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Maailman laajuinen COVID-19 pandemia pakotti kevaalla 2020 organisaatiot siirtymaan toimis-
toilta kotiin etatoihin, mikd on muuttanut tydelamaa pysyvasti. Etatyon jadadessa pysyvaksi
osaksi tyoelamaa, ei ainoastaan tyonteon tavat muuttuneet, vaan myos tyon sosiaalinen ympa-
ristd on kokenut pysyvan muutoksen. Tyoyhteisdjen hajanaisuus ja kasvokkain tapahtuvien vuo-
rovaikutustilanteiden raju vahentyminen etatyon seurauksena haastavat organisaatioiden sosi-
aalisia kdytantoja ja tyohyvinvointia aivan uudella tavalla. Tydyksindisyys on yksi tyohyvinvointia
haastavista tekijoista ja merkittava riski tydhyvinvoinnille, jos tydyhteisdjen sosiaalisia toiminta-
tapoja ei saada vastaamaan taman paivan tyoelaman tarpeita. Tyoyksindisyydella tarkoitetaan
negatiivista tunnereaktioita, joka syntyy, kun organisaatioympariston kommunikoinnin ja vuo-
rovaikutuksen taso ei vastaa yksilon odotuksia ja tarpeita.

Tassa tutkimuksessa tutkitaan ja analysoidaan sosiaalisten suhteiden merkitysta tyoyksindisyy-
den kokemuksiin etatydssa. Tutkimuksessa keskitytaan erityisesti tarkastelemaan esihenkil6-
alaissuhteen merkitysta tyoyksindisyyden kokemuksiin ja tarkastellaan esihenkilon roolia sosi-
aalisten suhteiden muodostumisessa ja tyoyksindisyyden kokemusten ehkaisyssa etatyon kon-
tekstissa. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu tyéyksindisyyden maarittelysta ja sii-
hen vaikuttavista tekijoista, seka sosiaalisten suhteiden johtamiseen ja esihenkil6-alaissuhtee-
seen perehdytaan tarkemmin LMX-teorian kautta.

Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena ja tutkimusaineisto on keratty teemahaastat-
teluiden avulla. Tutkimuskohteena ovat esihenkilo- ja alaisrooleissa toimivat henkil6t, jotka ovat
viimeisen kahden vuoden aikana paaasiassa tehneet etatyota ja heidan kokemuksiaan sosiaali-
sista suhteista etatyossa on kaytetty tutkimuksen empiirisena aineistona. Tutkimuksen tavoit-
teena on laajentaa ymmarrysta tydyksindisyydesta ilmiona ja |6ytaa tyokaluja esihenkilgille eh-
kaista ja suojautua tyoyksindisyyden haitallisilta seurauksilta.

Tutkimuksen tulokset tukevat aikaisempaa tutkimustietoa, jonka mukaan organisaation toimin-
tatavoilla, ilmapiirilla ja sosiaalisten suhteiden laadulla on vaikutusta tyoyksindisyyden kokemuk-
siin etatyossa. Lisdksi kohdejoukon kokemusten perusteella havaittiin, ettd etatyo ei ainoastaan
aiheuta tyoyksinaisyyden kokemuksia, vaan se voi myos vahentda yksindisyyden kokemuksia
ty6ssd, jos mahdollisuudet ja keinot virtuaaliselle vuorovaikutukselle on jarjestetty organisaa-
tiossa hyvin.

Tutkimus tarjoaa uusia nakékulmia ja syventdaa ymmarrysta tyoyksinaisyydesta ilmiona. Tutki-
musaineiston ja aikaisemman tutkimustiedon pohjalta nostetaan esiin keinoja, joilla esihenkil®
voi edistaa sosiaalisten suhteiden muodostumista ja ehkaista tydyksindisyyden syntya etatyossa.

AVAINSANAT: Tyoyksindisyys, esihenkilo-alaissuhde, LMX-teoria, etdty0, sosiaaliset suhteet
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Kevaalla 2020 maailman laajuinen COVID-19-pandemia pakotti organisaatiot siirtymaan
toimistoilta kotiin etatdihin. Pandemian my6ta ei ainoastaan tyonteon tavat muuttuneet
vaan myos tyon sosiaalinen ymparistd muuttui samalla, kun tydyhteisot hajautettiin eta-
toihin siirtymisen myota. Vaikka pandemia on hiljalleen hiipumassa ja normaaliin tydar-
keen voisi palata, on etatyon ennustettu jaavan pysyvaksi osaksi tydeldamaa. Suomen yrit-
tajien Kantarilta teettaman tutkimuksen mukaan etatydsta ei tulevaisuudessa haluta luo-
pua kokonaan ja tyoelamassa olevista 74 % haluaa jatkossakin tehda etatoita (n. 1002)
(Hyry, 2021). Etatyon koetaan olevan pdaasiassa positiivinen asia tyoelamalle, kuitenkin
vield I6ytyy varsin vahan tutkimustietoa siitd, miten etatyo vaikuttaa tydyhteiséjen sosi-

aaliseen ymparistoon.

