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Tassa tutkimuksessa selvitetdan, onko etatyohon siirtymiselld ollut vaikutusta
tyoyhteisdjen sosiaaliseen paaomaan. Joulukuussa 2019 alkaneen koronapandemian
myota lukuisat organisaatiot siirtyivat etatoihin. Etatyd oli kasvattanut suosiotaan
merkittavasti viime vuosikymmeninen aikana, mutta koronapandemian johdosta
etatydhon siirryttiin myos monissa sellaisissa organisaatioissa, joissa kyseinen
tyoskentelymuoto ei ollut viela ennestaan tuttu. Etatyon katsotaan olevan keskeinen
osa tulevaisuuden tydelamaa, minka vuoksi on tarkeaa selvittaa sen vaikutuksia eri
osa-alueisiin tyOyhteisdissa ja organisaatioissa. Etatydon myo6ta muun muassa
tydyhteisdjen sosiaalinen toiminta muuttui merkittavasti. Tyoyhteisd ei ollut enaa
fyysisesti lasna, ja kaikki vuorovaikutus ja yhteistoiminta tapahtuu etayhteyksien
valityksella.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan etatyon vaikutusta tyoyhteisojen sosiaaliseen
paaomaan, kuten esimerkiksi vuorovaikutukseen, tiedonkulkuun ja yhteistyohon.
Tutkimuksessa pyritaan selvittamaan, mitka sosiaalisen paaoman tekijat nousevat
keskeisiksi etatydssa. Tutkimustulosten avulla etatyota voidaan kehittdd yhta
toimivammaksi niin tyontekijoille kuin organisaatioillekin, myds tyon sosiaalisesta
nakokulmasta. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tapaustutkimuksena. Aineisto
kerattiin puolistrukturoiduilla toimihenkilohaastatteluilla, joista saatua tietoa analysoitiin
teoriaohjaavan sisallonanalyysin avulla. Tutkimuksen kohteena oli eraan
kansainvalisen konsernin tytaryhtion yksikossa toimiva tyoyhteisO, jossa siirryttiin
etatydohon maaliskuussa 2020.

Tutkimustulosten mukaan etatyd on muuttanut tyoyhteisdn vuorovaikutuskeinoja.
Suullinen ja kasvokkainen vuorovaikutus on vahentynyt, kun taas kirjallinen ja
teknologiavalitteinen vuorovaikutus on lisaantynyt merkittavasti. Itsenainen tyoote ja
tehokkuus ovat korostuneet etatydossa. Toisaalta tyonteon itsenaistymisen myota
esimerkiksi avun ja tuen pyytaminen on vahentynyt. TyOyhteison kantavia voimia ovat
olleet muun muassa jatkuva vuorovaikutus, vankka luottamus, pitka yhteinen
tyohistoria, seka sen myota muodostunut vahva osaaminen. Etatyo ei ole heikentanyt
merkittavasti tyoyhteison jasenten valisia suhteita ja niihin liittyvaa yhteistyota. Sen
sijaan esimerkiksi keskindisen luottamuksen koetaan jopa parantuneen. Sosiaalinen
paaoma ei siis itsessaan ole juuri muuttunut etatydon myota, mutta sen tekijat ja
ulottuvuudet ovat saaneet uusia merkityksia. Tutkimus osoittaa, ettd selkeat
toimintaohjeet, jatkuva vuorovaikutus ja toimivat sosiaaliset suhteet mahdollistavat
sosiaalisen paaoman yllapitamisen myos etayhteyksin.

Avainsanat: sosiaalinen paaoma, etatyo, tyoyhteiso, yhteistyo
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1 JOHDANTO

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen taustaa ja aiheenvalintaa. Lisaksi luvussa
esitellaan tutkimusasettelu ja tutkimuskysymykset, joiden ymparille tutkielma

rakentuu.

1.1 Tutkimuksen tausta

Joulukuusta 2019 alkaen ympari maailmaa levisi hengenvaarallinen
koronavirustauti, COVID-19. Virus aiheuttaa hengitystieinfektion, joka saattaa
olla hengenvaarallinen erityisesti tiettyihin riskiryhmiin  kuuluville, kuten
esimerkiksi ikaihmisille ja erilaisista perussairauksista karsiville henkildille.
Viruksen vaarallisuuden vuoksi esimerkiksi liikkumista ja kokoontumista on
jouduttu rajoittamaan ympari maailmaa. Rajoitusten tarkoituksena on ollut
vahentaa lahikontakteja ihmisten valilla, ja tata kautta estaa viruksen leviaminen.
Suomessa hallitus ja tasavallan presidentti julistivat poikkeusolot valmiuslain
nojalla kevaalla 2020. Samalla hallitus antoi valtakunnallisen etatydsuosituksen.
Etatyosuositusta jatkettiin alueellisesti 13. elokuuta 2020. Pandemian pitkittyessa
etatyota on jatkunut suuressa osassa Suomea jo yli vuoden ajan.

Erilaisten etatyon seurausten ja vaikutusten tutkiminen on tarkeaa, silla
etatydn suosio on kasvanut merkittdvasti viime vuosikymmenien aikana.
Digitalisaatio ja teknologian kehitys ovat mahdollistaneet tydonteon ajasta ja
paikasta riippumatta. Esimerkiksi Tilastokeskuksen Tyoolotutkimusten mukaan
etatydbn maara on seitsenkertaistunut vuodesta 1997 vuoteen 2018 (Sutela,
Parnanen & Keyrilainen 2019, 252). Koronapandemian aiheuttaman etatyoaallon
myota sen suosion voidaan odottaa yha kasvavan, silla etatydsuositus on
vauhdittanut etatyohon siirtymista useissa organisaatioissa. Kiinnostus etatyota
kohtaan on kasvanut entisestaan. Esimerkiksi Ylen Taloustutkimuksella

teettaman kyselyn mukaan noin puolet yli miljoonasta etatyohon siirtyneesta



suomalaisesta haluaa jatkaa ainakin osittain etatyossa myos tulevaisuudessa
(Pantsu 2020).

Etatyon myota tyoyhteisbjen sosiaalinen toiminta on muuttunut
merkittavasti, kun tyoyhteiso ei ole enaa fyysisesti lasna. Tyoterveyslaitoksen
"Miten Suomi voi?” -tutkimushankkeessa on tutkittu koronapandemian ja etatyon
vaikutusta tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa selvisi, etta esimerkiksi esimiehen ja
tydyhteison tuen maara on vahentynyt etatydaikana. Lisaksi erityisesti yksin
asuvilla etatyota tekevilla henkil6illda tyohyvinvoinnin tila on heikompi kuin
henkil6illa, joiden talouteen kuuluu myés muita henkildita. (Kaltiainen & Hakanen
2021b) Tyoyhteisdn sosiaaliset tekijat seka niiden merkitys siis korostuvat
etatydssa.

TyoOyhteison sosiaalisia suhteita ja nilden ominaisuuksia voidaan tarkastella
sosiaalisen paaoman kasitteen avulla. Sosiaalinen paaoma on inhimillisen
paaoman rinnalle noussut kasite, joka kuvaa tyypillisesti sosiaalisia suhteita ja
verkostoja, seka niiden ominaisuuksia jossain yhteisdssa tai organisaatiossa.
Sosiaalisen paaoman seka etatyon valisten vaikutussuhteiden tutkiminen on
olennaista tulevaisuuden tydelaman kannalta. Tutkimuksen avulla voidaan
tunnistaa tiettyja sosiaalisia tekijoita ja toimintoja, joihin tydyhteisdissa tulisi
kiinnittdd huomiota etatyota tehdessa tai etatydomallia suunniteltaessa. Taten
myOs etatydssa voidaan turvata tyOyhteisdn jasenten sosiaaliset tarpeet, seka
huomioida niiden vaikutus esimerkiksi tyohyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen,

tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen.

1.2 Tutkimustehtavé

Tutkimuksen paakysymys on, miten etatyd on vaikuttanut tyOyhteison
sosiaaliseen paaomaan. Paakysymyksen ohella tutkimuksessa selvitetaan,
mitkd sosiaalisen paaoman ominaisuudet ja ulottuvuudet nousevat
keskeisimmiksi tutkittavien kokemuksissa etatyon aikana, ja millaisia niiden
vaikutukset ovat olleet. Naiden kysymysten avulla tutkimuksessa selvitetaan,
mihin erilaisiin sosiaalisen paaoman tekijoihin etatyota tekevissa tai sita
suunnittelevissa tydyhteisdissa tulisi kiinnittdd huomiota, jotta etatyd olisi seka

yksilon ettd organisaatioiden kannalta mahdollisimman sujuvaa ja mielekasta.



Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena tapaustutkimuksena. Tutkimuksessa
haastatellaan tarkoituksenmukaisesti valitun kohdeorganisaation tyontekijoita.
Tata kautta selvitetadn, miten etatyd on vaikuttanut kyseisen tyoyhteison
sosiaaliseen  paaomaan. Haastattelut toteutetaan  puolistrukturoituna
haastatteluna, ja niiden sisaltdé mukailee sosiaalisen paaoman teorioita ja
maaritelmia, seka tydyhteisojen sosiaalisen paaoman mittaria. Haastatteluista
kerattavaa aineistoa analysoidaan teoriaohjaavalla sisallonanalyysilla. Aineistoa
pyritaan osittain vertailemaan aikaisempaan tutkimukseen ja teoriaan. Tata
kautta tutkimuksessa pyritaan loytamaan keskeisimpia sosiaalisen paaoman

teemoja ja tekijoita, joihin etatyd on mahdollisesti vaikuttanut.



2 KIRJALLISUUSKATSAUS

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen keskeisimpia kasitteita ja teorioita.
Tarkastelu alkaa etatyon maaritelmalla ja katsauksella sen rooliin nykypaivan
tydelamassa. Taman jalkeen tarkastellaan tutkimuksen paakasitetta, sosiaalista
paaomaa, seka sen historiaa. Luvussa tarkastellaan tunnettuja ja tutkimuksen
kannalta keskeisia sosiaalisen paaoman maaritelmia ja teorioita. Taman jalkeen
kasitellaan sosiaalisen paaoman mittaamista, seka esitellaan tyoyhteisojen
sosiaalisen padoman mittari, jota kaytetdan myds osana tata tutkimusta. Lopuksi

tarkastellaan hieman aikaisempaa sosiaalisen paaoman ja etatyon tutkimusta.

2.1 Etétys

Etatyo on yksi taman tutkimuksen keskeisimmista kasitteista ja ilmidista. Etatyolla
tarkoitetaan tyota, jota tehdaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella, kuten
esimerkiksi kotona, kesamokilla tai ulkomailla. Siihen liittyy tyypillisesti
tietotekniikan hyddyntaminen, eli tyotd tehdaan esimerkiksi tietokoneen
valityksella. Etatyota voidaan tehda jatkuvasti, saanndllisesti tai satunnaisesti.
(Salli 2012, 95; Vilkman 2016, 13.)

Etatyota ei ole varsinaisesti maaritelty Suomen tydlainsdadanndssa, mutta
sitd koskee samat lait, kuin perinteisesti tyOpaikalla tehtavassa tyossa niin
tydsopimusten, tydajan kuin tydturvallisuuden suhteen, tietyin poikkeuksin ja
rajoituksin. Tydsopimuslain mukaan tyonantajan on selvitettava tyontekijalle
tyonteon keskeiset ehdot, kuten esimerkiksi tyontekopaikka, tyotehtavat ja
tydaika (Tyosopimuslaki 55/2001, 2:4). Etatyon tekemisesta seka siihen liittyvista
ehdoista on siis sovittava yhdessa tydnantajan ja tyontekijan kesken. Tyoaikalaki
velvoittaa tyonantajaa seuraamaan tyOntekijoidensa tydaikaa. Vuonna 2020
voimaan tulleessa tyOaikalaissa myos etatyon katsotaan olevan tyoaikalain
piirissa. (Tyoaikalaki 872/2019.) Tydturvallisuuslain mukaan tyonantajan on

turvattava tydntekijoidensad tydolosuhteet. Tydturvallisuuslain 5 luvussa



maaritellaan esimerkiksi tyoergonomiaa, tauottamista ja valaistusta koskevia
saanndksia. Lain 1 luvun 5 §:n mukaan muun muassa 5 luvun saanndksissa on
huomioitava tyonantajan rajoitukset valvoa niiden noudattamista esimerkiksi
kotona tehtavassa tyossa. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.) TyoOntekijan oma
vastuu sopivien tydolosuhteiden jarjestamisesta korostuu etatyossa.

Koronapandemian vuoksi hallitus antoi valtakunnallisen etatyosuosituksen
maaliskuussa 2020. Etatyosuositus paattyi 1. elokuuta 2020 kesalla
rauhoittuneen tautitilanteen vuoksi, mutta sita jatkettiin alueellisesti 13. elokuuta
2020. Etatyosuositus ei ole oikeudellisesti sitova, vaan se on tyonantajan ja
tyontekijan valilla sovittava toimintatapa. TyOnantajalla on kuitenkin
tyoturvallisuuslain mukainen velvollisuus ennaltaehkaista tyontekijan fyysisen tai
henkisen terveyden haittoja. Tama koskee myds COVID-19 -taudin kaltaisten
tartuntatautien leviamisen ehkaisemista. TyoOnantajat ovat noudattaneet
etatydsuositusta laajasti ympari maata koko pandemian ajan. (Tyo6turvallisuuslaki
738/2002; Valtioneuvosto 11297/2020.)

