu- ja aineiston analyysiprosessin.

4.1 TUTKIMUKSEN KOHDERYHMA JA KOHTEEN KUVAUS

Tutkimuksen kohdeyritys on suomalainen it-alalla toimiva yritys.
Kohdeyrityksella on niin sanottuja on-site-tyontekijoita, jotka tydskentelevat oman
yrityksensa tilojen sijaan asiakasyrityksen tiloissa heidan tyotehtavissaan.
Tyontekijat tyoskentelevat asiakasyrityksissa maarittelemattoman ajan osana
projekteja, jotka kuitenkin yleensa kestavat kuukausista muutamaan vuoteen.
Viittaan tassa tutkimuksissa naihin tyontekijoihin on-site-tydntekijan kasitteella.

Syita, miksi asiakasyritykset haluavat hydédyntaa on-site-tyontekijoita, ovat
esimerkiksi maaratyn osaamisen tarve osana tiimia tai rekrytoinnin hankaluus.
Yritykset kokevat helpommaksi ja kaytannodllisemmaksi hyodyntaa valiaikaisesti
toisen yrityksen tyOntekijoiden osaamista sen sijaan, etta he aloittaisivat
rekrytointiprojektin osaamisen I0ytamiseksi. Valilla vaadittavan osaamisen
rekrytointi voi myos yksinkertaisesti olla sen verran haastavaa, etta osaamista
koetaan I0ytyvan ainoastaan toisen yrityksen tyontekijoista.

Naiden on-site-tyontekijoiden yhteisokokemus muodostuu fyysisen sijainnin
vuoksi erilaiseksi kuin muilla yrityksen tyontekijoilla. Fyysinen sijainti poissulkee
on-site-tyontekijoiltda muun muassa sellaista kasvokkain tapahtuvaa
vuorovaikutusta, joka tapahtuu kollegoiden valilld samassa sijainnissa. Tahan
sisaltyy niin epaviralliset kahvipoytakeskustelut ja lounaat kuin myds
mahdollisuus olla yhteydessa kasvokkain kollegoihin kesken paivaa mahdollisten

tydsuhde- tai muiden tyohon liittyvien ongelmien suhteen. Vuorovaikutus, joka
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tapahtuu kasvotusten pitaa sisallaan niin eleet, aanenpainot kuin ilmeetkin. Nama
jaavat pois virtuaalisessa vuorovaikutuksessa. Kasvotusten tapahtuvan
vuorovaikutuksen puute  asettaa  on-site-tyontekijat eri  asemaan
yhteisokokemuksen synnyn ja yllapidon suhteen verrattuna muihin tyontekijoihin.

Koivumaen  (2008) tutkimuksen tulosten mukaan tyontekijan
verkostoituminen  organisaation ulkopuolella on todettu heikentavan
yhteisOllisyyden tasoa. Koivumaen mukaan talloin tydntekijalla on talloin heikkoja
siteita organisaatioon, jolloin han on vahemman sisaryhmasuuntautunut.
Koivumaen tutkimuksen tuloksien perusteella on-site-tyontekijoilla, jotka
tydskentelevat yrityksensa asiakasyrityksella oman yrityksensa sijaan, on riski
yhteis6kokemuksen heikentymiseen. Koivumaen (2008) tutkimuksen perusteella
on olemassa tarve tutkia tarkemmin on-site-tyontekijoiden yhteisokokemuksia ja
etenkin niiden kehittamista, jotta yhteisokokemuksen heikentymiselta valtytaan.

Kaikki yksilot ovat kuitenkin erilaisia niin kokemusmaailmaltaan kuin
tarpeiltaan ja toiveiltaankin. Tama on hyva pitaa mielessa myos tutkiessa
yhteisOkokemusta ja sen tukemista. Yhteisokokemus koostuu yksildille eri
tekijoista, ja tekijoiden merkittavyys vaihtelee. Talloin tydntekijat saattavat kaivata
my0s erilaisia keinoja yhteisokokemuksen tukemiseksi. Merkittavaa onkin 16ytaa
tekijoita, joilla pystytaan vastaamaan ja palvelemaan erilaisia tarpeita yksildoiden

omista lahtokohdista.

4.2 TUTKIMUSONGELMA JA TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, millainen on-site-tyontekijoiden
yhteisokokemus on suhteessa heidan omaan organisaatioonsa. Tutkimuksessa
on tarkoituksena tutkia on-site-tyontekijoiden henkilokohtaisia
yhteisokokemuksia ja tarpeita sen kehittamiselle. Mita yhteisokokemus heille
merkitsee? Millaiseksi he kokevat taman hetkisen yhteisokokemuksen ja mista
se muodostuu? Tutkimuksen taustalla on ajatus siitd, ettd yhteisbkokemus on
merkittava tyontekijakokemukseen ja sitoutumiseen positiivisesti vaikuttava
tekija, ja sitd halutaan yllapitda ja kehittdd on-site-tyontekijoilla.
Tutkimusongelmana on, millainen on on-site-tyontekijbiden yhteisbkokemus.

Tutkimiskysymykset ovat seuraavat:

Millainen on on-site-tyéntekijéiden yhteisbkokemus?
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Mitéa kehitettdvaéa on on-site-tydntekijéiden yhteisbkokemuksessa?

Tutkimuksessa kartoitetaan, mita yhteisokokemus merkitsee on-site-
tydntekijoille ja millaiseksi he sen talla hetkelld kokevat. On-site-tydntekijoiden
kokemuksien ja tarpeiden selvittaminen on vaadittavaa, jotta mahdollinen
kehittaminen voidaan tehda heidan tarpeidensa ja toiveidensa mukaan.
Yhteisokokemuksen kehityskohteet nousevat esiin on-site-tyontekijoiden
yksilollisten merkitysten ja tarpeiden kautta. Tutkimuksessa myOs ehdotetaan
yhteisokokemuksen tukemiseen osallistavaa johtamista ja kaydaan lapi, kuinka
osallistavan johtamisen avulla tukemalla on-site-tyontekijoiden osallisuutta
voitaisiin vahvistaa yhteisokokemusta yksildiden oman aktiivisen toimijuuden
kautta.

Tutkimuksen tavoitteena on saada selville, millainen on on-site-
tyontekijoiden yhteisokokemus. Tutkin, minkalaisista tekijoistd yhteisokokemus
tydntekijoiden mukaan rakentuu ja miten yhteisokokemusta voitaisiin kehittda on-
site-tyontekijoiden kohdalla heidan esiin tuomien kokemusten pohjalta
osallistavan johtamisen avulla.

Kehittamalla yhteisbkokemusta voidaan parantaa tyontekijakokemusta,
joka taas auttaa sitouttamaan tydntekijat osaksi organisaatiota. Organisaatioiden
hyodyntamat perinteiset sitouttamisen tavat, kuten vakauden ja jatkuvuuden
tarjoaminen, eivat nykyajan tydelamassa enaa houkuttele tyontekijoita yhta
vahvasti. Taman vuoksi on noussut tarve 10ytaa uusia tapoja, jotka korostavat
vastuun ja osallistumisen jakamista ja tyon sosiaalisia ulottuvuuksia.
(Roehling, Cavanaugh, Moynihan & Boswell 2000, 313-314) Kohderyhmana
toimivat on-site-tyontekijat, jotka kohdeyrityksella tyoskentelevat
asiakasyrityksen tiloissa. Yhteisokokemuksen merkitys korostuu on-site-
tydntekijoilla, jotka tyoskentelevat asiakasyrityksen tiloissa. Talldin tyontekijat
eivat ole fyysisesti oman organisaationsa yhteison ympardimana, eika
yhteisokokemus paase syntymaan ja kehittymaan samalla tavalla kuin
organisaation omissa tiloissa tyoskentelevilla kollegoilla. Kokemusten ja
nakemysten esiin tuominen auttaa organisaatiota nakemaan, mihin asioihin
heilla on mahdollisuus vaikuttaa edesauttaakseen on-site tyontekijoiden
yhteisokokemusta.

Tutkimuksen tarkoituksena on tarjota kohdeyritykselle ymmarrysta on-site-

tydntekijoiden yhteisokokemuksesta seka tatd kautta mahdollisuuksia vaikuttaa
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siihen. Nykyaikainen teknologia ja tyotehtavat ovat mahdollistaneet entista
enemman vapautta tyonteon suhteen. Tyontehtavia voi hyvin tehda muuallakin
kuin varsinaisella tyOpaikalla. Tama uusi kulttuurillinen tyotavan muutos tuo
vaistamatta mukanaan muutoksia myos tyontekijoiden yhteisokokemukseen.
TyOskennellessa fyysisesti eri sijainnista muiden tyontekijoiden kanssa ei
esimerkiksi  kasvokkain  tapahtuva  vuorovaikutus ole  mahdollista.
Organisaatiossa on mahdollista luoda ja rakentaa yhteiséllisyytta virtuaalisen
viestinnan avulla, mutta yhteisollisyydessa on myos tarve kasvotusten
tapahtuvaan viestintaan. Kasvotusten tapahtuvan vuorovaikutuksen tarkeys on
kuitenkin yksildllista. (Ruuskanen 2018.) On-site-tyOntekijoillda kasvotusten
tapahtuva vuorovaikutus oman organisaationsa yhteison jasenten kanssa
vahenee vaajaamatta. Yksilollisten tarpeiden ja toiveiden tunnistaminen on
oleellista yhteisokokemuksen tutkimisessa, minka takia tutkimuksessa
keskitytddnkin fenomenologian mukaisesti haastateltavien henkildkohtaisiin
kokemuksiin yhteisokokemuksesta.

Taman hetken tyoelamassa voidaan jo nahda viitteita lisaantyvasta
hajautettujen tdiden muodoista, joista etatyd on yleisin esimerkki. Etatyolla
tarkoitetaan yleisesti tyota, jota tehdaan muualla kuin varsinaisella tyopaikalla.
(Ty6- ja elinkeinoministerio 2020, 58.) Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisemassa
tyoolobarometrin ennakkotiedoissa vuodelta 2019 arvioidaan tulevaisuuden
tydnteon sijaintien moninaistuvan etenkin tietotyontekijoilla. Taman mahdollistaa
teknologinen kehitys, silla tyd ei ole enaa sidoksissa maarattyyn paikkaan tai
aikaan. Tydolobarometristd voidaan huomata, ettd melkein neljannes eli 23 %
palkansaajista teki saanndllisesti etatyota. Satunnaisesti etatoita teki 14 %.
Etatyd onkin barometrien mukaan lisdantynyt vuosi vuodelta. (Tyo- ja
elinkeinoministerio 2020, 58.) Vaikka on-site-tyd ei olekaan perinteisesti
ymmarretyn etatydon maaritelman mukaista tyota, on-site-tydssa tyodntekija on
yhta lailla fyysisesti poissa varsinaiselta tyOpaikalta ja samalla myo6s siella
sijaitsevasta tyOyhteisosta.

Tutkimus pyrkii ymmartamaan kohdeyrityksen on-site-tydntekijoiden
yhteisokokemuksia ja niiden kehittdmisen mahdollisuuksia. Tulosten avulla
voidaan saada osviittaa myos muiden hajautettujen tydn muotojen kehittamiseen,
mika on merkityksellista etatydon maaran ollessa suuressa kasvussa. Uudet tyon

muodot asettavat uusia haasteita yhteisoOllisyyden kokemukselle tyopaikoilla,
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mika voi olla merkittava tekija turvallisuuden tunteen luomisessa, kun
tydymparisto ja tyon tavat ovat muuttuvia ja joustavia. (Manka 2016.) Naiden
tekijoiden takia yhteisollisyyden tutkiminen on tarkeaa ja etenkin sen tutkiminen,
miten yhteisollisyyttd koetaan erilaisissa tydn muodoissa. On-site-tyd on hyva
esimerkki uudesta tyon muodosta, joka tuo mukanaan haasteita
yhteisokokemukselle. Tutkimuksen avulla toivotaan tyontekijoiden yksilollisten
kokemusten tullessa esiin  I0oytaa keinoja tukea  tyontekijoiden
yhteisokokemuksen vahvistumista erilaisissa tilanteissa.