Etatyon tyoyhteisdjen hajanaisuus ja kasvokkain tapahtuvien vuorovaikutustilanteiden
raju vahentyminen haastavat organisaatioiden sosiaalisia kaytdntdja ja tydhyvinvointia
aivan uudella tavalla. Tyoyksindisyys on yksi tydhyvinvointia haastavista tekijoista, minka
etatyon lisadantyminen tuo mukanaan. Tydyksindisyys on tydssa koettua yksindisyytta,
mika syntyy, kun organisaatioympariston kommunikoinnin ja vuorovaikutuksen taso ei
vastaa yksilon odotuksia ja tarpeita (Wright ja muut, 2006). Yleisesti yksindisyys on laaja
ja monialaisesti tutkittu ilmié. Kuitenkin tieteellisessa keskustelussa tydssa koettua yksi-
naisyytta on tutkittu varsin vahan. Yksindisyys-tutkimuksen kiinnostuksen kohteena on
pitkalti ollut nuoret ja vanhukset, ja tydyksindisyys on jadanyt vahdisemmalle huomiolle.
Yksindisyys koettelee ihmisen yhteenkuuluvuuden perustarvetta ja sosiaalinen vuorovai-
kutus on tdrkea osa ihmisen eldmaa. Riittavalla sosiaalisella piirilla ja tuella on tutkittu
olevan positiivisia vaikutuksia ihmisen terveyteen ja hyvinvointiin. (Holt-Lustad ja muut,
2010.) Etatyo haastaa sosiaalisten suhteiden muodostumista ja sosiaalisten kontaktien
puute etatydssa voi heikentda rajusti tyontekijan hyvinvointia. Tutkimuksia siitd, miten

etatyd vaikuttaa tyoyksindisyyden kokemukseen ei juurikaan [6ydy, minkd vuoksi



tyoyksindisyyden tutkiminen etatyon kontekstissa on tarkeda ja tata aukkoa lahdetaan
taman tutkimuksen avulla tayttamaan. Tunnistamalla tyoyksindisyytta aiheuttavia syita
ja seurauksia etatydssa, on organisaatioilla tulevaisuudessa paremmat mahdollisuudet
johtaa tyohyvinvointia ja suojautua tyodyksindisyyden haitallisilta seurauksilta yksilo- ja

organisaatiotasolla.

Koska tydyksindisyyden kokemukset kumpuavat yksilon tyytymadttdmyydesta organisaa-
tioympariston kommunikoinnin ja vuorovaikutuksen tasoon (Wright ja muut, 2006), on
tarkea tutkia organisaation toimintatapoja ja johtajuutta, kun etsitaan tydkaluja tyoyksi-
naisyyden ehkdisemiseen etatydssa. Etatyo ja tyon sosiaalisen ympadristén muuttuminen
haastaa my0Os uudella tavalla johtajuutta. Etdty6ajan johtamisessa korostuu uudella ta-
valla suhteiden merkitys organisaatioissa, kuten muun muassa se, miten luottamusta,
yhteisid arvoja ja toimintamalleja rakennetaan ja vaalitaan etatydymparistdssa (Varma
ja muut, 2022). Samat teemat koskettavat vahvasti myos tyoyksindisyytta ja sen ehkaise-
mistd, mika nostaa siten suhdeldhtdisen johtamisen keskeiseksi teemaksi tassa tutkimuk-

sessa.