2.2 Sosiaalinen pddoma

Sosiaalinen paaoma on taman tutkimuksen paakasite. Kasitteelle on lukuisia eri
maaritelmia, jotka riippuvat usein kontekstista, jossa kasitetta tarkastellaan.
Sosiaalista padaomaa voidaan tarkastella esimerkiksi pienen tydyhteison sisalla
tai vaihtoehtoisesti jopa kansallisella tasolla. Yleisesti sosiaalisen paaoman
katsotaan tarkoittavan sosiaalisia suhteita ja verkostoja, seka niihin liittyvia
normeja ja luottamusta. Nama tekijat edistavat yhteison sisaista vuorovaikutusta,

paamaarien saavuttamista seka tuloksellisuutta. (Ruuskanen 2001, 1.)

2.2.1 Kasitteen historiaa

Sosiaalisen paaoman teemat ja kysymykset ovat olleet osa taloustieteellista ja
yhteiskuntatieteellistd keskustelua jo pitkdan. Esimerkiksi Adam Smith, Karl Marx
ja Max Weber kasittelevat teoksissaan erilaisten sosiaalisten tekijoiden roolia
taloudessa ja yhteiskunnassa. Sosiaalisen padoman kasite on esiintynyt eri
tieteenalojen keskustelussa jo 1800-luvulla, mutta se nousi suurempaan

suosioon vasta 1900-luvulla. Sen katsottiin selittdvan sellaisia eroavaisuuksia



esimerkiksi eri organisaatioiden tai alueiden valilla, joita ei voitu selittaa muilla
paaomakasitteilla tai tekijoilla. (Ruuskanen 2001, 1-2.) Yhdysvaltalainen L. J.
Hanifan (1916; teoksessa Koivumaki 2008, 72—73) kaytti sosiaalisen paaoman
kasitettd kuvatessaan hyvaa tahtoa, toveruutta, sympatiaa ja sosiaalista
kanssakaymista aineettomana, kuvainnollisena paaomana.

1900-luvun puolivalin jalkeen kasitetta alkoi kayttamaan tunnettu kolmikko:
Robert Putnam, Pierre Bourdieu ja James Coleman. Putnam tarkasteli alueellisia
eroja hallinnon aloilla, Bourdieu eri yksildiden ja ryhmien valista kilpailua, ja
Coleman verkostojen merkitysta ja yllapitoa. (Ruuskanen 2001, 2.) Vaikka
sosiaalisen paaoman piirteet ja teemat olivat olleet osa tutkimusta jo pidempaan
myOs Suomessa, sosiaalisen padoman kasite nousi suurempaan keskusteluun
vasta 1990-luvun loppupuolella. Tutkimuskohteita ovat olleet esimerkiksi
luottamuksen merkitys verkostotaloudessa, sosiaalinen paaoma julkisen sektorin
organisaatioiden keskinaisissa suhteissa, seka lasten ja nuorten sosiaalinen
paaoma. (Koivumaki 2008, 82—-84.)

2.2.2 Kasitteen maarittely

Tunnetuimmat sosiaalisen paaoman maaritelmat perustuvat Putnamin,
Bourdieun ja Colemanin ajatteluun. Robert Putnamin mukaan sosiaalinen
paaoma on joukko yhteistoimintaa edistavia, ja tata kautta yhteiskunnan
toimintaa tehostavia ominaisuuksia, kuten esimerkiksi luottamusta, normeja ja
verkostoja. (Putnam 1993, 1-4; Koivumaki 2008, 80.) Putnam on tutkinut
esimerkiksi Pohjois- ja Etela-ltalian paikallishallintoja, ja havainnut alueiden
sosiaalisilla tekijoilla olevan vaikutusta paikallishallintojen toimintakykyyn.
Putnamin tutkimuksen mukaan Pohjois-Italiassa esimerkiksi kansalaisten
kiinnostus yhteisia asioita kohtaan ja aktiivisuus yhteistoimintaan olivat
suurempia kuin Etela-ltaliassa. Tama ilmeni Pohjois-Italian paikallishallintojen
merkittdvasti parempana toimivuutena. (Ruuskanen 2001, 21.)

Pierre Bourdieun mukaan sosiaalisella paaomalla tarkoitetaan tuttavuus- ja
arvostussuhteita, jotka tuottavat luottamusta. Bourdieun maaritelman mukaan
yksil6 on jonkin ryhman jasen, ja tama jasenyys tuottaa arvostusta ja luottamusta,
jota yksilo voi kayttaa eraanlaisena kilpailuetuna. Maaritelma viittaa esimerkiksi
eri yhteiskuntaluokkien eroihin. Yksilon kuuluessa johonkin tiettyyn puolueeseen



tai tunnettuun perheeseen, sen jasenyys itsessaan on eraanlaista paaomaa, jota
han voi hyddyntaa erilaisiin tarkoituksiin. (Bourdieu 1986; Koivumaki 2008, 76—
77.) Bourdieun nakokulma on painvastainen esimerkiksi Putnamin ja Colemanin
maaritelmien kanssa. Bourdieun mukaan korkea sosiaalisen paaoman maara on
negatiivinen asia, kun taas Putnam ja Coleman katsovat sen olevan
lahtokohtaisesti positiivista. Bourdieun maaritelmassa korkea sosiaalinen
paaoma kertoo niin sanotun ylemman luokan ylivertaisuudesta, ja taten se lisda
eriarvoisuutta ja suurentaa yhteiskuntaluokkien eroja. (Kajanoja 2009, 75.)

James Colemanin maaritelméa toimii taman tutkimuksen kulmakivena, silla
se soveltuu parhaiten organisaatioiden sosiaalisen paaoman tarkasteluun.
Colemanin mukaan sosiaalinen paaoma koostuu useista kokonaisuuksista, jotka
liittyvat sosiaaliseen rakenteeseen, ja helpottavat siihen kuuluvien toimijoiden
toimintaa. Sosiaalinen paaoma on tuottava, ja se edistaa erilaisten paamaarien
tavoittamista. Coleman jakaa sosiaalisen paaoman kolmeen muotoon:
vastavuoroisuuden velvoite, informaation kulku ja normit. (Coleman 1988.)
Vastavuoroisuudella Coleman viittaa tilanteeseen, jossa syntyy eraanlainen
palvelusten ja vastapalvelusten malli, joka perustuu luottamukseen. Informaation
kulku viittaa puolestaan tilanteeseen, jossa tiedonkulku erilaisten sosiaalisten
verkostojen kautta tehostaa paatdoksentekoa ja taten edistda tavoitteiden
saavuttamista. Kolmas Colemanin maarittelema sosiaalisen paaoman muoto on
normit. (Coleman 1988, 101-105; Ruuskanen 2001, 15-16.) Normit edistavat
kollektiivisuutta ja koko yhteison tavoitteita, silla ne ikaan kuin estavat yksildiden
henkilokohtaisten tavoitteiden tavoittelua muun yhteison kustannuksella.
Normeihin liittyy myds eraanlaisia palkkioita ja rangaistuksia, jotka voivat olla joko
ulkoisia tai sisaisia. Tietynlainen toiminta voi herattaa tyoyhteisdssa esimerkiksi
ihailua tai vaihtoehtoisesti paheksuntaa. (Coleman 1988, 104-105; Koivumaki
2008, 78-79.)

Colemanin mukaan normien yllapitamiseksi edellytetdan niin sanottua
sulkeutunutta sosiaalista rakennetta, jolla han viittaa tiiviisiin sosiaalisiin
verkostoihin. Sulkeutuneessa sosiaalisessa verkostossa kaikilla yhteison
jasenilla on yhteys toisiinsa, kun taas avoimessa sosiaalisessa verkostossa
joidenkin jasenten valilla yhteytta ei ole lainkaan (kuvio 1). (Coleman 1988, 105—
106; Ruuskanen 2001, 17-18.)



A A

Avoin verkosto Suljettu verkosto

KUVIO 1. Avoin ja suljettu sosiaalinen verkosto (mukaillen Coleman 1988, 106)

Kun yhteisOn sosiaaliset verkostot ovat riittavan tiiviit, normien noudattamisen
tarkkailu helpottuu. Toisaalta tiiviit sosiaaliset verkostot edistavat myos
tiedonkulkua. Useat kontaktit yhteisdssd mahdollistavat tehokkaan tiedon
jakamisen ja vaihtamisen, mika puolestaan edistaa esimerkiksi tavoitteiden
saavuttamista. (Coleman 1988, 105-106; Ruuskanen 2001, 17-18.)

Sosiaalisen paaoman on havaittu vaikuttavan lukuisiin eri asioihin niin
yksildissa kuin tydyhteisdissa. Tydyhteison korkea sosiaalinen padoma on usein
yhteydessa hyvaan tyoilmapiiriin, yksilon tuottavuuteen, osaamisen
kehittymiseen sekad innovointiin. Sen sijaan alhaisen sosiaalisen paaoman on
havaittu lisdavan tyon lopettamis- ja elakoitymisaikeita, heikentavan tyoilmapiiria
ja aiheuttavan jopa tyopaikkakiusaamista. Alhaiseen sosiaalisen paaoman
maaraan liittyy usein tuen puute. (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 15-17.)
Sosiaalisen paaoman on havaittu vaikuttavan myds terveyteen. Tyoyhteison
vahaiseen sosiaaliseen paaomaan liittyy 1,3-kertainen riski tyontekijoiden
terveyden heikentymiseen. Lisaksi sen on havaittu vaikuttavan masennusriskiin
jopa 30-50 prosenttia. (Oksanen 2009, 62—66; Manka 2012, 85.)

Sosiaalisen paaoman katsotaan usein olevan positiivista, lisdarvoa
tuottavaa ja esimerkiksi tyotyytyvaisyytta ja tyohyvinvointia lisdavaa paaomaa.
Silld voi kuitenkin olla my6s negatiivisia vaikutuksia. Hyvin tiiviit sosiaaliset
suhteet tydyhteisdssa voivat aiheuttaa esimerkiksi kiusaamista, kateutta ja niin
sanottua kuppikuntaisuutta (Manka 2012, 116). TyOyhteisossa saattaa siis

muodostua eraanlainen rajautunut sisapiiri, johon kaikki tydyhteisdn jasenet eivat



kuulu. Sosiaalisen padoman maara saattaa olla korkeaa tassa rajautuneessa
ryhmassa, mutta koko tyoyhteison tasolla maara voi olla hyvin matala.

Myos Alejandro Portes nimeaa nelja sosiaalisen paaoman negatiivista
vaikutusta: ulkopuolisten syrjaytyminen, liialliset vaatimukset ryhman jasenilta,
yksilOllisen vapauden rajoittaminen ja normien tason laskeminen (Portes 1998,
15-18). Lisaksi sosiaalista padomaa saatetaan kayttdaa kyseenalaisiin
tarkoitusperiin. Esimerkiksi Putnam on todennut sosiaalisen paaoman liittyvan
rikollisuuteen, korruptioon ja etnosentrismiin. Se saattaa myds korostaa
yhteiskunnallista epatasa-arvoa ihmisryhmien valilla, mika viittaa puolestaan
Bourdieun sosiaalisen paaoman maaritelmaan. (Putnam, 2000; teoksessa
Oksanen 2009, 14—-15; Putnam 1993, 11.)

2.2.3 Sosiaalisen padoman teoriat

Sosiaalisen padoman kasitteen ja sen ominaisuuksien ymparille on rakennettu
lukuisia eri teorioita. Eri teoriat vastaavat sosiaalisen paaoman tutkimuksen
erilaisiin tarpeisiin. Tassa tutkimuksessa keskeisia teorioita ovat Nahapietin ja
Ghoshalin (1998) sosiaalisen paaoman malli, seka Leanan ja van Burenin (1999)
teoria organisaation sosiaalisesta paaomasta. Molempia teorioita on kaytetty
tydyhteisbdjen sosiaalisen padoman tarkastelussa (ks. esim. Koivumaki 2008;
Franssila 2017).