Tutkimuksen voidaan katsoa naiden tekijoiden perusteella tuovan hyotya
kohdeorganisaatiolle ja auttavan myds yleisesti muita organisaatioita ndkemaan
erilaisia kiinnittymista edesauttavia tekijoita, jotka eivat pohjaudu yhta vahvasti

perinteisiin sitouttamisen keinoihin.

4.3 FENOMENOLOGIA TUTKIMUSOTTEENA

Valitsin tutkimusmenetelmakseni fenomenologian, koska koin
fenomenologisen tutkimustavan soveltuvan lahtokohdiltaan hyvin tutkimukseeni.
Fenomenologisessa ihmiskasityksessa merkityksellisia tutkimuksen kannalta
ovat kasitteet kokemuksesta, merkityksesta ja yhteisollisyydesta. (Laine 2018.)
Fenomenologinen tutkimus perustuu yksildiden kokemuksien tutkimiseen.
Taman ajattelutavan mukaan on-site-tyontekijoilla on jokaisella henkilokohtainen
yhteisokokemus, joka rakentuu erilaisista merkityksistda. Fenomenologisen
tutkimuksen tarkoituksena on paasta naiden kokemuksen taustalla olevien
merkitysten jaljille ja tata kautta ymmartaa, miten ja mista yksiloiden
kokemusmaailma rakentuu. (Laine 2018.) Tutkimusmenetelmaksi valikoitui siis
tapaustutkimus fenomenologisella lahestymistavalla, koska tutkimuksessa
pyritaan selvittdmaan kohdeyrityksen tyontekijoiden henkilokohtaisia
kokemuksia yhteisollisyydesta ja merkityksia naiden taustalla. Tapaustutkimus
keskittyy tutkimaan rajattua tapausta tai havaintoyksikkda, joka tassa
tutkimuksessa on organisaation on-site-tyontekijat, jotka tydskentelevat
asiakasyritysten tiloissa osana eri pituisia projekteja. Koska tapaustutkimuksen
tavoitteena on tutkia maaratyn rajatun yksikon sisalla tapahtuvia ilmioita tai
prosesseja, soveltuu se hyvin on-site-tyontekijoiden yhteisokokemuksen

tutkimiseen. Tavoitteena onkin ensisijaisesti tutkia ja lisata ymmarrysta kyseisten
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tyontekijoiden kokemuksista, eika niinkaan tuottaa yleistettavaa tutkimustietoa
tyontekijoiden yhteisokokemuksesta. Tapaustutkimus pyrkiikin tuomaan esiin
vastauksen  kysymyksiin  miksi ja  miten. (Laine, Bamberg, Jokinen
2007, 10.) Syvennyn  seuraavaksi tarkastelemaan hieman tarkemmin
tutkimuksen fenomenologisia l1ahtdkohtia.

Fenomenologien mukaan ihmisen maailmansuhteen peruspilari on
kokemuksellisuus. Huolimatta siita, etta kokemuksiin liittyy ajattelua, ihmisille
maailma on olemassa ensisijaisesti kokemusten eika kasitteellisen ajattelun
kautta. (Laine 2018.) On siis eri asia ajatella hyvan yhteison piirteita tai
ominaisuuksia kuin kuvailla henkilokohtaista kokemusta yhteisollisyyden
tunteesta. Etenkin yhteisOllisyys etenkin pohjautuu vahvasti yksildiden
kokemuksiin, ja sita kuvataankin ennen kaikkea tunteena, jolla on
henkilokohtainen ja kokemuksellinen pohja (Chavis ym. 1986, 25). Taman
ajattelutavan mukaisesti on-site-tyontekijoilla voidaan jokaisella ndhda olevan
henkilokohtainen yhteisokokemus, joka puolestaan rakentuu erilaisista
merkityksista.

Fenomenologisessa tutkimuksessa merkityksia tutkittaessa oleellista on
tutkijan kyky pystya ymmartamaan haastateltavan esiin tuomia merkityksia.
Samanlaisuus ihmisyyden ja kulttuurin kautta luo esitietoa, jonka avulla muiden
kertomia kokemuksia on helpompi ymmartaa ja tulkita. Laine (2018) mukaan
tutkimuksen tavoitteen voi maaritelld niin “ettd siina pyritddn tekemaan jo
tunnettua tiedetyksi”. Yhteisollisyys kasitteend ja kokemuksena on varmasti
monelle tuttu, mutta samaan aikaan se on sisalloltaan ja merkityksiltaan ei niin
helposti sanoitettava tai tunnistettava ilmio. Tasta kertovat jo kasitteelle olemassa
olevat useat mutta eivat taysin yksimieleiset maaritelmatkin. Tavoitteena on
tehdd nakyvaksi on-site-tyontekijoiden kokemus, jota ei valttamatta ole viela
tietoisesti ajateltu tai sanoitettu. Fenomenologisen tutkimuksen tarkoituksena
onkin paasta naiden kokemuksen taustalla olevien merkitysten jaljille ja tata
kautta ymmartaa, miten ja mista yksildiden kokemusmaailma rakentuu. (Laine
2018.) Yhteisollisyyden kasitteen kokemuksellisen luonteen takia fenomenologia
soveltuu hyvin tutkimaan maarattya aihealuetta, mutta yksildllisten kokemusten
tutkiminen asettaa my0s haasteita tutkimukselle.

Fenomenologisen tutkimustavan mukaisesti yhteisokokemusta tutkitaan

yksilon ja yhteison valisena kokemuksellisena suhteena, jolloin tarkastelu
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keskittyy yksilon perspektiiviin. (Laine 2018.) YhteisOllisyyden tunteen
kokemuksellisen luonteen vuoksi nakemykset yhteisollisyydesta voivat yksiloiden
valilld olla vaihtelevia. Syyna naille erilaisille nakemyksilla ovat muun muassa
kulttuuri-, tilanne- ja persoonatekijat. (Chavis ym. 1986, 25.) Jokainen tydntekija
on myos yksild omine toiveineen ja tarpeineen, ja myos nama heijastuvat osaksi
kokemuksellisuutta. = Fenomenologian = nakokulmasta  on-site-tyontekijan
yhteis6kokemus on suhdetta tydyhteis6on, kollegoihin ja organisaatioon. On-site-
tyontekijoilla vallitsevien erilaisten tilannetekijoiden takia nama poikkeavat
muiden tyontekijoiden kokemuksista, vaikka he kaikki ovatkin osa samaa
tydyhteis6a ja organisaatiota. Tarkoituksena on naita suhteita tutkimalla saada
selville on-site-tyontekijoista koostuvan yksildiden joukon yhteisokokemuksen
luonne. (Laine 2018.)

Tutkimussuuntauksessa korostetaan yksilon kokemuksellisen
maailmasuhteen intentionaalista luonnetta. Intentionaalisuudella tarkoitetaan,
etta kaikki kokemukset ovat merkitsevia. Naista kokemuksista muodostuu yksilon
ainutlaatuinen kokemusmaailma, joka vaikuttaa tulevaisuuden kokemuksiin ja
joka muokkaantuu naiden kautta aina uudestaan. Kokemuksia tutkiessa onkin
hyva muistaa, ettd todellisuus heijastuu aina yksilon uskomusten, toiveiden ja
pyrkimysten kautta. Taman takia yksiloiden omien kokemuksien taustalla olevien
merkitysten sanoittaminen on tarkeaa ilmion taustatekijoiden ymmartamiseksi.
(Laine 2018.) On-site-tyontekijoiltd pyritaankin kartoittamaan heidan kokemiaan
merkityksia yhteisokokemukselle. Talléin on mahdollista ymmartaa esimerkiksi
millaisia odotuksia ja toiveita organisaation luomalle yhteisokokemukselle
asetetaan ja toisaalta, miten yksilon omat uskomukset sanoittavat
yhteisokokemuksen merkitysta ja rakentumista.

Fenomenologis-hermeneuttisen tutkimuksen avulla ei ole tarkoitus 16ytaa
suoranaisesti yleistavia totuuksia, silla kuten aikaisemmin jo todettu, yksildiden
valilla vallitsee eroja. Toisaalta vaikka fenomenologia korostaakin yksilollisyytta,
ei se kuitenkaan vahattele yhteisollisyyden merkitysta. Yksiloilla on kaikilla omat
kokemusmaailmansa ja merkityksensa, mutta koska merkityksia syntyy ja niita
jaetaan yhteisdissa, saman yhteison jasenet usein yhtenevat suhteissaan
maailmaan. Taman seurauksena, vaikka fenomenologisessa tutkimuksessa
keskitytaankin tutkimaan yksilon kokemuksia, antavat yksittaiset kokemukset

myds osviittaa yleisestd kokemusmaailmasta. (Laine 2018.) Talldin voidaan
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olettaa, etta vaikka on-site-tyOntekijoiden tilanteet seka persoonat ja tata kautta
henkilokohtaiset kokemukset eroavat toisistaan, on heidan
yhteisokokemuksellensa antamissa merkityksissa myos paljon
samankaltaisuutta.

Fenomenologinen tutkimustapa sopii hyvin  on-site-tyOntekijoiden
yhteisokokemusten tutkimiseen my0s sen takia, etta sen taustalla on ajatus
ihmisesta pohjimmiltaan yhteisdllisena. Ihminen kasvaa ja kehittyy aina osana
jotakin ja muodostaa oman yksilOollisen kokemusmaailmansa suhteessa

ymparistoon ja toisiin ihmisiin. (Laine 2018.)

4.4 HAASTATTELU JA TUTKIMUSJOUKKO

Fenomenologista tutkimusta tekevan on tarkeaa muistaa olla seka kriittinen
etta reflektiivinen. Tutkijana minun tuli olla kriittinen omille tulkinnoilleni, jotta en
analysoi haastateltavien vastauksia virheellisesti omien esitietojeni ja
olettamuksieni pohjalta. Oman perspektiivinen laajentaminen tapahtuu ottamalla
etaisyyttd ensimmaiseen heti pinnalle nousevaan tulkintaan. On myos tarkeata
laittaa sivuun asiasta tiedossa olevat teoreettiset mallit, silla tarkoituksena
fenomenologiassa ei ole kayttaa teoreettista viitekehysta tutkimuksen ohjaajana,
vaan keskittya ymmartamaan tutkittavien kokemuksia. Valittomien tulkintojen
tekemista tulee muistaa valttaa haastattelua tehdessa. Sen sijaan tulisi pysahtya
kysymaan, mita haastateltava termeilldaan tai ilmaisuillaan tarkoittaa. (Laine
2018.)

