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Etityd on yleistynyt viimeisten vuosikymmenien aikana ja sille on asetettu paljon odotuksia ajan
saatossa aina ympéristdongelmien ehkaisysti tyontekijéiden hyvinvoinnin parantamiseen. Varsinaisen
sysdyksen etdtyohon aiheutti maailmanlaajuinen koronaviruspandemia kevéélla 2020, jolloin
yhteiskunnalliset rajoitustoimet siirsivét tyontekijit kotitoimistoille ja muuttivat tydskentelykulttuuria.
Etdtyo pitdd sisdlladn monia hydtyjd, mutta myos haasteita, joista yksi keskeisimmista liittyy
sosiaaliseen kanssakdymiseen tyOyhteisossa.

Sosiaalinen vuorovaikutus on tarked osa organisaatioiden ja tydyhteisojen toimintaa. Erityisesti
kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen on esitetty olevan merkittivéssd asemassa, mutta uusimmat
tutkimustulokset osoittavat, ettd myds teknologiavilitteinen vuorovaikutus oikein hyddynnettyna
tarjoaa monenlaisia mahdollisuuksia tyoyhteisoviestinnalle.

Henkilostdasiantuntijat ovat tyoeldmin generalisteja, joiden yksi keskeisimmisté tehtivistd on erilaiset
tyoeldmin muutokset ja henkilostdon tukeminen muutostilanteissa. Koronaviruspandemian kaltaisessa
poikkeustilanteessa henkildstoasiantuntijoilla onkin ollut merkittdvé rooli, kun uudenlaisia
tyoskentelytapoja on otettu kayttoon. Henkilostotyon rooli on kasvattanut myos merkitystaan
organisaatioissa poikkeusaikana ja henkildstdasiantuntijoiden ndkemyksistd on oltu kiinnostuneita.

Tamén tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevien
henkildstdasiantuntijoiden ndkemyksid koronakriisin aiheuttamasta etity6loikasta ja sen vaikutuksista
tyOyhteisoviestintiddn keskittyen erityisesti tydyhteison interpersonaaliseen viestintddn epévirallisen
nikokulmasta. Tavoitteena oli kerdtd heididn kokemuksiaan teknologian hyddyntdmisestd tyOyhteison
epdvirallisessa vuorovaikutuksessa ja kuuluvuuden yllapitdmisessd poikkeusaikana pyrkien myos
selvittdméadn siihen liittyvid kehityskohteita etdtyon jatkoa ajatellen. Lisdksi tavoitteena oli selvittda,
miten henkildstdasiantuntijat ndkevit oman roolinsa organisaatiossa koronapandemian aiheuttamassa
muutostilanteessa, kun uudenlaisia tydskentelytapoja luodaan ja otetaan kayttoon.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tydyhteisdjen jasenten suhtautuminen ja aktiivisuus
teknologiavilitteiseen vuorovaikutukseen on vaihtelevaa. Henkildstoasiantuntijoiden mukaan
teknologiavilitteinen vuorovaikutus on tuonut tydyhteisén epaviralliseen vuorovaikutukseen seké
haasteita ettd mahdollisuuksia. Haasteiksi nimettiin virtuaalisen vuorovaikutuksen kasvottomuus,
henkilston osallistaminen seka tiedonkulun hidastuminen. Mahdollisuuksina taas nihtiin viestinndn
sujuvuus, maantieteellisten rajojen ylittdminen seké uudenlaisten vuorovaikutustapojen oppiminen.

Henkildstoasiantuntijat nékivit koronaviruspandemian muuttaneen tydeldméa ja suhtautumista
etdtyohon pysyvisti, vaikka teknologiavilitteiset vuorovaikutuksen tavat eivét pysty korvaamaan
kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta. Uudenlainen tydkulttuuri vaatiikin organisaatioita
kehittdméain uudenlaisia tapoja olla yhdessi. Parhaat tulokset saavutetaan, kun koko henkildsto
saadaan osallistettua kehittdmistyohon. Henkildstdasiantuntijat nékiviat myds oman roolinsa
merkittdvanad sekd poikkeusaikana ettd sen jalkeen. Erityisesti esihenkildiden ja henkildston tukeminen
muutoksessa nousi tdmén roolin keskioon.

Asiasanat: etity0, henkildstohallinto, tydyhteisoviestintd, teknologiavélitteinen vuorovaikutus
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1 Johdanto

Etityd on yleistynyt Suomessa viimeisten vuosikymmenien aikana ja sille on ladattu paljon odotuksia
aina ymparistdongelmien ehkiisystd tyoeldmén joustomahdollisuuksien parantamiseen. Etétyo
voidaankin néhdd yhtené osana jo pidemmén aikaa kéynnissé ollutta murrosta kohti monipuolisempaa
tyoeldméaa (Tantariméki 2020, 85). Varsinaisen piikin etétyd sai koronaviruksen (COVID-19) levitessa
maailmanlaajuisesti kevadlld 2020, jolloin yhteiskunnalliset rajoitustoimet siirsivit suomalaisten
organisaatioiden tyontekijiat mahdollisuuksien mukaan kokonaan tai osittain etitdihin (Ruohoméki
2020, 21). Miljoonan suomalaisen loikatessa etity6hon, tyon tekemisen tapa muuttui kertaheitolla
yhteiskunnassamme. Tyontekijét siirtyivit etityohon my0s organisaatioissa, joissa etityotd ei ollut

aiemmin tehty.

Etityotd ja sen vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin on tutkittu paljon poikkeusaikana. Alkuun
niytti siltd, ettd suomalaiset olivat varsin tyytyviisia tilanteeseensa. Kuitenkin alkuhuuman hiipumisen
sekd poikkeustilanteen pitkittymisen myota tyohyvinvointi kdéntyi vuoden 2020 lopulla laskuun.

(Tyoterveyslaitos 2020.) Yhtend syyna tille arveltiin kontaktien vihenemistd etityossa.

Jo koronapandemiaa edeltdva tutkimus osoittaa, ettd etdtyon yksi suurimmista haasteista liittyy tyon ja
tyohyvinvoinnin sosiaaliseen ulottuvuuteen: tyopaikan sosiaaliset suhteet karsivét ja tyontekijoiden
yksindisyys lisdéntyy, mikéli asiaan ei kiinnitetd huomiota etity6td ja sen kdytiant6jd suunniteltaessa.
Tutkimustulokset ovat olleet samansuuntaisia myds poikkeusaikana. Esimerkiksi Tyoterveyslaitos
perdankuulutti keskittymistéd tydyhteison vertaissuhteisiin sekd yhteenkuuluvuuden kokemuksen

yllapitdmiseen poikkeusaikana. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Kuuluvuuden kokemusta voidaan ylldpitdd tyOyhteison sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja erityisesti
epavirallisessa vuorovaikutuksessa. Erityisesti kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen on esitetty
olevan merkittdvéssd asemassa, mutta uusimmat tutkimustulokset osoittavat, ettd tyopaikan
vuorovaikutussuhteet ja niiden yllapito eivit valttdméttd vaadi lainkaan kasvokkain tapahtuvaa
viestintdd. Teknologiavélitteinen vuorovaikutus tarjoaakin oikein hyodynnettynd ja suunniteltuna
monenlaisia mahdollisuuksia tyoyhteison sosiaaliseen kanssakdymiseen. (Mikkola & Nykénen 2020,

16; Sivunen & Laitinen 2020, 44-45.)

Ydinosaamisensa ja asemansa puolesta henkildstdasiantuntijat ovat keskeisesséd asemassa etédtyon
sosiaalisen haasteen ratkaisemisessa. HenkilOstdasiantuntijat ovat omiaan tydskenteleméén erilaisten
tydeldmén muutosten parissa, silld heidén erikoisalaansa on uusien toimintatapojen luominen, mutta
he my6s ymmaértdvat muutosten vaikutuksia ihmisiin (Joki 2018, 18—19). Vaikka vastuu tydyhteisén
sosiaalisesta kanssakdymisestd on koko ty0yhteison yhteinen, on henkilostdasiantuntijoilla aiheesta

arvokasta ndkemystd tarjottavanaan. Henkildstéasiantuntijoilla onkin ollut monipuolinen rooli



poikkeusaikana organisaatioissa, joissa koronapandemia on muuttanut tydskentelytapoja merkittévasti

(Dirani ym. 2020, 391).

Alun notkahduksen jidlkeen poikkeusajan ei kuitenkaan lopulta ndhty tuoneen merkittavid muutoksia
suomalaisten tyohyvinvoinnille, vaikka esimerkiksi tyossa tylsistyttiin useammin kuin ennen
poikkeusaikaa. Tdma viittaa edelleen kohtaamisten merkitykseen myds etatydssé. (Tyoterveyslaitos
2021.) Tahén Tyoterveyslaitos esitti ratkaisuna hybridimallia, joka mahdollistaa etd- ja ldsndtyon

hyvien puolien yhdistdmisen.

Viimeiset pari vuotta ovat olleet merkittiavia etatyon historiassa ja tydelamén muutoksen on arvioitu
olevan pysyvé. Pysyvien ja toimivien etityo- ja vuorovaikutusratkaisujen luomiseksi tarvitaan
kuitenkin yhi strategisempaa suunnittelua (Tantariméki 2020, 85). Valtakunnallinen etitydsuositus
paattyi Suomessa 15.10.2021, jolloin organisaatioita kehotettiin valmistautumaan hybridimalliin

siirtymiseen. Totuttelu uuteen normaaliin onkin téll4 hetkelld kdynnissd monessa organisaatiossa.

Tamaén tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevien
henkildstdasiantuntijoiden ndkemyksié koronakriisin aiheuttamasta etdtyoloikasta ja sen vaikutuksista
tyOyhteisoviestintiddn keskittyen erityisesti tydyhteison interpersonaaliseen viestintddn epavirallisen
nikokulmasta. Tavoitteena oli kerdtd heiddn kokemuksiaan teknologian hyddyntdmisestd tyOyhteison
epdvirallisessa vuorovaikutuksessa ja kuuluvuuden yllapitdmisessi poikkeusaikana pyrkien myos
selvittdiméan sen kehityskohteita etéityon jatkoa ajatellen. Liséksi tavoitteena oli selvittdd, miten
henkildstdasiantuntijat ndkevit oman roolinsa organisaatiossa koronapandemian aiheuttamassa

muutostilanteessa, kun uudenlaisia tydskentelytapoja luodaan ja otetaan kayttoon.



2 Etityd
2.1 Etatyon maarittelya ja historiaa

Etdtyolla tarkoitetaan kotona tai muualla varsinaisen tydpaikan ulkopuolella tehtédvad ansioty6té, josta
on sovittu tyOnantajan kanssa (Sutela, Pdrnidnen & Keyrildinen 2019, 251). Etdtyon pohjana toimivat
tyOntekijén ja tyonantajan keskindinen luottamus, suunnittelu ja sopimus (Ruohomiki 2020, 23).
Perinteisesti etidtyon tekeminen on perustunut myds vapaahehtoisuuteen, vaikka varsinaisesta
vapaaehtoisuudesta ei voida puhua koronakriisin vuoksi etéty6hon siirtyneiden osalta. Myoskéan
virallisia kirjallisia sopimuksia tai tarkkoja suunnitelmia ei vélttdmatta tyonantajan ja tyontekijan

vililla ehditty kevailla 2020 tekemién.

Aikaisemmin etityon médrittelyssa laajalti keskeisend kriteerind on ollut myos tietoteknologian
hyodyntdminen tyossd. Médritelmé on nykyaén kuitenkin hieman ongelmallinen, silld sen mukaan
etdtyoksi voitaisiin luokitella kaikki tyd, joka tapahtuu tietotekniikan vélitykselld. (Pekkola 2002, 37.)
Myo6s Ojalan (2014) mukaan etétyon tietotekniikan hyddyntdmiskriteeri on nykyéén osin vanhentunut
(Ojala 2014, 56). Siitd huolimatta etity0 on nykyéankin yleisempaa tietotydssd, jossa tyontekijat

tyOnteon paikasta riippumatta hyodyntavét tietotekniikkaa tydssddn monipuolisesti.

Suomessa vuonna 1990 vain kaksi prosenttia palkansaajista teki ansioty6té osittain kotoa kasin
tietotekniikan avulla. Vuoteen 1994 mennessd mééra oli kasvanut neljdéan prosenttiin, vuoteen 2003
kuuteen ja vuoteen 2008 mennessd yhdeksddn prosenttiin. Vuodesta 2008 maara kaksinkertaistui
vuoteen 2013 mennessa ja on sen jalkeen kasvanut harppauksenomaisesti edelleen. Tavallisinta on
osittainen etity0, jossa osa tyoviikosta tai -pdivastd tyoskennellddn tydnantajan toimitilojen
ulkopuolella. Etity6 on yleisempad toimihenkil6illd kuin tyontekijdillé, joiden joukossa mééra on

pysynyt ajan kuluessa ldhes olemattomana. (Sutela ym. 2019, 251-252.)

Jo ennen koronakriisid etdtyd on ollut varsin yleistd Suomessa. Digitalisaatio, mutta myds asenteiden
muutokset seké karttuneet myonteiset kokemukset etédtyOstd ovat osaltaan vaikuttaneet etdtyon
yleistymiseen yhteiskunnassamme. Etétydlle on asetettu ajan saatossa myos paljon odotuksia ja se on
néhty optimistisessa valossa. Sen on esimerkiksi toivottu ehkdisevén ympéristdongelmia, tukevan
tasapainoisempaa aluekehitystd, kohentamavan syrjdseutujen ty6llisyystilannetta seké kehittdvan
tydeldmaén joustavuutta esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen helpottumisella.

(Ruohomiki 2020, 21; Pydrié, Saari & Ojala 2016, 185.)

Vaikka etity0 on yleistynyt ja monella suomalaisella on sithen nykydidn mahdollisuus, ei useat sithen
liitetyt optimistiset odotukset ole kuitenkaan toteutuneet. Tantariméki (2020) toteaa artikkelissaan
etdtyon olevan hyva esimerkki siitd, kuinka kauan tyon murros voi kestdd. Tyon murroksesta

puhutaan, kun kuvataan vuosia kestdvda muutosta kohti uudenlaista ja monipuolisempaa tyoelamaa.



Etdtyo onkin historian saatossa ollut yksi keskeinen osa titd murrosta ja sen "uusia tulemisia” on ollut
monia. Vuonna 2020 puhjennut koronapandemia ja sen aiheuttama etéty6loikka voidaan Tantarimien

mukaan ndhdé sen viimeisimpind ilmentymaéna. (Tantarimaki 2020, 85-87.)
2.2 Etatyon hyodyt ja haasteet

Etityo pitdd sisdllaédn monia hyotyjd, mutta myos haasteita niin tyontekijén kuin tydnantajankin
nikokulmasta. Etdtyo ei sovi kaikille tyontekijoille tai kaikkiin eldaméntilanteisiin. Etity0 vaatii
tyontekijiltd oman osaamisen aktiivista paivittdmisté seké itsensé johtamisen taitoa (Ruohomaéki 2020,

24).

Parhaimmillaan etéty6 voi edistdd hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytti. Etdtyolld on perinteisesti
tavoiteltu tyoelamén joustoja, kuten tyon ja vapaa-ajan tasapainoista yhteensovittamista. Etityon
hyotyina pidetddnkin joustavuutta, vaikutusmahdollisuuksia, tyorauhaa ja keskittymistd seka ajan ja
rahan sddst6ja tyomatkoissa. Sen haasteiksi taas on tunnistettu muun muassa tyon ja vapaa-ajan
vilisen rajan hdmartyminen, ergonomiaongelmat seké yksindisyyden ja erkaantumisen kokemukset

tyOyhteisostd. (Ruohoméki 2020, 23-24.)

Pekkola (2002) on pohtinut véitdskirjassaan niin etityon hyoty- kuin haittatekijoitdkin, jotka liittyvét
keskeisimmin yksilon subjektiiviseen kokemukseen ilmiostd. Etityon suurimmat hyodyt liittyvét
yksilon valinnanvapauteen tydmenetelmissi sekd tyonteon ajassa ja paikassa. Haittatekijoiksi Pekkola
nimedd muun muassa tydajan pidentymisen seké vaikeuden irrottautua tydstd, mutta myds sosiaaliset
tekijat, kuten kontaktien vihenemisen. Haittatekijoiden vaikutukset riippuvat kuitenkin siitd, kuinka

suuri merkitys niilla on yksildlle henkilokohtaisesti. (Pekkola 2002, 232-236.)

Pyérid, Saari ja Ojala (2016) ovat tutkineet suomalaisten kokemuksia kokoaikaisesti kotona tehtiviastd
etatyostd. Tutkimuksen tulosten mukaan voidaan ajatella, ettd suomalaiset etatyontekijit ovat
onnekkaassa asemassa, silld he ovat varsin tyytyviisia tilanteeseensa. Tutkimuksessa haastatellut
kotietdtyontekijoiden tyotehtavit eivit edellyttineet kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta, eivatka
he olleet kokeneet tydskentelyd muusta tydyhteisostd etddlld ongelmallisena. Tamén tutkijat kuitenkin
arvioivat mahdollisesti johtuvan siitd, ettd tydyhteisdon on identifioitu jo ennen etityohon siirtymista.
Mikali side tydyhteisoon on riittdvan vahva, voidaan sitd yllapitdd myos teknologiavilitteisessa

vuorovaikutuksessa. (Pyorid ym. 2016, 199.)

Pyoria (2009) on kasitellyt artikkelissaan etdtyohon liittyvia riskejd ja pelkoja. Tutkimuksissa etdtyon
keskeisimmaksi ongelmaksi ovat nousseet sosiaaliset tekijat, kuten tydpaikan vuorovaikutussuhteet ja
niiden yllépitdminen, jotka ndhddén yleisesti etitydn mahdollistamia joustoja tarkedmmiksi.
TyOyhteisosti erilldén tydskentelevien sosiaaliset kontaktit todenndkoisesti koyhtyvit, ellei

tyOyhteisdd pystytd tapaamaan sédénnollisesti kasvotusten ja huolehdita epdmuodollisesta



yhdesséolosta riittavésti. Monelle tydpaikan sosiaaliset kontaktit ovat niin tirkeitd, ettd tyopaikalle

mennéin, vaikka tyotehtdvit olisi mahdollista hoitaa myds muualla. (Py6rid 2009, 39-40.)

Sostero ja kumppanit (2020) ovat selvittineet etityon vaikutuksia organisaatiokulttuurille. Erityisesti
sosiaalinen kanssakéyminen ja vuorovaikutus tydyhteisdssd ovat huomionarvioisia seikkoja, kun
pohditaan etéityoté ja sen haasteita. On tutkittu, ettd etdtydlla voi olla negatiivisia vaikutuksia
erityisesti tyotehtévissd, jotka vaativat paljon tiimitydskentelya ja kanssakdymisté toisten kanssa.
Nykyéén kuitenkin monipuoliset teknologiset vuorovaikutusratkaisut mahdollistavat vuorovaikutuksen
etatyossakin. Tarkedd olisikin panostaa ennen kaikkea toimivien vuorovaikutusratkaisujen

loytamiseen. (Sostero, M., Milasi, S., Hurley, J., Fernandez-Macias, E. & Bisello, M. 2020, 55.)

Ojala (2014) toteaa véitoskirjassaan, ettd toimivan teknologian liséksi onnistuneeseen
etatyoskentelyyn tarvitaan vahvaa organisaatiokulttuuria. Toimiva etityoratkaisu edellyttdd huolellista
suunnittelua sekd toimivaa viestintad etatyontekijan ja muun tyOyhteison vililla. (Ojala 2014, 70.)
Py6rién (2009) mukaan onnistuneen ratkaisun rakentaminen edellyttdd muun muassa tydsuhteen
lainsdadantoon, tyohyvinvointiin sekd tyoyhteison sosiaaliseen vuorovaikutukseen perehtymista.
Etityon kehittdiminen onnistuu parhaiten, mikéli kaikilla muutoksen osapuolilla on valmiudet kohdata

ja kasitelld muutokseen liittyvid mahdollisia ongelmia seki pelkoja. (Pydrid 2009, 39.)