Nahapietin ja Ghoshalin (1998) mukaan sosiaalinen paaoma on summa
sosiaalisten suhteiden aktuaalisia ja potentiaalisia resursseja. He jakavat
sosiaalisen paaoman kolmeen ulottuvuuteen: rakenteellinen-, kognitiivinen- ja
suhdeulottuvuus. Rakenteellisella ulottuvuudella tarkoitetaan tyOyhteison
jasenten valisten yhteyksien kokonaisuutta, eli esimerkiksi verkoston tiheytt3,
muotoa ja hierarkkisuutta. Rakenteellisessa ulottuvuudessa on keskeista, etta
yhteisdssa on mahdollisuus tiedon jakamiseen ja vaihtamiseen. Kognitiivinen
ulottuvuus viittaa puolestaan jaettuihin merkityksiin ja tulkintoihin, kuten
esimerkiksi ymmarrykseen organisaation tavoitteista ja yhteisista arvoista.
Kognitiiviseen ulottuvuuteen liittyy myds esimerkiksi yhteinen kieli, koodisto ja
tarinat. Suhdeulottuvuudella tarkoitetaan sosiaalisten suhteiden laatua, kuten
esimerkiksi luottamusta, normeja, velvoitteita ja identifikaatiota. Nahapietin ja

Ghoshalin mukaan sosiaalisen paaoman muodostumiseen vaikuttavat muun



muassa aika, vuorovaikutus, keskinaisriippuvuus ja ryhman kiinteys. He katsovat
naista tekijoista syntyvan sosiaalisen paaoman tukevan niin sanottua
intellektuaalista paaomaa. Intellektuaalisella padomalla he tarkoittavat jonkin
yhteison jaettua tietoa ja tietamistd. (Nahapiet & Ghoshal 1998 243-258;
Koivumaki 2008, 85-86.)

Leana ja van Buren (1999) ovat luoneet teorian organisaation sosiaalisesta
paaomasta. Teorian taustalla on erityisesti Colemanin (1988) nakemys
sosiaalisen paaoman julkishyddykkeen kaltaisesta luonteesta (Koivumaki 2008,
89). Julkishytdyke-kasitteella viitataan juuri siihen, ettei sen kuluttaminen
vahenna muiden mahdollisuutta kuluttaa sita. Teorian mukaan sosiaalinen
paaoma nahdaan organisaation jasenten valisind sosiaalisina suhteina seka
niiden ominaisuuksina. Nama suhteet ja ominaisuudet edistavat organisaation
paamaarien tavoittamista. Teorian mukaan sosiaalinen paaoma voidaan jakaa
kahteen osaan: vyhteisollisyyteen ja luottamukseen. Yhteisollisyydella
tarkoitetaan organisaation jasenten halukkuutta ja kyvykkyytta asettaa yhteison
tavoitteet omien yksildllisten tavoitteiden edelle. Yhteisollisyyteen katsotaan
myos kyvykkyys olla sosiaalisessa vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Teoria
nakee luottamuksen seka sosiaalisen paaoman ja yhteistoiminnan seurauksena,
etta edellytyksena. (Leana & van Buren 1999, 541-544.)

Nahapietin ja Ghoshalin (1998) mallin osalta téssa tutkimuksessa
tarkastellaan erityisesti rakenteellista ulottuvuutta verkoston rakenteiden kautta,
kognitiivista ulottuvuutta esimerkiksi yhteisten arvojen ja tavoitteiden kautta, seka
suhdeulottuvuudessa tydyhteisdn sosiaalisia suhteita etatydssa. Lisaksi
tutkimuksessa huomioidaan tyOyhteison vuorovaikutuksen maara, muoto ja
laatu, seka keskinaisriippuvuus. Leanan ja van Burenin (1999) teorian osalta
tassa tutkimuksessa tarkastellaan tyOyhteisdssa vallitsevaa yhteisollisyytta ja

siihen liittyvia ominaisuuksia, seka luottamusta.

2.2.4 Mittaaminen ja tyoyhteisojen sosiaalisen paaoman mittari

Sosiaalisen paaoman mittaamista hankaloittaa ilmidon vahva subjektiivisuus.
Saman tydyhteison jasenet voivat kokea sosiaalisen padoman ominaisuudet eri
tavoin. (Oksanen ym. 2008, 13—-15.) Sosiaalisen paaoman kasite, ulottuvuudet ja

ominaisuudet ovat vaikeaselitteisia ja moninaisia. Tama hankaloittaa erilaisten
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sosiaalisen paaoman mittareiden luomista. Lisaksi sosiaalista paaomaa
mitatessa on huomioitava kontekstin merkitys. Samat mittausmenetelmat eivat
valttamatta toimi kaikissa asiayhteyksissa. Esimerkiksi kansallisen sosiaalisen
paaoman mittaaminen eroaa hyvin suuresti tyoyhteison sosiaalisen paaoman
mittaamisesta.

Sosiaalista paaomaa ei voida mitata samalla tavalla, kuin esimerkiksi
taloudellista tai fyysistd padomaa. Esimerkiksi Ruuskanen (2001, 51) toteaa, etta
nykyisissa indikaattoreissa sekoittuvat usein sosiaalisen paaoman lahteet,
mekanismit ja tuotokset. Koska sosiaalisen paaoman mittaamiseksi ei ole mitaan
tiettyja, selkeita muuttujia, mittaamisessa kaytetaan usein niin sanottuja liki-
indikaattoreita, jotka kuvaavat sosiaalista padomaa epasuorasti. (Simpura 2002,
203.) Myos tassa tutkimuksessa sosiaalista padaomaa lahestytaan ikaan kuin liki-
indikaattorien avulla. Tutkimushaastatteluissa ei varsinaisesti kysyta, miten
etatyo on vaikuttanut tydyhteison sosiaaliseen paaomaan, vaan sita tarkastellaan
epasuorasti erilaisten sosiaalisen paaoman ulottuvuuksien kautta.

Tassa tutkimuksessa hyddynnetdan Tuula Oksasen yhteistydssa muiden
tutkijoiden kanssa luomaa tyoyhteisojen sosiaalista paaomaa kuvaavaa mittaria.
Mittarissa on kahdeksan vaittdmaa (kuvio 2), joita mitataan Likert-asteikolla.
(Oksanen 2009, 28-29.) Mittaria on kaytetty tutkittaessa esimerkiksi
Hameenlinnan kaupungin henkildston sosiaalista paaomaa (Hameenlinnan
kaupunki 2017, 26—44). Vaikka tassa tutkimuksessa ei varsinaisesti mitata
sosiaalisen paaoman maaraa, vaan pyritdan pikemminkin |0ytamaan
keskeisimpia sosiaalisen paaoman piirteitd etatydaikana, mittari auttaa
hahmottamaan sitd, mistd sosiaalinen padoma kaytanndssa muodostuu, ja

millaisin muuttujin sita voidaan tarkastella.
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1. Esimies kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti

2. Esimies kunnioittaa tyontekijan oikeuksia

3. Esimieheen voi luottaa

4. Asenteemme on: "Toimimme yhdessa”

5. Pidamme toisemme ajan tasalla tydasioissa

6. Jokainen tuntee tulevansa ymmarretyksi ja olevansa hyvaksytty

7. Tydyhteison jasenet ottavat huomioon muiden esittamat
parannusehdotukset paastikseen parhaaseen mahdolliseen
lopputulokseen

8. Tyoyhteison jasenet toimivat yhdessa toteuttaakseen uusia ideoita

KUVIO 2. Sosiaalisen padoman mittarin vaittamat (mukaillen Oksanen 2009,
29; Kouvonen ym. 2006, 4)

Mittari muodostaa viisi sosiaalisen paaoman ulottuvuutta: luottamus,
vastavuoroisuus, yhteisolliset arvot ja normit, aktiivinen toiminta yhteiseksi
hyvaksi seka sosiaaliset verkostot. Mittarin vaittamat ovat jaoteltavissa naihin
viiteen ulottuvuuteen. (Oksanen ym. 2008, 28.) Ulottuvuuksien rajat ovat
kuitenkin hailyvia, eika kaikkia vaittamia taten voida tarkkarajaisesti sijoittaa
johonkin tiettyyn ulottuvuuteen. Mittarin ulottuvuudet ovat keskeisessa osassa
myos tassa tutkimuksessa, silla ne keskustelevat sosiaalisen paaoman
maaritelmien ja teorioiden kanssa. Naiden viiden ulottuvuuden liséksi
tutkimuksessa tarkastellaan myo6s vuorovaikutusta ja tiedonkulkua, jotka
pohjautuvat pitkalti Colemanin (1988), Leanan ja van Burenin (1999) seka
Nahapietin ja Ghoshalin (1998) nakemyksiin. Mittari ei rakenteensa ja sisaltéonsa
vuoksi anna kovin syvallista tietoa tydyhteison sosiaalisesta padomasta, mutta

siitd voi kuitenkin olla apua sosiaalisen paaoman tilanteen kartoittamisessa.

2.2.5 Kritiikki

Sosiaalisen paaoman kasite on herattanyt myds runsaasti kritiikkia. Sosiaalinen
paaoma on nakymatonta padomaa, eika sita voida taten mitata tai arvioida
samalla tavalla, kuin esimerkiksi taloudellista tai fyysista padomaa. ” --kasite on
ahdistavan ameebamainen: se ei kuvaa mitdan konkreettista, mutta samalla
selittaa kaikkea” (Ruuskanen 2002, 8). Esimerkiksi Woolcock (2000; teoksessa
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Ruuskanen 2001, 30) on kuitenkin todennut, etta sosiaalisen padoman kasite on
tuonut myos erilaiset sosiaaliset kysymykset talousaiheisiin yhteiskunnallisiin
keskusteluihin, ja taten haastanut perinteista talouskeskustelua.

Sosiaalisen paaoman kasite on hyvin vaikeaselitteinen ja moninainen.
Siihen liittyy erilaisia ulottuvuuksia, joita on toisinaan vaikea maaritella. Lisaksi
katsotaan, etta sosiaalisen paaoman edellytyksia ja seurauksia on vaikea erottaa
toisistaan. (Ruuskanen 2001, 34.) Esimerkiksi Leanan ja van Burenin (1999)
organisaation sosiaalisen pdadoman teoriassa luottamus nahdaan seka
sosiaalisen paaoman seurauksena, etta edellytyksena. Taten on vaikea erottaa,
mitka sosiaalisen paaoman tekijat ovat luottamuksesta syntyneita, ja toisaalta,
mitka luottamusta synnyttavia ominaisuuksia. Sama huomio voidaan tehda myos
muista sosiaalisen paaoman ominaisuuksista. Esimerkiksi vuorovaikutus
nahdaan keskeisena tekijana sosiaalisen paaoman muodostumisessa, mutta

toisaalta sosiaalisen paaoman katsotaan jalleen edistavan vuorovaikutusta.

2.3 Aikaisempi tutkimus

Sosiaalisen padoman kasitteen ja etatyon suhteesta ei ole toistaiseksi juurikaan
suoria tutkimustuloksia. Erilaisten sosiaalisen paaoman ominaisuuksien ja
etatyon yhteyttd on kuitenkin tutkittu. Esimerkiksi Timothy Golden on tutkinut
etatyon vaikutuksia muun muassa tyontekijdiden sosiaalisiin suhteisiin. Goldenin
mukaan kasvotusten tapahtuva vuorovaikutus kehittaa sosiaalisia suhteita, kun
taas sen puute saattaa heikentaa niitd. TyOyhteisdissa, joissa on paljon
kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta, yhteistyd toimii paremmin, seka
luottamus ja ymmarrys toisia kohtaan on syvempaa. Lisaksi kasvotusten
kaytavaan vuorovaikutukseen liittyy usein myos epavirallista kommunikointia.
Muun muassa nama tekijat kehittavat tyoyhteison sisaisia sosiaalisia suhteita.
(Golden 2007, 1646—1648.)

Pasi Pyoria, Tiina Saari ja Satu Ojala ovat tutkineet kokoaikaista etatyota
sekd sen suhdetta tydyhteisoon. Kokoaikaista etatyota tekevat kokevat
tyoskentelymuodon kokonaisuudessaan onnistuneeksi. Tutkimuksessa nousi
esiin keskeisia tekijoita, jotka on syyta ottaa huomioon tarkastellessa etatyota ja
sosiaalista padoma. Tutkimuksen mukaan verkkoyhteyden ei koeta soveltuvan

yhteistyosuhteiden rakentamiseen, silla etayhteyksin ihmisiin tutustumisen
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katsotaan olevan vaikeaa. Tutkimuksessa kuitenkin todettiin, etta yhteisollisyytta
ja sosiaalisia suhteita on mahdollista yllapitaa etayhteyksin, mikali niin sanottu
identifioituminen tydyhteis6on on tapahtunut ennen etatydhon siirtymista.
(Pyo6ria, Saari & Ojala 2016, 195-199.)

Harri Virolainen (2010) on tutkinut vaitdskirjassaan virtuaalisten tiimien
ilmapiiria. Virtuaalisella tiimilla han viittaa ryhmaan ihmisia, jotka tyoskentelevat
fyysisesti eri paikoissa yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi, ja kayttavat
vuorovaikutuksessa ja viestinnassa erilaista informaatio- ja
kommunikaatioteknologiaa. Virtuaalisissa tiimeissa keskeista on vahaiset
kasvotusten tapahtuvat kohtaamiset. (Virolainen 2010, 20-21.) Virtuaalinen tyo
eroaa etatyosta siten, etta tyontekijat ovat toisistaan keskinaisesti riippuvaisia,
kun taas etaty0® saattaa olla taysin itsenaista tyota (Pekkola 2002; teoksessa
Virolainen 2010, 21).