Yhteisokokemus on yksilon henkilokohtainen kokemus, vaikka se
rakentuukin sosiaalisesti. Myos erilaiset kasitteet ja termit, kuten esimerkiksi
yhteisollisyys, merkitsee eri asioita eri yksilGille. Naiden merkitysten pohjalle
paaseminen on tarkeaa olettamusten sijaan. Haastatteluissa pyrinkin jattamaan
pois omat ennakko-oletukseni ja suhtautumaan haastateltaviin ja heidan
vastauksiinsa avoimin mielin pyrkimalla ymmartamaan heidan henkilokohtaisia
merkityksidan yhteisokokemukselle. Haastateltavien tunteminen ennalta saattaa
huomattavasti hankaloittaa omien ennakkokasitysten poistamista
haastattelutilanteessa, jonka takia oli hyva, ettd yrityksen ulkopuolisena
henkildna en tuntenut etukateen ketdan haastateltavista (Lehtomaa 2006, 168).
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Taman tutkimuksen tutkimusjoukko valikoitui kartoittamalla yrityksella
tydskentelevista on-site-tyontekijoistd vapaaehtoisia. Kriteereind haastateltaville
oli, ettda he ovat kohdeyrityksen tyontekijoita ja tyoskentelevat on-site-
tyontekijoina. Nama rajaukset mahdollistivat sen, etta haastateltaviksi valikoitui
on-site-tyontekijoita, jotka edustivat erilaisia tilanteita. Osa haastateltavista olivat
uusia on-site-tyon parissa, kun taas toisilla oli kokemusta on-site-tyosta jo
pidemmalta ajalta.

Tutkimusjoukoksi muodostui lopulta kuuden on-site-tyontekijan joukko.
Haastateltavat olivat tydskennelleet yritykselle puolesta vuodesta kahdeksaan
vuoteen, joten joukkoon valikoitui seka tuoreita ettd vanhoja tyontekijoita
kertomaan kokemuksiaan on-site-tyosta. MyOs se, kauanko haastateltavat olivat
tyoskennelleet asiakasyrityksen tiloissa, vaihteli suuresti haastateltavien valilla.
Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina, ja haastatteluajasta sovittiin
haastateltavien kanssa. Tutkimusjoukon kokoon vaikutti halukkaiden
haastateltavien maara. Ennen haastatteluja mietin mahdollisuutta etsia viela lisaa
haastateltavia edustamaan yrityksen on-site-tyontekijoita, mutta haastattelujen
jalkeen huomasin, ettd paaosin tutut teemat toistuivat kakkien haasteltavien
vastauksissa. Talldin oli saavutettu saturaatio eli kyllaantyminen, eikd uusille
haastatteluille ollut enda tarvetta tutkimuksen kannalta (Eskola & Suoranta 2014).

Fenomenologisen tutkimustavan mukaisesti haastattelussa haastateltava
pyrkii sanoittamaan kokemustaan ja sen sisdan Kkietoutuvia merkityksia.
Haastattelussa tutkija pyrkii mahdollisimman hyvin ymmartamaan haastateltavan
kuvailevia merkityksia. (Laine 2018.) Haastattelut toteutettiin
yksildohaastatteluina, jotta haastateltavat pystyivat mahdollisimman vapaasti
ilmaisemaan omia kokemuksiaan ja mielipiteitaan. Koska tarkoituksena on tutkia
haastateltavien henkilokohtaisia kokemuksia yhteisOkokemuksesta, pyrin
pitdmaan haastattelun omalta puoleltani avoimena kasitteiden maarittelysta ja
johdattelevista kysymyksista. Tutkijan tehtavana on kartoittaa niin oikea tulkinta
haastateltavien ilmaisemista  kokemuksista kun mahdollista. TallGin
vuoropuhelua keskenaan kayvat haastateltavan kyky tuoda esiin kokemuksiaan
seka tutkijan pystyvyys haastatella, ymmartaa ja tulkita haastateltavan antamia
vastauksia. (Laine 2018.) Tarkoituksena oli saada haastateltava pohtimaan omaa
kasitystaan yhteisokokemuksesta ja siita, miten se rakentuu ja mita se hanelle

merkitsee.

37



Olin miettinyt etukateen teemoja ja joitain esimerkkikysymyksia, mutta
kysymysten jarjestys tai tarkka sisaltd saattoi vaihdella haastattelusta riippuen.
Kysymykset olivat mietitty siita nakdokulmasta, etta ne olivat kokemukselliseen ja
havainnollistavaan ilmaisuun houkuttelevia, jotta haastateltavat puhuisivat
tilanteista, joissa he ovat itse subjekteina sen sijaan, ettd haastateltava vastaisi
kasitteen tai mielipiteen tasolla. (Laine 2018.) Yksil6illa saattaa olla mielessaan
kasitys tai mielipide siita, mita yhteisollisyys tai tyoyhteiso yleisesti ottaen
tarkoittaa, mutta haastattelussa halusin ohittaa nama ja paasta Kiinni
haastateltavien henkilokohtaiseen  ja  konkreettiseen kokemukseen
yhteisokokemuksesta. Fenomenologisen tutkimustavan mukaisesti pyrin
pitamaan haastattelukysymykset myOs avoimina ja mahdollisimman vahan
vastausta ohjailevina. Haastattelutilanteen tulee olla my6s mahdollisimman
keskustelunomainen ja avoin, jotta haastateltava voi vapaasti tuoda esiin
nakemyksiaan ilman rajoittavia maaritelmia tai aiherajauksia. (Laine 2018.)

Pyrin valttamaan omien ennakkotulkintojeni vaikuttamisen haastateltaviin
niin, etta ennen haastatteluja pohdin omia kasityksiani aihealueesta ja tietoisesti
yritin jattda nama sivuun. Pyrin myos pitdamaan haastattelujen aikana esittamani
kysymykset mahdollisimman vahan haastateltavia johdattelevina. Lisaksi pyrin
kyselemaan tarkentavia kysymyksia siita, mita haastateltava erilaisilla kasitteilla

tai ilmaisuillaan tarkoitti.

4.5 AINEISTON ANALYYSI

Haastattelujen jalkeen alkaa aineistojen analysointi, jossa kriittisyys ja reflektointi
ovat yha suuressa osassa. Nauhoitin haastattelut haastateltavien luvalla, jotta
pystyin varmistamaan, etta kaikki haastateltavien sanomat ja esiin tuomat asiat
tulevat osaksi analyysia. Tutkimuksen aineiston analyysi etenee
fenomenologisen menetelman mukaisesti hermeneuttisen kehan avulla, jolla
tarkoitetaan tutkimuksellista dialogia tutkimuksen aineiston kanssa. Tutkija ikaan
kuin aloittaa vuoropuhelun aineiston kanssa ymmartaakseen haastateltavien
kokemuksia. (Laine 2018.)

Litteroinnin jalkeen minulla oli kasassa tekstitiedosto, jota Iahdin
tulkitsemaan. Tulkittaessa ja tiivistaessa aineistosta tulee pyrkia sailyttamaan

haastateltavien esiin tuoman merkitykset, jotka saattavat nakya pienissakin
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puheen piirteissa. Tulkintoja ei tule tehda liian yleistavasti, mutta kuitenkin niin,
etta yhdistavat merkitykset tulevat esille, jotta naistd voidaan koostaa
merkityskokonaisuuksia. (Laine 2018.) Litteroinnin aikana olin jo muodostanut
hyvan kokonaiskuvan aineistostani, mutta aloitin silti analyysin teon lukemalla
litteroidut haastattelut lapi useaan kertaan, jolloin merkityskokonaisuuksia alkoi
hahmottua tekstin seasta. Tutkivan dialogi tarkoittaa kehamaista liiketta aineiston
ja omien tulkintojen valilla, jolloin ymmarrys aineistossa olevista kokemuksista
kehittyy ja rakentuu. Taman kehan tarkoituksena on |oytaa todennakaisin tulkinta
haastateltavien kokemuksista, josta on varmistuttu kriittisen tarkastelun avulla.
(Laine 2018.)

Ensimmaisessa tutkimusaineiston vaiheessa pyritddn rakentamaan
kuvausta haastateltavien sanomista asioista niin, etta tutkija on kyettava
nakemaan ja erittelemaan, mika on aineistossa olennaista. (Laine 2018.)
Perehdyttyani aineistoon useaan kertaan aloin poimimaan aineistosta kohtia,
joissa jollain tavalla viitattiin yhteisokokemukseen. Nama saattoivat liittya
haastateltavien omassa yrityksessa vallitsevaan yhteisdkokemukseen,
asiakasyrityksella olevaan yhteisbkokemukseen tai yhteisbkokemuksen
muutokseen. Tassa vaiheessa eroilla ei kuitenkaan ollut viela merkitysta. Koska
tutkimuksessa on pieni maara on-site-tyontekijoita haastateltavana, halusin
varmistaa heidan anonymiteettinsa sailymisen. Haastateltavien tilanteet olivat
yksilollisia, enka halunnut naiden yksilollisten piirteiden olevan tunnistettavissa.
Tama tarkoitti sita, etta analyysivaiheessa paatin analysoida aineiston esittamalla
yhteenvedon yksiloittain saaduista tuloksista sen sijaan, etta olisin tehnyt erillisen
kuvauksen jokaisen haastateltavien omista kokemuksista. Koottuani kaikki
merkitykselliset osat haastatteluista luin niitd viela useaan kertaan Iapi
saadakseni selkean kokonaiskuvan. Taman tiivistetyn kokonaiskuvan on
tarkoituksena toimia pohjana seuraaville vaiheille. (Laine 2018.)

Kuvauksen jalkeen aineistosta etsitaan merkityksista muodostuvia
kokonaisuuksia, joten Iahdin yhdistelemaan vastauksia, joissa oli jotain yhtenevia
piirteitd. Fenomenologit uskovat, ettd tutkijan oma intuitivinen taju on
muototutunut eldamankokemuksien myota, ja se auttaa tutkijaa Ioytamaan
merkityskokonaisuudet samankaltaisuuden avulla (Laine 2010, 41-42).
Selkeimpana luokkana vastauksissa erottui vastaukset, joissa kerrottiin

yhteisokokemuksen merkityksesta ja siitd, miten sen oli koettu rakentuvan.
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Vastauksissa haastateltavat kuvasivat heidan henkilokohtaisia kokemuksiaan
yhteisokokemuksesta omassa organisaatiossaan. Yhteisokokemuksen merkitys
ja rakentuminen jakautuivat kolmeen eri alaluokkaan, jotka olivat tyonteko,
yhdessaolo ja yrityksen sisalla vallitseva kulttuuri. Toisena luokkana vastauksista
muodostui kategoria, jossa haasteltavat kertoivat kokemuksia on-site-tyon
vaikutuksista yhteisokokemukselle. Tahan alaluokiksi muodostui
ulkopuolisuuden tunne, sitoutumisen heikkeneminen, kahden yhteison kokemus
seka kanssakaymisen puute ja vaikeudet. Nama luokat kuvastavat aineiston eri
merkityskokonaisuuksia ja tutkittavan ilmion eri yhteisbkokemuksen eri
nakokulmia. (Laine 2018.)

Naista merkityskokonaisuuksista ja niiden valisista sidoksista muodostuu
lopulta tutkittavan ilmion kokonaisrakenne. Kokemuksia tutkittaessa teoria
rakentuu haastateltavien antamien merkitysten pohjalta. Tama mahdollistaa
keskustelun teorian ja tulosten valilla sekd auttaa myds tutkijaa rakentamaan
ymmarrysta ilmiota kohtaan. Tutkimuksen viimeisena vaiheena onkin tarkastella
tuloksia sellaisesta nakokulmasta, joka on tutkimukselle merkityksellista. (Laine
2018.) Kayn seuraavaksi lapi esiin nousseita merkityskokonaisuuksia ja niiden
valisia suhteita ja tarkastelen niita myds tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen
nakokulmasta.