Vaikka etityd voi osaltaan edistdd tyohyvinvointia ja etityOntekijéit ovat usein tyytyvdisié jarjestelyyn,
ndyttda silté, ettd tyon sosiaalinen aspekti nousee yhdeksi suurimmista haasteista etityota
tarkasteltaessa. Etdty6td suunniteltaessa ja siihen siirryttiessé olisikin tirkedd pohtia, miten
tyOyhteison sosiaalista vuorovaikutusta ja siten henkildston hyvinvointia voidaan yllapitdd myos

etityossa.
2.3 Etatyo koronakriisin aikana

Kevailla 2020 alkanut koronapandemia muutti suomalaisten tyontekoa merkittidvasti. Siind missa osa
jatkoi tyotadn fyysiselld tyopaikalla muuttuneissa olosuhteissa tai jopa menetti tydpaikkansa, suuri osa
tyOntekijoista siirtyi etatyohon. EU-maista Suomi on ollut kdrjessa etdtyon tekemisessa
poikkeusaikana: Eurofundin tekemén tutkimuksen mukaan 59 prosenttia suomalaisista siirtyi
koronapandemian vuoksi etdtoihin. Suomalaisten tyontekoa sekd ty6hyvinvointia on seurattu
koronakriisin aikana tiiviisti erityisesti maarallisin selvityksin ja lisdé tutkimustuloksia julkaistaan

jatkuvasti.

Esimerkiksi pandemian alkuvaiheessa perustettu Fast Expert Teams -verkosto (2020) kartoitti
suomalaisten ensikokemuksia etityohon siirtymisestd séhkoiselléd etityokyselylld maaliskuussa 2020.
Selvityksen tulosten mukaan suurin osa vastaajista koki etéityohon siirtymisen myonteisesti ja oli

tyytyvdisid uuteen tydjérjestelyyn. Osa kuitenkin koki etdtyon hankalana ja sosiaalisesti eristdvéné: yli
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puolet vastaajista kokivat tyoyhteisosta eristdytymisen kielteisend ja kaipasivat tyOyhteisod. Tutkijat
kuitenkin arvioivat etétyon yleistyvén tyopaikoilla koronapandemian jilkeen. Tdmén he nidkevit
mahdollisuutena seké tyontekijoille ettd organisaatiolle, kunhan muun muassa olosuhteisiin ja

viestintdén panostetaan. (Fast Expert Teams 2020.)

Myos Tyoterveyslaitos seurasi muutoksia suomalaisten tyohyvinvoinnissa poikkeusaikana "Miten
Suomi voi?” -tutkimushankkeessa. Seurantatutkimus alkoi kevéalla 2020 ja jatkui syksyyn 2021 asti.
Alkuun tutkimuksen tulokset néyttivit silt, ettd erityisesti etityohon siirtyneiden tyontekijoiden
tyShyvinvointi koheni tyén imun lisdéntymisen sekd kroonisen tydvasymyksen vihenemisen myoté

kevailla 2020 verrattuna vuoden 2019 tilanteeseen. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Tutkimustulosten mukaan oikeudenmukaisella kohtelulla, koetulla yhteisollisyydellé ja varmuudella
tulevasta on ollut keskeinen rooli tydhyvinvoinnin kannalta my0s poikkeusaikana. Liséksi
tyOyhteisolta saatu tuki sekd oma-aloitteinen uuden tydtavan omaksuminen ovat olleet merkittavassa
asemassa. Kun pyritédn vaikuttamaan ndihin asioihin, voidaan edistid myos tyShyvinvointia.

(Tydterveyslaitos 2020.)

Syksylla 2020 hankkeen alustavissa padtelmissa esitettiin, ettd erityisesti tilanteen pitkittyessa
tyohyvinvointiin panostaminen on ensiarvoisen tarkedd. Pitkdin jatkuneen tilanteen keskelld
Tyoterveyslaitos perddnkuulutti keskittymistd tydn voimavaroihin, kuten ihmislahtdiseen johtamiseen,
tyOyhteison vertaissuhteiden tukeen, yhteenkuuluvuuden kokemuksen ylldpitdmiseen, myOnteiseen
palautteeseen seka tyon tulosten nakyvéksi tekemiseen. (Ty6terveyslaitos 2020.) Kun henkil6std on
pitkddn pakotetussa etityOssd, organisaation tukitoimet, kuten uusien vuorovilineiden kehittdiminen ja
siten sosiaalisen vuorovaikutuksen seka tyon imun edistiminen, ovat ensiarvoisen tirkeiti

(Mikikangas, Juutinen, Oksanen & Melin 2020, 422).

Poikkeustilanteen pitkittyesséd tyohyvinvointi kédntyi loppuvuonna 2020 laskuun. Erityisesti nuorten
sekd yksinasuvien etityontekijoiden kohdalla hyvinvointi heikentyi merkittavésti verrattuna
pandemiaa edeltdvidédn aikaan. Lisdksi tyGuupumus seka tyossa tylsistyminen yleistyivat
poikkeusaikana. Notkahdukseen TyGterveyslaitos tarjosi organisaatioille ratkaisuksi tyén imua
yllapitdvien keinojen, kuten ihmisldhtdisen johtamisen, tyOyhteison yhteydenpidon seké palautteen

antamisen edistamistd. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Alkusyksystd 2021 Tydterveyslaitos esitti, ettd vuodentakainen tydhyvinvoinnin lasku néytti taittuneen
kevddn 2021 aikana, vaikka ty6hyvinvoinnissa oli edelleen havaittavissa pientd heikentymisté.
Poikkeusaika ei nédyttinyt kuitenkaan lopulta tuoneen merkittdvid muutoksia suomalaisten
tyShyvinvointiin, silld tydn imua sekd tyduupumusoireita koettiin samaan tapaan kuin ennen
koronapandemiaa. Sen sijaan tyokyvyn koettiin heikentyneen hieman ja ty0ssa tylsistyttiin useammin

kuin aikaisemmin. (Tyoterveyslaitos 2021.)
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Erityisesti tyOssa tylsistymisen yleistyminen néyttdd olleen haitallisin muutos suomalaisten
tyohyvinvoinnissa poikkeusaikana, mika viittaa kohtaamisten tirkeyteen myos etatydssa.
Tylsistymisen ja tyOyhteisosté etddintymisen on havaittu olevan yhteydessd moniin tyokykyongelmiin,
minka vuoksi ndihin kokemuksiin tulisikin kiinnittda erityistd huomiota, kun tulevia toimenpiteita
suunnitellaan tydpaikoilla. Yhtené ratkaisuna Tyoterveyslaitos esittdd hybridimallia, joka eté- ja
lasnityotd yhdistelemilld mahdollistaa myds ihmisten kohtaamisen ja kasvokkain tapahtuvan

vuorovaikutuksen. (Tydterveyslaitos 2021.)

My®és kansainvélisen tutkimuksen tulokset kertovat poikkeusajan tuomista haasteista etityontekijoille.
Tutkimustulosten mukaan etityd on muun muassa vihentdnyt tyontekijoiden ja siten myds
organisaatioiden tehokkuutta. Tdmén tutkijat arvioivat johtuvan esimerkiksi siité, ettei etdtyohon ollut
pandemian alkaessa aikaa valmistautua, mutta myds etdtyon viestintdén liittyvat haasteet ovat
keskeinen syy. Tehokkuuden on havaittu olevan yhteydessd myos tyontekijoiden psykososiaaliseen

hyvinvointiin. (Kitagawa, Kuroda, Okudaira & Owan 2021, 166—167.)

Poikkeusaikana tehdyn etityotutkimuksen tulokset ovat olleet pitkdlti samansuuntaisia kuin ennen
koronapandemiaa. Padsdantdisesti etityontekijat ovat olleet tyytyvéisia tilanteeseen, mutta etityon
eristdvé luonne, tyOyhteisostd etddntyminen sekd tydssé tylsistyminen ovat olleet keskeisié
ongelmakohtia. Tilanteen pitkittyminen on tuonut my0s osaltaan lisdhaasteita tyShyvinvoinnille.
Etdtyohon liittyvistd haasteista on mahdollista kuitenkin selvitd, kunhan niihin tartutaan aktiivisesti ja

luodaan uudenlaisia tapoja yllapitdd tyoyhteisoa.

Tantariméki (2020) toteaa artikkelissaan vuoden 2020 olleen keskeinen etitydn ja sen ratkaisujen
edistymisen historiassa. Pandemian aiheuttama etityopiikki nosti paikasta riippumattoman tyon
kokeilukulttuurin aivan uudelle tasolle. Pysyvit pitkén tdhtdimen ratkaisut edellyttiavét kuitenkin vield
strategisempaa ja sisukkaampaa otetta kehittdmistyohon. (Tantariméki 2020, 85.) Nayttadkin silté, ettd
pandemian viistyessd ja toimistoille palattaessa monella organisaatiolla on edessidin tyonsarkaa uusien
kaytanteiden pohtimisessa seké toimintatapojen uudistamisessa. Valtakunnallinen etidtydsuositus
paattyi lokakuun 2021 puolivilissd ja tyOpaikoilla on alettu valmistautumaan lisdéntyvaan etd- ja

lasndtyon yhdistamiseen (Valtioneuvosto 2021).
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3 Tyoyhteisoviestinta

3.1 Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Tyo6yhteison vuorovaikutus koostuu sen jasenten keskindisesté viestinnastd. Tyopaikan
vuorovaikutuksen ytimessé ovat tydyhteison jasenten keskindiset suhteet ja sosiaalinen vuorovaikutus,
joista voidaan kayttdd myo0s termid interpersonaalinen vuorovaikutus. Vuorovaikutuksen kautta yksilot
tulevat tietoisiksi toisistaan, rakentavat ja ylldpitavét suhteita toisiinsa seka kehittavat

yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisossé. (Valo & Mikkola 2020, 3-5.)

Tyoyhteison ydinajatus on tavallisesti perustunut tiedon siirtoon seka viestintdjarjestelmiin, jotka
siséltivat viestintdkanavat ja niiden vélittdmat sisdllot sekd sdfdnndt. Tama perinteinen prosessiajattelu
soveltuukin parhaiten hierarkkisesti toimiviin organisaatioihin, kun taas moderneissa tietoperustaisissa
organisaatioissa tyontekijét ovat erilaisessa suhteessa tietoon, ty0yhteisoon seki viestintddn. Nykydin

tyontekijat ndhdddn enemmainkin osana tydyhteisoviestintdad kuin sen kohteina. (Juholin 2007, 8-9.)

Juholin (2007) esittad perinteisten viestintdjirjestelmien vaihtoehdoksi viestintifoorumeita, jotka hin
jakaa ty6foorumeihin, hybridifoorumeihin, siséisiin verkostoihin seké puolivirallisiin ja virallisiin
foorumeihin. Tyofoorumit kattavat tyon tekemisen tilat, joissa tyontekijat tekevit tyotd ja viettavat
aikaa. Sisdiset verkostot ovat tyOyhteison jasenten vilisid ihmissuhteita ja ldahelld puolivirallisia
foorumeita, jotka kuvaavat tyontekijoiden vilistd yhteistyGtd vapaamuotoisessa ymparistdssd, kuten
esimerkiksi kahvihuoneessa. Viralliset foorumit taas ovat nimensd mukaisesti tyoyhteisoviestinnin
virallisia kanavia, kuten esimerkiksi palavereja. Hybridifoorumit ovat useamman edelld mainitun

foorumin yhdistelmid. (Juholin 2007, 64—68.)

Ty06yhteison vuorovaikutus tapahtuu siis edelld mainituilla foorumeilla, joista Juholinin mukaan
tirkein on fyysinen tai virtuaalinen tydympéristo tai -tila, jossa tyOyhteison jasenet toimivat sekd
itseohjautuvasti ettd kollegiaalisesti. Viestinnédn tehtdva on luoda edellytykset tyoskentelylle, yllapitia,
vahvistaa ja kehittdé tyoyhteisod sekd mahdollistaa jasenten yksildllinen ja yhteinen oppiminen.

(Juholin 2007, 89.)

Sosiaalinen kanssakdyminen tyOpaikalla tarjoaa keinon tutustua tyokavereihin ja muodostaa
vuorovaikutussuhteita. Tydyhteison vuorovaikutussuhteet rakentuvat tyoskentelyn ohessa ja sen
kautta, kun vuorovaikutus on toistuvaa. Olennaista tydeldmén vuorovaikutussuhteille onkin
merkityksellisyys ja jatkuvuus: niitd méérittd& osapuolten keskindinen riippuvuus sekd kokemus
osapuolten vilisestd yhteydestd. Vuorovaikutussuhteet ovat myos jatkuvassa muutoksessa ja vaativat

siten my®s yllapitoa. (Aira 2012, 52-54.)
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Tyo6yhteison vuorovaikutus ja ihmissuhteet ovat osa tydhyvinvoinnin késitteen sosiaalista ulottuvuutta.
Sosiaalinen vuorovaikutus on yksildlle merkityksellistd motivaation, tyOyhteisoon identifioitumisen
sekd vaikuttamisen ndkdkulmista. Tydyhteison vuorovaikutusta on tutkittu useista eri ndkokulmista,
kuten johtaja-alaissuhteissa seké vertaissuhteissa. TyOyhteison vertaissuhteet ovat tirkedssé roolissa
tiedon saannin seka sosiaalisen tuen nikokulmasta erityisesti tyosuhteen alkuvaiheessa. Vertaissuhteet
ovat merkityksellisid yksil6lle, silld kun yksild tutustuu tydtovereihinsa, hidn saa tyoyhteisolta tukea ja
kokee yhteenkuuluvuutta tyoyhteisoon seké organisaatioon. (Virolainen 2012, 24; Rajamiki &

Mikkola 2017, 255.)

Ruuskan (2012) mukaan vuorovaikutusta ei voida varsinaisesti ohjata ty0yhteisossd, vaan se ldhtee
aina yksilon omista tarpeista kdsin. Sosiaalista kanssakdymistd voidaan harjoittaa seké tydyhteisossa
ettd sen ulkopuolella — virallisesti ja epavirallisesti. On kuitenkin tirke&d, ettd viestintda
suunniteltaessa ollaan tietoisia siitd, misté sosiaalisessa viestinnéssé on kyse ja miten sitd voidaan

suunnata seké edistdd. (Ruuska 2012, 99—-100.)
3.2 Epavirallinen vuorovaikutus

Tyoyhteison epévirallinen vuorovaikutus késittdé tydyhteison jasenten vapaamuotoiset keskustelut ja
kohtaamiset tyopaikalla. Se on spontaania ja ennustamattomampaa kuin virallinen vuorovaikutus.
(Paasivaara & Nikkild 2010, 92.) Epavirallinen vuorovaikutus on tavallisesti suusanallista
vuorovaikutusta, jossa tiedonvaihto tapahtuu epévirallisten kokoontumispaikkojen luona. Epéviralliset

viestintdkanavat vélittdvit niin tyohon kuin yksityiselaméénkin liittyvid asioita. (Palonen 2012, 226.)

Kahvitauot ovat tavallisin esimerkki tydyhteison epévirallisesta vuorovaikutuksesta. Tyoyhteisdssd
kahvitauolle tullaan usein sovittuun aikaan ja yhteinen kahvitteluhetki tarjoaa mahdollisuuden vaihtaa
tietoa, kuulumisia ja tuntemuksia tydyhteison jasenten vélilld. (Juholin 2009, 78.) Vapaamuotoiset
sosiaaliset kohtaamiset tyOpaikalla rakentavat positiivista ilmapiirid tyoyhteisdssa ja siten parantavat

my0s yksildiden tydhyvinvointia (Virolainen 2012, 24).

Monessa tydyhteisdssd on tapana myds jarjestdd erilaisia tilaisuuksia, joissa asia ja viihde yhdistyvit.
Hyvié esimerkkeja tdllaisista tilaisuuksista ovat erilaiset strategia- ja koulutuspaivit, joissa kasitellddn
organisaation asioita seké virallisesti ettd vapaamuotoisesti. Tilaisuuksiin liittyy usein myos tavoite
yhteishengen ylldpitdmisesti ja ihmisten tutustumisesta toisiinsa, miké taas lisdd luovuutta sekd
varsinaisen tydskentelyn sujuvuutta. Tilaisuuksien suosio on tydyhteisdn jasenten vélilld vaihtelevaa:
osa tyOntekijoistd ovat innostuneita, kun taas jotkut kokevat tydyhteisdon vapaamuotoiset tilaisuudet

pakottavina. (Juholin 2009, 79.)

Epévirallinen vuorovaikutus on osa organisaation identiteetin luomistyota ja se vahvistaa

tyontekijoiden sidoksia, kollegiaalisuutta seké solidaarisuutta. Epévirallisen vuorovaikutuksen
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olemassaolo merkitseekin sité, ettd ihmiset ovat kiinnostuneita toisistaan ja tuntevat kuuluvansa
johonkin. Kaikki eivét kuitenkaan osallistu yhté aktiivisesti epdviralliseen vuorovaikutukseen
tyoyhteisossd. Henkildiden, jotka ovat passiivisia tai jopa epavirallisen vuorovaikutuksen ulkopuolella,

on esitetty olevan todennékoisesti heikommassa asemassa tydyhteisossé. (Palonen 2012, 227.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd epavirallinen viestintd on virallista viestintdd tehokkaampi tapa
viestid tyOyhteisossd. Tyopaikoilla olisikin tirkedd huomioida epévirallisen vuorovaikutuksen
merkitys ja hyodyntdé sen voimaa monipuolisesti. (Paasivaara & Nikkild 2010, 93.) Ruuskan (2012)
mukaan epévirallinen vuorovaikutus on organisaation tehokkaan toiminnan valttimaton edellytys ja
useat tyotehtdvit on mahdotonta hoitaa ilman epévirallista viestintdd. Erityisen tarkedd on kasvokkain
tapahtuva henkilokohtainen kanssakdyminen. Siind missé tydyhteison jasenet kokoontuvat esimerkiksi
kahvihuoneeseen tyydyttdimaén sosiaalisen kanssakdymisen tarpeitaan, liittyy suuri osa epavirallisesti
kaydyisti keskusteluista myos tyohon. On siis my0s tyon kannalta tarkedd, ettd tyontekijoille

mahdollistetaan epévirallinen keskindinen kanssakdyminen. (Ruuska 2012, 89.)
3.3 Teknologiavalitteinen vuorovaikutus

Viestintdteknologia on muuttanut tydyhteisdja siirtden yhteistyotd sekd vuorovaikutusta erilaisille
virtuaalialustoille erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa. Teknologiavélitteinen vuorovaikutus on
jonkinlaisen teknologian avulla, mahdollistamana tai tukemana tapahtuvaa ihmisten valista
vuorovaikutusta. Se on vahvasti osa nykyajan tydyhteisdjé ja késittdd monenlaisia teknologisia

ratkaisuja, kuten pikaviestipalvelut, ryhmatyoalustat sekd sosiaalisen median. (Laitinen 2020, 18-21.)

Teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa teknologiat tarjoavat vuorovaikutukseen yhteisen tilan,
jossa yksildt ovat vuorovaikutuksessa keskenédédn. Néistd teknologioista voidaan kayttdd myos
nimitystd vuorovaikutusteknologia. Jo ennen koronapandemiaa, monet ty0yhteisot ja tiimit
tyoskentelivit vahintdén osittain teknologiavilitteisesti. Vuorovaikutusteknologia tarjoaakin
tyOyhteisoille monenlaisia kdyttomahdollisuuksia aina avoimista keskustelufoorumeista
kahdenviliseen vuorovaikutukseen. (Laitinen 2020, 20-24.) Vaikka viestintiteknologia ja sen
ympéristot tarjoavat tydyhteisoille uudenlaisia vuorovaikutuksen mahdollisuuksia, voivat jotkut
teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen muodot myds rajoittaa tiettyja vuorovaikutuksen osa-alueita,

kuten epévirallista vuorovaikutusta. (Sivunen & Laitinen 2020, 42; Keisala 2012, 176.)

Kun vuorovaikutussuhdetta yllapidetdan vuorovaikutusteknologian avulla, puhutaan joskus my0s
virtuaalisuhteesta. Tavallista on, ettd vuorovaikutussuhteita yllapidetéédn niin sanotun hybridimallin
avulla, jolloin vuorovaikutus koostuu seké kasvokkaisviestinndsti ettd teknologiavélitteisestd

vuorovaikutuksesta. (Aira 2012, 55.) Tutkimusten mukaan esimerkiksi yhteisollisyyttd voidaan
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yllapitda virtuaalisesti, kunhan myos kasvokkain tapahtuvaan vuorovaikutukseen on myds

mahdollisuus (Py6rid ym. 2016, 196).