Virolaisen tutkimuksessa havaittin  kasvokkaisen viestinnan ja
vuorovaikutuksen olevan tarkeaa esimerkiksi tavoitteisiin sitoutumisessa, tiimiin
identifioitumisessa, luottamuksen kehittymisessa ja konfliktien ratkaisussa
(Virolainen 2010, 232; 243-244; 272). Virtuaalisten tiimien vuorovaikutuksessa
keskeista on nonverbaalin viestinnan, kuten esimerkiksi eleiden ja ilmeiden
puute, mika saattaa lisata esimerkiksi vaarinymmarryksia. (Virolainen 2010, 81—
86) Virolaisen tutkimuksessa korostettin myds epavirallisten tilaisuuksien
merkitysta niin sanotun me-hengen ja yhteisollisyyden luomiseksi. Kasvokkaiset
tapaamiset seka niiden merkitys korostuu virtuaalisissa tiimeissa, koska
esimerkiksi yhteisia kahvi- ja lounastaukoja ei ole. (Virolainen 2010, 263.) Tama
havainto voidaan nostaa keskeiseksi myos koronapandemian aiheuttaman
etatydajan tutkimuksessa, kun tydyhteiso ei ole enaa fyysisesti lasna, eika taten
erilaiselle vapaamuotoiselle keskustelulle ole valttamatta varattu aikaa, silla
aiemmin se on tapahtunut pitkalti yhteisten taukojen aikana. Virolaisen
tutkimuksen mukaan epavirallisissa kohtaamisissa, kuten esimerkiksi yhteisilla
lounastauoilla, rennompi ja vapaamuotoisempi keskustelu avaa mahdollisuuksia
tutustua toisiin paremmin, ja taten se kehittaa yhteisodllisyytta (Virolainen 2010,
277).
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3 AINEISTO JA MENETELMAT

Tassa osiossa tarkastellaan tutkimusmenetelmaa seka aineistonkeruuta.
Osiossa kasitellaan tutkimuksen luonnetta ja sisaltoa, haastattelurunkoa seka

analyysimenetelmaa. Lisaksi luvussa kaydaan lyhyesti lapi tutkimuksen kulkua.

3.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisin menetelmin tapaustutkimuksena. Tutkimuksen
tarkoituksena ei ollut niinkaan mitata sosiaalisen paaoman maaraa, vaan sen
laatua ja merkityksia etatydn nakdkulmasta. Sosiaalinen paaoma on hyvin
subjektiivinen ja moninainen ilmio, jolloin sitda on mielekkdampi mitata
kvalitatiivisin menetelmin. Tutkimusaineisto kerattiin haastatteluilla, silla
tutkittaville oli annettava paljon tilaa kertoa asiasta omin sanoin. Tutkimuksen
aihe oli uusi, jolloin vastausten suuntaa oli vaikea ennustaa. Lisaksi sosiaalisen
paaoman kaltaisesti myos aineiston odotettiin olevan hyvin monitahoinen, minka
vuoksi haastattelu todettiin parhaaksi aineistonkeruumetodiksi. (Hirsjarvi, Remes
& Sajavaara 2009, 205-206.)

Haastattelu oli tyypiltdan puolistrukturoitu haastattelu, jossa oli
teemahaastattelulle tyypillisia piirteitd. Haastattelurunko muodostui tutkimuksen
seitsemasta teemasta: vuorovaikutus, tiedonkulku, vastavuoroisuus, luottamus,
yhteisolliset arvot ja normit, yhteistyd ja aktiivinen toiminta yhteiseksi hyvaksi
seka sosiaaliset verkostot. Teemat muodostettiin aiemman tutkimuksen, teorian
seka tydyhteisdjen sosiaalisen paaoman mittarin avulla. Haastattelussa oli
valmiita kysymyksia, seka ennakkoon pohdittu etenemisjarjestys, mutta kuitenkin
runsaasti likkumavaraa. Osa kysymyksista oli toisiaan taydentavia. Valmiiden
kysymysten lisaksi haastatteluissa esitettiin satunnaisia lisakysymyksia.

Tutkimuksen kohdeorganisaationa toimi erdan maailmanlaajuisen

konsernin tytaryhtio, ja sen eraassa yksikdssa toimiva tiimi. Tiimi siirtyi etatydhon
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maaliskuussa 2020 koronapandemian johdosta, ja se on jatkanut etatyoskentelya
yha tahan paivaan saakka. Kyseinen tiimi soveltui tutkimuksen aiheeseen, silla
tiimissa ei oltu aiemmin tehty etatoita, vaan koronapandemian myo6ta etatyohon
siityminen oli taysin uutta kaikille tyontekijoille. Tutkimuksessa haastateltiin
kaikkiaan kolmea henkiloa. Haastattelut toteutettiin koronapandemian vuoksi
etayhteyksin Teamsin valityksella. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. Seka
haastateltavien ettd koko kohdeorganisaation anonymiteetti turvattiin koko
tutkimuksen ajan. Haastateltavien ja kohdeorganisaation nimia tai muita
tunnistettavia tietoja ei julkaistu missaan tutkielman vaiheessa. Kerattya aineistoa

kaytettiin vain tutkimustarkoituksiin.

3.2 Analyysimenetelmé

Tutkimuksessa kerattya haastatteluaineistoa analysoitiin teoriaohjaavalla
sisallonanalyysilla. Sisalldnanalyysin avulla voidaan muodostaa selked, tiivistetty
kasitys tutkittavasta ilmiosta. Analyysin tarkoituksena on selkeyttdd kerattya
aineistoa, jolloin myos johtopaatdsten tekeminen helpottuu. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 117-122.) Teoriaohjaavan sisallonanalyysin mukaisesti tutkimuksessa
edettiin aineiston ehdoilla, mutta teoreettinen viitekehys ohjasi analyysia tiettyihin
teoreettisiin kasitteisiin. Tutkimuksen haastattelurunko ja sen seitseman teemaa
muodostettiin teorian ja aikaisemman tutkimuksen perusteella, jolloin myods
haastatteluaineiston voitiin odottaa jakautuvan naiden teemojen mukaisesti.
Taten myos analyysi rakennettiin osittain naiden teemojen pohjalta.

Haastatteluaineistoa analysoitiin litteroituna tekstina. Aluksi aineistoa
redusoitiin eli pelkistettiin. Aineistosta karsittiin kaikki ylimaarainen ja tutkimuksen
kontekstissa eparelevantti tieto. Taman jalkeen aineisto klusteroitiin eli
ryhmiteltiin. Ryhmittelyssa aineistosta poimittiin tiettyihin tutkimuksen teemoihin
kuuluvia ilmauksia ja kasitteitd. Ryhmittelyn jalkeen aineistoa abstrahoitiin eli
kasitteellistettiin. Abstrahointivaiheessa aineistosta pyrittin - muodostamaan
yleiskielisia ilmauksia, joihin sisallytettiin tutkimuksen teoriaa, seka sen mukana
tuomaa kasitteistéa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122—-133.)
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4 ANALYYSI

Tassa luvussa esitellaan aineiston analyysia. Aineistoa tarkastellaan tutkimuksen
seitseman teeman mukaisesti. Analyysin poiminnat tehdaan aineiston ehdoilla,
mutta teemoittelu ohjaa analyysia selkeyden ja luettavuuden vuoksi. Aluksi
tarkastellaan kutakin seitsemaa teemaa, seka niiden yhteydessa esiin nousseita
havaintoja. Lopuksi kasitellaan hieman tyoyhteison suhtautumista etatyohon

ennen ja nyt kokonaiskuvan saamiseksi.

4.1 Vuorovaikutus

Aineiston mukaan haastateltavien tyo on hyvin vuorovaikutteista. Tyontekijat ovat
paivittain yhteydessa seka oman timinsa jaseniin, ettd myds muihin
organisaation osastoihin, esimieheen ja asiakkaisiin. Vuorovaikutus on taten
hyvin keskeinen osa tyonkuvaa. Ennen etatyohon siirtymista vuorovaikutus
tapahtui sekd suullisesti ettd kirjallisesti. Sahkopostia ja sahkdista
pikaviestintaohjelmaa kaytettiin vuorovaikutusvalineena myds lahitydssa, mutta
etatydssa niiden kayttd kasvoi merkittavasti. Etatyossa fyysinen vuorovaikutus on
jaanyt kokonaan, ja suullinen vuorovaikutus on vahentynyt. Kirjallisen
vuorovaikutuksen maara on sen sijaan kasvanut merkittavasti. Etatyossa
vuorovaikutus tapahtuu joko Kkirjoittamalla tai toisinaan myos soittamalla.
Sahkoposti on keskeinen osa vuorovaikutusta seka oman tiimin, ettd muiden
osastojen kanssa.

TyOyhteisOssa jarjestetaan tiimikohtainen palaveri kaksi kertaa viikossa,
seka koko osaston yhteinen palaveri kerran viikossa. Koko osaston
viikkopalaverissa myds esimies on lasna. Palavereissa on mahdollisuus
keskustella seka tyohon liittyvista, etta sen ulkopuolisista asioista koko tiimin ja
osaston kesken. Aineiston mukaan tiimi- ja osastopalaverit nahdaan hyvin
tarkeind voimavaratekijoind etatyossa. Palavereiden saanndllisyys nousee

aineistossa keskeiseksi tekijaksi.
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Aineiston mukaan etaty6ajan vuorovaikutuksen katsotaan sujuvan hyvin
myOs etayhteyksien kautta. Osan mielestd vuorovaikutuksen laatu on jopa
parantunut. Tydssa kaytettavat tyovalineet ja vuorovaikutuskanavat koetaan
onnistuneiksi, mikd mahdollistaa toimivan vuorovaikutuksen myos etana. Lisaksi

esimerkiksi palavereissa keskittymisen koetaan olevan paremmalla tasolla:

”-- mun mielestad myo6skin se asioihin keskittyminen, asioista puhuminen, niin
pidan sitd parempana vaihtoehtona kuin esimerkiksi, ettd jossain
neukkarissa ois 20 ihmista, hakee valilla kahvia ja valilla hopdttelevat
keskendan, ettd mun mielesta taa on paljon tehokkaampaa ja keskitytaan
siihen asiaan mista puhutaan.”
Vaikka vuorovaikutus sujuu hyvin myds etana, osa kaipaa kasvokkaista
vuorovaikutusta. Etayhteyksin tapahtuvassa vuorovaikutuksessa yhdeksi
tekijaksi nousee nonverbaalin viestinnan eli eleiden ja ilmeiden puute.
Haastateltavat tuntevat oman tiimin ja muiden osastojen jasenet pitkalta ajalta,
jolloin heidan vuorovaikutustapansa ovat jo entuudestaan tuttuja. Toisaalta
nonverbaalin viestinndn puute saattaa aiheuttaa haasteita, kun toisten
tuntemuksia ja ajatuksia on vaikeampi aistia. Lisaksi esimerkiksi palavereissa
puheenvuoron saaminen saattaa olla vaikeampaa, kun toiset eivat voi paatella
esimerkiksi elekielesta, aikooko henkild sanoa jotain. Taten aremmat ja
hiljaisemmat tydyhteisdn jasenet saattavat olla hiljaa koko palaverin ajan, ellei

heilta erikseen kysyta mielipidetta ja ajatuksia.

4.2 Tiedonkulku

Aineiston mukaan tieto kulkee tiimissa sujuvasti ja oikea-aikaisesti. Avoin
keskusteluyhteys seka tiimin, ettda muiden osastojen valilla mahdollistaa nopean
tiedonkulun. Tiimi- ja osastopalaverit nousevat hyvin keskeisiksi tiedonkulun
valineiksi. Palavereissa kaydaan lapi kaikki tyohon liittyva ajantasainen tieto.
Aineiston mukaan haastateltavat kokevat saavansa riittavasti ja oikea-aikaisesti
tietoa tyOhoOn ja organisaatioon liittyvista asioista myds etayhteyksien valityksella.
Toisaalta tiedonkulun nahdaan jopa parantuneen, kun kaydyista keskusteluista
jaa enemman sahkaista, kirjallista aineistoa, jonka voi jakaa jalleen eteenpain
koko tiimin tiedoksi. Lisaksi jokin aiemmin sovittu asia on helpompi tarkistaa, kun
se on saatavilla my0s kirjallisena. Tama koetaan tehokkaampana tapana jakaa
tietoa, kuin esimerkiksi se, etta asia pitaisi kdyda sanomassa erikseen jokaisen
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tyontekijan huoneessa. Tavoitettavuuden osalta ei koeta suurta muutosta lahi- ja
etatyon valilla. Tiimin kayttaman pikaviestintaohjelman kautta voi seurata
reaaliaikaisesti, onko henkild parhaillaan tavoitettavissa, varattu tai offline-tilassa.
Taten yhteydenoton voi ajoittaa sellaiseen kohtaan, kun tyOkaveri on paikalla.
Pikaviestintaohjelman kautta keskusteleminen on myds nopeampaa. Talta osin

tavoitettavuuden koetaan jopa hieman parantuneen lahitydhon verrattuna.