Olen pyrkinyt koko tutkimusprosessin ajan noudattamaan hyvaa
tutkimuseettista kaytantoa. Tutkimuseettisen kaytdnnon oleminen osana
tutkimusprosessia  lahti  liikkeelle sen tiedostamisesta jo aiheen
suunnitteluvaiheessa. Olen pyrkinyt tutkimuksessani kiinnittamaan erityista
huomiota rehellisyyteen seka huolellisuuteen. Tassa Iluvussa olen
kommunikoinut tutkimukseni eri vaiheista, jotta lukija voi itse arvioida tutkimuksen
luotettavuutta seka eettisyytta. Seuraavaksi esittelen myos tutkimuksen tulokset
haastateltavien anonymiteettia kunnioittaen ja heidan kokemuksiansa
mahdollisimman aidosti esiin tuoden. Viimeisessa luvussa kayn viela tarkemmin

lapi tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.
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5 TULOKSET

Tassa tutkimuksessa tutkin tutkimukseni kohderyhman eli yrityksen on-site-
tyontekijoiden  yhteisokokemusta. Pyrin tdssa luvussa vastaamaan
tutkimuskysymyksiin, jotka olivat seuraavat: 1) Millainen on on-site-tyontekijoiden
yhteisbkokemus?  ja 2) Mita kehitettavaa on-site-tyontekijoiden
yhteisokokemuksessa on haastatteluista kootun aineiston perusteella?

Aineiston analyysin jalkeen aineistosta muodostui kaksi kategoriaa ja niiden
alaluokat. Kasittelen tuloksia naissa kahdessa eri kategoriassa, jotka ovat
yhteisokokemuksen merkitys ja rakentuminen seka on-site-tyon vaikutukset
yhteisokokemukseen. Kuvailen ensin teemoittain  on-site-tyontekijoiden
kokemuksia siita, mita yhteisokokemus heille merkitsee ja mista he kokevat sen
muodostuvan. Taman jalkeen erittelen teemoittain vastauksia, jotka koskevat on-
site-tyon vaikutuksia yhteisokokemukselle tyontekijoiden tyoskennellessa
asiakkaan tiloissa. Aineistolahtdiselle tutkimukselle ominaisella tavalla pyrin

tuloksia esitellessa perustelemaan ja todentamaan niita liittamalla tekstiin otteitta

aineistosta.
On-site tydntekijdiden
yhteisokokemus
¥ -.-H"'-;
Yhteisdkokemuksen On-site tyén vaikutukset
merkitys ja rakentuminen yhteisdkokemukseen
¥ e rd e
Antek hdessiol Ulkopuolisuuden Kanssakédymisen
Tyanteko Yhdesstolo tunne ‘.-" * puute ja vaikeudet
Kulttuuri
Sitoutumisen Kahden yhteisdn
heikkeneminen kokemus

KUVIO 3. On-site-tyontekijoiden yhteisokokemus.
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5.1 YHTEISOKOKEMUKSEN MERKITYS JA RAKENTUMINEN

Haastateltavien vastauksista muodostui kategoria, jossa haastateltavat
kuvaavat, mitd yhteisokokemus heille merkitsee,seka mista tekijoista
yhteisokokemus heidan mukaansa rakentuu. Yhteista kategorian vastauksille oli
positiivinen kuvaus yhteisokokemukseen liittyvista tekijoista, jotka liittyivat
haastateltavien oman yrityksen yhteisollisyyteen. Taman kategorian sisalle
muodostui kolme alaluokkaa, jotka ovat tydonteko, yhdessaolo ja yrityksen sisalla
vallitseva kulttuuri. Seuraavaksi kayn lapi jokaisen alaluokan vsitellen aineistosta
nousseita merkityksia aineisto-otteiden avulla.

Monissa haastateltavien vastauksissa painottui yhteisokokemuksen
merkitys tydnteon kannalta ilman tarvetta kollegiaalisuutta syvempiin suhteisiin
tyokollegoiden kanssa. Yhteison koettin muodostuvan luonnostaan niiden
ihmisten valille, joiden kanssa ollaan paivittain tekemisissa tyon parissa.
Yhteisolta kaivattiin kollegiaalisuutta tydntekijoiden kesken, mika mahdollistaa
luottavaisen ilmapiirin ja yhteisen omistajuuden tunteen tyontekijoiden valille

tyoyhteisOssa.

”Et sit yhteis6 muodostuu niiden ihmisten kanssa, joiden kans tekee toitd paivittdin.”

Yhteisollisyyden koettiin merkitsevan tukea ja osallisuutta tyontekijoiden
kesken. Tyoyhteis6 antaa mahdollisuuden keskustella t6itd tehdessa eteen
tulevista ongelmista ja paatoksista vertaisten kanssa. Talloin tarkeaksi nousee

kommunikoinnin ja palautteen merkitys yhteisokokemuksessa.

”Joo mé yleensi kaipaan silleen yhteisollisyytté siind sen tyon puolesta. Mé haluan, ettd mulla on
ihmisid, joiden kanssa mé voin pallotella ideoita siitd mitd me tehdddn. Ma kaipaan sitd et mi
saan palautetta siitd ja mulla on sellasia ihmisii, joilta mi voin kysya.”

Haastateltavien vastaukset osoittavat, ettd yhteisollisyys on luottamista
tydyhteison  sisalla  toisten  tyontekijoiden nakemyksiin ja  apuun.
Kollegiaalisuuden nimissa yhteison sisalla myds arvostetaan ja luotetaan

tyokollegoiden mielipiteisiin ja osaamiseen.

”Rento, tiukka asiantuntijuus et voi luottaa siihen, ettd koska vaan kaverilta, jos menee pyytda
apua tai heittdd jonku homman et saisiks ehtisiks sé tdn tekeen niin voi luottaa siithen et hommat
hoituu.”
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Haastateltavat kuvailivat yhteisokokemuksen muodostuvan myds yhteisen
tavoitteen ja sita kohti tyoskentelyn kautta. Tunne siita, etta jotakin on saatu
aikaseksi ryhmana, kerrottin  lisaavan  yhteenkuuluvuuden tunnetta

tyontekijoiden kesken.

”Sellasta yhteistd omistajuuden tunnetta siitd mitd on tehty ja mitd tehdddn se on hieno juttu
yhdessé niin sité kautta tulee semmosta yhteenkuuluvuuden tunnetta siihen.”

Aineiston perusteella yhteisokokemus kietoutuu vahvaksi osaksi
tyontekijoiden  jokapaivaistda  tyOskentelya. Parhaassa  tapauksessa
yhteisOkokemus tarjoaa tyOntekijdille tukea, apua ja Iluottamusta
kollegiaalisuuden kautta. MyOs yhteisen tavoitteen eteen tydskentely vahvistaa
kokemusta yhteisdsta.

Yhdessaolon luokan vastauksissa esiin tuotiin tapahtumien, tutustumisen ja
yhdessa ajan viettamisen merkitysta yhteisokokemukseen. Yhteisokokemuksen
koettiin muodostuvan yhdessa vietetyn ajan kautta, mika ei suoranaisesti
valttamatta ole yhteydessa tydontekoon. Yhteista kategorian vastauksille olikin,
ettd haastateltavat painottivat positiivisia tekijoita, jotka olivat yhteydessa
yhteisokokemukseen mutta jotka eivat suoranaisesti liittyneet tyon tekemiseen

yhdessa.

”No pitkélti se on et sitd nyt vdha vikisinki muodostuu sellanen yhteiso sithen niiden ihmisten
kanssa, joiden kaa on péivat pitkat ja juttelee paivat pitkat ja tekee asioita et siind ohessa, ettd se
on ehkai se suurin tekijd, misté se tulee.”

Tutustumisen koettiin olevan yhteydessa yhteis6kokemukseen. Osa
vastauksista korosti yhteisokokemuksen rakentuvan luonnollisesti tyopaivan
aikana tapahtuvan vuorovaikutuksen seurauksena. Merkittavaa on, etta
vastauksessa korostettiin nimenomaan fyysisesti samassa paikassa tapahtuvaa
tyontekoa. Yhteison sisalla haluttiin luoda syvempia suhteita tyontekijoihin, joiden

kanssa ollaan samassa toimipisteessa.

”No varmaan siis se et tekis toité toimistolta kdsin ja tekee porukassa tdité, ettd sen kautta varmaan
sit oikeestaan tutustuu paremmin niihin, ettd sen kautta sit se ei oo pelkéstiédn sitd tybhommaa
vaan oppii tuntee et minkdlainen henkilé millainen niinku ihmisend ja millasia kiinnostuksen
kohteita ja téllasta ettd saa niinku jonkilaista suhdetta luotoa niihin ihmisiin.”

Jotkut haastateltavista taas kokivat, etta erilaiset vapaa-ajalle sijoittuvat

tapahtumat ja vyhteiset tekemiset ovat heille merkitsevampia tekijoita
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yhteisollisyyden tunteen syntymisessa kuin tyOpaivien ohessa yhdessa vietetty

aika.

”Pikkujoulut ja jotkut turnaukset ja tota timmdset tuo ihan uudella tavalla tai huomattavasti
paremmalla tavalla sitd yhteenkuuluvuuden tunnetta vield, ettd ei se, ei pelkdstddn samassa
toimistosiivessd istuminen ei itsessddn luo tietenkdidn mitddn niinku yhteisokokemusta. Et
yhteisen tekemisen ja olemisen kautta sielté se niinku tulee.”

Yhteisokokemusta kuvailtiin positiivisena ilmapiirind ja hyvana henkena,
joka vallitsee kaikkien tyontekijoiden valillda. Suuri osa haastateltavista kuvasi
tyoyhteison sisalla vallitsevia suhteita kollegoihin ystavyyssuhteisiin verrattavissa
oleviksi, mika eroaa ensimmaisen luokan haastateltavien vastauksien puhtaasta
kollegiaalisuuden  nakokulmasta.  Muista  tyOntekijoistda  muodostuvan

yhteisdllisyyden ja tuttuuden tunteen koettiin lisaavan viihtyvyytta tyopaikalla.

”Téélla on se porukka, tydkaverit, jotka ovat niinkun muutenkin kuin tydasioissa kavereita. Téélla
ainakin musta tuntuu, ettd on hirveen hyva henki ja mulla on niinku kiva olla taalla.”

”Kun méi tuun tdnne, niin tiéllé kaikki on tuttuja ihmisié, joiden kanssa on kiva viettid aikaa. Kun

mé tuun kahvitunnille, niin td4ll4 on paljon ihmisid siind ja mé voin jutella niiden kanssa.”
Samankaltaisuuksien korostuminen tuli esiin osassa haastateltavien

vastauksista. Yhteisollisyyteen koettiin vaikuttavan yhtalaisyydet tyOkavereiden

kanssa, joista suurimpana oli erotettavissa tyopaikka.

7Kyl se varmaan on ne ihmiset se vaan niinku et meilld on kaikilla kuitenki niinku yhteinen
tyopaikka usein yhteisid harrastuksiikin, ettd on tosi samankaltaisii ihmisid niin on sit niinku
yhteisid puheenaiheita paljon ja vaan se sellanen yhdesséoloa.”

Yhdessaolon kategorian vastaukset osoittavat, etta haastateltavat nauttivat
tydyhteison olemassaolosta myds tydnteon ulkopuolella ja ovat valmiita myos itse
kayttamaan omaa aikaansa ja energiaansa tyon ulkopuolella yhteisokokemuksen
rakentamiseksi ja parantamiseksi. Tama kertoo yhteisokokemuksen tarkeydesta
haastateltaville. Yhteisokokemuksen voidaan nahda vastausten perusteella
muodostavan itsedan vahvistavan kehan, jossa hyva ilmapiiri saa tyontekijat
viihtymaan ja haluamaan viettamaan aikaa yhdessa, jonka toisaalta taas koetaan
luovan hyvaa ilmapiiria yhteisoon.