Mikkola ja Nykdnen (2020) taas esittivit, ettd tyopaikan vuorovaikutussuhteet ja niiden ylldpito eivit
vaadi vélttdmatta lainkaan kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta. Heiddn mukaansa tyontekijét
rakentavat merkityksellisid vuorovaikutussuhteita myos viestintiteknologian vilitykselld ja ne ovat
yhtd merkittdvid esimerkiksi organisaatioon sitoutumisen ndkdkulmasta kuin perinteiset

kasvokkaisvuorovaikutuksessa muodostetut suhteet. (Mikkola & Nykénen 2020, 16.)

Teknologiavilitteinen vuorovaikutus tarjoaa oikein hyddynnettynd monenlaisia mahdollisuuksia
tyOyhteison sosiaaliseen kanssakdymiseen. Sen avulla esimerkiksi maantieteellisesti etdalla
tyoskentelevit yksilot voivat tuntea olevansa ldhelld kollegoitaan ja yhteenkuuluvuutta heiddan
kanssaan. Toistuva ja merkityksellinen teknologiavélitteinen vuorovaikutus voi myos viahentdi
epavarmuuden ja eristyksen tunnetta. Kun vuorovaikutus on suunniteltua ja sujuvaa, voivat etailla
tyoskentelevit tuntea jopa enemmaén yhteenkuuluvuutta kuin maantieteellisesti toisiaan ldhelld olevat

kollegat. (Sivunen & Laitinen 2020, 44-45.)

Keisalan (2012) mukaan virtuaalisuus voi tuoda etuja tydyhteisoviestintddn. Virtuaalinen
vuorovaikutus tuo viestintddn enemman harkintaa, kun tyokaverin viestit voi lukea ajatuksella ja omaa
vastausta saa miettid rauhassa. Virtuaalisesta viestinndsté jad myds konkreettinen jélki, joka on helppo
jakaa tarvittaessa muiden kanssa. Lisdksi palaute seki esitetyt ideat ovat suorempia ja tydyhteison
oppiminen lisdédntyy. Kollegoiden arviointi perustuu enemmén suoriutumiseen kuin
persoonallisuuteensa, ja siksi esimerkiksi persoonallisuuksien, valtasuhteiden sekéd ryhméytymisen
ongelmat ovat vihdisempid virtuaalisesti toimivissa tydyhteisdissd. Keisala kuitenkin toteaa, ettad
tyOyhteison teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa yhteisen viestinnén perustan luominen on

ensiarvoisen tirkedd, jotta sen hyodyt padsevit kukoistamaan. (Keisala 2012, 177.)

DeFilippis ja kumppanit (2020) ovat tutkineet tyontekijoiden viestintitapoja etitydssd kansainvélisesti
koronapandemian aikana. Heiddn mukaansa tyontekijoiden aktiivisuus ja tapa olla yhteydessa toisiinsa
muuttui poikkeusaikana dramaattisesti, kun mahdollisuuksia kasvokkaiselle kohtaamiselle ei endd
ollut. Esimerkiksi sdhkopostien ja muiden viestien ldhettiminen moninkertaistui ja osallistuminen
virtuaalikokouksiin lisddntyi merkittdvasti pandemian alkuvaiheessa. Tdma moninkertaisti tiedonjakoa
organisaatioissa, mutta myos yllapiti tyontekijoiden kuuluvuuden tunnetta organisaatioon. Liséksi
tyontekijoiden aikatauluissa havaittiin muutosta: virtuaalipalavereiden kesto oli Iyhyempi, kun taas

tyontekijoiden tyopéaivat olivat pidempid kuin ennen poikkeusaikaa. (DeFilippis ym. 2020, 6-7.)

Teknologiavilitteistd vuorovaikutusta ja vuorovaikutusteknologian kayttdd tyoyhteisdissa on tutkittu
aiemmin runsaasti muun muassa teknologian valintaan seka asenteisiin ja kasityksiin keskittyen, mutta

my0s vuorovaikutuksen ndkokulmasta tutkien esimerkiksi tydyhteisdjen virtuaalisia
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vuorovaikutustilanteita. Yleinen ldhestymistapa on ollut kasvokkain ja teknologiavilitteisesti

tapahtuvan vuorovaikutuksen vertailu. (Laitinen 2020, 19-21.)
3.4 Vuorovaikutus ja tyoyhteisoon kuuluminen

TyOyhteiso6n kiinnittymisté ja kuulumista voidaan kuvata eri késittein, jotka kaikki ovat yhteydessi
vuorovaikutukseen. Tydyhteisot rakentuvat niiden jasenten keskindisen viestinnin ja
vuorovaikutuksen tuloksena. Keskeinen osa tétd on jasenten kokemus osallisena olemisesta.
Ty0Oyhteiso6n kuulumisella tarkoitetaan tunnetta siité, ettd on mukana tekeméssé jotain mielekésta
osana tydyhteisod. (Juholin 2007, 30.) Kuulumisen tunteeseen liittyy vahvasti myds sitoutuminen

tyOyhteisdon, jota voidaan edistdd parhaiten kasvokkaisviestinndn avulla (Ruuska 2012, 107).

Rajamiki ja Mikkola (2017) ovat kartoittaneet hoitohenkilokunnan tydyhteisoon kuulumisen
kasityksid vuorovaikutuksen nédkdkulmasta. Aiempi tutkimus osoittaa, ettd vuorovaikutus on
keskeisessé roolissa tydyhteisoon kuulumisessa: yksilollinen kuulumisen kokemus muodostuu
tyOyhteison vuorovaikutuksessa. Kuuluminen on prosessi, joka on jatkuvassa muutoksessa ja se
muodostuu sosiaalisissa suhteissa. Kyseessd on yksildllinen kokemus, joka muodostuu tunteiden seka

sosiaalisten suhteiden kautta. (Rajamiki & Mikkola 2017, 257-258.)

Vuorovaikutuksella on siis merkittdva rooli tydyhteisoon kuulumisen kokemuksessa, mutta Rajaméki
ja Mikkola toteavat, ettd varsin vihén on tutkittu sitd, millainen vuorovaikutus ja sen ilmidt saavat
aikaan kuulumisen tunnetta. Heiddn tutkimuksensa tulokset osoittavat, ettd kuulumisen kokemus
muodostuu seké organisaatioympéristossé ettd tydyhteison interpersonaalisissa
vuorovaikutustekijoissd. Organisaatioympéristd kattaa fyysisen tySympdriston, tyon luonteen sekd
organisaation vuorovaikutuskaytianteet, jotka yhdessé rakentavat tyoyhteis66n kuulumisen tunnetta.
Interpersonaalisista tekijoistd kuulumisen kannalta olennaisiksi tekijoiksi nousevat vaikutelmien
hallinta, mahdollisuus vuorovaikutussuhteiden rakentamiseen ja vaikuttamiseen sekd palaute ja

sosiaalinen tuki. (Rajaméki & Mikkola 2017, 262.)
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4 Henkilostohallinto

4.1 Henkilostotoiminto organisaatiossa

Henkilostotoiminnolla tai -funktiolla viitataan organisaation vastuualueeseen, jossa hoidetaan
henkilostod koskevia asioita, kuten rekrytointia, perehdyttdmistd, palkitsemista, kehittdmista sekd
tyohyvinvointia. Sen tehtivikentti on laaja ja se tulisikin ndhdé yksittdisten toimintojen sijaan omina
prosesseinaan osana organisaation toimintaa. Henkilost6toimintoa kuvataan usein johdon ja
tyontekijoiden vélissd toimivaksi neutraaliksi tahoksi, jonka ydintehtdvé on strategisten muutosten ja

tyOyhteisdjen tilanteen keskindisessé tasapainottamisessa. (Viitala 2007, 21-22; Peltonen 2013, 24.)

Organisaation henkil9st6toiminnosta kaytetddn usein lyhennettd HR, joka tulee englannin kielen
Human Resources Management (HRM) -termistd. Termill4 viitataan yleisesti henkilostovoimavarojen
johtamiseen eli henkilostdjohtamiseen. Henkildstéjohtaminen kattaa organisaation prosessit, joiden
kohteena on henkildston hankkiminen, kouluttaminen, arviointi ja palkitseminen seké tydsuhteisiin,

yhdenvertaisuuteen seké hyvinvointiin ja turvallisuuteen liittyvit asiat (Dessler 2012, 4).

Henkilostotoiminnon keskeisin vastuualue on henkildsto, joka on organisaation tirkein voimavara.
Liséksi voidaan ajatella, ettd henkildstotoiminnolla on merkittava rooli kaikessa, mika liittyy
tyOpaikan kulttuuriin ja sen kehittdimiseen. Toiminnon asema organisaatioissa on uniikki, silld se
edustaa sekd tyontekijén ettd tyonantajan ndkemyksia tarvittaessa. Viime vuosina on havaittu, etta
vahva henkil6stotoiminto tuo organisaatiolle paljon etuja ja sen my6td HR:n potentiaali seka rooli
osana organisaation kokonaisvaltaista toimintaa on alettu tunnistaa yhi selkeimmin. (Robbins ym.

2016, 507-508.)

Organisaation henkildstotoiminnon tehtévikenttd prosesseineen on laaja ja sitd on pyritty
jasentelemédn monenlaisten mallien avulla. Funktiona HR ei ole uusi, vaikka sen merkitys
organisaation toiminnalle onkin alettu tunnistaa paremmin vasta viimeisten vuosien aikana.

Henkil6stétoiminnon jérjestaminen ja koordinointi lahtee pitkélti organisaatiosta ja sen tarpeista késin.
4.2 Henkilostotyo ja -asiantuntijat

Henkilostoasiantuntijoiden tehtévanimikkeitd on monia aina henkilostopééllikosta
henkilostdassistenttiin. Nimikkeet myos usein vaihtelevat riippuen siitd, mihin HR:n osa-alueeseen
tyotehtavit keskittyvét. On kuitenkin tavallista, ettd henkildstoasiantuntijat ovat generalisteja, jotka
tyOssddn keskittyvit useampaan henkilostéjohtamisen osa-alueeseen samanaikaisesti. (Dessler 2012,
8.) Tdssa tutkimuksessa haastatelluista henkilostdalan ammattilaisista kadytetddn kasitetta

henkildstdasiantuntija.
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Henkildstoasiantuntijoiden ydinosaamista on ihmisten ja tyOyhteisdjen johtaminen, joka on keskeisti
organisaation inhimillisten voimavarojen turvaamisessa. Henkilostdjohtamisessa onkin kyse
henkisestd pddomasta huolehtimista. Siinéd yhdistyvit niin johtajuus kuin tydeldmén ihmissuhteetkin

sekd niiden ohjaus ja tukeminen. (Viitala 2007, 19-23.)

Robbins ja kumppanit (2016) kisittelevét teoksessaan henkildstoasiantuntijoiden roolia johtamisen
nikokulmasta. Tarkeitd henkilostotyon osa-alueita ovat muun muassa monipuolisten palkkio- ja
etuohjelmien sekad henkilostopolitiikoiden kehittdminen ja niiden toteutumisen valvominen. Liséksi
erilaiset ongelmatilanteet ja niiden ratkaiseminen ovat henkilostdasiantuntijoiden tyon keskiossa.
Esimerkiksi tydeldméan konfliktitilanteet, suorituksen ohjaaminen seka irtisanomistilanteet ovat

olennainen osa henkilostdasiantuntijoiden tyotd. (Robbins ym. 2016, 508-510.)

Johtamisen lisdksi henkilostdasiantuntijoiden keskeisintd osaamisalaa on henkiloston kehittdminen.
Henkilostdasiantuntijoiden toimenkuvaan kuuluvat esimerkiksi uusien toimintatapojen luominen
organisaation vision ja strategian toteuttamisen nékokulmasta seké erilaisissa muutostilanteissa.
Henkilostdasiantuntijoilta vaaditaankin sekd ihmisldheistd ja empaattista ldhestymistapaa, mutta myos

ratkaisukeskeisyytta ja pitkdjanteisyyttd kehittdmistyohon. (Joki 2018, 17.)

Henkilostoasiantuntijat ovat tarkedssé roolissa myos tyoyhteison luottamuksen ja ilmapiirin
rakentamisessa ja sen kehittimisessd. He osaavat késitelld muutoksia ja haastaa koko organisaatiota
sekd sen henkilostod uudistumaan. Ennen kaikkea henkildstoasiantuntijat ymmartévét, miten erilaiset

muutokset vaikuttavat ihmisiin, jotka ovat henkilostotyon keskiossé. (Joki 2018, 18—19.)

Henkildstoasiantuntijat voidaan ndhda tydelamén moniosaajina, joiden tehtdvéikenttd on hyvin laaja.
Henkilostotyon keskiossé ovat tyOyhteisot, joiden johtamiseen henkildstdasiantuntijat ty6ssdan
keskittyvit. Henkilostojohtamisessa on kyse sekd uuden luomisesta etti vanhan sdilyttimisesta.
Henkildstoasiantuntijoilta vaaditaankin innovatiivisuutta sekd ongelmanratkaisukykyja

ihmislaheisyyttd unohtamatta.
4.3 Henkilostoasiantuntijoiden roolit poikkeusaikana

Henkil6stotyon rooli kasvaa organisaatiossa erityisesti koronapandemian kaltaisen poikkeustilanteen
aikana, silld se vaikuttaa keskeisesti henkildston hyvinvointiin. Psykososiaalinen tuki, positiivinen
vahvistaminen, arvostus seki viestintd ovat ensiarvoisen térkeit asioita henkilostolle poikkeusaikana.
Siind missé esihenkilt ovat tarkedssa roolissa, myos henkildstdasiantuntijat ovat avainasemassa
tyohyvinvoinnin edistimisessa erilaisissa kriisitilanteissa organisaatiossa. Henkildstéasiantuntijoiden
tulisikin olla keskeisessé roolissa, kun organisaatioissa pohditaan tyontekijoiden hyvinvointia ja

erilaisia keinoja sen tukemiseen poikkeusaikana. (Dirani ym. 2020, 383385, 391.)
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Dirani ja kumppanit (2020) esittavét artikkelissaan henkilostoasiantuntijoiden viisi erilaista roolia
koronapandemian aikana. Ensimméiinen rooli on ongelmanratkaisija. Kriisitilanteessa henkilosto etsii
ohjausta esihenkil6iltd muun muassa kdytdnnon asioihin ja tilanteesta selviytymiseen. Esihenkil6iltd
odotetaankin nopeaa reagointikykyd muutostilanteissa seka kriittistd ajattelua uudenlaisten
toimintatapojen omaksumiseksi. Tédstd nikokulmasta ensimmainen rooli on tirkeé:
henkildstdasiantuntijat luovat ymmaérrystd uuden tilanteen keskella ja tarjoavat esihenkiloille

tarpeellista ohjausta tiimiensé tukemiseen. (Dirani ym. 2020, 386-387.)

Toinen henkildstdasiantuntijoiden rooli on teknologian edistdjd. Koronapandemian aiheuttaman
etatyoloikan myotd tyossa kidytettidvien teknologioiden merkitys kasvaa entisestdén. On siis tirkedd,
ettd organisaatiossa tuetaan henkilostod sen kiytossd. Henkildstoasiantuntijat ovat keskeisessa
roolissa, kun uusia teknologiavilitteisid tyGtapoja otetaan kdyttoon ja niiden kayttda opetellaan

organisaatiossa. (Dirani ym. 2020, 387.)

Kolmas rooli on tyohyvinvoinnin edistiji. Siind missé esihenkil6iltd odotetaan ohjausta kdytdnnon
asioista selviytymiseen, kaivataan heiltd myds emotionaalista tukea muutostilanteessa. Erityisesti
koronakriisin kaltainen tilanne voi tuoda haasteita tyontekijoiden hyvinvoinnille, miké vaatii
esihenkil6iltd interpersonaalisia taitoja tukea henkilostdd. Tyohyvinvointi on keskeinen osa
henkildstdasiantuntijoiden tyoté, joten he pystyvit auttamaan esihenkil6ité kehittimain uudenlaisia
taitoja seké kéytintojd, joiden avulla he oivat johtaa tyohyvinvointia sekd kommunikoida

tyontekijoidensd kanssa tydhyvinvointiin liittyvisté asioista. (Dirani ym. 2020, 388.)

Neljas henkilostoasiantuntijoiden rooli on innovatiivisen viestinnén kehittdjé. Erilaiset kriisitilanteet
tuovat mukanaan haasteita myos viestinnélle ja organisaatioviestintd on vaatinutkin erityistd huomiota
poikkeusaikana. On tirkedd, ettd informaatio on henkiloston saatavilla my6s poikkeustilanteessa,
minkd vuoksi organisaatiossa tulee kehittda uudenlaisia tapoja tiedon vélittdmiseen.
Henkildstoasiantuntijoilla on tirkeé rooli, kun luodaan uusia tapoja viestid tydyhteisdssa. (Dirani ym.

2020, 388-389.)

Viides ja viimeinen rooli on organisaation toiminnan séilyttdja. Koronakriisi on tuonut haasteita
monen organisaation toiminnalle muun muassa taloudellisesta ndkokulmasta, miki on saattanut johtaa
esimerkiksi lomautuksiin ja siten myds henkil6ston hyvinvoinnin heikentymiseen. Diranin ym.
mukaan henkildstéasiantuntijat ovat avainhenkilGitd, kun organisaatiolta ja sen henkildstolta vaaditaan
joustavuutta sekd sietokykyd epdvarmassa tilanteessa. Tadma on todistettu jo aiemmin muun muassa
2000-luvun alun finanssikriisin aikana, jolloin organisaatioissa laadittiin esimerkiksi sédstdstrategioita
HR:n avulla. Henkil6stéasiantuntijoiden voidaankin todeta olevan keskeisessd asemassa, kun pyritdan

turvaamaan organisaation toiminta poikkeusaikana. (Dirani ym. 2020, 389.)
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Koronakriisin aiheuttaman etity6loikan nédkokulmasta henkildstoasiantuntijat ovatkin olleet
avainasemassa organisaatioissa, joissa on totuteltu niin sanottuun “uuteen normaaliin” tilanteessa, joka
on ollut haasteellinen seké organisaatioille ettd niiden henkildstolle. Henkilostdasiantuntijat ovat myds
toimineet tirkednd linkkind esihenkil6iden ja tyontekijoiden valilld. Henkildstéasiantuntijoiden rooli
organisaatiossa on saanut yhid enemmén tunnustusta, silld johto ja esihenkil6t ovat tukeutuneet heihin

enemman kuin koskaan aiemmin (Dirani ym. 2020, 391).

Henkildstoasiantuntijoiden ndkemyksistd on oltu kiinnostuneita, kun on pohdittu erilaisia keinoja
selvitd muutoksen keskelld ja sen jilkeen. Esimerkiksi Talouseldmé (2020) haastatteli artikkeliaan
varten asiantuntijaty6té tekevien yritysten henkildstoammattilaisia kerdten vinkkeja ja vertaistukea

yhteisollisyyden ylldpitdmiseen poikkeusaikana.

Ydinosaamisensa ja organisatorisen asemansa puolesta henkildstdasiantuntijat ovat keskeisessi
asemassa etiatyon mukanaan tuomien haasteiden, kuten tyon sosiaalisen aspektin heikkenemisen,
ratkaisemisessa. HenkilOstOasiantuntijat ovat erilaisten tydelaméan muutosten aallonharjalla, silla
heidén erikoisalaansa on uusien toimintatapojen luominen, mutta he myods ymmartavat muutosten
vaikutuksia ihmisiin. Vaikka vastuu tyOyhteison sosiaalisesta kanssakdymisesta on tietylld tavalla
koko tydyhteisdn yhteinen, on erityisesti henkildstdasiantuntijoiden ndkemyksisté aiheesta tirkeéda
kuulla. Onkin todettu, ettid henkildstotyon rooli on kasvattanut merkitystiddn organisaatioissa
koronakriisin aikana (Yawson 2020, 415). Diranin ym. (2020) mukaan tulevaisuuden kannalta on
tirkedd, ettd henkilostdasiantuntijoiden asiantuntemusta hyddynnetddn ja heiddn merkityksenséd

organisaation ja sen henkildston kannalta tunnustetaan (Dirani ym. 2020, 387).
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5 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tamaén tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevien
henkildstdasiantuntijoiden kokemuksia koronakriisin aiheuttamasta etétyoloikasta. Tavoitteena oli
selvittdd heiddn ndkemyksidéin muun muassa siitd, miten etéityohon siirtyminen on vaikuttanut
tyOyhteisoviestintdin keskittyen erityisesti tydyhteison interpersonaaliseen viestintidén epéavirallisen
vuorovaikutuksen nédkokulmasta. Liséksi tavoitteena oli kartoittaa heidén ndkemyksidén
teknologiavilitteisestd vuorovaikutuksesta ja sen hydodyntdmisesti tyOyhteisoon kuulumisen

yllapitdjénd poikkeusaikana.