4.3 Vastavuoroisuus

Aineiston mukaan tyoyhteisossa saadaan ja annetaan tukea aina tarvittaessa
seka toisilta tiimin jaseniltd ettda esimieheltd. Aineiston mukaan
vastavuoroisuuden velvoite on kasitteena vieras, silla vastavuoroisuus on
pikemminkin syvalla tiimin toiminnassa oleva normi. Vastavuoroinen tuki ja apu
ovat siis ikaan kuin itsestaanselvyys. Vastavuoroisuus nousee tata kautta
keskeiseksi osaksi tiimin toimintaa. Aineiston mukaan tiimissa vallitsee myds
vahva keskinaisriippuvuus, jossa yhteistyolla ja toisten tuella on suuri merkitys.
Jokaisen tyopanos on keskeinen osa koko tiimin toimintaa. Jatkuvasti muuttuvat

tilanteet edellyttavat vastavuoroista vuorovaikutusta ja yhteistyota paivittain:

”-- me tarvitaan taysin toisiamme -- meilla ei oikeastaan voi toimia yksin.”

Etatyolla ei koeta olleen vaikutusta tuen saamiseen, mutta sen pyytaminen on
aineiston mukaan vahentynyt. Aineiston mukaan etatydon myota ongelmia
pohditaan pidempaan itse. Lahitydossa apua Kkysyttin usein paljon
varhaisemmassa vaiheessa, kun taas etatyossa tdma vaihe saattaa toisinaan
pitkittyd. Aineiston mukaan kyse ei kuitenkaan ole siita, etteikd tukea saisi.
Yhtena syyna tuen pyytamisen vahenemiseen mainitaan esimerkiksi asian
sanoittamisen vaikeus, minka koettiin olleen helpompaa suullisesti 1ahityossa,

kuin nyt kirjallisesti etdyhteyksien valityksella.

4.4 Luottamus

Aineiston mukaan tiimissa vallitsee syva luottamus. Luottamus syntyy muun
muassa siita, etta tyot sujuvat hyvin, jokainen hoitaa oman vastuualueensa ja

priorisoi akuutit tyotehtavat. Lisaksi luottamusta herattdd pitka yhteinen
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tyohistoria seka sen myota muodostunut vahva osaaminen. Luottamusta voisi
heikentaa esimerkiksi se, ettei arvosta omaa ja muiden tiimilaisten tyota. Lisaksi
luottamus voisi heikentya, mikali tyot eivat sujuisi, ja kunkin omia vastuualueita ei
hoidettaisi. Toisaalta myos omasta tiimista negatiiviseen savyyn puhuminen voisi
vaikuttaa luottamukseen kielteisesti.

Vaikka etatyossa ei nae, mita toiset tekevat, se ei ole aineiston mukaan
heikentanyt luottamusta, vaan pikemminkin vahvistanut sitd. Tyot ovat sujuneet
hyvin my0Os etatyossa, eika tiimissa olla havaittu sellaisia tekijoita, joiden vuoksi
luottamus voisi rakoilla tai heikentya. Aineiston mukaan etatydajan luottamusta
on yllapitanyt myds se, etta etatyo koskettaa kaikkia tiimin jasenia, eika vain osaa
tyontekijoista. Taten kaikki tiimin jasenet tietavat, millaista etatyd on ja miten se
toteutuu. Aineiston mukaan se, etta vain osa tiimista tekisi etatoita, saattaisi

vaikuttaa luottamukseen negatiivisesti.

"-- meilld on semmonen luottamus kylla tiimin kesken, ettd hommat hoituu,
niin se on niin kuin meilla kylla tosi vahvuus ollu tassa, ja korostunu nyt
etaaikana, etta viela enempi on sita tarvittu sellasta, etta ei tarvitse niinku
seurata, ettd mita kukakin tekee.”

Tiimissa ei ole muodostunut tarvetta seurata tai valvoa kenenkaan tyontekoa
myoskaan tydajan osalta. Etatyohon siirryttaessa tydaikaa ei valvottu, vaan se oli
jokaisen omalla vastuulla. Esimerkiksi ylityotunnit oli muistettava kirjata itse ylos.
Mybéhemmin my0Os etatydssa otettiin kayttoon lain edellyttdama tydaikaseuranta,
mutta aineiston mukaan sita ei koeta varsinaisena tytajan valvomisena, vaan

pikemminkin positiivisena tyokuormituksen seuraamisena.

4.5 Yhteisolliset arvot ja normit

Aineiston mukaan tyoyhteison taustalla toimivat pitkdlti organisaation
maarittamat arvot. Tyoyhteisdssa on kuitenkin jonkin verran tiimin itse luomia
arvoja ja normeja. Tiimissa on keskeista arvostaa ja kunnioittaa seka omaa, etta
toisen tyota. Vahva tietdmys ja kokemus tydsta nahdaan koko tiimin yhteisena,
tarkeana voimavarana. Myds tydyhteison avoimuus korostuu aineistossa.
Aineiston mukaan uudet tyontekijat pyritdan opastamaan siihen, miten tiimissa
on tapana toimia ja millaisia asioita pidetaan tarkeana. Taten uusille tyontekijoille

pyritddn esittdmaan esimerkiksi ylla mainitut arvot ja toimintatavat, jolloin
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yhteisty0 on sujuvaa, ja tiimin yhteiset tavoitteet pysyvat selkeina kaikille alusta
alkaen.

Aineiston mukaan etatyolla ei koeta olleen merkittavaa vaikutusta
tydyhteison arvojen tai normien sisaltoihin, mutta niiden merkitys on osaltaan
kasvanut. Tyodyhteisossa sovitut yhteiset ohjeet, saannaot ja toimintatavat ovat
olleet hyvin keskeinen osa etatyoskentelyn onnistumista. Pitkan yhteisen
tybhistorian myo6ta tiimissa muodostuneet arvot ja normit ovat kaikkien tiimin
jasenten tietoisuudessa, ja niita on noudatettu jo ennen etatyohon siirtymista.
Taman myota etatyohon siirtyminen ei ole hankaloittanut itse tyontekoa tai sen

sujuvuutta uudesta tyoskentelytavasta huolimatta.

4.6 Yhteistyd ja aktiivinen toiminta yhteiseksi hyvaksi

Aineiston mukaan tyoyhteisossa on yhteisia tavoitteita esimerkiksi
ammattimaisuuden, tydn sujuvuuden seka myonteisen asenteen suhteen. Lisaksi
tiimissa on pyritty parantamaan yhteishenkea, joka on aineiston mukaan
kehittynyt parempaan suuntaan. Naiden lisaksi tiimissa on muutamia tyossa
suoriutumiseen liittyvia tavoitteita. Aineiston mukaan etatyolla ei ole ollut
vaikutusta tavoitteiden saavuttamiseen tai esimerkiksi niihin keinoihin ja
aikatauluihin, joilla tavoitteisiin pyritaan.

Aineistosta nousee yksi hyvin keskeinen, yhteisollinen tavoite, jota etatyo
on osaltaan korostanut ja vauhdittanut: digitalisaatio ja sen mukana pysyminen.
Tyon digitalisoituminen on muuttanut haastateltavien tydonkuvaa viime vuosien
aikana, ja se on osaltaan luonut haasteen siitd, miten tydonkuvaa voitaisiin
kehittaa niin, ettei digitalisoituminen korvaisi haastateltavien tyota kokonaan.
Aineiston  mukaan tiimissa  pyritadn  nakemaan  digitalisoituminen

mahdollisuutena, ei uhkana. Tiimi haluaa olla mukana digitalisoitumisessa.

"-- ennen etatydhdn menoa -- ei varmaan mietitty niin paljo tata tydpaikan
tata tdmmdista niinku digitalisoinnin kehitysta ja muuta -- se sama asia niinku
tullut siind mielessa nyt ajankohtaiseksi vasta koska tuota nyt ollaan menty
harppauksia eteenpain taas siella digitalisoinnissa -- mun mielesta siina ei
niinku sen pelkastaan etatydon takia ei ole tullut sitd, mutta ehka se on
avannut silmia siina etta se on miten justiin tdaltd miten on mahdollista tehda
tata tyota nykypaivana.”

"-- ja mydski taa digitalisaation eteenpdin meneminen, ettd ei koeta sita
uhkana, vaan mennaan siihen mukaan ja arvostetaan sita, etta meilla on nain
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iso firma, jossa nain hienosti kehitetdan ja meilld on asiantuntijoita siihen
tekemaan tallaisia kehitysjuttuja. -- etta se ei niinku vie meilta tyota, vaan se
tekee siitd arvokkaampaa ja menndan mukaan siihen ja opetellaan uusia
asioita.”

Aineiston mukaan yhteistyd koetaan yhdeksi tiimin keskeisimmaksi elementiksi.
Tyotehtavat ovat usein melko itsenaisia, mutta niiden toteuttaminen edellyttaa
yhteistyota seka muun tiimin ettd muiden osastojen kanssa. Haastateltavien
mukaan esimerkiksi paivittaiset tyohon liittyvat ongelmatilanteet saadaan
ratkaistua nopeasti, silla tiimissa on naiden suhteen selkeat ohjeet ja prosessit.
Yhteistydn koetaan toimivan hyvin myds etana. Aineiston mukaan etatyo on
lisannyt itsendista pohtimista, ja taltd osin vahentanyt tiimin keskinaista
yhteistyota ongelmanratkaisutilanteissa. Lisaksi etatyossa ongelmia ratkotaan
usein vain muutaman hengen kesken, kun taas lahityossa pohtimiseen saattoi

osallistua useampikin henkilo.

”-- ku oltiin tossa konttorilla, nii siindhan oli aina niin helppoa menna siihen
kaytavalle ja kysymaan siina, ja vahan porukallaki pohtia, ettd tassa sita
porukkapohtimista tulee niissa tiimipalavereissa sitten, etta, mutta ne ei oo
enaa mitaan niinku yleensa akuutteja asioita yleensa -- et siina vaan kaydaan
sitten 1api, ettd tdmmdinen ongelma oli, ndin toimittiin, et sitd vaha niinku
jalkikasitellaan siing, etta se tulee kaikkien tietoon.”

4.7 Sosiaaliset verkostot

Aineiston mukaan tiimin jasenilla on hyvat, toimivat tyo- ja vuorovaikutussuhteet.
Tiimissa koetaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Osalla on kokemusta myds
muista tiimeista, mutta he kokevat juuri tdman tiimin omakseen. Lahity0ssa
muiden tiimin jasenten kanssa keskusteltiin paljon esimerkiksi taukojen
yhteydessa, mutta etatydon myota tama on vahentynyt. TyOkavereita tavoitellaan
usein ensin jonkin tydasian takia, minka jalkeen saatetaan kysya kuulumisia ja
jatkaa keskustelua hieman vapaamuotoisemmin. Vapaamuotoisen keskustelun
maaran koettiin osaltaan laskeneen jo lahitydssa lisaantyneen sahkdisen
kommunikaation ja tyotahdin takia, mutta etatydhon siirryttyd se vaheni
merkittavasti.

Vapaamuotoiselle keskustelulle on jarjestetty aikaa tiimipalavereista, jotka
pyritdan tiimin toiveiden mukaisesti pitamaan rennompina, eika niin virallisina

tapaamisina. Aineiston mukaan osa kaipaa vapaamuotoista keskustelua
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esimerkiksi kahvitaukojen merkeissa, ja kokee vasta etatyon myoéta
ymmartaneensa, miten tarkeaa se on ollut. Toisaalta osa kokee etatyon
ihanteellisena ja rauhallisena tyOtapana, osittain juuri sosiaalisen
kanssakaymisen vahenemisen myota. Aineistossa nouseekin esiin tyon
sosiaalisen kuormittavuuden vaheneminen etatydossa. Taman myota esimerkiksi
huonon paivan sattuessa voi hiljentya omalle etatyopisteelleen, ja tyopaivan
aikana tapahtuvan vuorovaikutuksen voi minimoida itselle sopivaksi.