Yrityksen sisalla vallitsevat saannot, normit ja ilmapiiri olivat tekijoita, joiden
koettiin olevan osa yhteisokokemusta ja rakentavan sita. Arvot, sdannaét ja normit

luovat yrityksen sisalla vallitsevaa kulttuuria ja vyllapitdvat maarattyja
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toimintatapoja. Naiden vyhteisten toimintatapojen kautta koettiin syntyvan
yhteisollisyyden tunnetta yrityksen tyontekijoiden valille.

Yrityksessa vallitsevien arvojen Kkoettiin rakentavan yhteisokokemusta
niiden luodessa avoimuutta ja luottamusta tyontekijoiden valille. Nama arvot
maarittavat toimintaa yrityksen sisalla tyontekijoiden keskuudessa myos toisiaan

kohtaan.

”Arvoista tulee, ettd ei peldtd kokeilla tai sanoa ei oo semmosta, kun kasvojen menetys, etté tota
noin niin. Jos hommat menee perseilleen, niin ainakin tuntuu, ettd uskalletaan jakaa tai tima
kuuluisa on helpompi pyytdéd anteeksi kuin pyytdd lupa tyyppinen ettd tietdd et, jos vaikka joku
asia kestdd et sitd ei saa hoidettua jonkun takia niin sit se vaan tehddin et saadaan se hommat
eteenpdin.”

Saantéjen ja tapojen koettin myo6s yllapitdvan ja vahvistavan

yhteisokokemusta tyontekijoiden keskuudessa.

”Sit kans timmoset ainakin ite tykkddn et luo vdhd sdrmdd, kun on timmosid niinkun tiettyja
pienid sdéntdjd, vaikka just se kahvinkeittojuttu.”

Yhteisollisyyden koettiin koostuvan yllamainituista pienistd tavoista ja
saannoista, mutta myos laajemmasta ilmapiirista ja tavasta osallistaa uusia

tyontekijoita osaksi yhteisoa.

”Tuttuja ihmisid, tyoskentelytapoja, ehkéd nyt jopa sdidntdja et vaikka tddlla yhteisdssd on ollut
vaikka nyt kahvinkeiton protokolla yks sellanen. Et voi olla isompia tai pienempié asioita. Ja
sitten tota no ehké sellasia yhteisid juttuja ja vdha et milti se yhteiso ndyttdd ja mill tavalla uudet
thmiset, jotka tulee mukaan niin, miten ne paésee sithen mukaan ja, mistd se muodostuu.”

Yrityksen sisalla vallitseva kulttuurin mukaisesti haastateltavat kokivat, etta heista

pyritaan pitamaan huolta ja etta yrityksessa vallitsee ystavallinen ilmapiiri

tydntekijoiden kesken, joka edesauttaa yhteisollisyytta ja viihtyvyytta.

”Téélla on kaikki ihmiset on aina ollu hirveen ystévillisid. Se on niinku se, miké tulee ekana
mieleen. Et niinku kun se l&htdajatus ainakin sillon ku ldhin tinne niin tdd on firma, jossa
panostetaan sithen et tyontekijélla on hyva olla ja firman puolelta on tullu paljon panostusta sithen
niin mé en tiedd onko se ollut sit ndéd ihmisvalinnat vai onko se vaan se ymparistd, minki yritys
on luonu, mutta siis ihmiset on hirveen mukavia. Sillee niinku ystavallisid ja ihmisilld on kiva
olla tiélla. Ettd se ei oo niinku et on pakko olla tdilld ja oottaa millon péésee kotia. Vaan niinku
en muista, et mulla olis ollu kinaa niinku kenenkéén kanssa tailld. Se tulee ekana micleen.”

Yhteisollisyyttd  ruokkivan  kulttuurin ~ koettiin  olevan  yrityksen

mahdollistamaa ja yllapitamaa.
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”Mutta kylldhén se firma tukee sitd tosi paljon, ettd ihmiset voi olla kivoja toisilleen, ettd ihmisilla
on niinku aikaa jutella muustakin kuin tyonteosta ja tavata toisiaan téélla tiloissa sillee”

Haastateltavien vastaukset osoittavat, etta he kokevat ja tunnistavat
yrityksen sisalla vallitsevia arvoja ja kokevat, etta niiden mukaista kayttaytymista
ja toimintaa myos toteutetaan yrityksessa. Yhteiset arvot ja niiden mukaan
toimiminen vahvistavat yhteisokokemusta luomalla yhteenkuuluvuuden tunnetta
ja ryhmahenkea tyontekijoiden valille. Haastateltavat myos tiedostavat yrityksen
merkityksen yhteisokokemuksen syntymisen ja yllapidon mahdollistamisessa ja
arvostavat sita edesauttavia toimintatapoja.

Yhteisokokemuksen merkitys ja rakentuminen kategorian vastaukset
kertovat siita, mika on-site-tyontekijoille on merkityksellista
yhteisokokemuksessa, mista tekijoistd he saavat yhteisollisyyden tunnetta ja
miksi he kokevat sen tarkeaksi. Taman luokan vastaukset auttavat tulkitsemaan
on-site-tyon vaikutuksia yhteisokokemukseen luomalla pohjaa haastateltavien

odotuksista ja kokemuksista yhteisokokemuksesta omassa yrityksessaan.

5.2 ON-SITE-TYON VAIKUTUKSET YHTEISOKOKEMUKSEEN

Toisessa kategoriassa kasitelladn tyontekijoiden kokemuksia on-site-tyon
vaikutuksista yhteisokokemukseen. Tama kategoria muodostui vastausten
ymparille, joissa haastateltavat toivat esiin on-site-tyossa havaitsemiaan tekijoita,
jotka vaikuttavat jollain tavalla heidan yhteisokokemukseensa suhteessa omaan
yritykseen. Alaluokat tassa kategoriassa ovat kanssakaymisen puute ja
vaikeudet, ulkopuolisuuden tunne, sitoutumisen heikkeneminen ja kahden
yhteison kokemus.

Haastateltavat puhuivat paljon on-site-tyon vaikutuksista kanssakaymiseen
ja kaytannon vaikeuksiin. Kanssakayminen oman yrityksen yhteison jasenten
kanssa koettiin oleelliseksi osaksi yhteisokokemusta, ja on-site-tyon koettiin

luovan esteita ja kdytannon vaikeuksia taman saavuttamiselle.

”Et siithen niinku, jos s& et ndéd niitd tyyppejd niin et séd voi sitoutuu. Kyl se vaatii sitd
kanssakdymistd, yhteistd toimimista, vaikka se ois vaan niinku kahvikoneen vieressa
moikkaamista niin, jos sitd ei tapahdu vuoteen niin sit vieraantuu ihan varmasti.”

On-site-tydon koettiin estavan yhteisokokemuksen muodostumista omassa

yrityksessa, jos se ei ollut ehtinyt vielda muodostumaan ennen on-site-tydhdn
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siitymista. Eras haastateltavista koki, etta suhteiden kehittyminen oman
yrityksen yhteis0ssa oli jaanyt vahaiseksi ennen on-site-tyohon siirtymista, jolloin
yhteisO koettiin  tutummaksi asiakasyrityksella ja tata kautta myos

kanssakayminen asiakasyrityksen tyoyhteisossa koettiin luontevammaksi.

”Niin tuntuu niinku tavallaan olla kivempaa olla sielld asiakkaan luona, kun td4114 mika johtuu sit
siitd, ettd mé tunnen heidét niinku paljon paremmin, niin sielld on tavallaan se tydyhteiso. Etté se
ei 0o niinku taalla. ”

”Kun ei oikeen tunne tyyppejd niin sitd jossain vaiheessa vaan lakkaa yrittdmastd eikd sitten
oikeen endi edes kiinnosta et mieluummin on sen tunnin kaks mité kévis sen tyoporukan kanssa
jota ei oikeen tunne jossain tuolla kaupungilla niin sitten ennemmin istuu kotona ja tekee jotain
mielekdstd et siind tulee sitten se ettd tottakai varmaan riippuu taas henkilostd mut ndin ainakin
itse koen et niitd tapahtumia on mut ei sitten oo tullu vaan itse osallistuttua. ”

Haastateltavat korostivat, etta vaikka yhteydenpitoa on mahdollista pitaa myos
sahkoisten jarjestelmien kautta, fyysinen lasnaolo koettiin paljon tarkeammaksi
yhteisokokemuksen kannalta. Tahan on-site-tyd tuo mukanaan rajoituksia, joilla

koetaan olevan vaikutusta yhteisokokemukseen.

”Et sd voi niinku on-sitena mitenk&dan paikata siti fyysistd muualla oloa et sit si vaan toivot et
sielld on-sitena on ihmisié, joiden kanssa on mukava viettdi aikaa. ”

Haastateltavat painottivat myos kaytannon vaikeuksia, joita on-site-tydo asetti
yhteisokokemukselle. Tapahtumiin osallistuminen ja omalla toimistolla vierailu
vaatii on-site-tyontekijoiltd omaa aktiivisuutta ja organisointia, joka saattaa

hankaloittaa jokapaivaista tyota asiakasyrityksella.

”Sikélimikali on td4lla omalla toimistolla niin kaikkeen on helppo osallistua, kun se on, vaan hei
tuolla tapahtuu jotain kidvelempa sinne, mutta sitten taas, jos kun on asiakkaalla, se riippuu véhi
siitd, kuinka kaukana se on niin se on kdytinnossd sitten sii, jos tddlld tapahtuu jotain ja se on
mielenkiintoista, haluais osallistua siithen niin sid kdytdnndssd jarjestelet koko tyOpdivds sen
ympdrille, ettd katot hyvilld sékilld jopa koko viikon. Niin se on dkkid sellanen no menee
hankalaks antaa olla. Et se on se isoin ongelma mink4 on nyt huomannu. Tai oon huomannu, etti
ei vaan pysty osallistuun tollasiin, vaikka haluais. Se vaan vaikeuttaa sité tekemisté niin paljon.”
Kanssakaymisen puute oman yrityksen yhteison kanssa on-site-tyossa koettiin
haasteena, jossa oman aktiivisuuden ja ennen on-site-tyota muodostettujen
suhteiden merkitys korostuivat. Haastateltavat korostivat on-site-tyon lisaavan
oman toiminnan roolia yhteisokokemuksen yllapitamisessa ja kaytannon
vaikeuksien hankaloittavan taman toteuttamista.

Osassa haastateltavien vastauksissa on-site-tydn vaikutuksena kuvattiin

ulkopuolisuuden tunnetta suhteessa oman yrityksen yhteisoon. Haastateltavat
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kokivat, etta he tuntevat ulkopuolisuutta, koska eivat tunne oman yrityksensa
tydkavereita ja eivat ole ajan tasalla toimistolla tapahtuvista asioista on-site-tyon

vuoksi.

”No siis puhtaasti semmosta ulkopuolisuuden tunnetta. Et en tunne niinku néitd X puolen
tyokavereita, en tiedd mitd tdalla tapahtuu”
Haastateltavat tiedostivat ulkopuolisuuden riskin olemassaolon ja kokivat sen

my0s osaltaan erottavan heita muista tyontekijoista.

”No kyllé siind sen yhteisollisyyden kannalta tulee sitten niinku varmaan, kun sitten siind on 80%
viikosta jdét niinku paitsi ja mitkd tahansa tapahtumat, jotka on muulloin ku perjantaina niin ei
padse niithin mukaan et kyl se siind mielessd niinkun siind on se riski et jda sillee monesta asiasta
ihan pihalle.”