Tavoitteena oli my0s selvittdd henkildstdasiantuntijoiden késityksid etityon tulevaisuudesta.
Tutkimuksessa pyrittiin selvittiméén, miten henkildstdasiantuntijat nikevét etityon ja
tyOyhteisdviestinndn poikkeusajan jalkeen. Tavoitteena olikin selvittdd heiddn ndkemyksidén siité,
miten yhteenkuuluvuutta voitaisiin ylldpit44 ja uudenlaisia vuorovaikutustapoja kehittad etétyossa

jatkoa ajatellen.

Liséksi tavoitteena oli selvittdd, miten henkildstdasiantuntijat ndkevit oman roolinsa organisaatiossa
koronapandemian aiheuttamassa muutostilanteessa peilaten niitd Diranin ym. (2020) esittdmiin HR:n
viiteen rooliin poikkeusaikana. Tutkimuksessa pyrittiin selvittdiméan henkildstdasiantuntijoiden
nidkemyksid omasta roolistaan tyonteon ja uudenlaisten vuorovaikutustapojen luomisessa

poikkeusaikana seké tulevaisuudessa.

Henkilostdasiantuntijat valikoituivat tutkimuksen kohdejoukoksi, silld heiddn néhtiin olevan omiaan
jakamaan nakemyksiddn tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsti. Ydinosaamisensa sekd asemansa
puolesta henkildstoasiantuntijat ovat organisaatiossa keskeiselld nakodalapaikalla, minka vuoksi heidin

nidkemyksiddn aiheesta on tutkimuksen tavoitteiden kannalta tirkedd kuulla.
Edelld mainittujen tavoitteiden pohjalta muodostettiin seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Millaisia ndkemyksid henkildstoasiantuntijoilla on teknologiavilitteisesté vuorovaikutuksesta
tyOyhteison epévirallisesta vuorovaikutuksessa?

2. Miten henkilstdasiantuntijoiden mielesté yhteenkuuluvuutta voidaan yllépitad, tukea ja
kehittdd etatyOossa?

3. Miten henkilostdasiantuntijat nékevat HR:n roolin koronaviruspandemian ja etétyoloikan

aiheuttamassa muutostilanteessa?
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6 Tutkimuksen toteutus

6.1 Tutkimuksen laadullinen lahestymistapa

Kuvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen ldhtdkohta on todellisen eldman kuvaaminen keskittyen
ajatukseen siité, ettd todellisuus on moninainen. Laadullisessa tutkimuksessa ihmisti kdytetddn
tiedonkeruun instrumenttina: tutkija keréé tietoa keskustellessaan tutkittaviensa kanssa ja luottaa omiin
havaintoihinsa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2016, 161-164.) Tutkimuksen toteutustavaksi
valikoitui laadullinen tutkimus, silld sen tavoitteena oli tutkia henkildstoasiantuntijoiden aiheelle

antamia merkityksia.

Haastattelu on yksi yleisimmisti laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmisti ja se vastaa
hyvin laadullisen tutkimuksen 1dhtokohtia. Teemahaastattelu on strukturoidun ja avoimen haastattelun
vilimuoto. Sille tyypillistd on, ettd haastattelun aihealueet eli teemat ovat etukéteen tiedossa, mutta

kysymyksii ei olla asetettu tarkkaan muotoon tai jarjestykseen. (Hirsjarvi ym. 2016, 208.)

Teemahaastattelu rakennetaan tutkimustehtdvan mukaisesti ja etukdteen valitut teemat pohjautuvat
tutkimuksen viitekehykseen. Teemahaastattelussa edetéén siis valittujen teemojen ja niihin liittyvien
tarkentavien kysymysten varassa, mutta siind voidaan tarvittaessa tarkentaa ja syventda kysymyksia
haastateltavien vastausten pohjalta. Metodologisesti teemahaastattelu korostaa yksildiden tulkintoja

erilaisista ilmidistd sekd niille antamia merkityksid. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 120—-121.)

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden avulla.
Aineistonhankintamenetelména teemahaastattelu sopi hyvin valittuun tutkimusasetelmaan.
Teemahaastattelurunko (Liite 2) rakennettiin tutkimuksen viitekehyksen seki tavoitteen pohjalta.
Runko koostui yhteensé neljéstd teemakokonaisuudesta, jotka nihtiin tutkimuksen aiheen kannalta
merkittdvind. Teemakokonaisuuksien alle suunniteltiin haastattelukysymykset, joiden avulla pyrittiin
saamaan haastateltavien laajempia ja syvempid ndkemyksié aiheista. Taustatietoina haastatteluissa
selvitettiin ainoastaan haastateltavan tyonkuva, tyskentelyorganisaation rakenne sekéd HR:n rooli
organisaatiossa. Haastattelujen lopuksi haastateltaville annettiin myos vapaa sana eli mahdollisuus

halutessaan vield lisété jotain aiemmin kdytyyn keskusteluun.

Ensimmaéinen teemakokonaisuus kisitteli organisaation etityokaytintojd. Sen tavoitteena oli selvittdd,
millainen etétyShistoria organisaatiossa oli ja miten etétoité tehty ennen poikkeusaikaa. Tarkoituksena
oli myos selvittdd, miten etityokéytinto oli toteutettu koronapandemian aikana ja miten se oli koettu

organisaatiossa. Lisdksi tavoitteena oli selvittdd HR:n rooli etdtyGhon siirtymisen prosessissa.

Toisen teemakokonaisuuden tavoitteena oli selvittdd tydyhteison vuorovaikutuksen kaytant6ja seka

yhteenkuuluvuuden tunteen kokemuksia etity6aikana. Teemakokonaisuudessa kasiteltiin tyOyhteison
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vuorovaikutusta ennen poikkeusaikaa ja sen aikana keskittyen erityisesti epaviralliseen
vuorovaikutukseen. Lisdksi kokonaisuudessa keskityttiin sithen, miten tydpaikan
vuorovaikutussuhteita ja yhteenkuuluvuuden tunnetta oli yllépidetty ja kehitetty poikkeusaikana.

Tassékin kokonaisuudessa pyrittiin myds selvittiméadn HR:n rooli edelld mainituissa asioissa.

Seuraavaksi haastatteluissa késiteltiin teknologiavilitteistd vuorovaikutusta ja
vuorovaikutusteknologioiden hyodyntdmistd tyOyhteisossd poikkeusaikana. Tavoitteena oli myos
selvittdd henkildstoasiantuntijoiden nédkemyksii siité, millaisia mahdollisuuksia ja haasteita
vuorovaikutusteknologiat ovat tuoneet tyOyhteison epaviralliseen vuorovaikutukseen. Lopuksi
haastatteluissa kisiteltiin henkildstoasiantuntijoiden ndkemyksié etdtyon tulevaisuudesta ja siitd, miten

epavirallista vuorovaikutusta voitaisiin edistidd etdtyon jatkoa ajatellen.

6.2 Tutkimusaineistona teemahaastattelut

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina vuorovaikutusteknologiaa hyddyntden Zoomissa helmi-
maaliskuussa 2021. Zoom on virtuaalinen vuorovaikutusalusta, jossa on mahdollista jarjestad
virtuaalikokouksia. Se valikoitui haastatteluissa kéytettidviksi alustaksi, silld Turun yliopisto tarjosi
opiskelijoille lisenssin sen kiyttdmiseksi. Teknologiavilitteiset haastattelut olivat helppo tapa toteuttaa
haastattelut poikkeusaikana, jolloin ylimiérdisid kontakteja tuli valttad. Lisdksi Zoom-haastattelut
tarjosivat enemmaén joustavuutta aikataulujen sopimiselle. Haastattelutilanteissa kaytettiin
videokameroita, jolloin haastateltavien ilmeiden ja eleiden nikeminen oli my&s mahdollista.
Haastattelutilanteet sujuivat teknologiavélitteisesti vaivattomasti muutamia pienii teknisid ongelmia

lukuun ottamatta.

Haastattelut aloitettiin esihaastattelulla, jonka tarkoituksena oli testata teemahaastattelurunkoa ja saada
palautetta sen toimivuudesta. Haastattelurunkoa ei muutettu esihaastattelun jalkeen ja myos
esihaastattelusta saatu aineisto siséllytettiin osaksi virallista tutkimusaineistoa. Haastattelut olivat
kestoltaan 39—-61 minuuttia. Haastattelujen alussa haastateltavien kanssa kéytiin 14pi tutkimuksen
tausta sekd tietosuoja-asiat. Lisaksi haastatteluissa késitellyt teemat esitettiin haastateltaville etukéteen

jakamalla niistd koostettu dia ndytoltd aiheeseen orientoitumisen parantamiseksi.

Tutkimuksessa haastateltiin kuutta asiantuntijaorganisaatioissa tyoskentelevdd henkildstéasiantuntijaa.
Haastateltavia ldhestyttiin haastattelukutsulla (Liite 1) omia verkostoja seki internetin
henkildstdasiantuntijoiden yhteisdja hyddyntiden. Haastateltavia 16ytyi molemmista edelld mainituista.
Tutkimuksesta tehtiin tietosuojailmoitus (Liite 4). Tutkimushaastattelut ddnitettiin ja kerétty aineisto

litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi. Litteroitua tekstid tuli yhteensé 66 sivua.
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Tiedot haastateltavista on koottu Taulukkoon 1. Anonymiteetin takaamiseksi haastateltavat koodattiin
taulukkoon numeroin satunnaisessa jérjestyksessd. Haastateltavat esitetdén kyseisten numerokoodien

avulla tdssa tutkimuksessa.

Taulukko 1 Haastateltavien tehtavanimikkeet seka tydskentelyorganisaation etatydkaytannot ennen

poikkeusaikaa ja sen aikana

Numero Tehtavanimike Etatyokaytantd ennen Etatyokaytantd
poikkeusaikaa poikkeusaikana

H1 Henkildstdasiantuntija Vapaa Laaja etatyokaytanto

H2 Henkilostopaallikkd Satunnaista etatyota Hybridimalli

H3 Henkilostopaallikkd Satunnaista etatyota Hybridimalli

H4 Henkildstdasiantuntija Vapaa Laaja etatyokaytanto

H5 Henkildstopaallikko Satunnaista etaty6ta Hybridimalli

H6 Henkildstdasiantuntija Satunnaista etatyota Laaja etatyokaytantd

Taulukkoon koottiin liséksi tiedot haastateltavien tehtdvanimikkeistd. Haastateltavat olivat
nimikkeiltd&n henkilostopaillikkoitd ja -asiantuntijoita. Myohemmin tutkimusraportissa kaikista
kaytetddn kuitenkin nimitystd henkildstdasiantuntija. Haastateltavien tydskentelyorganisaatioiden
koko vaihteli aina 45 tyontekijastd isompiin reilun 300 henkilon organisaatioihin. Myds niiden
toimialat ja rakenteet vaihtelivat, mutta kaikille niille oli yhteista asiantuntijahenkil6ston siirtyminen
etdtyohon koronapandemian rantautuessa Suomeen. Haastateltavat kuvasivat tyonkuvaansa
monipuoliseksi siséltien laajan variaation erilaisia henkildstohallinnon tehtévid. Osa haastateltavista
toimivat yksin organisaationsa henkildstotoiminnossa, mutta suurimmalla osalla oli tydkavereinaan

muita henkilGstdasioista vastaavia henkilGit4.

Taulukkoon koottiin my0s tiedot haastateltujen etityokaytdnnoistd ennen koronapandemiaa ja sen
aikana. Kaikkien haastateltavien organisaatioissa oli tehty vahintdén satunnaista etity6ti ennen
poikkeusaikaa. Osa kuitenkin mainitsi, ettd kyse oli ollut vain yksittdisista pdivista, ja vain harva
tyontekijé oli todellisuudessa tehnyt hyddyntinyt etdtydomahdollisuutta aikaisemmin. Osan
henkildstdasiantuntijoiden organisaatioissa taas etityokédytianto oli ollut hyvin vapaa jo ennen

pandemiaa, ja tyontekijét olivat vapaasti valinneet tyontekopaikkansa.
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Kaikkien haastateltavien organisaatioissa oli annettu vahva etitydsuositus koronapandemian alkaessa
kevadlla 2020. Taulukkoon etitydkédytannot jaoteltiin hybridimalliin ja laajaan etatyokaytantoon.
Hybridimallin organisaatioissa annettiin vahva etity0suositus, mutta tyotéd oli tehty myds tydnantajan
toimipisteessd poikkeusaikana. Haastateltavat kertoivat esimerkiksi vuorojérjestelmisté, jolla
henkil6sto oli jaettu ryhmiin, jotka olivat vuorotellen toimistolla. Laajan etityokdytdnnon
organisaatioissa oli tyOskennelty tiysin eténi ldhes koko pandemian ajan. Joissain organisaatioissa
tyopaikalle oli jopa kielletty menemaésta jossain vaiheessa poikkeusaikaa. Etdtyokaytannot olivat

kuitenkin vaihdelleet ja niitd oli muunneltu pandemian eri vaiheissa léhes kaikissa organisaatioissa.
6.3 Analyysi

Laadullisen tutkimuksen analyysin tavoitteena on tuoda aineistoon selkeyttd seka tuottaa uutta
luotettavaa tietoa tutkittavasta ilmiostd. Analyysissa aineisto pyritddn tiivistimaan sen sisaltimad
informaatiota kadottamatta. Aineiston laadullinen analyysi pohjautuu loogiseen tulkintaan, jossa se
aluksi pilkotaan osiin, késitteellistetdén ja lopulta kootaan uudestaan loogiseksi kokonaisuudeksi.
Laadullisessa tutkimuksessa analyysia tehddén l4pi tutkimusprosessin sen jokaisessa vaiheessa.

(Tuomi & Sarajérvi 2018, 174-175.)

Laadullisesta analyysitavoista puhuttaessa on noudatettu usein jakoa aineistoléhtdiseen ja
teorialdhtoiseen analyysiin, joka perustuu tutkimuksessa kéytettyyn tulkinnan logiikkaan ja teorian
merkitykseen. Tuomi ja Sarajdrvi (2018) esittévit kyseisen kahtiajaon olevan ongelmallinen. Sen
sijaan analyysin jaottelu aineistoldhtdiseen, teoriaohjaavaan ja teorialédhtdiseen on osuvampi, silld siind
analyysin tekoa ohjaavat tekijit tulevat huomioiduiksi monipuolisemmin. Néiden kolmen keskeinen

ero on analyysin pédttelyprosessissa. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 151-160.)

Siséllonanalyysi on perusanalyysimenetelma, jota voidaan hyddyntda monissa laadullisen tutkimuksen
perinteissd. Se mahdollistaa tekstidokumenttien analysoimisen systemaattisesti ja monipuolisesti.
Siséllonanalyysin avulla tutkittavasta ilmigsta pyritddn saamaan kattava kuvaus tiivistetyssa
muodossa. Analyysi pohjautuu tulkintaan sekd paattelyyn, jossa aineistosta kdsin pyritdan kohti
kasitteellisempdd ymmarrysta tutkittavasta ilmidsta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 145-146; Puusa 2020,
275-276.)

Tutkimuksen analyysimenetelména kaytettiin sisdllonanalyysia, joka soveltuu hyvin tutkimukseen,
jossa empiirinen aineisto koostuu henkildstéasiantuntijoiden omakohtaisista kasityksista
tutkimuskohteena olevasta ilmidsti. Aineiston analyysi tehtiin ldhtokohtaisesti aineistoldhtoisesti,
mutta kolmannen tutkimuskysymyksen kohdalla analyysin runkona analyysissd hyodynnettiin Diranin

ym. (2020) artikkelissa esitettyjd henkildstoasiantuntijoiden rooleja poikkeusaikana.
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Analyysi aloitettiin lukemalla haastatteluaineisto ldpi tarkastellen sitd ensin kokonaisuutena. Analyysi
eteni lukemalla aineisto moneen kertaan lapi siirtyen tarkastelemaan sitd yha yksityiskohtaisemmin
etsien tutkimusaiheeseen liittyvid ilmaisuja. Aineistoa luettaessa pyrittiin 16ytdiméén
tutkimuskysymysten kannalta olennaiset ilmaisut seké eri ilmaisujen vélisid samankaltaisuuksia, jotka
virikoodattiin erilliselle tiedostolle. Tdmaén jélkeen koodatut ilmaisut koottiin jélleen uudelle
tiedostolle tutkimuskysymysten seké viitekehyksen avulla muodostettujen teemojen alle. Téssi kohtaa
aineistosta jaivét pois tutkimuksen kannalta epdolennaiset ilmaisut. Tutkimustulosten kirjoittamisen
helpottamiseksi teemojen alle luokitellusta aineistosta koottiin yhd uudelle tiedostolle vielé
yksityiskohtaisempi tulkinta, jonka yhteydessi tuloksista muodostettiin taulukko seka valittiin

raportissa esitetyt suorat lainaukset.
6.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuuden arviointi on tirked osa tutkimuksen tekemisti. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa yksiselitteistd ohjeistusta. Tutkimuksen arviointi kiteytyy
kysymykseen tutkimusprosessin luotettavuudesta, eivétki esimerkiksi méérillisessé tutkimuksessa
kaytetyt késitteet validiteetti ja reliabiliteetti sellaisenaan sovellu sen luotettavuuden perusteiksi.
Tutkimusta ja sen luotettavuutta tulee arvioida ennen kaikkea kokonaisuutena. (Tuomi & Sarajéarvi

2018, 231-235.)

Puusan ja Juutin (2020) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin voi kiteyttdd
uskottavuuden, luotettavuuden ja eettisyyden késitteisiin. Uskottavuudella viitataan siihen, miten
tutkimusraporttia lukevat henkilt hyvéksyvit tutkimuksen tulokset totuudenmukaisiksi ja
luotettaviksi. Luotettavuus tarkoittaa sitd, etté tutkija vakuuttaa lukijan ammattitaidostaan
perustellessaan tekemidén valintoja tutkimuksen toteuttamiseksi. Eettisyydella taas tarkoitetaan sit4,
ettd tutkija noudattaa eettisid periaatteita 1api tutkimusprosessin. (Puusa & Juuti 2020, 322—-323.)
Tutkijan tarkka kertomus tutkimuksen toteutuksesta on yksi keino parantaa laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta (Hirsjarvi ym. 2016, 232). Téssa tutkimuksessa on pyritty kuvaamaan tutkimusta ja sen

eri vaiheita avoimesti perustellen tehtyji valintoja.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija seké tutkimuskohde ovat vuorovaikutuksessa keskenéén, joten
tutkijan asema seki subjektiviteetti ovat keskeisessd asemassa. Laadullisen tutkimuksen
uskottavuuden lisddmiseksi tuleekin tutkijan subjektiviteetti tunnistaa. Tutkimuksen objektiivisuutta
voidaan lisédtd tuomalla subjektiivisuutta ja tutkijan reflektiivisyytté esiin osana tutkimuksen
raportointia. (Aaltio & Puusa 2020, 327-328.) Edelld mainitut seikat tulee huomioida myds tassa
tutkimuksessa. Tydskennellessini itse haastateltavien kanssa samankaltaisissa tehtdvissd, vaikutti se
osaltaan tutkimuksen objektiivisuuteen. Liséksi koska haastateltavien etsimisessa hyddynnettiin omia

verkostoja, oli osa haastateltavista itselleni ennestéén tuttuja henkilditd, mikd on osaltaan saattanut
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vaikuttaa tutkimustilanteeseen. Haastateltavien tunteminen entuudestaan voi joissain tilanteissa ohjata
esimerkiksi tutkijan tulkintaa, sillé tutkijalla saattaa olla ennakkokésityksid haastateltavan késityksistad
tutkittavasta ilmiostd. Toisaalta taas tuttu haastateltava saattaa muokata vastauksiaan tutkijalle

mieluisiksi.