Aineiston mukaan tyoyhteison ilmapiiri on hyva. Toisinaan saattaa ilmeta
tilanteita, joissa joku ei uskalla sanoa jotain asiaa toisen kuullen. Tiimissa pyritaan
kuitenkin osallistamaan ja rohkaisemaan kaikkia tyontekijoita jakamaan
ajatuksiaan. Osa kokee, ettd hiljaisempien ja arempien tyontekijoiden on
vaikeampi saada aanensa kuuluviin etayhteyksien valityksella. Toisaalta osa
katsoo, etta vaikeidenkin asioiden sanominen on helpompaa etana. Talta osin
tyoyhteisdssa nahdaan yksilollisia eroavaisuuksia. Etatydon nahdaan kuitenkin

kokonaisuudessaan edistaneen ja rentouttaneen tydyhteison ilmapiiria:

"No mun mielesta nyt semmoinen rentoutunut tai niinku vapautunut ilmapiiri,
ettd kun porukat tykkaa olla siella etana -- sita hairidtekijaa ei ole niin paljon,
ku sd et oo niinku taallda fyysisesti konttorilla, niin sulla niinku on
rauhallisempaa tehda sita tyota, vaikka sahkoposti saattaa laulaa ja koko
ajan Skype tai Teams vilkuttaa, mutta se, ettd saat itse valita millon sa otat
sen kontaktin, ku sitten ettd sulle saattaa joku vaan tupsahtaa huoneeseen”

4.8 Etatybhén suhtautuminen ennen ja nyt

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa siirryttiin etatydohon maaliskuussa 2020.
Etatyo oli taysin uusi asia kaikille haastateltaville. Aineiston mukaan etatyota
pidettiin aluksi vieraana ajatuksena, eikd sita oltu varsinaisesti nahty
vaihtoehtoisena tyodskentelytapana. Etatydmahdollisuutta ei oltu osattu edes
ajatella, vaikka se olikin kasvattanut suosiotaan tyoelamassa jo vuosien ajan.
Haastateltavien tyd on nykyisin pitkalti tietokonetyoskentelya. Tyonkuvat olivat
digitalisoituneet viime vuosien aikana, ja siltd osin etatyon tekeminen olisikin
voinut olla mahdollista jo aiemmin. Tastd huolimatta etatydskentelya ei oltu
lahdetty kokeilemaan. Aineiston mukaan kyse ei ollut niinkaan siita, etteikd
etatyota olisi varsinaisesti haluttu kokeilla, tai etta siihen oltaisiin suhtauduttu
taysin Kkielteisesti, vaan pikemminkin siita, ettd se nahtiin vain kaukaisena,

vieraana ajatuksena. Lahityo oli tuttu ja toimiva tyoskentelymuoto, johon kaikki
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olivat tottuneet ja oppineet vuosien kuluessa. Etatyo oli sen sijaan taysin uusi ja
vieras asia, eika sen toimivuudesta juuri tassa tyossa ja tyoyhteisossa ollut
lainkaan tietoa.

Aluksi etatyohon siirtyminen seka siihen liittyvat mahdolliset haasteet
huolestuttivat, mutta ajan kuluessa etatyohon totuttiin, kun tyotapa tuli tutuksi, ja
tyoyhteisdssa huomattiin, etta tyonteko sujuu myos etana. Etatyoskentelya
helpotti tieto siita, etta koko tiimi kohtasi uuden tilanteen yhdessa. Tydyhteiso on
ollut kokonaisuudessaan hyvin tyytyvainen etatyoskentelyyn, ja tdman myota
kaikki haastateltavat toivoivat, etta etatydomahdollisuus olisi kaytettavissa myos
koronapandemian jalkeen. Aineistossa nostettiin esiin ajatus myos siita, etta

ilman koronapandemiaa etatyota ei olisi valttamatta kokeiltu lainkaan.
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5 TULKINTA

Tassa luvussa esitellaan aineiston tulkintaa. Luvussa pohditaan aineistosta
nousseiden sosiaalisen paaoman tekijoiden seka etatyon vaikutusten merkitysta
ja vaikutusta, seka peilataan aineistoa aiempaan tutkimukseen ja teoriaan. Aluksi
tarkastellaan vuorovaikutuksen muodon muutosta ja jatkuvan vuorovaikutuksen
merkitysta, minka jalkeen pohditaan luottamuksen roolia etatyon perustana.
Taman jalkeen kasitellaan itsenaisen tydotteen korostumista, seka toisaalta tiimin

l&snaoloa ja tarkeytta.

5.1 Vuorovaikutus sosiaalisen padoman kulmakivena

Vuorovaikutus on hyvin keskeinen sosiaalisen paaoman tekija, silla se seka luo
ettd yllapitda sosiaalista padomaa. Sosiaaliset suhteet tarvitsevat yleensa
sailyakseen jatkuvaa vuorovaikutusta (Nahapiet & Ghoshal 1998, 258). Vakaat
ja jatkuvat vuorovaikutussuhteet voivat puolestaan lisata luottamusta ja
yhteisodllisyytta (Koivumaki 2008, 112). Taten vuorovaikutuksen maaralla,
saanndllisyydella ja laadulla katsotaan olevan keskeinen vaikutus tydyhteisdn
sosiaaliseen paaomaan, mika nakyy myos taman tutkimuksen tuloksissa.
Tutkimuksessa selvisi, etta jatkuva ja saanndllinen vuorovaikutus on toiminut
tydyhteison voimavarana seka tyonteon etta yksildiden sosiaalisten tarpeiden
osalta. Vuorovaikutus on keskeinen osa tyonkuvaa, jolloin sen toimivuus on
tarkea osa myos tyon sujuvuutta. Paivittaisen vuorovaikutuksen ansiosta yhteys
omaan tyodyhteisoon on sailynyt myods etatyossa. Tutkimuksen mukaan
esimerkiksi saanndllisesti pidettavat etapalaverit ovat olleet hyvin keskeinen osa
tydyhteison sisaista vuorovaikutusta ja tiedonkulkua.

Tutkimuksen mukaan tyoyhteison vuorovaikutus on muuttunut etatyon
myota fyysisesta teknologiavalitteiseksi ja osittain myds suullisesta kirjalliseksi.
Tama kehitys oli nahtavissa jo ennen etatyohon siirtymista, mutta etatyd on

lisannyt vuorovaikutuksen muutosta entisestdan. Fyysisen ja suullisen
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vuorovaikutuksen vahentyessa Kkirjallinen vuorovaikutus on puolestaan
lisaantynyt, jolloin myos kirjallista aineistoa syntyy enemman. Kirjallisen aineiston
lisaantymisen taustalla on my06s organisaation ajatus siita, etta sovituista asioista
ja kaydyista keskusteluista jaisi jokin dokumentti, jolla asia voidaan myéhemmin
todentaa. Etatyd ei siis yksinaan ole johtanut kirjallisen vuorovaikutuksen
kasvamiseen, mutta sen voidaan kuitenkin katsoa vauhdittaneen muutosta.

Tutkimuksen mukaan teknologiavalitteinen vuorovaikutus on ollut toimivaa,
mutta kasvokkaistakin vuorovaikutusta kaivataan. Timothy Goldenin mukaan
kasvokkainen vuorovaikutus kehittda sosiaalisia suhteita kokonaisvaltaisesti. Se
edistaa muun muassa yhteistyota, luottamusta ja ymmarrysta toisia kohtaan.
(Golden 2007, 1646—1648.) Tutkimuksen mukaan esimerkiksi vapaamuotoinen
keskustelu on vahentynyt etatyossa. Lahitydssa kasvokkainen vuorovaikutus oli
spontaanimpaa, ja siihen sisaltyi yhteisia kahvi- ja lounastaukoja, jolloin
vapaamuotoista keskustelua syntyi enemman. Tauot olivat keskeinen osa
vuorovaikutusta myos muiden osastojen ja tiimien kanssa. Etatydssa
vapaamuotoiselle keskustelulle on jarjestetty aikaa viikoittaisissa palavereissa.
Vapaamuotoisen keskustelun vahentymista ei nahda tyoyhteisdssa varsinaisesti
negatiivisena asiana, mutta toisaalta pidemmalla aikavalilla se voi heikentaa
yhteisdllisyytta ja me-henkea. Vapaamuotoinen keskustelu edistaa tyontekijoiden
valisten sosiaalisten suhteiden muodostumista ja yllapitamista, jolloin sen puute
saattaa heikentaa niita. (Virolainen 2010, 263; 277.)

Tutkimuksen mukaan etatydn myota vuorovaikutus on osittain keskittynyt
tiettyjen henkildiden valille, jolloin tydyhteisd on hieman jakautuneempi kuin
lahitydssa. Lahitydhon liittyi enemman vuorovaikutusta koko tydyhteison kesken,
kun taas etatydssa on usein erikseen valittava tietty henkild, jota tavoittelee. Ulla
Vilkmanin mukaan tama voi esiintya myos tiedonkulun ongelmana.
Kahdenkeskisissa keskusteluissa ilmennyt tieto ei valttamatta vality kaikille, jotka
siitd voisivat hyotya. (Vilkman 2016, 56.) Tutkimuksen mukaan tydyhteisdssa
kuitenkin kasitelldan tydssa ilmenneitd ongelmia jalkikateen myos koko tiimin
kesken, mikali koetaan, ettd asia on tarpeen tuoda koko tydyhteison tietoon.
Taten yhteydenpidon jakautuminen ei valttamatta heikenna tiedonkulkua.

Kasvokkaisen vuorovaikutuksen puuttumiseen liittyy keskeisesti myos
nonverbaali viestintd. Tutkimuksessa nonverbaali viestintd nousi esiin muun

muassa muiden tiimin jasenten tunteiden tulkitsemisen vaikeutena. Tutkimuksen
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mukaan esimerkiksi toisten mielialan ja hyvinvoinnin tulkitseminen on
haastavampaa teknologiavalitteisessa vuorovaikutuksessa. Ulla Vilkmanin
(2016, 52-53) mukaan tama onkin yksi etdjohtamisen keskeisimmista haasteista.
Tutkimuksen mukaan erityisesti tietyissa tyonkuvissa toimiville henkildille on
olennaista tietaa, miten tyodyhteison jasenet voivat, jotta esimerkiksi
tyokuormitukseen tai muihin epakohtiin voidaan puuttua ajoissa. Tama vaikeutuu
etatyossa.

Nonverbaalin viestinnan rooli saattaa korostua erityisesti tyytymattomyyden
iimaisemisessa (Virolainen 2010, 86). Taman tutkimuksen osalta se voi nakya
erityisesti arempien tyoyhteison jasenten aktiivisuudessa. Tyytymattomyyden tai
vastakkaisen mielipiteen ilmaiseminen on saattanut olla haastavaa jo fyysisessa
vuorovaikutusymparistdssa, jolloin ilmaisun apuna on voitu kayttaa eleita ja
iimeitd. Sen sijaan etatydssa nonverbaalin viestinnan puuttuessa mielipiteen
ilmaiseminen voi olla entista vaikeampaa. Vaikka nonverbaalin viestinnan puute
aiheuttaa erindisia haasteita, tutkimuksessa nousi esiin tydyhteison pitka
yhteinen tyohistoria sekd oman tydyhteison ettd muiden osastojen jasenten
kanssa. Naiden tekijoiden myota yksildiden vuorovaikutustavat ja -tyylit ovat
tulleet tutuiksi, jolloin nonverbaalin viestinnan puute ei valttamatta tuota suuria
haasteita. Lisaksi tyOyhteis6ssa vallitseva avoimuus ja kannustus mielipiteiden
jakamiseen voivat osaltaan edistda vuorovaikutusta nonverbaalisen viestinnan
puutteesta huolimatta. Esimerkiksi Sari Kuuselan (2013, 127) mukaan
tamankaltainen tyontekijoiden osallistaminen edistaa myos tyoyhteisossa
vallitsevaa luottamusta ja oikeudenmukaisuutta.

Tutkimuksessa on kuitenkin huomioitava sen ajankohta. Koronapandemian
aikana myos monet vapaa-ajan aktiviteetit, ystavien ja sukulaisten tapaaminen,
seka muut sosiaaliset tapahtumat ovat vahentyneet merkittavasti, mika saattaa
heijastua kokemuksiin tyossa tapahtuvasta sosiaalisesta kanssakaymisesta.
Etatydon myodta vahentyneen vuorovaikutuksen lisaksi myds vapaa-ajalla
tapahtuva vuorovaikutus on vahentynyt merkittavasti. Taten esimerkiksi tydssa

tapahtuvan vuorovaikutuksen tarve saattaa korostua entisestaan.
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5.2 Luottamus sujuvan etétydn perustana

Luottamus on hyvin keskeinen osa sosiaalista padomaa. Se voidaan nahda seka
sosiaalisen padoman seurauksena etta edellytyksena (Leana & van Buren 1999).
Ulla Vilkmanin mukaan luottamus on suurin etatyon haaste. Han nostaa esiin
erityisesti pelon ja epailyksen siita, tehdaanko tyota todella, vaikka tyontekijat
eivat ole fyysisesti tdissa, eika tydntekoa varsinaisesti nahda lainkaan. (Vilkman
2016, 26-27.) Tutkimuksen mukaan etatyé ei ole horjuttanut tydyhteison sisaista
luottamusta. Luottamus oli muodostunut pitkédn yhteisen tyOhistorian, selkean
tydnjaon ja korkean osaamisen myota jo aikaisemmin, ennen etatydohon
siirtymista. Tiivis tyoyhteisd edistaa luottamuksen kehittymista (Koivumaki 2008,
81). Tama& mahdollisti siltd osin  mutkattoman siityman uuteen
tydskentelytapaan.

Tutkimuksen mukaan tydyhteison keskinainen luottamus on korostunut
etatydbn myota entisestaan. Tyonteko on sujunut hyvin myds etana, eika
perusteita esimerkiksi tarkemmalle tyon valvomiselle ja seuraamiselle ole
muodostunut. Leanan ja van Burenin (1999) nakemys siita, etta luottamus toimii
seka sosiaalisen paaoman edellytyksend ettd seurauksena, voidaan nahda
toteutuvan myds tassa tutkimuksessa. Aiemmin lahitydssa kertynyt luottamus on
toiminut edellytyksena tyoyhteison sosiaalisen paaoman muodostumiselle ja
yllapitamiselle myos etatydssa. Toisaalta tydnteon sujuminen etédna on luonut

lisda luottamusta.