”Mut kyl vélilla tuntuu siltd et mi oon vdha 66 no en nyt ulkopuolinen, mutta ihmiset tietdd, etti
X on aina sillon tilloin joskus ja sitd ndkee. Koska jos mé sillon oon vaan péivin viikosta ja sillon
on vaan meiddn omia juttuja t44lld niin sitten niistd muista taas jai sitten vield enemmaén paitsi.”
Yksi haastateltavista toi esiin sahkoisten kanavien rooliin mahdollisuutena pysya
mukana keskusteluissa ja tapahtumissa, joita tapahtuu oman yrityksen toimistolla
Han koki kuitenkin, ettd kommunikaatio ja informaatio on vajavaista sahkoisissa

kanavissa verrattuna fyysiseen lasnaoloon paikan paalla.

”Sehdn onkin ihan hyvd, ettei sielld se keskustelu olis niin paljoa, vaan et se olis niinku
paikanpéélld, mutta sit taas on-sitelaisena niin sitten joistain asioista ei vaan tiedd mitdén. Et
sillain on kiva sit, kun tulee paikanpéélle niin sitten ainakin vdhi kuulee mitd ihmiset puhuu
tavallaan.”
Ulkopuolisuuden tunteen koettiin vahvimmin syntyvan fyysisen lasnaolon
puutteesta. Ulkopuolisuuden tunteessa korostettiin etenkin tiedon puutetta oman
yrityksen aiheista ja vaikeutta pysya ajan tasalla asioista ja tapahtumista.
Haastateltavat  kertoivat kokemuksiaan  on-site-tyon  yhteydesta
sitoutumisen heikkenemiseen suhteessa omaan yritykseen. Yksi haastateltavista
oli kiinnittanyt huomiota muihin on-site-tydntekijoihin ja huomannut sitoutumisen
heikkenemista ja koki, etta han haluaisi omalla toiminnallaan pyrkia ehkaisemaan
taman tapahtumista ja pysya mukana oman toimiston tapahtumissa ja

toiminnassa.

”Samassa projektissa missd md oon on x maaréd x:ldisid, jotka on ollu siind nytten monta vuotta
jo, jotka ei juuri osallistu tai kdy tdalla omalla toimistolla ikind, jotka niinku on, en mé oo hirveesti
jutellu heidén kanssaan tésté, mutta niinku néyttéis siltd ettd ovat jo niinku ihan téysin sitten sielld
asiakkaan jutuissa. Eikd niinkd4n oo sellasta sidettd endd. M4 itte haluan vélttda ton ja sen takia
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mé oon nyt ruvennutkin kdyméaa tadlla pari kertaa kuussa on se miké télld hetkelld mulla on
ajatuksena. Koska sitten siind on justiinsa se riski sitten etté, tai x:11dhén on tosi kiva tii tai ite
oon tykédnny olla tddlld tin x:n meiningin takia niin sitten sitd haluaa jotenki vaan pitd4 kiinni.
Ainakin jossain méérin. ”

Haastateltavat kertoivat myoOs erilaisista kokemuksista, kuinka heidat on
otettu vastaan asiakasyrityksella ja kuinka heita on kohdeltu tyontekijoina. Taman
kokemuksen koettiin vaikuttavan siihen, millaisena sitoutuminen omaan
yritykseen sailyy. Haastateltavat pohtivat, ettd kaytannon vaikeudet ja
ulkopuolisuuden tunne voisivat ajan saatossa ajaa on-site-tyontekijoita
miettimaan tyopaikan vaihtoa, jotta nama ongelmat poistuisivat. Toisaalta taas
positiivinen ilmapiiri ja viihtyminen asiakasyrityksella voi myos pistaa miettimaan

samaa asiaa.

”Siis jotkut paikat jotkut asiakkaat ottaa on-site tyontekijit mukaan tosi hyvin mukaan siihen
hommaan ja siihen siiné tunnet olevas niinku olisit talon véikeé sulla ei oo mitéé esteitéd tyolle.
Jotkut toiset taas sitten sielld tuntee aika, viha, no jos nyt kéytin termii toisen asteen kansalainen
tuntee olevansa sellanen, koska kaikki on vdhin hankalaa.”

”Et siind mielessd se on niinku se riippuu tosi paljon, etti minkélainen se kokemus sielld
olemisesta on et jos sinne tydporukkaan otetaan tosi hyvin kiinni niin nékisin kyll4, ettd se, et jos
sielld tulee sellanen et on mahdollisuus vaihtaa firmaa sinne niin se voi olla ihan et no miks olisin
téélla ku ma olen jo sielld ihan niinku jo osa sitd porukkaa silld lailla niinku oleellisesti. Mut sit
taas toisaalta, toisaalta siind toisessakin mallissa et jossa sé et oikeen niinku 0o osa sitd ryhméaa
niin jo pelkdstddn se turhautuminen siithen tydn, kdytdnnoén hommien vaikeutumiseen voi
aiheuttaa sen et jos se ty0 ittelldin on mielenkiintoista sillee niin haluaa vaan péésté eroon niista
kaytdnnon ongelmista ihan vaan silld no kun mé kerran on tédlld niin kaikille jopa minulle olis
huomattavan paljon helpompaa et méd vaan olisin tdssd firmassa toissd, koska se poistais ndé
ongelmat tastd.”

Haastateltavien vastauksissa nousi esiin myos turhautumisen tunteen vaikutus
sitoutumisen heikkenemiseen. Riski on olemassa silloin, jos on-site-tyontekija

kokee, etta han ei saa yritykseltadn muuta kuin rahallista korvausta ja on

tyytymaton tilanteeseensa on-site-tyontekijana.

Kyl mé niinku néén et siiné on se riski, ettd tavallaan leipaédntyy siihen niinku yritykseen, joka
maksaa sun palkan, jos si vaan oot sielld asiakkaalla. Ettd kyll4 siind niinku riski tulee, ettd
helpommin vaan sanoo, etté kiitos hei et tota ei sitten vélttdméttd niinku tottakai asia pitéis tuoda
esille, mutta sit siind on sillain et tottakai, jos oikein niinku &rsyyntyy aiheeseen niin sitten ei
valttdmatta ajattele sitd sillain ja tekee vaan nopee padtoksen. ”

Eras haastateltavista ilmaisi, etta on-site-tyd estaa juurikin yhteisbkokemuksen
merkittavimman tekijan eli kanssakayminen tyoyhteisossa tavalla, joka saa on-
site-tyOntekijan kyseenalaistamaan millaista sitoutuminen yritykseen olisi, jos

hanella ei olisi muuta mahdollisuutta kuin tehda toita asiakasyrityksella koko ajan.
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”Ne voi lydda niinku enemmén palkkaa tilille, mutta ei ainakaan mua henkildkohtaisesti ihan niin
hirveesti ldmmita sitten, ettd sit mé voisin olla tdissd ihan hyvin jossain muualla, jos mi olisin
100% on-site et onko silld sitten vélid oonko mi tdissd X:114 vai jossain. Ettd jos on niinku 100%
on-site, niin mitd se X tarjoo sithen? Sé vililld pddset joihinkin tapahtumiin ihmisten kanssa, joita
sd et niinku juuri koskaan née niin ja sitten on se slacki, mutta netissa nyt voi jauhaa paskaa niinku
monessa muussakin paikassa, ettd ei se niinkun. Sillon se olis paljon rankempaa se 100% jos ei
paésis yhtddn taélla kdymééan. Ainakin nyt tuntuu siltd.”

Haastateltavat tunnistivat riskeja, joita on-site-tyd asettaa sitoutumiselle
yhteisokokemuksen heikkenemisen seurauksena. Yhteisollisyyden tunteen
koettiin olevan oleellinen osa sitoutumista yritykseen, ja sen mahdollinen
heikkeneminen tai jopa katoaminen on-site-tyohon siirtymisen myota nahtiin
realistisena uhkana yritykseen sitoutumiselle etenkin pidemmalla ajanjaksolla.

Osa haastateltavista koki sailyttaneensa yhteisbkokemuksen omalla
yrityksellaan hyvana ja lisaksi saaneensa kokemuksen asiakasyritykselle
muodostuneesta omasta yhteisdsta, jossa he viihtyivat ja kokivat kuuluvansa

joukkoon.

”Sit ku mé oon tailla niin sit taas oon mielellani porukan kans tadlldkin tekemisissd mut ei oo ei
tuu sellasta orpo oloa, kun menee asiakkaalle, ettd nyt olen tdysin yksin t4élld omalla pienelld
saarella vaan se et tuun toimeen ihmisten kans siella ja taalla.”

”No se on tietysti tullu sitten semmonen oma yhteisonsd. Tosin huipputyyppejd tuolla
asiakkaallakin, ettd ei sillee oo harmittanut, ettd on pitany jattaa kaikki tinne taakse ja sitten, jos
ois vaan jotain tympeitd ihmisii sielld niin ois varmaan tosi ikdvdd. Mut nyt se on kylld tosi
mukavaa ja sit kylld mi niinku néén vield x:n ihmisiikin aina sillon téllén.”

”Mutta tota sit tekee kuitenkin niin paljon, ettd sielld on se mahtava porukka miké on ottanu mut
ja muut x:ldiset niinku osakseen, ettd ei me tunneta sielld olevamme et me ollaan toisesta
firmasta.”

Haastateltavat kokivat kuitenkin arvottavansa oman yrityksensa yhteisda
asiakasyrityksen yhteison edelle tiedostaessaan on-site-tyon valiaikaisuuden ja
oman yrityksensa yhteisokokemuksen pysyvyyden. Tama myos motivoi on-site-
tyontekijoita itse olemaan aktiivisesti osa yhteisba omassa yrityksessa on-site-

tyon aikana.

”Se, et kumman haluaa ndhdd omaksi niin siind piti kuitenkin kattoo, et se x:n oma yhteisd
kuitenkin olisi se oma, koska tota projektit kuitenkin vaihtuu, et ei tdd on-site aika nyt, vaikka
toistaseks jatkuukin niin eikd oo sellasta sovittua loppuaikaa niin jossain vaiheessa se kuitenki
loppuu. Ja sit, jos on siind kohtaa tdysin irrallaan tdstd x:n omasta yhteisostd niin siiné voi vidha
olla sitten ihmeissdédn et mitd tapahtuu.”
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Yksi haastateltavista toi myds esiin nakokulman, etta on-site-tyossa tyoskentely
on saanut hanet arvostamaan uudella tavalla oman yrityksen yhteisbkokemusta
ja erilaisia kaytantoja, kun han on saanut kokemusta erilaisesta yhteisosta. Tassa

tapauksessa on-site-ty0 voi jopa vahvistaa sitoutumista omaan yritykseen.

”Tota tossa on ehkd nyt myds, kun on ollu on-sitella niin on oppinu arvostaa enemmaén néitd x:n
monia asioita niitd yhteisdasioita, kun tota on nihny sit taas vaha pitkasta aikaa jotain muuta.”