Laadulliseen tutkimukseen liittyy my®0s joitain rajoitteita. Analyysissd nousevat teemat rakentuvat
usein tutkijan oman ymmaérryksen varaan, minkd vuoksi abduktiivinen péittely otetaan usein avuksi
analyysid tehtdessd (Tuomi & Sarajérvi 2018, 2160). My0s néiltd osin oma roolini tutkijana on hyvi
huomioida. Tutkimuksen teon aikaan tydskentelin itsekin HR-tehtdvissé organisaatiossa, jossa
pohdittiin vastauksia téssd tutkimuksessa esitettyihin kysymyksiin ja tutkimuksen aihe liittyi osin
omiin ty6tehtdviini. Tdmén vuoksi itselldni oli vdistimattd myds paljon ajatuksia aiheesta. Analyysissd
pyrin kuitenkin pysyméin mahdollisimman avoimena ja objektiivisena. Asia on silti saattanut

vaikuttaa tutkimukseen muokaten tulosten tulkintaprosessia tietynlaiseksi.

Tutkimusaineiston koko tuo tutkimukselle myo0s tietynlaisia rajoitteita. Tutkimuksessa keritty aineisto
oli kokonaiskuvaa arvioiden suppea koostuen kuuden henkildstdasiantuntijan haastatteluista.
Tutkimuksen pohjalta onkin mahdotonta muodostaa luotettavaa yleistysté tutkimuksen aiheena

olevasta 1lmiosta.

Tutkimuksen eettisyys on tirked osa sen luotettavuuden arviointia. Tutkimus toteutettiin eettisesti ja
hyvien tutkimuskéyténteiden mukaisesti. Haastateltavat osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti ja
olivat halukkaita jakamaan nikemyksiddn aiheesta. Vaikka haastattelut pohjautuivat etukéteen
valittuihin teemoihin, toteutettiin haastattelut joustavasti haastateltujen ehdoilla. Lisdksi
haastateltaville annettiin haastattelujen lopuksi vapaa sana eli mahdollisuus tiydentia tai muuttaa

vastauksiaan.

My®és haastateltavien yksityisyys huomioitiin tissd tutkimuksessa. Tutkimuksesta tehtiin
tietosuojailmoitus, joka toimitettiin haastateltaville ennen haastatteluja. Tutkimuksessa kerittyd
aineistoa késiteltiin tutkimuseettisten periaatteiden mukaisesti ja aineistoa sdilytettiin tietoturvallisesti
Turun yliopiston tarjoamassa SeaFile -pilvipalvelussa. Tulokset on esitetty tutkimusraportilla siten,
ettei yksittdistd haastateltavaa voida tunnistaa ja haastattelusitaateista poistettiin ilmaisut, joista

haastateltava tai hdnen tyoskentelyorganisaationsa olisi voitu tunnistaa.
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7 Tulokset

Téssd luvussa esitellddn tutkimuksen tulokset, joiden tukena on esitetty sitaatteja haastatteluista.
Luvussa késitelldén ensin henkilostdasiantuntijoiden kokemuksia vuorovaikutusteknologian
hyodyntidmisestd tydyhteison epivirallisessa vuorovaikutuksessa poikkeusaikana. Tamén jélkeen
siirrytdédn heiddn esittimiin nékemyksiin etéityon tulevaisuudesta ja siitd, miten vuorovaikutusta
voitaisiin tukea ja kehittda etdtydssé jatkoa ajatellen. Lopuksi kisitellddn henkildstoasiantuntijoiden
nikemyksid omista rooleistaan poikkeusaikana peilaten niité viitekehyksessa esitettyihin Diranin ym.

(2020) esittdmiin viiteen rooliin.
7.1 Epavirallinen vuorovaikutus etiatyoaikana
7.1.1 Epavirallisen vuorovaikutuksen kanavat etatyossa

Kaikki henkildstoasiantuntijat kertoivat, ettd heiddn tyoyhteisdissddn hyodynnettiin
vuorovaikutusteknologiaa etitydssd poikkeusaikana. Microsoft Teams oli yleisin kdytossd oleva
teknologia, mutta myds Zoom sekd Google Meet saivat mainintoja. Néiden lisdksi haastateltavat
puhuivat tiassd yhteydessi perinteisemmasta vuorovaikutuksesta puhelimen, sihkopostin seka
intranetin vélitykselld. Erityisesti Teams koettiin tdrkeéksi vuorovaikutusteknologiaksi ja se sai
henkildstdasiantuntijoilta positiivista palautetta. Sovelluksessa on mahdollista luoda erilaisia tiimeja ja
kanavia, joita joissain ty0yhteisoissd hyodynnettiin paljon epévirallisessa vuorovaikutuksessa.
Kanavilla jaettiin vapaamuotoisesti erilaisia asioita, kuten lemmikkikuvia, omia remonttiprojekteja

sekéd harrastusasioita.

Henkilostoasiantuntijat kertoivat, etti kaikki jo aiemmin kiytossé olleet tydyhteison virallisen
vuorovaikutuksen muodot, kuten kokoukset, siirrettiin virtuaaliseen muotoon etityohon siirryttiessa.
On tavallista, ettd osana tyOyhteison virallista vuorovaikutusta syntyy myds epavirallista
vuorovaikutusta. Henkildstdasiantuntijat kuitenkin kokivat kokousten muuttuneen etdtydaikana
asiapitoisemmiksi ja epévirallisen vuorovaikutuksen jdéneen vihemmalle myds virallisten

tilaisuuksien yhteydesti. Erds haastateltava kuvasi asiaa seuraavasti:

”On vihentynyt se epévirallinen vuorovaikutus ja sitten kun on vaan sitd Teamsia, niin se
epévirallinen vuorovaikutus on sitten poistunut oikeastaan niista. Niinku paljon jotenkin
kokousten yhteyksissd on ollut aiemmin sitd, ettd alkuun on véhén jotain kahvittelua ja yleista

hopottelyd, niin semmoinen sit on poistunut niittenkin kokousten alusta kokonaan.” (HS5)

Myés epévirallista vuorovaikutusta toteutettiin virtuaalisesti esimerkiksi kahvitaukojen muodossa
etdtyOhon siirryttdessd. Virtuaalikahveilla tyOyhteison jisenilla oli mahdollisuus keskustella

vapaamuotoisesti ja vaihtaa kuulumisia. Osassa tyOyhteisoistd kahvittelujen yhteyteen oli myos
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keksitty ohjelmaa, kuten esimerkiksi erilaisia tietovisoja. Virtuaaliset aamu- ja iltapdivékahvit
olivatkin yleisin tapa toteuttaa epévirallista vuorovaikutusta poikkeusaikana. Osa
henkildstdasiantuntijoista kuitenkin mainitsi, ettd virtuaaliset kahvihetket olivat alkuhuuman

hiipumisen jédlkeen jdéneet ajan mittaan pois.

Myds muita tydpaikan epévirallisia tilaisuuksia toteutettiin vuorovaikutusteknologian avulla.
Esimerkiksi erilaisia juhlatilaisuuksia, kuten pikkujouluja, juhlittiin virtuaalisesti poikkeusaikana, kun
mahdollisuutta kasvokkaiselle kohtaamiselle ei ollut. Tilaisuuksista pyrittiin luomaan mahdollisimman
aidontuntuinen kokemus osallistujille: niissé oli esimerkiksi esiintyjid ja tyontekijét saivat tilata
kotinsa ruokaa tilaisuuden aikana nautittavaksi. Erds haastateltava kertoi, ettd organisaatio teetti
itselleen jopa digitaalisen juhlaympériston osallistumiskokemuksen parantamiseksi, jota oli

my6hemmin hyddynnetty my6s muissa vuorovaikutustilanteissa, kuten tyohaastatteluissa.

Ty0yhteisoissd henkildstolld oli mahdollisuus nédhda tydkavereita satunnaisesti myos kasvotusten.
Osassa organisaatioista ei ollut varsinaista etityopakkoa tai etdtyokaytianto oli toteutettu siten, ettd
toimistolla kéytiin ajoittain, mikd mahdollisti epévirallisen vuorovaikutuksen myds kasvotusten.
Joissain tyOyhteisOissé epavirallista vuorovaikutusta jarjestettiin myds livena terveysturvallisuus
huomioiden. Muutama haastateltava kertoi, ettd henkilostolle jérjestettiin yhteistd ulkoilua
pienemmissa joukoissa koronatilanteen ollessa ajoittain parempi. Yhteiset ulkoiluhetket vietettiin
esimerkiksi sienestdmassé ja muilla metséretkilld. Erddsséd tyoyhteisdssa jérjestettiin myds
happihyppelyjé, joissa henkilostd kannustettiin 1dhteméén ulkoilemaan samalla, kun he olivat toisiinsa

yhteydessa virtuaalisesti.

Henkilostoasiantuntijat kertoivat kannustaneensa henkildstod olemaan aktiivisesti yhteydessa toisiinsa
muutoinkin kuin tydasioissa. Lisdksi esihenkilitd ohjeistettiin organisoimaan tiimeillensi
mahdollisuuksia epéviralliseen vuorovaikutukseen poikkeusaikana. Erddssé tyoyhteisossa alettiin
esimerkiksi jarjestimdin kuukausittaisia virtuaalikeskusteluja esihenkildiden ja tiimildisten valilla.
Keskustelujen aihe oli vapaa, joten vaikka niissd kaytiin ldpi tyohon liittyvid asioita, olivat myos
vapaamuotoisemmat keskustelut mahdollisia. Keskustelujen pddtavoitteena olikin varmistaa

henkilston hyvinvointi ja jaksaminen etityossd kahdenkeskisen vuorovaikutuksen avulla.

Yhteenkuuluvuuden tunnetta pyrittiin ylldpitdimééan etdtydssd muun muassa organisaation strategiaa
kisittelevien tilaisuuksien avulla. Parissa tyOyhteisossa jarjestettiin esimerkiksi tyGpajoja, joissa
kisiteltiin organisaation strategiaa ja pohdittiin tulevaisuuden ndkymia tyoyhteison jasenten kesken.
Vaikka tilaisuuksien tavoite oli tavallaan vuorovaikutuksen ndkdkulmista virallinen, oli niiden
tarkoitus mahdollistaa my&s epévirallinen vuorovaikutus ja ajatuksien jakaminen ty0yhteison jasenten

valilla.
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Yhteenkuuluvuuden tunnetta tuettiin myds piristimaélld tyontekijoité erilaisten tempausten muodossa.
Haastateltavat kertoivat ldhettdneenséd henkilostolle kotiin esimerkiksi suklaata tai muita herkkuja
terveisind ja kiitoksena organisaatiolta. Erddssé tydyhteisdssa toteutettiin myds kampanja, jossa
henkilosto sai jakaa positiivista palautetta tyokavereilleen kehulomakkeella. Tempausten tavoitteena

oli saada tyontekijit tuntemaan olevansa térked osa organisaatiota vaikeasta tilanteesta huolimatta.

Henkildstoasiantuntijat kuvasivat haastatteluissa monenlaisia tapoja, joilla tydyhteison epévirallista
vuorovaikutusta oli toteutettu vuorovaikutusteknologiaa hyddyntéen poikkeusaikana. Seka viralliset
ettd vapaamuotoiset virtuaaliset tapaamiset koettiin hyviné keinoina ndhdé tyokavereita ja vaihtaa
kuulumisia etityossa. Lisdksi tyontekijoitd pyrittiin piristiméaén ja yhteishenked kohentamaan
erilaisten tempausten avulla. Tydntekijoiden muistaminen ja kiitokset koettiinkin tarkedksi

yhteenkuuluvuuden ylldpitimisessd ja ne olivat saaneet myonteistd palautetta henkilon keskuudessa.
7.1.2 Nakemyksia teknologiavalitteisesta vuorovaikutuksesta

Teknologiavilitteisen epévirallisen vuorovaikutuksen merkitykset tyoyhteisolle kuvattiin hyvin
vaihteleviksi ja kokemukset vaihtelivat tydyhteison jasenten vélilld. Henkilostdasiantuntijat kertoivat
havainneensa suhtautumisen etiaty6hon ja teknologiaviélitteiseen vuorovaikutukseen olevan hyvin
yksilollistd: siind missd osa tyontekijoisté selkeésti kaipasi ldsndtyotd, osa taas ei tuntunut kaipaavan

lainkaan takaisin toimistolle. Erds haastateltava kuvasi asiaa seuraavasti:

”Toki sen huomas, kun korona vihén helpotti, niin moni halusi toimistolle, et kaivataan sitd
sosiaalista yhteenkuuluvuutta, mutta sit taas osa on sitd mielti, et tid on ehdottomasti hyva
juttu ja haluaisivat tehdé vaan etédty6té. Ettd vahan henkilosté selkeesti kiinni ja varmaan

elamaéntilanteesta.” (H3)

Etityon ja teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen nihtiin tuoneen tyoyhteison epaviralliseen

vuorovaikutukseen seké haasteita ettd mahdollisuuksia, jotka on koottu taulukkoon 2.

Taulukko 2 Teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen tyoyhteisoviestinnalle tuomat haasteet ja hyodyt

Haasteet Mahdollisuudet

Virtuaalisen vuorovaikutuksen kasvottomuus Viestinnan sujuvuus, helppous ja nopeus
Henkildstén osallistaminen Maantieteellisten rajojen ylittdminen
Tiedonkulun hidastuminen Uudenlaiset vuorovaikutustavat ja oppiminen

HenkilGstoasiantuntijat kokivat etdtyon rajoittaneen epévirallista vuorovaikutusta tydyhteisossa ja
tuoneen siithen monenlaisia haasteita. Epdvirallinen vuorovaikutus oli jadnyt osassa ty0yhteisoista
vihemmiille, silld mahdollisuuksia kohtaamiselle ja kokoontumiselle kasvokkain ei rajoitusten vuoksi

ollut. Erilaisia epavirallisen vuorovaikutuksen tilaisuuksia oli esimerkiksi siirretty eteenpdin koko
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poikkeusajan, silla tilanteen oli toivottu helpottavan nopeammin, eika teknologiavilitteisid korvaavia

vuorovaikutuskdytédnteitd paddytty luomaan.

Osa haastateltavista kuvasikin tilanteen pitkittymisen aiheuttaneen vasymysta tyoyhteisossa. Juhlien ja
muiden epévirallisen vuorovaikutuksen tilaisuuksien pois jddminen oli haitannut my0s osaltaan
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Henkilostdasiantuntijat puhuivat haastatteluissa myos kasvokkain

tapahtuvan vuorovaikutuksen kaipuusta.

Yhteni haasteena koettiin teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen kasvottomuus.
Henkilostoasiantuntijoiden mukaan virtuaalista vuorovaikutusta ei koeta yhta luonnolliseksi ja
vuorovaikutteiseksi tavaksi viestid kuin kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus. Tdmén he arvioivat
johtuvan siitd, ettd teknologiavalitteisessd vuorovaikutuksessa henkilon ilmeet, eleet ja kehonkieli
jaavat usein puuttumaan vuorovaikutuksen kokonaisuudesta, miki osaltaan tekee tdydestd ldsndolosta

haastavaa. Erds haastateltava kuvasi asiaa seuraavasti:

”Onhan se vaikeaa niinku osoittaa seuraavansa puhujaa ja just sillai, ettd kuuntelen aktiivisesti
ja olen lasnd, niin se on hankalaa. Se vaatii jotenkin niinku ihan eforttia, mutta ihan mukavasti
meilldkin, jos vaan sanoo tai vaan ite laittaa kameran paélle, niin kaikki muut seuraa. Kylldhin
se kamera siind vahén helpottaa ja nikee, ettd kylla se oikeesti kuuntelee mua. Mutta onhan

ndytolle puhuminen ihan dlyvapaata touhua.” (H4)

Haastateltava kuvasi kuitenkin videoyhteyden tuoneen helpotusta teknologiavilitteiseen
vuorovaikutukseen. My6s muut henkildstoasiantuntijat kertoivat, ettd vuorovaikutuksen laatua
pyrittiin parantamaan videoyhteyden avulla: henkildst6d kannustettiin pitimiin videokameroita paalla
virtuaalisissa tapaamisissa yhdessdolokokemuksen parantamiseksi. Videoyhteyden koettiin tuovan
vuorovaikutukseen juuri eleité ja ilmeitd, jotka ilman keskustelukumppanin nidkemisti jadvat
puuttumaan vuorovaikutustilanteesta. Videoyhteys koettiin kuitenkin joiltain osin kankeaksi

korvikkeeksi esimerkiksi teknisten ongelmien sekd henkil6ston vastahakoisuuden vuoksi.

Henkil6ston osallistaminen teknologiavilitteisesti tapahtuvaan vuorovaikutukseen koettiin yhtend
haasteena ja henkilostdasiantuntijat kuvasivat tyontekijoiden osallistumista vaihtelevaksi. Siind missd
osa henkilostostd osallistui innokkaasti, osa tuntui jadvéan epavirallisen vuorovaikutuksen ulkopuolelle
poikkeusaikana. HenkilGstoasiantuntijat kuvasivat osallistumista my0s passiiviseksi: tilaisuuksiin
saatettiin osallistua, mutta linjoilla vain roikuttiin ottamatta varsinaisesti osaa keskusteluun.
Osallistujamaérat myos laskivat poikkeustilanteen ja etdtydajan pitkittyessd, kuten erds haastateltava

asiaa kuvasi:
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”Alussa koronan alkuaikoina meilld oli tdllainen yhteinen Teams-kahvitunti, niin alussa siihen
ihmiset osallistuivat niinku tosi aktiivisesti, ettd tykkasi hopotelld niitd néitd. Mutta sitten se

niinku meni siihen, etti sielld oli aina samat naamat.” (H4)

My®6s hybridimallin koettiin osaltaan tuoneen haasteita osallistumiselle, kun osa henkilostosti
osallistui tilaisuuksiin paikan paélti ja osa kotoa kdsin. Etdyhteydelld osallistuvien tyontekijoiden
osallistumisen ja vuorovaikutuksen koettiin jdévin tdlloin véhemmaélle. Tdmén henkildstdasiantuntijat
arvioivat johtuvan siité, etti etdosallistujille vuorovaikutustilanteen seuraaminen on hitaampaa ja

osallistuminen siten vaikeampaa.

Teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen koettiin my0s vaikeuttaneen tiedonkulkua tydyhteisossa.
Liasnétyossa asioiden huikkaaminen tydkavereille ohimennen on helpompaa ja kun tihén ei etityossa
ollut mahdollisuutta, koettiin tiedonkulun myd&s hidastuneen. Ty6hon liittyvéan tiedon jakaminen on
tyonantajandkokulmasta tirked osa tyopaikan epavirallista vuorovaikutusta, ja osa
henkildstdasiantuntijoista koki sen vihentyneen merkittévisti etdtydaikana. Erds haastateltavista

kuvasi asiaa seuraavasti:

”Selkeesti ne kommunikaatiohaasteet tai sanotaan etti koetaan, etté ei saada tietoa. Ettd kylla
sitd niinku jo ennenkin koronaa sanottiin, et aina se viestintd on haaste, et tuleeks tarpeeks
tietoo. Mutta nyt tuntuu entisestién, et kirjistyy semmoset asiat, et mité ois niinku voinu

niinku jutella siind kdytavéalla, tai ohimennessé huikata, jad saavuttamatta.” (H3)

Vaikka etityon koettiin tuoneen haasteita tydyhteison epéviralliseen vuorovaikutukseen, nousi
haastatteluissa myds esille teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen tuomia mahdollisuuksia.
Haastateltavat kertoivat, ettd teknologiavélitteinen viestintd koettiin heidin organisaatiossaan sujuvana
tapana olla yhteydessé tyokavereihin. Liséksi henkildstoasiantuntijat kuvasivat teknologiavalitteistad
vuorovaikutusta helppona ja nopeana tapana viestid. Erds haastateltava kuvasi itsekin yllattyneensé

teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen sujuvuudesta ja siitd, miten siihen on tottunut nopeasti:

”Thmiset varmaan nykyédn enemmin on sinut harrastamaan sitd vuorovaikutusta tavallaan
timmosen vilineen kautta. Ettd jotenkin téssi on niinku itsekin huomannut sellasia ylléttavia
oivalluksia kun jotenkin joskus ajatteli enemman, ettd on vaikea tehda tiettyja asioita niinku
vaikka Teamsin avulla. Mut kyl se vaan niinku ihmeellisesti jotenkin on tullut osaksi sité
tapaa tehda ja se vuorovaikutus ihmeesti vaan rullaa sitd kautta. Se on aika luontevaa ja aika
tavallaan nykynormi, ettd sitd kautta se niinku tapahtuu. Et sithen on vaan tottunut ja se toimii.
Et varmaan kun ensimmdiset kerrat kun oli videot pédlld ja muuta, niin se oli jotenkin

kamalaa, tai ei kamalaa, mut outoa ja vaati totuttelua, mut niin sitd vaan tottuu.” (H6)
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Haastatteluissa nousi esille myos teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen mahdollistama
maantieteellisten rajojen ylittiminen. Etityohon siirtymisen ja vuorovaikutusteknologioiden laajan
kayttoonoton myotd epavirallinen vuorovaikutus mahdollistui my6s maantieteellisesti kauempana
olevien tydkavereiden kanssa. Esimerkiksi erds kansainvilisessd organisaatiossa tyoskenteleva
henkildstdasiantuntija kertoi olleensa poikkeusaikana enemmén yhteydessa kollegoihinsa Suomen
rajojen ulkopuolella, kun vuorovaikutusta heiddn kanssaan oli alettu jarjestimédn enemmain. Tdma hin

koki ehdottomasti myonteisend asiana, silld aiemmin vuorovaikutus oli ollut véhaista.

Liséksi etityoloikan mukanaan tuomat uudenlaiset tydskentelytavat ja niiden oppiminen, kuten
vuorovaikutusteknologioiden hyodyntdminen tydssi, koettiin positiivisena muutoksena. Etatyohon
siirtyminen onkin vaatinut tyontekijoiltd laajasti uuden oppimista. Erds haastateltavista kuvasi

positiivista muutosta seuraavasti:

”Mut siis tuonut tosi paljon hyvai ilman muuta ja uuden oppimista. Just niinku tavallaan
digitalisaatio on muutenkin ollut tis nyt vuosiin semmoinen teema, mikd on ollu vahan niinku
sellanen peikko ja kun on tavallaan odotettu, koska se tulee, niin nyt se niinku tuli rysaykella.
Se on tullut kdyttdon ja se on tullu osaks tédtd elaméda ja kaikki on kutakuinkin sen kanssa sinut
ja osaa sitd kdyttad. Et sillai niinku tosi hyvé juttu siind mielessé ja tietysti on niinku oppinut

siité tosi paljon ja siitd on tullut aika sujuvaa.” (H6)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd etdtyohon siirtyminen on tuonut tyOyhteison epaviralliseen
vuorovaikutukseen seké haasteita ettd mahdollisuuksia, joita henkildstdasiantuntijat toivat esille
haastatteluissa. Haasteina koettiin vuorovaikutuksen kokonaisuuden vajaaksi jidminen, henkil6ston
osallistaminen seké tiedonkulun hidastuminen. Mahdollisuuksina taas néhtiin vuorovaikutuksen
sujuvuus, helppous ja nopeus, yhteydenpito maantieteellisesti etéélld olevien tyokavereiden kanssa
sekd uudenlaisten vuorovaikutustapojen syntyminen ja niiden oppiminen. Haasteet saivat kuitenkin
jonkin verran enemmén huomiota tissé tutkimuksessa ja henkildstoasiantuntijat totesivatkin etityon

viahentidneen kokonaisuudessaan epévirallista vuorovaikutusta tydyhteisossa.

7.2 Etatyon tulevaisuus ja uudenlaisten vuorovaikutuskaytanteiden

kehittaminen
7.2.1 Nakemyksia etatyon tulevaisuudesta

Henkil6stoasiantuntijat nékivét koronapandemian muuttaneen tydeldméa ja suhtautumista etéityohon
pysyvésti. Haastateltavat uskovat, ettd koronapandemia on luonut suopeamman tydkulttuurin, jonka
myoOté etityon tekeminen on yleisesti sallitumpaa ja ymmérrettdvimpad my0s tulevaisuudessa.
Koronapandemian mydté on otettu harppaus kohti joustavampaa tydeldmad, jossa yksilolld on yha

suurempi vapaus valita siitd, missé tyonsa tekee.
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Henkilostoasiantuntijat uskovat, ettd etityon tekeminen lisdéntyy tulevaisuudessa koronapandemiaa
edeltidviin aikaan verrattuna. Omissa organisaatioissaan henkilostdasiantuntijoiden arviot
tulevaisuuden etdtyokaytannoistd vaihtelivat. Osa henkildstdasiantuntijoista naki
etditydmahdollisuuden itsestdéinselvina osana koronapandemian myo6td syntynyttd uutta
organisaatiokulttuuria, kun taas osa pohti mahdollisuuden olevan hyvinkin tehtdvikohtaista. Kaikki
haastateltavat kuitenkin uskoivat etdtyon jéddvin ainakin osittaiseksi tyontekokdytannoksi heiddn
tyOyhteisossdin poikkeusajan jalkeenkin. Useimmat arvioivat oman organisaationsa etityokaytdnnon
tulevaisuudessa hybridimalliksi, jossa vuorotellaan joustavasti eté- ja ldhityon valilla. Erés

haastateltava kuvasi etityon tulevaisuuden ndkymid seuraavasti:

”Taa on tosi mielenkiintonen juttu, koska moni uskoo siihen, ettd tdd on nyt tullut jaddékseen
ja ihmiset haluaa jatkaa pitkalti etdty6td tehden ja tavallaan ehké jopa paikasta ja ajasta
riippumatta. Ettd tulevaisuudessa ei se niinkédén ole se kaheksasta neljdin toimistolla, vaan ettd
sitd voi tehdi misté tahansa ja silloin kun itselle sopii, et kylld ne tulee hoidettuu. Ja sitten taas
toisaalta ajatellaan, ettd ihmiset sit kun saa kiljuen menee tydpaikalle ja haluaa tehdd yhdessa
paikan pailla fyysisesti. Etti tuota etéityon tulevaisuus ... Voisin ajatella, ettd se on varmaan

niinku se seké ettd.” (H6)

Vaikka teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen néhtiin tuoneen tydyhteisén vuorovaikutukseen myds
mahdollisuuksia, nousi haastatteluissa esille kuitenkin selked ajatus siité, ettei teknologiaviélitteinen
vuorovaikutus voi koskaan kuitenkaan tiysin korvata kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta.

Henkilostoasiantuntijat nakivatkin tulevaisuudessa olevan edelleen sijaa myos fyysiselle ldsndololle:

”Teknologiahan on niinku hyvé asia. Se mahdollistaa paljon niinku just timmosté, ettei olla
riippuvaisia jostain tietystd paikasta. Mutta kylld mé néen, ettd myo0s sille naamakkain
tapaamiselle ja ldsné olemiselle on kylla edelleen paikkansa. Kylld mé luulen, ettd missién
nimessd teknologia ei tule syrjdyttiméaan sitd tdysin, mutta ne on ehké sellanen hyvé kombo,

ettd ne niinku tukee toinen toisiaan.” (H1)
7.2.2 Vuorovaikutuskaytanteiden kehittaminen etatyossa

Jotta tyOyhteison vuorovaikutusta ja siten yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan yllapitdd etétyossa,
tarvitaan uudenlaista organisaatiokulttuuria seké tapoja olla yhdessd. Henkilostoasiantuntijoiden
mukaan tulevaisuudessa tdhin haasteeseen voidaan vastata luomalla yhteisid pelisdantoja sekd
konkreettisia kdytanteitd, joita 10ytyy sekd kokeilemalla rohkeasti uutta, mutta hyddyntamalla myos jo
olemassa olevia toimintatapoja. Jokaisella tyGyhteison jasenelld on térked rooli ja vastuu, kun
yhteenkuuluvuutta yllépitivid virtuaalisia vuorovaikutuskéyténtdjd suunnitellaan ja otetaan kayttoon

tulevaisuudessa.
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Henkilostoasiantuntijat kokivat henkildston aktivoimisen, innostamisen seka sitouttamisen
uudenlaisiin kdytdntoihin ensiarvoisen tirkeéna. Jotta yhteenkuuluvuutta voidaan yllépitas etityossa,
tarvitaan henkildston aktiivista osallistumista uudenlaisiin vuorovaikutuksen tapoihin. Alkuun olisikin
tirkedd luoda helppoja tapoja osallistua. Erds haastateltava esimerkiksi kertoi havainneensa, ettd tietyn
agendan, kuten ohjelmanumeron, luominen osaksi virtuaalisia epévirallisia vuorovaikutustilanteita
parantaneen henkiloston osallistumista. Kun virtuaalikahveilla oli selkedd ohjelmaa, ei osallistujien

tarvinnut tuntea paineita esimerkiksi keskustelun ylldpitdmisesta.

Vinkkejé ja kéytintojd yhteenkuuluvuuden ylldpitdmiseksi etitydssd on henkildstdasiantuntijoiden
mukaan saatavilla monesta eri lédhteestd organisaation ulkopuolelta, kuten esimerkiksi kollegoilta.
Haastateltavat mainitsivatkin etsineensi vinkkejd uudenlaisiin vuorovaikutustapoihin aktiivisesti
esimerkiksi erilaisista HR-ryhmistd. Henkilostoasiantuntijat kuitenkin painottivat, ettd tarkeinta
tulevaisuudessa olisi pohtia ja selvittdd, mika sopii henkilstolle juuri omassa organisaatiossa ja ldhted

sen pohjalta kokeilemaan uudenlaisia kéyténteit.

Uuden kokeilemisen liséksi olennaista on muokata jo olemassa olevia kiytiant6jd palvelemaan
muuttuneita tyoskentelytapoja. Inspiraatiota uudenlaiselle yhdessédololle voikin
henkildstoasiantuntijoiden mukaan ldhted etsiméén tydyhteison yhteenkuuluvuutta yllapitivista

tekijoistd ennen poikkeusaikaa:

”No ehkd se vois olla semmoinen, ettd varmaan jokaisen organisaation pitéisi miettid, et mitka
on tavallaan ne oman organisaation yhteenkuuluvuuden asiat ehka olleet aikaisemmin, et
mitkéd asiat meitd yhdistdd ja misté ollaan kiinnostuneita. Ja sitten miettid, miten niitd just
erilaisia tyokaluja voisi hyddyntié ja viedi asioita virtuaaliseks ja verkkoon. Ettd jos jossain
organisaatiossa on vaikka kéyty jotain futispelid aina katsomassa joka toinen viikko
perjantaina, niin voisi miettid, et miten niitd yhteisii futiskiinnostuksenaiheita vois niinku

vaihdella virtuaaliseksi, ettei se jdisi.” (H5)

Monessa tyOyhteisossa erilaisten ryhmien ja tiimien ndhtiin olevan merkittavassa roolissa, kun keinoja
yhteenkuuluvuuden ylldpitdmiseksi kehitetéédn tulevaisuudessa. Esimerkiksi erilaiset tydsuojeluun ja -
hyvinvointiin paneutuvat ryhmit ottavat aktiivisesti osaa tyohyvinvoinnin osa-alueiden, kuten
tyOyhteison vuorovaikutuksen, pohtimiseen etdtydssd. Néaistd ryhmistd voidaankin

henkildstdasiantuntijoiden mukaan saada tukea seki ideoita uudenlaiseen yhdessédoloon.

Henkil6stoasiantuntijoiden mukaan henkildston osallistaminen my6s uusien kdytinteiden
suunnitteluun ja kehittdmiseen on ensiarvoisen tarkedd. Haastateltujen mielestd osana suunnittelua on
olennaista saada kerattyé tietoa siitd, mitd henkildsto toivoo ja kokee tarvitsevansa. Henkiloston

ideoita ja ndkemyksié voidaan kerétd esimerkiksi erilaisten kyselyiden ja selvitysten avulla. Erddn
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haastateltavan mukaan henkiloston osallistaminen onkin ainoa keino luoda sitoutuneisuutta uusiin

vorovaikutuskéytinteisiin:

”Me halutaan aina osallistaa meidan henkilokunta tdhdn mukaan, koska ainoastaan silla tavalla
sd saat myoskin heiddt sitoutumaan ndihin kdyténtoihin. Ettei ne oo vaan jotain ylhaalta

annettua pakkopullaa.” (H6)

Liséksi henkildstoasiantuntijat kokivat johtamisella ja esihenkil6tyolld olevan suuri merkitys
yhteenkuuluvuuden ylldpitimisessa etdtyossa tulevaisuudessa. Haastateltavien mukaan esihenkildiden
tukeminen muun muassa etdjohtamisessa on tirkedd. Vaikka vastuu yhteenkuuluvuuden
yllapitdmisestd on koko tydyhteison yhteinen, ovat esihenkilot merkittédvissa roolissa ndyttiessdin
tiimilleen suuntaa ja esimerkkid uudenlaisesta organisaatiokulttuurista. Erds haastateltava kuvasi asiaa

seuraavasti:

”Ei mul oo sithen mitdéin taikasanaa, et se on jokaisesta itsestddn kiinni, et haluu pitdd yhteytta
ja osallistuu. Ja tietysti on se esimies siind isossa roolissa, et mimmosii tiimipalaverei hin sit

pitdd ja millasta esimerkkid nayttdd.” (H3)

Henkilostdasiantuntijoiden ndkemyksen mukaan koronapandemian kiynnisti tyoeldmassd muutoksen,
joka on olennaisesti muovannut organisaatioiden suhtautumista etdtyohon ja tulevaisuudessa tyoti
tullaan todenndkdisesti tekemddn vahintién osittain muualta kuin tyopaikalta késin. Muutos vaatii
organisaatioilta ja tyOyhteisoiltd uudenlaisten vuorovaikutuskiyténteiden luomista, jotta etityon
tuomiin vuorovaikutuksellisiin haasteisiin pystytidén vastaamaan. Tydyhteisdilld on yhteinen vastuu
uuden vuorovaikutuskulttuurin luomisessa ja osallistamalla koko henkildsto kehittdmistyohon voidaan
loytad tyoyhteisod parhaiten palvelevia kéytinteitd, jotka 16ytyvét sekd kokeilemalla rohkeasti uutta,

mutta my0s hyddyntdmaéllé jo ennestéén tuttuja tapoja olla vuorovaikutuksessa.
7.3 Henkilostoasiantuntijoiden monenlaiset roolit muutoksessa

HenkilGstoasiantuntijat nékivit oman roolinsa tirkedné osana organisaation toimintakykyé
poikkeusaikana. Diranin ym. (2020) esittdmistd henkildstdasiantuntijoiden poikkeusajan viidesta
roolista esitettiin ndkemyksid my0s tdssd tutkimuksessa. Henkilostdasiantuntijat kokivat toimineensa
ongelmanratkaisijoina, teknologian ja ty6hyvinvoinnin edistdjind sekd innovatiivisen viestinndn
kehittdjind ja organisaation toiminnan séilyttdjind koronapandemian siirtdessa henkildston toimistoilta
etdatyohon. Keskiossd nayttaytyi erityisesti esihenkildiden ja henkildston tukeminen muutoksen

keskella.

Henkildstoasiantuntijoiden tehtévina oli osaltaan varmistaa, etté organisaation toiminta pysyi

turvattuna poikkeusaikana. Haasteltavat kertoivat roolistaan organisaation rakenteiden tukijana sekd



37

yleisten suurten linjojen vetdjind. Yksilot kokevat muutoksen monin eri tavoin ja
henkildstdasiantuntijat kertoivat olleensa varmistamassa, etti organisaatio ja henkilostd pysyivit
mukana muutoksessa. Henkildstdasiantuntijoilla oli myds keskeinen rooli tiedottajina ja tunnelmien
tulkkina, kuten erds haastateltava asiaa kuvasi. Haastateltavat kertoivatkin, ettd yleistd tiedotusta ja

viestintdd oli pyritty lisddméén erityisesti HR:n johdolla poikkeusaikana.

Henkildstoasiantuntijoilla oli myds tiarked rooli muutoksen organisoinnissa yhteisen ymmarryksen
luomiseksi. Haastateltavat kertoivat vastanneensa poikkeusaikana esihenkildiden ja henkildston
monenlaisiin kysymyksiin sekd ohjeistaneensa heité erilaisissa etityohon liittyvissd kdytdnnon
asioissa, kuten tyoaikakirjauksissa ja pandemiaan liittyvissd huolissa. Erds henkildstoasiantuntija oli
esimerkiksi alkanut organisoimaan esihenkil6iden kanssa tapaamisia, joissa heilld oli mahdollisuus

saada ohjausta ja tukea uuteen tilanteeseen.

Henkildstoasiantuntijat olivat myos varmistaneet, ettd henkiloston hyvinvoinnista huolehditaan
poikkeusaikana. Esihenkildita tuettiin etdjohtamisessa ja he saivat henkildstdasiantuntijoilta keinoja
esimerkiksi sithen, miten omasta tiimistd voidaan pitdd huolta uudessa tilanteessa. Haastateltavat
nikivétkin itsensd erdénlaisina hyvinvoinnin konsultteina, joilla oli tirked rooli henkiloston
hyvinvoinnin turvaamisessa. Henkilostdasiantuntijat olivat my®os itse yritténeet keksid keinoja piristad
henkilostod ja lisdtd henkiloston hyvinvointia poikkeusaikana. Erés haastateltava kuvasi rooliaan

seuraavasti:

”No kylld mé nikisin, ettd se on tdssdkin semmoinen esimiesten tuki- ja apurooli. Ettd tietylld
tavalla ne tyon tekemisen tavat ja ne mahdollisuudet, mitd organisaatiossa on, niin ollaan siini
niinku esimiesten tukena ja kdydéén niité lapi. Etta se on oikeestaan se mikd HR:n rooli tdssi
on ollut ja jotenkin se hyvinvointi tulee sieltd kanssa, ettd huolehditaan siitd ihmisten

hyvinvoinnista my®s.” (HS5)

Monessa tydyhteisossd henkilostdasiantuntijat olivat myds keskeisessd asemassa uudenlaisten
vuorovaikutusteknologioiden kdyttdonotossa seké niiden kayton opettelussa. Vaikka organisaatioissa
usein oli myds oma IT-henkilonsd, henkildstdasiantuntijat olivat osaltaan edistdneet uusien
teknologioiden kdyttdonottoa ja teknologioita otettiinkin kéytto6n HR:n johdolla. Erés haastateltava
mainitsi, ettd usein myos erilaiset teknologiaan liittyvat ongelmat tuotiin esille henkildstéhallintoon.

Eris haastateltava kuvasi asiaa seuraavasti:

”Silloin kun tehtiin tété digiloikkaa ja otettiin niinku ihan uusia tapoja esimerkiksi ihan
palaveerata, ettd palaverit siirty Teamsiin, mika oli niinku tosi uutta, etti ei oltu totuttu. HR oli
se, joka otti ne kdyttoon ja ndytti esimerkkid ja oli niinku aktiivinen niisséd kanavissa itse. Ja
hy6dynsi niitd ja koulutti porukkaa kayttdmaén niitd. Et kyl siin oli HR:114 aika iso rooli.”