5.3 Tybn itsenéisyyden korostuminen

Tutkimuskohteena olleessa tyOyhteisdssa tydon perustehtava on pitkalti itsenaista
suorittamista, mutta samaan aikaan kaikki tyOyhteison jasenet ovat riippuvaisia
toisistaan. Lisaksi suuri osa perustehtavien suorittamisesta vaatii muun tiimin tai
muiden osastojen kanssa vuorovaikuttamista, joten vaikka varsinainen tyénteko
olisikin itsenaista, se vaatii onnistuakseen muidenkin tydopanosta. Nahapietin ja
Ghoshalin mukaan tamankaltainen keskinaisriippuvuus ja ryhman Kkiinteys
edistda sosiaalisen padoman muodostumista (Nahapiet & Ghoshal 1998 243—
258). Tutkimuksen mukaan tyodn itsenaisyys on korostunut etaty6aikana. Tama

iimenee esimerkiksi itsendisen ongelmanratkaisun ja oman tydtahdin
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maarittamisen kasvuna. Tutkimus on linjassa muun muassa Tyoterveyslaitoksen
"Miten Suomi voi?” -tutkimushankkeen havaintojen kanssa. Tutkimushankkeessa
selvisi, ettd etatydon myota itsenadisten paatosten tekeminen on kasvanut
merkittavasti, milla puolestaan nahdaan olevan positiivinen vaikutus
tydhyvinvointiin esimerkiksi vahentamalla tydssa tylsistymistd (Kaltiainen &
Hakanen 2020). Tyootteen itsenaistyminen tuo mukanaan vapautta, mutta myoés
vastuuta (Vilkman 2016, 18), mika nakyy tyoyhteison keskinaisen luottamuksen
kasvuna.

Tutkimuksen mukaan avun ja tuen pyytaminen on harventunut etatyon
myota, mika voidaan toisaalta nahda positiivisena itsenadisen tyootteen
korostumisena, mutta toisaalta myos haasteena tyonteon ja yhteistydn kannalta.
Tutkimuksessa nousi esiin nimenomaan tuen pyytamisen, ei niinkdan sen
saamisen vaikeus, kun taas esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen "Miten Suomi voi?”
-hankkeen mukaan etaty6ssa saatavan tuen maara on pienempi (Kaltiainen &
Hakanen 2020; Kaltiainen & Hakanen 2021a). Avun ja tuen pyytamisen
harventumiseen voi vaikuttaa moni eri tekija. Etatyon lisdama tydnteon
itsenadisyys saattaa nakya haluna yrittaa ratkaista tyossa ilmenevat ongelmat
ensin itse. Etatyd nahdaan myos tehokkaampana tyoskentelytapana (Vilkman
2016, 17), jolloin ongelmanratkaisuun on mahdollista kayttdd enemman aikaa.
Myds tyohon keskittymisen nahdaan olevan parempaa etanad kuin lahityossa
(Vilkman 2016, 18), mika puolestaan edistdaa ongelmanratkaisua.

Avun ja tuen pyytamisen harventumiseen voi vaikuttaa myos ongelman
sanoittamisen vaikeus. Tutkimuksen mukaan asian selittaminen kirjallisesti
voidaan kokea haastavaksi. Ongelma voi olla helpompi nayttaa tai kertoa
suullisesti. Lisaksi Vilkmanin (2016, 19) mukaan sahkdinen vuorovaikutus voi
tuntua luonnottomalta. Toisaalta kyse voi olla myds kynnyksesta kysya apua.
Etatyossa ei nahda tyokaverin tyokuormitusta ja keskeneraisia tyotehtavia, jolloin
hanta ei haluta hairita ja keskeyttaa viestilla. Tutkimuksessa kuitenkin myds
havaittiin, ettd tyon itsenaistymisen myoéta tyotahdin voi maarittaa pitkalti itse,
jolloin esimerkiksi tyokavereiden viesteihin vastaamisen voi ajoittaa itselle
sopivaan kohtaan. Taten tyOkaverin viestien ei koeta hairitsevan tai keskeyttavan
tydntekoa.

TyOnteon itsenaistyminen saattaa heikentda tyOyhteisdn sosiaalista

paaomaa, silla se vahentaa osaltaan tyontekijoiden keskinaista vuorovaikutusta
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ja yhteistyota. Jatkuva vuorovaikutus on tarkea osa sosiaalisten suhteiden,
luottamuksen ja yhteisdllisyyden yllapitamista (Nahapiet & Ghoshal 1998, 258;
Koivumaki 2008, 112). Tutkimuksen kohteena olleessa tyOyhteis6ssa tapahtunut
tyon itsenaistyminen on kuitenkin ollut toistaiseksi melko pienta, jolloin silla ei ole
ollut kovin suurta sosiaalista paaomaa heikentavaa vaikutusta. Tyonkuva sisaltaa
yha runsaasti vuorovaikutusta muun tyOyhteison kanssa, jolloin sosiaalisen
paaoman yllapitamiseksi vaadittavien edellytysten voidaan nahda tayttyvan tyon
itsenaistymisesta huolimatta. Liséksi itsenainen tyoote voi tuoda muita positiivisia
vaikutuksia, kuten esimerkiksi tyohyvinvoinnin, tyotyytyvaisyyden seka
motivaation nousua.

Tutkimus osoittaa, ettd vaikka tyon itsendisyys onkin korostunut
etatydaikana, tyoyhteisolla on yha suuri merkitys. Tyoyhteis6don kuuluminen luo
turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, mika edistaa muun muassa yhta
taman tutkimuksen teemoista, aktiivista toimintaa koko tyoyhteison hyvaksi
(Kuusela 2013, 70-92). Tutkimuksessa korostuivat yhteistyon, yhteisten
saantojen ja tavoitteiden, seka yhteishengen merkitys etatyon onnistumiseksi.
Sujuva tydnteko edellyttda koko tiimin yhteistd tydpanosta, vuorovaikutusta,
tehokasta tiedonkulkua, seka jatkuvaa tuen saamista ja antamista. Colemanin
verkostonakokulmaan peilaten tutkimuksen kohdeorganisaatiossa kaikilla
tydntekijoilla ja esimiehelld on yhteys toisiinsa. Tama tukee tydyhteisdn arvojen
ja normien toteutumista, omien vastuualueiden hoitamista, avointa ja nopeaa
tiedonkulkua seka luottamusta myds etdana (Coleman 1988, 105-106;
Ruuskanen 2001, 17-18). Tiimin tuki ja I&asndolo on tarkea osa tyOyhteison
paivittaistd toimintaa. Tiimi toimii siis edelleen tarkeana sosiaalista paaomaa

luovana ja yllapitavana tekijana.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitellaan analyysista ja tulkinnasta muodostuneita keskeisimpia
johtopaatoksia. Luvun lopussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta seka

rajoituksia, seka esitellaan mahdollisia jatkotutkimusideoita.

6.1 Tutkimuskysymys ja johtop&atokset

Tutkimuksen paakysymyksena oli selvittda, miten etatyd on vaikuttanut
tydyhteisdn sosiaaliseen paaomaan. Paakysymyksen ohella tarkoituksena oli
tarkastella, millaiset sosiaalisen paaoman tekijat ja ominaisuudet nousevat
keskeisiksi etatyokokemuksissa, ja millaisia niiden vaikutukset ovat olleet.
Tutkimuksen mukaan etatyd on vaikuttanut erilaisiin sosiaalisen paaoman
ulottuvuuksiin ja tekijoihin vaihtelevasti.

Keskeisimpien tutkimushavaintojen mukaan etatyd on muuttanut
tyoyhteison vuorovaikutustapoja, kasvattanut jatkuvan vuorovaikutuksen ja
luottamuksen merkitystd, sekd korostanut itsenaista tyOotetta ja yksilon
vaikutusmahdollisuuksia tyontekoon liittyen. Etatyo on toisaalta vahentanyt avun
ja tuen pyytamista seka vapaamuotoista keskustelua. Ulla Vilkman nimeaa kuusi
etatyon johtamisen kulmakivea: luottamus, arvostus, avoimuus, pelisaannat,
jatkuva dialogi seka yhteisollisyys (Vilkkman 2016, 25-26). Kaikki nama tekijat
nousivat esiin myos taman tutkimuksen tuloksissa. Etatydssa luottamus, toisten
arvostaminen seka avoimuus ovat sailyneet ennallaan tai jopa parantuneet, ja
samalla toimineet tydyhteis6a kantavina voimina. Yhteiset, selkeat pelisaannot
ovat mahdollistaneet sujuvan tydnteon, vaikka tydyhteisd ei olekaan fyysisesti
lasna. Myos yhteisollisyys on sailynyt ennallaan vahvan yhteishengen, selkeiden
tavoitteiden ja pitkan yhteisen tyohistorian myota.

Vaikka tutkimuksessa ei varsinaisesti mitattu sosiaalisen padoman maaraa,
aineistosta ja tuloksista voidaan kuitenkin paatella, etta tyoyhteisdssa vallitsee

melko korkea sosiaalinen paaoma. Tyoyhteison jasenten ty0d, ja siihen liittyva
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toiminta perustuvat jatkuvaan ja saannodlliseen vuorovaikutukseen, vankkaan
keskinaiseen luottamukseen, yhteistydhon, yhteisten saantdjen ja tavoitteiden
noudattamiseen, seka yhdessa arvokkaan tyon luomiseen. Muun muassa naiden
tekijoiden, pitkan yhteisen tyohistorian, seka vahvan osaamisen ja
asiantuntijuuden myota sosiaalinen paaoma on onnistuttu sailyttamaan myos
etatyossa.

Etatydon myota muuttunut ja osittain vahentynyt vuorovaikutus, seka
korostunut itsendinen tyoote saattavat kuitenkin heikentaa tyoyhteison
sosiaalista paaomaa pidemmalla aikavalilla. Toisaalta voidaan pohtia, muuttaako
sosiaalinen paaoma vain muotoaan. Voidaanko etatyota tekevien tydyhteisojen
sosiaalista paaomaa siis mitata ja tulkita samoilla tekijoilla ja ulottuvuuksilla, kuin
lahityota tekevien tydyhteisdjen kohdalla? Ovatko sosiaalisen paaoman tarpeet
ja vaikutukset samanlaisia etatydssa kuin lahitydssa? Etatyon yleistyessa on
keskeista tunnistaa juuri sen kontekstiin sopivat valineet sosiaalisen paaoman
muodostamiseksi ja yllapitamiseksi, jotta tydyhteisdjen keskindinen yhteistyo ja

yksildiden sosiaaliset tarpeet voitaisiin turvata myos tulevaisuuden tyoelamassa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys mittaa esimerkiksi kaytettyjen
tutkimusmenetelmien onnistumista valittujen tutkimuskysymysten kontekstissa.
Tassa tutkimuksessa kaytettyjen menetelmien myota tutkimuskysymyksiin on
saatu vastauksia, jolloin validiteetin voidaan katsoa onnistuneen. Validiteettiin
liittyy kuitenkin muutamia rajoituksia, jotka on syyta huomioida. Sosiaalisen
paaoman kasite on itsessaan hyvin moninainen, jolloin sen maarittely ja
rajaaminen on keskeinen osa tutkimuksen rakentumista. Taman tutkimuksen
resurssien puitteissa sosiaalista paaomaa ei voitu kasitella taysin
kokonaisvaltaisesti, vaan erilaisista maaritelmista ja teorioista pyrittiin poimimaan
erityisesti  tyOyhteisdjen sosiaaliseen paaomaan liittyvia ominaisuuksia,
etatyonakokulma huomioiden.

Tutkimuksen kohteena olleesta tyodyhteisosta ja sen sosiaalisesta
paaomasta ei ollut aiempaa aineistoa, jolloin tassa tutkimuksessa oli tarpeen
tarkastella sosiaalisen paaoman maaraa myods yleisemmalla tasolla

tyoyhteisossa. Taten keratty aineisto oli suuri, ja se sisalsi runsaasti myos
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sellaista tietoa, joka ei ollut suoraan taman tutkimuksen kannalta relevanttia.
Kaikella keratylla aineistolla on kuitenkin ollut rooli aineiston kokonaisvaltaisessa
tulkinnassa. Tutkimuksen validiteettiin vaikuttaa myos selkeiden ja tahan
tutkimukseen soveltuvien sosiaalisen paaoman mittareiden ja indikaattoreiden
puute, jolloin tutkimuksessa ei voitu suoraan hyodyntaa mitaan aiemmin
kaytettya mittaristoa, ja tata kautta arvioida etukateen, millaisia tuloksia
menetelmalla voitaisiin saada, ja kuinka valideja ne ovat.