On-site-tyon vaikutukset yhteisokokemukselle ovat yksildllisia ja tilannekohtaisia.
Kuitenkin haastateltavien vastausten perusteella voidaan sanoa, etta on-site-tyo
asettaa haasteita yhteisokokemukselle, silla se tuo mukanaan kanssakaymisen
vaikeuksia, ulkopuolisuuden tunnetta ja jopa riskia sitoutumisen
heikkenemisesta. Kahden yhteison kokemus on-site-tydssa tekee parhaassa
tapauksessa tyosta mielekasta, mutta saattaa samalla toimia myds riskind oman

organisaation yhteisokokemukselle.
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6 PAATELMAT

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia on-site-tyontekijoiden yhteisbkokemuksia
sekd mahdollisia tarpeita niiden kehittamiselle. Seuraavaksi tiivistan tulokset
yhteen ja kayn niita lapi teoriaosuuden nakokulmasta. Pyrin samalla vastaamaan
tutkimuskysymyksiin: Millainen on on-site-tyontekijoiden yhteisokokemus seka
mita kehitettdvaa on-site-tyontekijoiden yhteisbkokemuksessa on? Kayn myds
lapi, miten osallistavan johtamisen nakokulmasta on-site-tyOntekijoiden

yhteisokokemusta voitaisiin tukea.

6.1 TULOSTEN YHTEENVETO

Tutkimuksen aineistoista muodostui kaksi luokkaa, joista toisessa kasiteltiin
yhteisOkokemuksen merkitysta ja rakentumista ja toisessa on-site-tyon
vaikutuksia yhteisokokemukselle. Haastateltavat kokivat, etta
yhteisokokemuksen merkitys rakentuu tydnteon, kulttuurin ja yhdessaolon
tekijoista. On-site-tyon vaikutuksiksi yhteisokokemukseen kuvattiin
ulkopuolisuuden tunnetta, riskia sitoutumisen heikkenemiseen, kanssakaymisen
vaikeuksia ja puutetta seka kahden yhteison kokemusta. Seuraavaksi tarkastelen
naiden tuloksien yhteyttd toisiinsa sekd& kasittelemaani teoreettiseen
viitekehykseen.

Yhteisokokemuksen koettiin merkitsevan tyonteon luokan vastauksissa
sosiaalisia suhteita tyOyhteisdssa, jotka mahdollistavat tuen ja avun saamisen
sekd kokemuksen yhteisen tavoitteen eteen tyOskentelystda. McMillanin ja
Chavisin (1986, 13) teorian mukaan kollegiaalisuuden tarjoamat mahdollisuudet
luovat tyontekijoille kolmannen elementin mukaista vahvistamista. Heidan
tarpeensa tukeen ja apuun tulevat tyydytetyksi yhteison kautta, mika taas
osaltaan vahvistaa yhteisollisyyden tunnetta.

Yhdessaolon tekijat taas vastaavat yksildiden tarpeeseen tuntea

emotionaalista yhteytta ja luoda syvempia suhteita tyoyhteison sisalla. Yhteison
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jasenet tuntevat emotionaalista yhteytta, kun he jakavat yhteisen nakemyksen
tulevaisuudesta. Halu luoda syvempia suhteita ja tutustua tyokavereihin liittyy
jasenyyden elementtiin  yhteisollisyyden teoriassa. Kun yksildo jakaa
henkilokohtaisia suhteita yhteison jasenten kanssa, han kokee vahvemmin
kuuluvansa joukkoon. (McMillan & Chavis 1986, 11-13.)

Haastateltavat tunnistivat organisaatiossa ja sen toiminnassa nakyvia
arvoja seka kokivat tyoyhteison kulttuurin rakentavan yhteisokulttuuria yhteisten
tapojen ja normien kautta. McMillan ja Chavis korostavatkin teoriassaan, etta kun
yhteison jasenten arvot ovat yhtenevaisia niin keskenaan kuin myo6s yhteisonkin
kanssa, toimintojen jarjestely on mahdollista niin, etta se tukee yhteisollisyyden
kokemusta. (McMillan & Chavis 1986, 13.)

On-site-tyontekijoiden esiin tuomien kokemuksien on-site tydn vaikutuksista
voidaan katsoa olevan yhteydessa yhteisokokemuksen merkitykseen. On-site-
tydn koettiin aiheuttavan ulkopuolisuuden tunnetta. Ulkopuolisuuden tunteen
kokeminen liittyi vahvasti siihen, etta on-site-tyontekijat kokivat, etta heilla ei ollut
mahdollisuuksia osallistua tyoyhteisonsa toimintoihin ja aktiviteetteihin. Tama
korostaa entisestaan yhdessaolon merkitysta yhteis6kokemuksen
rakentumisessa. Ulkopuolisuuden tunteen kokemisessa haastateltavat kertoivat
kokevan olevansa tietamattomia siita, mita heidan tyoyhteisdssaan puhutaan ja
mita yhteisdssa tapahtuu. Voidaan siis paatella, etta yhteisokokemuksessa
tarkeda on yksilon kannalta myds yhteison asioista ajan tasalla ja perilla
oleminen.

On-sit-tydn koettiin vahentavan seka vaikeuttavan kanssakaymista
tyoyhteison muiden jasenten kanssa. Koska on-site-tyontekijat tyoskentelevat
paaosin fyysisesti eri sijainnissa, tydyhteison kanssa tapahtuva kanssakayminen
jaa helposti puuttumaan. Yhteisot perustuvat jasenien suhteisiin. Jos yhteyden
muodostaminen jasenten valilla on hankalaa, ihmiset epatodennakoisemmin
jaksavat nahda vaivaa niiden eteen. Osallisuuden kynnys nousee, kun yhteison
jasen joutuu nakemaan erityisvaivaa yhteyden eteen, mika lisaa
vastahakoisuutta, josta yhteisén tulisi paasta eroon. Tama tekee entista
tarkedmmaksi sen, ettd yhteisd toimittaa konkreettista arvoa sen jasenilleen.
(Wenger 2002, 119.)

Kanssakaymisen vaikeutuminen liittyi niin tydnteon lomassa tapahtuvaan

vuorovaikutukseen kuin myds erilaisiin tydn ulkopuolisiin tapahtumiin ja
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aktiviteetteihin. TyOnteon lomassa ja apuna tapahtuva vuorovaikutus koettiin
merkittavaksi osaksi yhteisokokemusta, joten kanssakdymisen puutteen
nostaminen on-site-tyon vaikutukseksi yhteisokokemukselle tukee
vuorovaikutuksen merkitysta. Kanssakaymisen vaikeutuminen myos heikentaa
mahdollisuuksia solmia syvempia ihmissuhteita tyoyhteison sisalla, mikd myds
nostettiin tarkeaksi osaksi yhteisokokemusta. Suuri osuus luottamuksen
syntymisprosessista tapahtuu yhteison yksityisessa tilassa rakentamalla yhteison
jasenten valisia suhteita. Paikallisissa yhteisOissa, jossa kaikki jasenet ovat
samassa sijainnissa, on paljon mahdollisuuksia spontaaneille
vuorovaikutustilanteille ja verkostoitumiselle. Koska yhteisdissa, jotka ovat
jakautuneet eri sijanteihin jasenten valilla on vahemman mahdollisuuksia
vuorovaikutukselle, on heilla myos vahemman kahdenkeskisia henkilokohtaisia
keskusteluja. (Wenger 2002, 121.)

On-site-tyOntekijat toivat vastauksissaan esiin, etta he tiedostavat sen, etta
sitoutuminen voi heikentya. Tama korostaa sita, etta yhteisokokemuksella
voidaan katsoa olevan aitoa merkitysta organisaatioon sitoutumisen kannalta.
Sitd kannattaakin pyrkid kehittamaan ja tukemaan erityisesti on-site-
tydntekijoiden kohdalla.

On-site-tyontekijoiden voidaan katsoa kuuluvaan kahteen eri tydyhteis6on
eli oman organisaationsa tyOyhteisoon, johon he hallinnollisesti kuuluvat seka
asiakasyrityksen tydyhteisdon, jonka parissa he tydskentelevat vaihtelevan
pituisen ajan. Kahden yhteison kokemus koettiin toisaalta voimavarana ja
toisaalta myos riskina yhteisokokemukselle.  Tyontekijan verkostoituminen
organisaation ulkopuolelle on todettu heikentavan yhteisollisyyden tasoa, koska
tyontekijan siteet omaan organisaatioon ovat heikkoja ja yksilosta tulee
vahemman sisaryhmasuuntautunut. On-site-tyontekijat kuitenkin halusivat tuntea
yhteisollisyyttd myOds oman organisaationsa tyOyhteisoa kohtaan, koska he
tiedostivat tilanteensa valiaikaisuuden ja sen, etta myohemmin he palaisivat

my0s fyysisesti osaksi oman organisaationsa yhteiséa.
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6.2 YHTEISOKOKEMUKSEN TUKEMINEN OSALLISTAVALLA
JOHTAMISELLA

On-site-tyOntekijat toivat vastauksissaan esiin tekijoita, miten on-site-tyo
vaikuttaa yhteisokokemuksiin. Monet naista koetuista tekijoista toivat mukanaan
haasteita yhteisokokemuksen yllapitamiselle ja vahvistumiselle. Ulkopuolisuuden
tunteen, kanssakaymisen puutteen ja sitoutumisen heikkenemisen voidaan
katsoa liittyvan yksilon osallisuuden puutteeseen omassa tyOyhteisossaan.
Osallistamisessa tarkoituksena on korostaa yhteiséllisyyden, yhteenkuuluvuuden
ja osallisuuden merkitysta. (Pakkala 2012, 61.) Osallistavan johtamisen avulla
on-site-tyOntekijat voisivat mahdollisesti kokea vahvempaa osallisuutta
tydyhteisbdan kohtaan, ja tatd kautta myods heidan yhteisbkokemuksensa
vahvistuisi.

Osallistavan johtamisen nakdkulmasta tyontekijakokemukseen tulisi
kiinnittaa erityista huomiota, jotta yhteisokokemus ja osallisuus vahvistuisivat.
Osallisuuden kokemus syntyy yksildlle osallistumisen kautta, joten
osallistumismahdollisuuksien parantamisen kautta osallisuutta voidaan lahtea
vahvistamaan. Jakautuneessa yhteis0ssa, mita on-site-tyontekijatkin edustavat,
pitdd nahda enemman vaivaa, jotta voidaan luoda luottamuksen pohja
jakautuneille jasenille (Wenger 2002, 122).

Osallisuuden itsessaan tulee olla yksildlle jollain tavalla arvoa tuottavaa,
jotta han on valmis nakemaan vaivaa sen eteen. Organisaatio voi luoda arvoa
tyoyhteisOlle jarjestamalla erilaisia vuorovaikutuksellisia tilanteita, jotka
korostavat yhteisdn arvoa ja tuovat esiin uusia mahdollisuuksia yhteison arvon
nostamiseksi. (Wenger 2002, 56.) Haasteensa tahan tuo se, etta usein
jokapaivaiset pienet kohtaamiset ovat kaikista arvokkaimpia. Naiden
jokapaivaisten kohtaamisten kautta suhteet yhteison jasenten valilla syvenevat ja
osallisuus myds muihin aktiviteetteihin kasvaa. Etenkin on-site-tyontekijoiden
tapauksessa kohtaamisten merkitys korostuu, silla he toivat vastauksissaan esiin
kokemuksia siita, kuinka kanssakayminen tyoyhteison kanssa on hankalampaa
ja sen eteen joutuu nakemaan vaivaa. On-site-tyontekijat tydskentelevat padosin
eri tiloissa kuin muut tydyhteison tyontekijat, mutta heille olisi hyddyksi olla silti

saanndllisesti samassa sijainnissa tydyhteison jasenten kanssa, jotta heilla olisi

55



mahdollisuuksia tydnteon lomassa tapahtuviin kohtaamisiin tydyhteison jasenten
kanssa.