(H6)
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Koska uusien vuorovaikutusteknologioiden kiyttdonotto tapahtui monesti HR-johtoisesti, oli
henkildstdasiantuntijoilla tirked rooli uusien innovatiivisten viestintitapojen kehittdmisessa.
Henkilostoasiantuntijat nahtiin organisaatioissa aktiivisina ja idearikkaina asiantuntijoina, jotka
bongaavat ideoita ja haluavat kokeilla innokkaasti uusia toimintatapoja. Henkildstoasiantuntijoilta
odotettiinkin uudenlaisten kdyténteiden pohtimista sekd kéytdnnon tydkalujen tarjoamista
yhteenkuuluvuuden ylldpitamiseksi etdtydssd. Henkilostdoasiantuntijat ndyttivit myos itse esimerkkid
osallistumalla aktiivisesti esimerkiksi virtuaalikahveille ja muihin teknologiaviélitteisesti toteutettuihin

tilaisuuksiin. Erds henkildstoasiantuntija kuvasi asiaa seuraavasti:

”Onhan se niinku iso kysymys, et varmaan just HR:ki, joka on monessa mukana niinku people
topiceissa, niin tavallaan voi juuri pyrkid tuomaan tosi paljon kaikkia uusia ideoita ja

ajatuksia, ettd miten juuri tita epavirallista vuorovaikutustakin voitaisiin lisatd.” (H2)

Liséksi henkilostoasiantuntijat kannustivat henkilostod luomaan uudenlaisia vuorovaikutustapoja.
Henkildstoasiantuntijoilla oli keskeinen rooli palautteen, ideoiden seké toiveiden kerddmisessi
henkilostolta. Haastateltavat kertoivatkin, ettéd erilaiset toiveet ja ideat tuotiin paasaantdisesti

henkildstohallintoon, josta niitd 1&hdettiin vieméédn kdytantoon.

Henkilostoasiantuntijat nakivat oman roolinsa organisaatiossa vahvana sekd poikkeusaikana etti
tulevaisuudessa. Haastateltavat my0s uskovat, ettd HR:n rooli kehittyy ja korostuu entisestiin
tulevaisuudessa. Henkilostohallinnolla ja -asiantuntijoilla néhtiin olevan merkittdva rooli yleisten
linjojen vetdjand, uuden ideoijana sekd uudenlaisten kédytinteiden kehittdjana, kun pohditaan
uudenlaisia tyontekomalleja poikkeusajan jilkeen. Silti vastuu kokonaisuudesta nihtiin kuitenkin koko
tyOyhteison yhteisend. Erds haastateltava arvioi, ettd tulevaisuudessa parhaat tulokset voitaisiin

saavuttaa, kun yhdistetddn HR:n sekd muiden tukifunktioiden osaaminen:

”Tavallaan HR:44 odotetaan luomaan niitd yhteisia tilaisuuksia ja asioita, mutta sit taas se
jérjestelmiosaaminen kuitenkin tai sellanen parempi osaaminen tulee ehkd muualta. Varmaan
Vois sanoo, et paras ois, jos ois joku HR ja IT yhdessa rakentamassa nditd tai ehka
viestintdpuolikin, niin siit sais niinku parhaimmat irti. Et HR:n (rooli) on se niinku k&ytinnén
jarjestaminen mik& on ja se tukeminen et se toimii mutta toki ideointi ja kaikki pitéis tulle

henkilostoltd iteltddn enemmankin.” (H3)

Yhteenvetona voidaan todeta henkildstdasiantuntijoilla olleen keskeinen rooli organisaatiossa
etdtyohon siirryttdessd ja uudenlaisten toimintatapojen kayttoonotossa. Erds haastateltavista totesikin
olevansa organisaatiossa keskeiselld nikoalapaikalla, mikd osaltaan todistaa HR:n merkittdvan roolin
osana organisaation toimintaa. Tutkimustulokset osoittavat, ettd henkildstdasiantuntijoilla on
monenlaisten rooliensa ansiosta suuri merkitys, kun organisaatioissa siirrytdén kohti koronapandemian

myOtd syntynyttd uudenlaista tyontekokulttuuria.
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8 Pohdinta

8.1 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tamén tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevien
henkildstdasiantuntijoiden ndkemyksié koronakriisin aiheuttamasta etity6loikasta ja sen vaikutuksista
tyOyhteisoviestintién keskittyen erityisesti epéviralliseen vuorovaikutukseen tyoyhteison
yhteenkuuluvuuden ylldpitdjana. Lisdksi tavoitteena oli selvittdd heiddn ndkemyksidén etityon
tulevaisuudesta sekd uudenlaisten vuorovaikutustapojen kehittdmisesti jatkoa ajatellen. Tavoitteena
oli my®0s selvittdd henkilostdasiantuntijoiden ndkemyksid heidédn omasta roolistaan muutoksen

keskella.

Etidtyohon siirryttiessd kevadlld 2020 asiantuntijaorganisaatioissa otettiin kayttoon uudenlaisia
menetelmii, joiden avulla pyrittiin mahdollistamaan tydyhteison jésenten vapaamuotoinen
kohtaaminen ja vuorovaikutus. Henkilostdasiantuntijat kuvasivat haastatteluissa monipuolisia tapoja,
joilla vuorovaikutusteknologiaa oli hyodynnetty epavirallisessa vuorovaikutuksessa sekd
yhteenkuuluvuuden ylldpitimisesséd poikkeusaikana. Siind missé jo olemassa olevia virallisia
vuorovaikutuksen kanavia siirrettiin vuorovaikutusteknologioiden avulla toteutettaviksi, myos

epavirallisen vuorovaikutuksen kaytinteitd luotiin erilaisille alustoille.

Virtuaaliset kahvitauot olivat yleisin tapa jarjestdd tyoyhteisolle epavirallinen kohtaamispaikka.
Juholinin (2009) mukaan tavallisin esimerkki ty0yhteison epavirallisesta vuorovaikutuksesta ovatkin
yhteiset kahvitauot, joilla henkilston on mahdollista vaihtaa tietoa, kuulumisia sekd tuntemuksia
(Juholin 2009, 78). Virtuaalisten kahvitauot luotiin palvelemaan tita tarkoitusta myos haastateltavien
tyOyhteisoissd poikkeusaikana. Vuorovaikutusteknologian avulla jérjestetyt kahvihetket koettiin
positiivisina, silld niiden avulla oli mahdollista tavata tydkavereita seki jakaa ajatuksia. Kahvitaukojen

suosio oli tosin ajan kuluessa hiipunut tai ne olivat jddneet kokonaan pois osassa tyOyhteisoista.

Kahvitaukojen lisdksi tyOpaikan muita epévirallisia tilaisuuksia, kuten juhlallisuuksia ja
strategiapdivid, oli jarjestetty tydyhteisdissa virtuaalisesti. Juholinin (2009) mukaan erilaisiin
epévirallisiin tilaisuuksiin liittyy usein my0s tavoite yhteishengen yllépitdmisestd, joka on tarkeéda
luovuuden seka tyon sujuvuuden lisddmiseksi (Juholin 2009, 79). Tama lienee keskeinen tavoite myos
teknologiavilitteisesti toteutettujen tilaisuuksien osalta poikkeusaikana. Lisdksi kuuluvuuden tunnetta

oli pyritty lisiiméén piristdimalla henkil0stoa erilaisten tempausten avulla.

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd epavirallinen vuorovaikutus on virallista vuorovaikutusta
tehokkaampi tapa viestid tydyhteisossd, ja sen merkitys tulisikin huomioida tydpaikoilla. Siind missi
vapaamuotoiset sosiaaliset kohtaamiset rakentavat tyOyhteison myonteistd ilmapiirii ja sen kautta

parantavat yksildiden ty6hyvinvointia, ne ovat myds valttiméaton osa organisaation toimintaa.
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(Paasivaara & Nikkild 2010, 93; Virolainen 2012, 24; Ruuska 2012, 89.) Henkildstoasiantuntijat
kertoivatkin kannustaneensa tydyhteison jdsenid olemaan aktiivisesti yhteydessd toisiinsa muutoinkin
kuin ty6hon liittyvissd asioissa sekd esihenkilditd luomaan tiimeilleen mahdollisuuksia olla yhdessa

vapaamuotoisesti.

Henkilostoasiantuntijat kuvasivat kokemuksia epévirallisesta vuorovaikutuksesta etityossa
vaihteleviksi. Suhtautuminen etétyohon ja teknologivilitteiseen vuorovaikutukseen néyttadkin olevan
hyvin yksilollistd: siind missé osa kaipasi takaisin ldsnitydhon, osa ei tuntunut kaipaavan lainkaan
takaisin toimistolle. Asia nédyttddkin kietoutuvan hyvin vahvasti yksilon tarpeeseen olla
vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Toisaalta voi olla kyse my0s siitd, etti etityo ei sovi kaikille
tyontekijoille tai kaikkiin eldmaéntilanteisiin, kuten Ruohomaéki (2020) artikkelissaan toteaa

(Ruohomiki 2020, 24).

Henkildstoasiantuntijoiden kokemuksen mukaan teknologiavilitteinen vuorovaikutus on tuonut
tyOyhteison epaviralliseen vuorovaikutukseen joitain mahdollisuuksia, mutta myos haasteita.
Etdtyohon siirtyminen rajoitti ja vahensi epévirallista vuorovaikutusta tydyhteisdissd olennaisesti, kun
mahdollisuuksia kokoontumiselle ja kasvokkaiselle vuorovaikutukselle ei ollut. My0s aiempi tutkimus
osoittaa, ettd etityon yhdeksi suurimmista haasteista muodostuu sen eristiva luonne (esim. Pekkola
2002, 232-236). Tutkimukset ovat olleet samansuuntaisia myds koronapandemian aikana ja
esimerkiksi Tyoterveyslaitos on nimennyt tyoyhteisosti erkaantumisen yhdeksi etdtyon keskeiseksi

ongelmakohdaksi (Tydterveyslaitos 2021).

Etdtyon haasteena koettiin muun muassa ilmeiden ja eleiden puuttuminen teknologiavélitteisesta
vuorovaikutuksesta, jolloin aitoa ldsnidoloa on vaikeaa saavuttaa. Keisalan (2012) mukaan
teknologiavilitteinen vuorovaikutus voikin rajoittaa joitain vuorovaikutuksen osa-alueita olennaisesti
(Keisala 2012, 176). Henkildstdasiantuntijoiden mukaan vuorovaikutuksen laatua oli pyritty lisiédméaan
esimerkiksi videoyhteyden avulla, mutta videokuvan hyddyntdminen ja sithen suhtautuminen vaihteli

tyontekijoiden valilla.

Merkittdvana haasteena koettiin myds henkildston osallistaminen epéviralliseen vuorovaikutukseen.
Henkilostoasiantuntijat kertoivat haastatteluissa tydyhteisdjen muutamista innokkaista henkilGisté,
jotka yllapitivat epavirallista vuorovaikutusta poikkeusaikana samalla, kun muu henkilsto osallistui
joko passiivisesti tai ei lainkaan. Tésséa tutkimuksessa ei kuitenkaan selvitetty, millaista henkiloston
osallistuminen oli ollut ennen etitydhon siirtymisti. Asiassa on todennékdisesti kyse yksilollisesti
tarpeesta vapaamuotoiseen kohtaamiseen. Onkin hyvin tavallista, ettd tydyhteison epévirallisten

tilaisuuksien suosio vaihtelee yksiléiden vélilld (Juholin 2009, 78).

Tiedon vilittdminen on tyonantajandkokulmasta tirked osa tyOpaikan epdvirallista vuorovaikutusta ja

my0s téhén etétyd oli henkildstoasiantuntijoiden mukaan osaltaan tuonut haasteita. Epéviralliset
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vuorovaikutuskanavat vilittdvét tietoa tehokkaasti tydyhteisossé, silld suuri osa kdydyistéd
keskusteluista liittyy olennaisesti myds tyohon (Ruuska 2012, 89). Jos epévirallinen vuorovaikutus
vihentyy etityohon siirtymisen myoté tyOyhteisossi, tiedonkulku myds luultavasti hidastuu

luultavasti. Etityon koettiinkin hidastaneen yleisesti tiedonkulkua tydyhteisoissa.

Tutkimusten mukaan oikein hyddynnettyni teknologiavilitteinen vuorovaikutus voi tarjota
monenlaisia mahdollisuuksia tydyhteison sosiaaliseen kanssakédymiseen. Erityisesti tydyhteisdissa,
joissa etétydtd oli tehty enemmén jo ennen poikkeusaikaa, siirtyma koettiin luonnollisemmaksi. Tdma
voi selittyd esimerkiksi sillé, ettd kyseisissi organisaatioissa oli jo ennestddn luotu erilaisia

pelisdéntdja ja ohjeistuksia etdtyotd varten, miké osaltaan teki siirtymaéstd helpomman tySyhteisolle.

Toisaalta henkilostdasiantuntijat kokivat etdtydhon siirtymisen tarjonneen tydyhteisdlle positiivisen
digiloikan: teknologiavélitteinen vuorovaikutus koettiin sujuvana, nopeana ja helppona tapana olla
yhteydessa tydkavereihin. Vuorovaikutusteknologioiden nihtiin sulautuneen osaksi tydoyhteison arkea
ja uudenlaiseen yhdessédoloon oli totuttu hyvin nopeasti. Uudenlaisten tydtapojen oppiminen koettiin
myds myOnteisend asiana. Keisalan (2012) mukaan teknologiavilitteinen vuorovaikutus
parhaimmillaan lisddkin vuorovaikutuksen sujuvuutta ja myos tyoyhteison oppimista (Keisala 2012,

177).

Etdtyohon siirtyminen ja vuorovaikutusteknologioiden kayttoonotto myods mahdollistivat epévirallisen
vuorovaikutuksen maantieteellisesti kauempana olevien kollegoiden kanssa. Myos Sivunen ja Laitinen
(2020) tunnistavat timéin yhdeksi teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen mahdollisuudeksi.
Vuorovaikutusteknologian avulla maantieteellisesti etddlla tyoskentelevit henkil6t voivat tuntea
olevansa ldhelld kollegoitaan ja yhteenkuuluvuutta heidin kanssaan, miké osaltaan voi védhentda

eristyksen tunnetta etéitydssé. (Sivunen & Laitinen 2020, 44—45.)

Huomionarvoista tissa tutkimuksessa on, ettd osassa tyOyhteisoistd epdvirallinen vuorovaikutus oli
ollut hyvin véhiistd poikkeusaikana. Esimerkiksi erilaisia tilaisuuksia siirrettiin koronanjilkeiseen
aikaan, eikd epdvirallista vuorovaikutusta toteutettu siind laajuudessa, kun vuorovaikutusteknologiat
olisivat ehkd mahdollistaneet. Toisaalta taas kaikissa tydyhteisoissd oli myds kohdattu tyokavereita
kasvokkain vdhintddn satunnaisesti etitydaikana. Henkildstdasiantuntijat kertoivat, ettd tydpaikoilla
kaytiin ja tyOyhteisolle jarjestettiin mahdollisuuksien mukaan kohtaamisia kasvokkain esimerkiksi
ulkoilun merkeisséd. Edelld mainitut seikat ovat osaltaan saattaneet vaikuttaa kokemukseen

epdvirallisesta vuorovaikutuksesta etdtydssa.

Koronapandemian ndhtiin muuttaneen tydelamaa ja suhtautumista etdtyGhon pysyvésti.
Henkilostoasiantuntijat uskovat, ettd kyseessd on kulttuurimuutos, joka johtaa yha joustavampiin ja

vapaampiin tyontekotapoihin. Téstd huolimatta henkildstéasiantuntijat eivét usko teknologiavilitteisen
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vuorovaikutuksen pystyvén korvaamaan kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta pysyvasti. Fyysiselld

lasndololla ja kohtaamisella ndhdéédnkin sijaa yhé tulevaisuudessakin.

Omissa organisaatioissaan henkildstdasiantuntijoiden arviot tulevaisuuden etitydkédytdnnoistd
vaihtelivat jonkin verran, mutta kaikki uskoivat etdtyon jadvén ainakin osittaiseksi tyojérjestelyksi
poikkeusajan jéilkeenkin. Hybridimalli saikin eniten mainintoja haastatteluissa. Esimerkiksi
Tyoterveyslaitos (2021) on ndhnyt hybridimallin potentiaalisena ratkaisuna, silld sen avulla voidaan

yhdistéa eti- ja 1ahityon parhaat puolet (Tyoterveyslaitos 2021).

Etétyoloikan luoma uusi tydkulttuuri vaatii organisaatioita kehittdméan uudenlaisia tapoja olla
yhdessd, jotta tydyhteison yhteenkuuluvuutta voidaan yllapitdd myos tulevaisuudessa. Tantariméaki
(2020) toteaa artikkelissaan, ettd pitkdn tahtdimen ratkaisut vaativatkin tyOyhteisoiltd yha
strategisempaa otetta (Tantariméki 2020, 85). Henkilostdasiantuntijoiden mukaan uusia
vuorovaikutustapoja luotaessa jokaisella tyoyhteison jasenelld on tiarked rooli ja vastuu. Tadméan

tiedostaminen on tiarkeéa, silld vain kaikkien yhteiselld panoksella saadaan aikaan toimivia kaytanteita.

Vinkkejé ja tukea on saatavilla paljon, mutta henkildstoasiantuntijoiden mukaan keskeisintd on
kuitenkin pohtia, mika palvelisi omaa organisaatiota parhaiten. Uusien menetelmien kokeilemisen
liséksi, voi myds olemassa olevia toimintatapoja valjastaa etityohon sopivaksi. Ruuska (2012) esittéa,
ettd tyOyhteison vuorovaikutusta suunniteltaessa on tirkeéé tulla tietoiseksi siitd, misté siind on kyse ja
miten sitd voidaan suunnata seké edistéd parhaiten (Ruuska 2012, 100). Jotta teknologiavilitteisen
vuorovaikutuksen edut padsevét kukoistamaan, on Keisalan (2012) mukaan ensiarvoisen tirkeédé luoda

yhteinen perusta viestinnélle tydyhteisosséd (Keisala 2012, 177).

Henkildstoasiantuntijat peradnkuuluttivat henkildston sitoutumista ja osallistumista aktiivisesti
uudenlaisten vuorovaikutustapojen luomiseen. Esimerkiksi erilaiset tiimit voivat keskittyd ideointiin,
mutta my0s henkiloston ndkemyksié ja toiveita aiheesta tulisi kuulla. Henkildston osallistaminen
nihtiinkin keinona sitouttaa henkilostd uudenlaiseen vuorovaikutuskulttuuriin. My6s johtamisella
nahtiin olevan suuri merkitys, kun yhteenkuuluvuutta ylldpidetdan etityossa. Esihenkil6ita tulisikin

tukea etdjohtamisessa, kun pohditaan jatkoa etétydlle poikkeusajan jalkeen.

Henkil6ston osallistaminen uudenlaisten vuorovaikutustapojen kehittdmiseen seka tydyhteison
epdviralliseen vuorovaikutukseen etdtyOssa ovat tdman tutkimuksen mukaan keskeisid haasteita, joita
koronapandemia on tuonut tydyhteisdviestintddn asiantuntijaorganisaatioissa. Ruuskan (2012) mukaan
sosiaalista viestintdd ei voida varsinaisesti ohjata tydyhteisdisséd, vaan se ldhtee aina yksilon omista
tarpeista kdsin. Pekkolan (2002) mukaan myds etityon riskitekijét riippuvat hyvin pitkalti siitd, miten
suuri vaikutus niilld on yksil6lle henkilokohtaisesti (Pekkola 2002, 232-236). Vuorovaikutuksen tarve

ndyttdytyy hyvin yksilokohtaisena myos tdssé tutkimuksessa.
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Voisiko siis ajatella, ettd yksilot, joilla on pienempi tarve sosiaaliselle kanssakdymiselle, saisivat
jattaytya epavirallisen vuorovaikutuksen ulkopuolelle etatydssé, vaikka silld on tutkitusti tarked rooli
sekd yksilon ettd organisaation menestyksen ja hyvinvoinnin kannalta? Mielestéini vastaus on
kielteinen. Myds aiemman tutkimuksen mukaan henkil6t, jotka ovat passiivisia tai epédvirallisen
vuorovaikutuksen ulkopuolella, ovat usein myds heikommassa asemassa tydyhteisosséd (Palonen 2012,
227). Sen sijaan ratkaisu piilee tydoyhteisdkohtaisten ratkaisujen kehittaimisessd, jotka myds

henkildstdasiantuntijat kokivat ensiarvoisen tdrkeénd téssé tutkimuksessa.