Tutkimuksen reliabiliteetin osalta on keskeistd huomioida, etta tutkijalla on
henkilokohtainen yhteys kohdeorganisaatioon, ja taten jonkin verran tietoa
kyseisen organisaation toimintatavoista jo ennen tutkimuksen tekemista. Lisaksi
tutkija ja haastateltavat tiesivat toisensa jo etukateen. Tama toisaalta helpotti
yhteydenottoa ja kommunikaatiota haastattelun aikana, mutta sen mahdollinen
vaikutus haastateltavien vastauksiin on huomioitava, silla yhtena haastattelujen
haasteena pidetaan juuri sita, etta haastateltavat saattavat pyrkia antamaan
ikdan kuin sosiaalisesti hyvaksyttavia vastauksia (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 206-207). Tutkimuksessa ei kuitenkaan kasitelty erityisen arkoja tai
henkilokohtaisia asioita. Lisaksi haastateltavien anonymiteettia ja aineiston
kasittelyn luottamuksellisuutta korostettiin jo ensimmaisessa yhteydenotossa.
Taten haastateltaville pyrittiin luomaan mahdollisimman huoleton ja rento
ilmapiiri. Tutkimustulosten osalta analyysi, tulkinta ja johtopaatdokset on
muodostettu taysin haastatteluaineistojen perusteella.

Tutkimus on tehty kandidaattiseminaarin resurssien puitteissa, jolloin
laajemman seka kattavamman tutkimuksen tekeminen ei ollut mahdollista.
Tutkimuksen tuloksia ei siis voida yleistdd, mutta toisaalta kvalitatiivisen
tutkimuksen luonteen mukaisesti tutkimuksessa onkin pyritty saamaan
syvallisempi ymmarrys etatyon vaikutuksista tydyhteison sosiaaliseen
paaomaan, eika niinkaan yleistavia johtopaatoksia. Tutkimuksen tuloksia voidaan
kuitenkin tarkastella ja vertailla esimerkiksi pohtimalla, miten tutkimuksessa esiin

nousseet seikat ilmenevat jossakin toisessa tyoyhteisossa.

6.3 Jatkotutkimusaiheet

Tulevaisuudessa sosiaalisen paaoman ja etatydn suhdetta voitaisiin tarkastella

laajemmassa mittakaavassa suuremmilla aineistoilla. Laajempia tutkimustuloksia
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voitaisiin  hydodyntaa yha tehokkaammin etatyOmalleja kehittaessa.
Jatkotutkimuksissa voitaisiin huomioida yha keskeisemmin myo0s esimiehen
nakokulma, mika on yksi taman tutkimuksen rajoitteista. Etatyon johtamisella on
hyvin keskeinen rooli siina, miten tyoyhteison sosiaalista paaomaa yllapidetaan
my0Os etayhteyksien valityksella. Esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen "Miten Suomi
voi?” ja "Kimmoisat tydntekijat muuttuvassa tydelamassa” -tutkimushankkeissa
tutkitaan  parhaillaan  koronapandemian  vaikutuksia tydelamaan ja
tyohyvinvointiin (Kaltiainen & Hakanen 2020, 2021a, 2021b; Tyoterveyslaitos
2021). Muun muassa naista tutkimushankkeista voidaan saada tietoa myds
sosiaalisen paaoman ulottuvuuksista etatyossa.

Etatydon myota lisdantynyt tyon itsendisyys ja samalla vahentynyt
vuorovaikutus saattavat luoda uhkan tyOyhteisdjen sosiaaliselle paaomalle.
Tulevaisuuden tutkimuksessa voitaisiinkin tarkastella, millaisia vaikutuksia talla
saattaa olla tyodyhteisojen toimintaan ja yhteisollisyyteen. Lisaksi, kuten
johtopaatoksissa todettiin, jatkotutkimuksissa voitaisiin syventyd myods siihen,
millaista etatyota tekevan tydyhteison tai esimerkiksi virtuaalitimin sosiaalinen
paaoma ylipaataan on: muodostuuko se samoista tekijoista, onko sille yhtalainen
tarve, ja ovatko sen vaikutukset samanlaisia, kuin lahityota tekevissa
tydyhteisdissa?

Yksi keskeinen sosiaalisen paaoman tutkimuksen puute on patevan mittarin
kehittaminen, mika on mainittu jatkotutkimusideana lukuisissa aihetta
kasittelevissa tutkimuksissa ja teoksissa. Mittarin kehittaminen edistaisi
sosiaalisen paaoman tutkimusta merkittavasti. Yksittaistd mittaria useissa
tutkimuksissa testaamalla voitaisin saada muun muassa helpommin
vertailtavissa olevia tutkimustuloksia. Mittarin kehittamisessa on kuitenkin
huomioitava, ettd sosiaalinen paaoma on hyvin subjektiivinen tutkimusaihe.
Sosiaalisen paaoman ja etatyon kentalla on siis lukuisia
jatkotutkimusmahdollisuuksia. Alati muuttuvan tydéeldaman myéta tutkimukseen
voidaan saada jatkuvasti uusia nakdkulmia, jotka auttavat kehittdmaan

tydelamaa monipuolisesti.
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LIIMTTEET

Liite 1: Haastattelurunko

Yleista
- Mita tydnkuvaasi yleensa kuuluu?
o esim. Millainen on tavallinen tyopaivasi?
- Kauanko olet tydskennellyt tassa tydyhteisdssa?
- Kauanko olet nyt tehnyt etatoita?
- Oletko ennen tehnyt etatoita?
- Miten suhtauduit etatdiden tekoon ennen koronapandemiaa? Olitko

kiinnostunut tekeméaan etatoita?

Vuorovaikutus

- Kuuluuko tyohosi paljon vuorovaikutusta muiden tydyhteisdon jasenten
kanssa?

- Kuinka paljon olette vuorovaikutuksessa tyopaivan aikana...

o esimiehen ja tyontekijan valilla?

o tydntekijoiden kesken?
- Miten vuorovaikutus tapahtui ennen etatyoaikaa tyopaikalla?
- Miten se tapahtuu nyt etaty6ssa?

o (kaytetdaanko videoyhteytta?)

- Millaisia ajatuksia etatybajan vuorovaikutus on herattanyt? Millaisia
kokemuksia sinulla on siita?

- Millainen merkitys nonverbaalilla viestinnalla mielestasi on tydyhteison
vuorovaikutuksen kannalta etatydaikana? Onko siind esiintynyt joitain
haasteita?

- Kehittaisitko jotain nykyisen vuorovaikutusmallin osalta? Mita?

o (esim. vuorovaikutuksen maara, vuorovaikutuskanava jne.)

o (esim. videoyhteyden kaytto puheluissa ja palavereissa?)

39



Tiedonkulku
Saatko esimieheltasi mielestasi riittavasti tietoa tyohon, tydyhteisoon ja
organisaatioon liittyvista asioista?
o Enta tyokavereilta?
o Saatko tietoa mielestasi oikea-aikaisesti ja ajoissa?
o Haluaisitko/tarvitsisitko jostain asiasta enemman/aikaisemmin
tietoa?
Jakavatko tydntekijat mielestasi riittavasti tietoa esimiehelle?
o (esim. epakohdista, onnistumisista, kehitysideoista tms.)
Onko tiedonkulku mielestasi muuttunut etatybaikana jotenkin?
Ovatko tydyhteison jasenet (tyontekijat ja esimies) mielestasi helppo
tavoittaa? Onko tdma muuttunut etatydssa?
Koetko, etta sinulla on matala kynnys tavoitella esimiestasi tarvittaessa?

Enta muita tyontekijoita?

Vastavuoroisuus
Koetko saavasi tyossasi riittavasti tukea...
o tyokavereiltasi?
o esimieheltasi?
Millaista tukea koet yleensa tarvitsevasi/haluavasi?
Onko etatyohon liittyen noussut jotain tiettyja asioita, joihin olet tarvinnut
tydkavereidesi tai esimiehesi tukea? Oletko saanut tukea?
Koetko, etta tydyhteisdssasi vallitsee ns. vastavuoroisuuden velvoite?
o (esim. teet palveluksen tyOkaverille, ja luotat, ettd han tekee
mydhemmin vastapalveluksen)
Koetko, ettda muiden tyoyhteison jasenten tyopanos on edellytys myos
omalle tydnteollesi?
o (ts. onko tydyhteisd keskinaisriippuvainen, tarvitsetteko toisianne

voidaksenne tehda ty6ta)

Luottamus
Millaiset asiat herattavat mielestasi luottamusta tyoyhteiséssasi?

o Miten luottamus mielestasi syntyy?
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Millaiset asiat voivat puolestaan heikentaa luottamusta tyoyhteisdssasi?
o (ts. millaiset asiat saattavat herattaa epaluottamusta)
Koetko voivasi luottaa...
o tyokavereihisi?
o esimieheesi?
Valvottiinko tydntekoanne normaaliaikana? Enta nyt etatydaikana?
o (esim. tuloksellisuus, tehokkuus, tyotahti jne.)
Valvottiinko tydaikaanne normaaliaikana? Enta etatyoaikana?
Koetko etatyolla olevan/olleen jotain muuta vaikutusta luottamukseen?
o (kun tydyhteisd ei ole fyysisesti lasna, et varsinaisesti nde, mita

toiset tekevat?)

Yhteisolliset arvot ja normit

Millaisia arvoja tydyhteiséssanne mielestasi on?
o (arvo = koetaan arvokkaaksi, se on arvokasta sellaisenaan tai sita
tavoitellaan)
Miten niita toteutetaan kaytannossa? Toteutuvatko ne?
Millaisia normeja tydyhteisdssanne mielestasi on?
o (normi = ohje tai toimintasdantd, ohjaa usein kayttaytymista,
perustuu usein arvoihin)
Miten niita toteutetaan kaytannossa? Toteutuvatko ne?
Millainen toiminta herattda/voisi herattaa ihailua?
o (eli on tydyhteison mielesta suotavaa)
Millainen toiminta herattaa/voisi herattaa paheksuntaa?
o (eli on tydyhteisdn mielesta epasuotavaa)
Koetko, etta tydyhteisdsi arvot tai normit olisivat muuttuneet etatyossa?
Onko etatydn mydéta noussut uusia arvoja tai normeja?

o onko etatyolla ollut jotain vaikutusta niiden toteutumiseen?

YhteistyO ja aktiivinen toiminta yhteiseksi hyvaksi

Onko tydyhteisdssanne yhteisia tavoitteita?
o esimerkkeja?

Ovatko tavoitteet muuttuneet etatyéaikana?
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o Pyritdankoé tavoitteet saavuttamaan samalla tavalla (esim. keinot,
aikataulut), kuin normaaliaikoina?
Koetko olevasi sitoutunut tyOyhteison tavoitteisiin?
o (entd muu tyoyhteiso?)
Miten kuvailisit tydyhteisénne yhteishenkea?
o (onko asenne "toimimme yhdessa”?)
Onko yhteishenki mielestasi muuttunut etatydaikana?

o (Miksi?)

Jos tydssa ilmenee jotain ongelmia, miten ne yleensa ratkaistaan?

o (esim. Millainen ongelmanratkaisuprosessi yleensa on?)

o (keta tavoittelet, ratkaistaanko itsenaisesti vai ryhmassa)
Otetaanko tyontekijat yleisesti mukaan
paatoksentekoon/ongelmanratkaisuun?

Koetko, etta tyontekijoiden esittamiin kehityskohteisiin tai epakohtiin
puututaan aidosti?

Koetko, ettd kaikki tyOyhteison jasenet paasevat kertomaan
nakemyksistaan? Annetaanko kaikille mahdollisuus kertoa omia
mielipiteitdan ja ajatuksiaan?

Koetko, etta tydyhteisdnne jasenilla on paljon henkildkohtaisia tavoitteita?
Miten tydyhteisdssanne suhtaudutaan/suhtauduttaisiin, jos jollakin

henkilolla on henkilokohtaisia tavoitteita?

Sosiaaliset verkostot

Miten kuvailisit suhteitasi muihin tyoyhteison jaseniin?
o Ovatko suhteet mielestasi muuttuneet etatydaikana?
Milloin viimeksi olet tavannut tydkavereitasi kasvotusten?
Miten yleensa yllapidat suhteitasi tydyhteison jaseniin? Onko tama
muuttunut etatydaikana?
Onko tydyhteisoon liittynyt uusia jasenia etatydaikana?
o Vaikuttaako etatyd yhteistydhon ja Iluottamukseen uuden
tydyhteison jasenen kanssa?
Miten kuvailisit tydyhteisdnne ilmapiiria?
o Onko ilmapiiri muuttunut etaty6aikana?

Millainen valtaetaisyys tyoyhteiséssanne mielestasi on?
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o (suuri valtaetaisyys = esimies ja tyontekijat etaisia, valta keskittynyt
esimiehelle)
o (pieni valtaetaisyys = esimies ja tyontekijat laheisia ja tasavertaisia
keskenaan)
Keskustelitko normaaliaikoina tyoyhteisOsi jasenten kanssa tyon
ulkopuolisista asioista?
Enta etatyoaikana?
Koetko tarkeana, etta voit keskustella myos tyon ulkopuolisista asioista
tydkavereidesi kanssa? Miksi/miksi et?
Onko etatydaikana mielestasi huomioitu riittdvasti tarve vapaamuotoiseen
keskusteluun?
Koetko olevasi osa tydyhteis6a?

Mitka asiat saavat sinut tuntemaan itsesi osaksi tydyhteis6a?

Lopuksi
Millainen yleiskuva sinulla on nyt etatyosta?
Olisitko kiinnostunut tekemaan etatoitd myos jatkossa koronapandemian

jalkeen?
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