Jotta organisaatio voi lisata arvoa tyontekijoiden osallisuudelle, tulee
organisaation olla tietoinen siita, mika tuottaa yksildille arvoa. Tahan puolestaan
vaikuttaa yksilon tarpeet ja toiveet, joten on merkittavaa rohkaista yksiloita
tuomaan naita esille seka aktiivisesti kartoittaa niita tyoyhteison sisalla. (Wenger
2002, 55-56.) Osallistavassa johtamisessa pyritdan tydyhteison jasenten
valtuuttamiseen, jolloin he kokevat paasevansa osaksi paatoksentekoa ja voivat
nain ollen kokea vaikuttavansa asioihin. (Pakkala 2012, 61.) Osallisuuden hyodyt
ovat kaikista vahvimpia silloin, kun yksilé kokee, ettd osallisuus on hanen oma
valintansa. Taman takia tyOyhteisOn jasenia ei tule pakottaa osallisuuteen, vaan
enemmankin kannustaa ja luoda mahdollisimman helpot ja houkuttelevat puitteet
osallisuudelle. Tarkeda on myds hyvaksya erilaiset tavat ja maarat osallisuudelle,
jolloin yksild voi toteuttaa osallisuuttaa omista Iahtokohdistaan kasin. (Wenger
2002, 36.)

Yhteison tulee tarkoituksellisesti yhdistaa yksiloita, loytaa jasenille
mahdollisuuksia vuorovaikutukseen seka rakentaa yksildiden valisia suhteita
(Wenger 2002, 55.) On-site-tyontekijat toivat vastauksissaan esille, etta
yhteisokokemus merkitsee heille paitsi tyonteon aikana tapahtuvaa
vuorovaikutusta ja yhteisollisyyden kokemusta kuin myos tyonteon ulkopuolella
erilaisten tapahtumien ja aktiviteettien kautta saatavaa yhteison tuntua.
TyOyhteison jasenille tuleekin tarjota erilaisia julkisia seka yksityisia tilanteita
osallisuudelle ja yhteisoOllisyyden kehittamiselle. Talloin myods huomioidaan
paremmin osallisuuden kokemuksen laaja-alaisuus ja tyontekijoiden tarpeiden
yksilollisyys, kun tarjotaan  mahdollisimman  monimuotoisia  tapoja
yhteisokokemukselle. (Wenger 2002, 59.)

Yhteisdossa tulee myos kasitelld normien ja avoimuuden merkitysta
selkeasti. Ei voi olettaa, ettd normit ovat yhteisesti jaettuja tai etta normien
ilmaantumiseen on tarpeeksi vuorovaikutusta ja yhteistd perustaa. (Wenger
2002, 122.) On-site-tyontekijat toivat esiin yhteisokokemuksen merkitysta
koskevissa vastauksissa, etta yhteison sisalla vallitseva kulttuuri ja normit luovat
heille yhteison ja yhteisollisyyden tuntua. Haasteeksi muodostuu se, toteutuvatko

nama asiat on-site-ty0ssa, jossa on vahemman vuorovaikutusta tyoyhteison
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kanssa. Tallaisissa tilanteissa normien yhteisokokemusta vahvistava vaikutus
saattaa jaada uupumaan.

Osallistavan johtamisen avulla tdahdataan siihen, ettd on-site-tyontekijat
ensinakin tiedostaisivat osallisuutensa tyoyhteisossaan. Heidan tulisi myos
tunnistaa oma motivaationsa olla yhteisdssa mukana seka arvo, jota yhteiso
heille tuo. Tavoitteena on, ettd on-site-tyontekijat olisivat aktiivisesti mukana
kehittamassa joustavia tapoja, jolla toimia osana tydyhteis6a. Osallistavan
johtamisen toiminnat pohjaavat yksiloiden toiveiden ja tarpeiden kuuntelemiseen
ja tunnistamiseen seka osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksien
parantamiseen. Osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksien avulla yksilo itse
kykenisi vahvistamaan omaa osallisuuttaan ja tata kautta parantamaan

yhteisokokemustaan seka sitoutumaan vahvemmin organisaatioon.
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7 POHDINTA

Tutkimus antoi tarkeda tietoa siitd, millainen on-site-tydntekijoiden
yhteisOkokemus on seka millaisia tarpeita sen kehittamiselle koetiin.
Tutkimukseni perusteella voidaan sanoa, etta on-site-tyontekijoilla on kokemus
siitd, mitd he tydyhteisoltaan kaipaavat ja kokemusta myds siitd, miten nama
tekijat voivat osaltaan jaada puuttumaan on-site-tydssa. Tutkimus antoi tarkeaa
tietoa siita, mista tyoyhteison jasenten yhteisokokemus rakentuu seka merkittavia
kokemuksia siita, miten on-site-tyon vaikuttaa yksildiden yhteisokokemukseen.
Kokemukset niin yhteisdstd kuin myds on-site-tyosta ovat aina yksilosta
riippuvaisia, mutta tutkimuksesta saa hyvaa kuvaa siita, kuinka paljon merkitysta
on tyontekijdiden fyysisella sijainnilla yhteisbkokemukselle ja organisaatioon
sitoutumiselle. On-site-tyontekijdiden vastausten perusteella organisaation on
mahdollista lahted etsimdan tapoja yhteisokokemuksen ja on-site-tyon
kaytantojen kehittamiselle.

YhteisOllisyyden kokemuksellisen luonteen takia yhteisollisyys merkitsee
erilaisia asioita eri yksildille. Tama asettaa haasteita organisaatiolle, joka haluaa
kehittaa tyoyhteisdnsa yhteisokokemusta. Oman vaikeuden
yhteisokokemukselle asettaakin kysymys siita, miten tukea tyontekijoiden
yhteisokokemusta yksilGllisesti ja tarjota heille mahdollisuuksia itsensa nakoiseen
tapaan toimia yhteis6ssa. Seuraavaksi kasittelen viela tutkimukseni

luotettavuutta ja eettisyytta seka jatkotutkimusehdotuksia.

7.1 LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Tutkimuksen voidaan nahda olevan onnistunut silloin, kun se auttaa ilmidn
nakemisessa ja ymmartamisessa. Fenomenologisen tutkimuksen onnistumista
tarkastellaan luotettavuuden nakokulmasta. (Laine 2018.) Kvalitatiiviselle

tutkimustavalla ominaisesti tutkimuksen patevyytta maariteltdessa tarkoituksena
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on tarkastella koko tutkimusta ja pohtia, mittaavatko menetelmat ja tutkimustavat
sita, mita niiltd odotetaan seka tayttyyko tutkimuksen tavoitteet (Hirsjarvi 2009).
Olen yrittanyt mahdollisimman hyvin kuvata tutkimuksen eri vaiheet ja
havainnollistaa tuloksia haastateltavien lainauksilla, jotta Ilukijalle valittyy
mahdollisimman selkea kuva tutkimusprosessista ja sen tuloksista.

Fenomenologinen tutkimus vaatii omien ennakkokasitysten tiedostamista ja
kriittista tarkastelua, jonka takia se vaatii keskittymista myods tutkimuksen
etiikkaan. Haastattelujen aluksi kerroin haastateltaville tutkimukseni aiheesta ja
pyysin lupaa haastattelujen aanittamista varten. Painotin haastatteluissa myos
heidan anonymiteettinsa sailymista ja yritin luoda luottamusta, jotta he voisivat
kertoa kokemuksistaan mahdollisimman turvallisin ja avoimin mielin.
Haastateltavat tuntuivatkin kertovan avoimesti omista kokemuksistaan ja
tunteistaan. Aineiston analyysivaiheessa kiinnitin huomiota anonymiteetin
sailymiseen. Tuloksissa olen nostanut esiin lainauksia haastatteluista, mutta en
ole sisallyttanyt niihin tekijoita, joista haastateltavat voitaisiin tunnistaa. Pyrin
myos tutkimuksessa parhaani mukaan tuomaan esiin haastateltavien omia aania
ilman, ettd heidan kokemuksiensa ja sanojensa tarkoitus muuttuisi tai
ymmarrettaisiin vaarin.

Tutkimuksen yhtena rajoitteena voidaan nahda olevan tutkimusaineiston
suppeus. Tutkimuksessa oli yhteensa viisi haastateltavaa, jotka kaikki edustivat
erilaisia tilanteita. Laajemmalla aineistolla voitaisiin saada luotettavampia
tuloksia, ja ne voisivat muovata analyysia toiseen suuntaan. Suppean aineiston
takia tuloksien ei voida katsoa olevan yleistettavissa koko organisaatioon.
Fenomenologisessa  tutkimuksessa  keskitytdan  kuitenkin  tutkimaan
haastateltavien yksilollisia kokemuksia, eika sen avulla ole silloin
tarkoituksenakaan tehda suuria yleistyksia aiheesta. Suppea aineisto mahdollisti
myos  syvallisemman perehtymisen haastateltavien henkilokohtaisten
kokemuksiin. Tutkimuksen tarkoituksena olikin saada yksildiden kokemustietoa
yleisesta ilmidsta. Tutkimus antaa kuitenkin nakokulmia yhteisokokemuksen

merkitykseen ja sen kehittamiseen.
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7.2 JATKOTUTKIMUSEHDOTUKSET

Tybelaman, tyotapojen ja tyOsuhteiden muuttuva monimuotoisuus luo uusia
haasteita ja vaatimuksia organisaatioille, jotka haluavat sitouttaa henkilostoaan.
Yksiloilla on tarve tuntea yhteisollisyytta, ja tyoyhteisolta odotetaan
kollegiaalisuutta, vuorovaikutusta ja syvempia ihmissuhteita huolimatta siita,
millainen tyOtapa tai tyOntekijan sijainti on. Tutkimukseni tuo esiin
yhteisokokemuksen merkitystd ja haasteita sille yhden organisaation
tyontekijaryhman tapauksessa.

Tassa tutkimuksessa keskityttin  tutkimaan on-site-tyontekijoiden
yhteisokokemusta ja oletettiin, ettd kokemukseen vaikuttaa vahvasti se, etta
haastateltavat tydoskentelevat on-site-tydssa. Olisi mielenkiintoista tutkia muiden
tyontekijoiden yhteisOkokemusta ja sita, miten ne vertautuvat on-site-
tyontekijoiden kokemuksiin. Jatkossa olisi mielenkiintoista ja hyodyllista tutkia
myoOs millaiseksi etatydssa tydskentelevien yhteisokokemus muodostuu ja miten
yhteisokokemusta heilla voitaisiin tukea. Etatyd on nykyaikana yleinen tyon
muoto, joka asettaa haasteita yhteisokokemuksen muodostumiselle vahaisen
kasvotusten tapahtuvan vuorovaikutuksen ja tyontekijoiden erillisen sijainnin
VUOKSI.

Osallistavaa johtamista ehdotettiin tassa tutkimuksessa avuksi on-site-
tydntekijoiden yhteisbkokemuksen tukemiseen. Osallistavan johtamisen
toimivuudesta yhteisokokemuksen tukemisessa tarvitsisi lisatutkimusta. Lisaksi
osallisuuden merkitykseen yhteisokokemuksessa voisi syventya entista
enemman. Lisaksi sita voisi tarkastella erilaisten tyontekijdiden nakdkulmasta.

Yhteisokokemuksen tukemisen ja kehittamisen tulisikin olla organisaatiolla
tyon alla jatkuvasti, silla tyoyhteiso elaa ja muuttuu koko ajan. Jotta
yhteisokokemusta voidaan tukea ja kehittda, tulee organisaation olla tietoinen
siitd, mita tyontekijat yhteisoltdaan kaipaavat, joten laajempi lisatutkimus
yhteisokokemuksen merkityksesta ja tarkoituksesta tyOntekijoille on aina
hyddyllista.
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