On tarkedd myds huomioida, ettd koronapandemian kaltaisessa poikkeustilanteessa siirtymé etitdihin
on ollut nopea, eikd aikaa pitkdjanteiselle kehittdmistyolle ole ollut. TAma on osaltaan saattanut
vaikuttaa kokemuksiin etdtydsté ja vuorovaikutuksesta. Toisaalta myos haastattelujen aikaan etityossa
oli oltu vasta alle vuosi. Voidaan siis ajatella, ettd tydyhteisOissé on saatettu el vield etityon
kuherrusaikaa, jolloin erilaiset riskitekijat eivit ole olleet yksiloille vield niin merkittavia.
Tulevaisuuden etityokaytantdja suunniteltaessa tuleekin pureutua syvillisesti etdtyon haasteisiin
pysyvampien ratkaisujen 16ytdmiseksi. Suunnittelutyo lienee télld hetkelld kdynnissd monessa

organisaatiossa, silld valtakunnallinen etdtydsuositus paattyi lokakuussa 2021.

Diranin ym. (2020) mukaan henkil6stéasiantuntijoilla on ollut poikkeusaikana viisi erilaista roolia,
jotka kaikki on havaittavissa myos tdmén tutkimuksen tuloksissa. Keskidon nousivat erityisesti

esihenkildiden ja henkildston tukeminen muutoksessa.

Henkilostoasiantuntijat kuvasivat rooliaan sen varmistajana, organisaatio ja henkilosto pysyiviét
mukana muutoksessa, joka tapahtui tyOpaikoilla nopeasti. He kertoivat toimineensa muun muassa
tiedottajina ja ajatusten sanoittajina turvatakseen organisaation mahdollisimman normaali toiminta
vaikeassa tilanteessa. Henkildstdasiantuntijat pyrkivit luomaan tilanteessa yhteistd ymmaérrysté
vastaten monenlaisiin kysymyksiin ja ohjeistaen henkilostod esimerkiksi etity6hon liittyvissa
kaytinnon asioissa. Heilld oli myos keskeinen rooli esihenkildiden tukihenkil6ind uudenlaisessa
tilanteessa, jossa myds johtamista piti pohtia uudelleen. Henkilostdasiantuntijat varmistivat, ettd

esihenkil6illd oli tarvittavat keinot tiimiensé etdjohtamiseen sekd hyvinvoinnin tukemiseen.

Useassa organisaatiossa uusia teknologioita otettiin kdyttoon HR:n johdolla ja henkilostoasiantuntijat
olivat keskeisessd asemassa niiden kayttoonotossa sekd kiayton oppimisessa. Henkilostdasiantuntijoilla
oli myds tarked rooli uusien viestintdtapojen kehittdmisessd. Usein erilaiset toiveet ja ideat esitettiin
henkildstohallintoon, josta niitd ldhdettiin viem&édn eteenpdin. HenkilOstoasiantuntijat olivat itse myds
aktiivisesti pohtineet ja kehittdneet uudenlaisia tapoja, joilla voitiin varmistaa ty0yhteison

vuorovaikutus sekd yhteenkuuluvuuden tunne poikkeusaikana.

Henkilostoasiantuntijat nakivat oman roolinsa organisaatiossa olleen vahva poikkeusaikana ja

arvioivat henkilostohallinnon merkityksen yhé kasvavan tulevaisuudessa. HR:n rooli néyttaakin
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kasvavan koronapandemian kaltaisten poikkeusolojen aikana organisaatioissa. Diranin ym. (2020)
mukaan henkildstéasiantuntijat ovat keskeisessi roolissa, kun henkil6ston hyvinvointia sekd
tukitoimia pohditaan poikkeustilanteessa. He my0s arvioivat artikkelissaan HR:n saaneen yhi
enemmaén tunnustusta poikkeusaikana organisaatioiden johdon ja esihenkildiden tukeutuessa heihin.
(Dirani ym. 2020, 391.) Henkil6stoasiantuntijoiden ndkemyksistd on my6s oltu kiinnostuneita monelta

osin, kun on pohdittu erilaisia keinoja selvitd poikkeustilanteen keskelld ja sen jilkeen.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd henkildstoasiantuntijoilla on monenlaisia rooleja organisaatiossa
erityisesti koronapandemian kaltaisessa muutostilanteessa. Dessler (2012) toteaa, etti
henkildstdasiantuntijat ovat generalisteja, jotka keskittyvét tydssddn moneen henkildstéjohtamisen
osa-alueeseen samanaikaisesti. Viitalan (2007) mukaan henkildstdasiantuntijoiden ydinosaamista on
tyOyhteison johtaminen organisaation inhimillisten voimavarojen tukemiseksi. Edelld mainitut
kuvaukset sopivat hyvin henkildstdasiantuntijoiden nikemyksiin rooleistaan myos tissa

tutkimuksessa.

HR néyttaytyykin monipuolisena toimintona, joka tukee ja huolehtii organisaation tdrkeimmasta
voimavarasta — sen henkilostosta. Henkilostoasiantuntijoiden roolit ja nikemykset tulisikin huomioida
myds tulevaisuudessa, kun pohditaan uudenlaisia tyontekotapoja ja tyOyhteison vuorovaikutussuhteita
poikkeusajan jélkeen. Tétd tutkimusta ja sen tuloksia voitaisiin jatkojalostaa palvelemaan monenlaisia
tarkoituksia. Henkildstdasiantuntijoiden nikemyksié voidaan hyddyntdd esimerkiksi etityon ja

tyOyhteisdviestinnédn suunnittelussa tulevaisuudessa.

Tantariméki (2020) toteaa koronapandemian olleen keskeinen tekijé etityon ja sen ratkaisujen
edistymisessd yhteiskunnassamme. Murros kohti monipuolisempaa tydeldméé on ollut historiassa
varsin hidasta. Nahtavéksi jai, onko koronapandemian aiheuttamassa etitydloikassa ollut kyse vain
etdtyon viimeisimmaistd “uudesta tulemisesta” vai jadvatko laajat etityokéytannot ja

teknologiavilitteinen tydyhteisoviestintd pysyviksi osaksi tydelamiddmme.

8.2 Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd henkildstdasiantuntijoiden ndkemyksia etdtyostd ja sen
vaikutuksista tydyhteisdviestintddn sekd heiddn ndkemyksidén omasta roolistaan koronapandemian

aiheuttamassa tyoeldman muutoksessa. Tutkimus herdtti myds monenlaisia jatkotutkimusehdotuksia.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena haastattelemalla kuutta asiantuntijaorganisaatiossa
tyoskentelevad henkilostoasiantuntijaa. Laadullisella tutkimuksella saatiinkin syvéllinen kuva
haastateltujen nakemyksista tutkittavasta ilmidstd, mutta varsinainen kokonaiskuva jii suppeaksi.
Maérélliselld tutkimuksella olisi mahdollista saada vield kattavampi otos sekd kuva

henkildstdasiantuntijoiden kokemuksista.
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Tassé tutkimuksessa keskityttiin yhden rajatun ryhmén kokemuksiin tutkimusaiheesta. Haastatteluissa
henkildstdasiantuntijat korostivat, ettd parhaiden ratkaisujen 16ytamiseksi koko henkildston
osallistuminen on ensiarvoisen tirkeédd. Olisikin mielenkiintoista selvittdd, miten tyontekijét itse ovat
kokeneet etityon ja teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen poikkeusaikana. Lisdksi heiltd olisi hyva

kerété siihen liittyviéd kehitysideoita etétyon jatkoa ajatellen.

Henkiloston osallistaminen teknologiavilitteiseen epdviralliseen vuorovaikutukseen nousi esiin yhteni
haasteena tdssa tutkimuksessa, ja henkildstoasiantuntijat kuvailivat henkildston osallistumista hyvin
vaihtelevaksi. Aiempien tutkimustulosten mukaan tarve sosiaaliselle vuorovaikutukselle tydyhteisdssi
on hyvin yksilokohtaista. Tamén vuoksi olisi kiinnostavaa saada syvillisempéa tietoa siitd, miten
yksilot kokevat epavirallisen vuorovaikutuksen tydyhteisdssa, jotta yksildiden erilaisiin tarpeisiin

pystyttéisiin vastaamaan paremmin.

Vaikka tutkimusta varten haastateltujen henkilostdasiantuntijoiden organisaatioissa oli voimassa vahva
etdtyosuositus, olivat tyoyhteison jasenet tavanneet toisiaan satunnaisesti my0s poikkeusaikana.
Jatkotutkimuksessa voitaisiin keskittyd tyOyhteisoihin, joissa tehdddn kokoaikaista etdtyGté ilman
mahdollisuutta kasvokkain tapahtuvalle vuorovaikutukselle. Olisi kiinnostavaa selvittdd, miten he
kokevat epévirallisen vuorovaikutuksen tydyhteisdssd. Mielenkiintoista tietoa voitaisiin saada my0s
erilaisista etitydmalleista vertaillen esimerkiksi hybridimallia hyodyntévia tydyhteisdja niihin, jotka

tekevit kokoaikaista etétyGta.

Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista myo0s selvittdd, millaiseksi etdtyd ja sen
vuorovaikutuskiyténteet muodostuvat koronapandemian jilkeen. Tutkimuksessa voitaisiin keskittyd
esimerkiksi sithen, mitd poikkeusaikana hyodynnettyja keinoja on jaényt kayttoon ja mitd on jatetty
pois tyOyhteisoissd. Tyontekijoiden siirtyminen etityohon poikkeusaikana oli hyvin nopeaa ja
uudenlaiset kiytdnteet opittiin ja otettiin kdyttoon ldhes lennosta. Kun pysyvid kéytinteitd on saatu
luotua poikkeusajan jélkeen, olisi my0s mielenkiintoista tutkia, miten ty0yhteison vuorovaikutus

koetaan asiantuntijaorganisaatioissa.

Myos tassa tutkimuksessa esille tulleet henkildstéasiantuntijoiden monenlaiset roolit tarjoavat ideoita
jatkotutkimukselle. Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista esimerkiksi selvittdd, millaisena
henkildstdasiantuntijat ovat ndhneet roolinsa etdtydsuosituksen paatyttyd, kun tyOyhteisot ovat
siirtyneet takaisin toimistoille. Tutkimusten mukaan koronapandemian myd&ta henkildstotyon arvostus
on kasvanut, joten olisi my0s kiinnostavaa saada tietoa siitd, millaisena esimerkiksi organisaatioiden

johto nédkee henkildstétoiminnon ja sen roolin osana organisaatioiden toimintaa.

Henkilostoasiantuntijoiden lisdksi tissa tutkimuksessa nousi esille esihenkiléiden merkittdva rooli
etdtyon ja uudenlaisten vuorovaikutuskaytanteiden onnistumisessa. Olisi myds mielenkiintoista kuulla

esihenkildiden ndkemyksié etdjohtamisesta ja sen merkityksesté tydyhteison vuorovaikutukselle



poikkeusaikana. Néin saataisiinkin tietoa etdjohtamisesta ja esihenkil6iden rooleista sekd niiden

vaikutuksista tydyhteisdviestintddn.
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Liitteet

Liite 1 Kutsu haastattelututkimukseen
Hei,

Olen viimeisen vuoden kasvatustieteen maisteriopiskelija Turun yliopistossa. Teen parhaillaan Pro
Gradu -tutkielmaani koskien vuoden 2020 koronakriisin vaikutuksia tydpaikan epéviralliseen
vuorovaikutukseen kartoittaen asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevien henkildstoasiantuntijoiden
kokemuksia aiheesta. Tutkimukseni tavoitteena on selvittdd henkilostdasiantuntijoiden ndkemyksid
teknologiavilitteisestd vuorovaikutuksesta ja sen hydodyntdmisestd yhteenkuuluvuuden yllapitdjana
tyOyhteison epavirallisessa vuorovaikutuksessa. Lisédksi tavoitteena on selvittdd nakemyksia etityon

tulevaisuudesta ja siitd, miten vuorovaikutusta voitaisiin kehitt44 jatkoa ajatellen.

Tutkimus tehdién teemahaastatteluilla. Haastattelut toteutetaan helmi-maaliskuun aikana etdyhteyden
avulla ja niiden kesto on noin tunti. Kerdtty4 haastatteluaineistoa kasitellddn ehdottoman
luottamuksellisesti ja hyvien tieteellisten kdytdantdjen mukaisesti. Tutkimusraportissa voidaan kayttaa
haastatteluista poimittuja sitaatteja, mutta niista poistetaan tunnistetiedot haastateltavien anonymiteetin

takaamiseksi.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Jokainen haastattelu on merkityksellinen tutkimuksen
toteuttamisen kannalta. Tutkielmani on méaréd valmistua syksylld 2021. Ohjaajanani toimii dosentti

Anne Laiho (anne.laiho@utu.fi).

Mikdli olet kiinnostunut jakamaan kokemuksiasi ja osallistumaan tutkimukseeni tai sinulla on

kysyttavaa, olethan yhteydessd. Haastattelukutsun saa myds viélittda eteenpain.

Ystavallisin terveisin,
Rebecca Lintunen
Kasvatustieteen opiskelija, Turun yliopisto

refrli@utu.fi / 044 545 0912


mailto:refrli@utu.fi

Liite 2 Teemahaastattelurunko

Haastattelun alussa esittelen itseni seké tutkimukseni. Teemat esitdn jakamalla ndyt6ltdni ppt:n.

1. Taustatiedot

Tyo6nkuva
0 Tyotausta
Organisaatio

HR:n rooli organisaatiossa

2. Etityokiytinto organisaatiossa

Millainen etétydhistoria organisaatiossanne on?

0 Onko organisaatiossa tehty aiemmin etdtyotda?

0 Millaisella toteutuksella aiemmin?

Miten etdtyokaytdntd on toteutettu organisaatiossanne poikkeusaikana?
0 Onko pysynyt koko ajan samana?

Miten etédtyohon siirtyminen on koettu organisaatiossanne?

0 Onko kokemuksia mitattu / palautetta kerdtty jotenkin?

Millainen HR:n rooli on ollut etity6hon siirtymisessi?

3. Tyoyhteison vuorovaikutus ja yhteenkuuluvuuden tunne etityossi
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Millaista epévirallinen vuorovaikutus on ollut tydyhteisdssianne ennen poikkeusaikaa?

Miten etétyohon siirtyminen on nikynyt tydoyhteison epivirallisessa

vuorovaikutuksessa organisaatiossanne?

Millaista epavirallinen vuorovaikutus on ollut tydyhteiséssédnne poikkeusaikana?
0 Tyopdivin aikana tapahtuva epdvirallinen vuorovaikutus

0 Tyopdivin ulkopuolella tapahtuva epdvirallinen vuorovaikutus

Miten tyopaikan vuorovaikutussuhteita on ylldpidetty etityossa?

Miten yhteenkuuluvuuden kokemusta on tuettu etitydssa?

Millaisia etdtyon vuorovaikutuskayténteitd tydyhteisdssdnne on otettu kayttoon?
Miten etédtyon vuorovaikutuskdytintdja on suunniteltu/kehitetty tydyhteisossanne?
0 Miten esim. henkilosto ollut mukana?

Millaisen vastaanoton vuorovaikutuskéytinteet ovat saaneet tyoyhteisdssanne?

Millainen HR:n rooli on ollut edelld mainittujen asioiden kehittdmisessa?

4. Teknologiaviilitteinen vuorovaikutus

Millaisia vuorovaikutusteknologioita teilld on ollut kdytossanne?
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- Miten vuorovaikutusteknologiaa on hyddynnetty erityisesti epavirallisessa
vuorovaikutuksessa?

- Millaisia mahdollisuuksia virtuaalinen vuorovaikutus on tuonut tydyhteisén
epdviralliseen vuorovaikutukseen?

- Millaisia rajoitteita virtuaalinen vuorovaikutus on tuonut ty0yhteison epaviralliseen
vuorovaikutukseen?

- Millainen HR:n rooli on ollit teknologiaviélitteisen vuorovaikutuksen kéyttoonotossa?

Etityon tulevaisuus
- Millaisena niet etdtyon tulevaisuuden?
- Millaisena arvioit organisaationne etityokaytdnnon poikkeusajan jalkeen?
0 Onko poikkeusvuosi muuttanut suhtautumista etdtyon tekemiseen?
- Miten epévirallista vuorovaikutusta voitaisiin edistdd etitydssa?
0 Millaisin keinoin/kdytdntein?
- Miten yhteenkuuluvuuden kokemusta voidaan tukea etétydssd?
0 Millaisin keinoin/kdytdntein?
- Millaisena ndet HR:n roolin etdtydn vuorovaikutuksen kehittimisessa

tulevaisuudessa?

Lopuksi
- Tuleeko mieleesi vield jotain, mitd haluaisit mainita?

- Kiitos haastattelusta
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Liite 3 Tietosuojailmoitus

Rekisterin nimi

Henkildstdasiantuntijoiden ndkemyksia etatydloikasta ja
teknologiavalitteisesta vuorovaikutuksesta tydyhteisén
yhteenkuuluvuuden yllapitdjana poikkeusaikana

Rekisterinpitaja

Rebecca Lintunen, 044 545 0912, refrli@utu.fi
Turun yliopisto, kasvatustieteiden laitos, Assistentinkatu 5,
20500 Turku

Vastuuhenkilon

Rebecca Lintunen

yhteystiedot ks. edelld
Tietosuojavastaavan | DPO@utu.fi
yhteystiedot +358 29 450 4361

Henkilbtietojen
kasittelyn tarkoitukset
ja kasittelyn
oikeusperuste

Tutkimuksessa keratdan ryhma haastatteluita, joissa kysytaan
miesopiskelijoiden kokemuksia ja kasityksia opiskelustaan
opettajaopinnoissa. Sahkodpostiosoitteita kaytetaan
haastattelukutsun lahettamiseen. Haastatteluissa kerataan
tietoa opiskelijoiden kokemuksista ja kasityksista esimerkiksi
opetusharjoittelusta, ryhmatydskentelysta opiskelun aikana ja
sukupuolen merkityksesta opinnoissa ja opettajan tydssa.

Henkildtietojen EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan
mukaisena kasittelyperusteena on

kasittely on tarpeen tieteellista tutkimusta varten (yleinen etu
6 art. 1 a-kohta)

O rekisteroity on antanut suostumuksensa henkilotietojen
kasittelyyn (suostumus 6 art. 1 e-kohta)

OOmuu mika

Kasiteltavat
henkildtietoryhmat

Rekisteriin talletetaan rekisterdidysta seuraavia tietoja
Sahkdépostiosoite, tydnkuva, organisaatio, kokemuksia ja
kasityksia etatyosta, tydyhteisén vuorovaikutuksesta seka

etatydn tulevaisuudesta

HenkilGtietojen
vastaanottajat ja
vastaanottajaryhmat.

Tietoja ei siirreta eika luovuteta tutkimusryhman ulkopuolisille
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paatoksenteon ml.
profiloinnin
olemassaolosta

8. Tiedot tietojen HenkilGtietoja ei luovuteta EU:n tai Euroopan talousalueen
siirrosta kolmansiin ulkopuolelle.
maihin
9. Henkilotietojen Haastattelutallenteista kirjoitetaan tekstitiedostot. Samalla
sailyttamisaika tai sen | yjkimusaineisto anonymisoidaan, jolloin tiedostoon ei j&a
maarittamisen
kriteerit suoria henkilotietoja tai tietoja, jotka voitaisiin yhdistaa
kehenkaan henkilddn tai tahoon. Haastattelutallenteet
havitetaan tutkimuksen paatyttya. Henkilotietoja sailytetaan
tutkimuksen paattymiseen saakka.
10. Rekisterdidyn Rekisteroidylla on oikeus pyytaa paasy hanta itsedan koskeviin
olkeudet henkilétietoihin seka oikeus pyytaa tietojensa oikaisemista tai
poistamista taikka kasittelyn rajoittamista tai vastustaa niiden
kasittelya. Oikeutta henkilotietojen poistamiseen ei sovelleta
tieteellisessa tai historiallisessa tutkimustarkoituksessa silloin,
kun poisto-oikeus todennakdisesti estaa tai vaikeuttaa
kasittelya.
Rekisteroidylla on oikeus tehda valitus valvontaviranomaiselle.
Yhteyshenkilo rekisterdidyn oikeuksiin ja velvollisuuksiin
liittyvissa asioissa on Turun yliopiston tietosuojavastaava,
yhteystiedot ilmoituksen alussa.
11. Tiedot siita, mista
henkilotiedot on saatu | Tiedot kerataan suoraan haastattelututkimukseen osallistuvilta
12. Tiedot automaattisen | Tietoja ei kaytetd automaattiseen paatdksentekoon tai

profiloinnin tekemiseen.