Uhl-Bienin (2006, s.627) mukaan suhdeldht6inen johtajuus rakentuu esihenkildiden ja
alaisten valisessa paivittdisessa vastavuoroisessa vuorovaikutuksessa ja pdaajatuksena
on, ettd johtajuus ei synny ainoastaan yksin esihenkilén toiminnan kautta, vaan johtajuus
syntyy toimiessa vuorovaikutkusessa muiden tydyhteisdn jasenten kanssa. Tassa tutki-
muksessa sosiaalisten suhteiden rakentumista etatydssa tarkastellaan ensisijaisesti esi-
henkilon ja alaisen valisen suhteen kautta. Esihenkilon ja alaisen valista vuorovaikutus-
suhdetta tarkastellaan erityisesti kahdenvalisessa esihenkil6-alaissuhteen vaihdantateo-
riassa (leader-member exchange -theory, LMX-teoria) ja se on yksi ainoista johtamisen-
teorioista, joka kiinnittda huomiota esihenkilon ja alaisen valiseen vuorovaikutussuhtee-
seen. Tassa tutkimuksessa on haluttu tutkia esihenkilon roolia tyoyksinaisyyden ehkaise-
misessa ja sosiaalisten suhteiden muodostamisessa etatydymparistossa. Aikaisempi tut-
kimustieto jo osoittaa, etta heikolla esihenkil6-alaissuhteella on negatiivinen yhteys ty6-

yksindisyyteen (Lam & Lau, 2012), mutta tutkimustietoa esihenkilon roolista



tyoyksindisyyden ehkaisyssa ja sosiaalisten suhteiden rakentamisessa etatyon konteks-

tissa ei l106ydy ja tata yhteytta halutaan tarkemmin tutkia tassa tutkimuksessa.

Koska etatydssa koettu tyoyksindisyytta koskeva kirjallisuus on vield verrattain vahaista,
kdytetaan tutkielman teoreettisessa viitekehyksessa hyddyksi monitieteellisia tutkimuk-
sia yksindisyydestd, sosiaalisista suhteista ja organisaatiotekijoistd sekd perehdymme
suhdeldhtoiseen johtamiseen LMX-teorian kautta, ymmartadksemme paremmin johta-
jan roolia suhteiden rakentamisessa. Teoreettisen viitekehyksen seka empiirisen aineis-
ton avulla lahdetaan tassa tutkielmassa laajentamaan ymmarrysta etatyon vaikutuksista
tyoyksindisyyden kokemuksiin ja sitd, miten esihenkilon rooli nayttaytyy sosiaalisten suh-
teiden muodostumisessa ja tydyksindisyyden ehkadisyssa etatyon kontekstissa. Tutkimuk-
sen kohteena ovat esihenkil6- ja alaisrooleissa toimivat henkil6t ja heiddan kokemuksensa
sosiaalisista suhteista etdatyon aikana. Tutkimushaastattelut on toteutettu osana Vaasan
yliopiston LEADIS-ty6hyvinvointitutkimusta, joka kasittelee etatydskentelya seka sosiaa-

lisia suhteita ja sosiaalista hyvinvointia.

1.2 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa kokemuksia sosiaalisten suhteiden vaikutuk-
sesta tyodyksindisyyden kokemuksiin ja sitd, miten esihenkildiden rooli ndyttaytyy sosiaa-
listen suhteiden muodostumisessa tyopaikoilla etdatyon kontekstissa. Tutkimuksessa tar-
kastellaan erityisesti etatyon aikana koettua tydyksindisyytta ja sosiaalisten suhteiden
johtamisen vaikutusta tahan ilmioon. Tutkimuksen tarkoituksena on laajentaa ymmar-
rysta tyoyksindisyydesta ilmidna ja |0ytaa tyokaluja esihenkildille, joiden avulla voidaan
ehkaista ja suojautua tydyksindisyyden kokemuksilta eta- ja hybriditydssa. Tutkimus to-
teutetaan laadullisena tutkimuksena, jonka aineistonkeruu toteutetaan teemahaastatte-
luiden avulla. Koska sosiaalisten suhteiden vaikutuksista tydyksindisyyden kokemuksiin
etatydssa ja siitd, miten esihenkilon rooli ndyttaytyy sosiaalisten suhteiden muodostu-
misessa ja tyoyksindisyyden ehkaisyssa etatydon kontekstissa ei juurikaan 16ydy, vastaa

tama tutkimus tahan tarpeeseen.



Tutkimushaastatteluiden avulla pyritdadan [6ytamaan vastaus tutkimuksen paakysymyk-
seen:
e Millainen merkitys sosiaalisilla suhteilla on tydyksindisyyden kokemuksiin

etatyossa?

Alakysymykset, joiden avulla paatutkimuskysymykseen pyritaan vastaamaan:
e Miten sosiaaliset suhteet muodostuvat etatyssa?
e Millainen rooli esihenkil6lla on sosiaalisten suhteiden muodostumisessa eta-
tyossa?

e Millainen merkitys esihenkildlla on tydyksindisyyden kokemusiin etatydssa?

Tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa laajemmin tyossa koettua yksindisyytta ja loytaa
tyokaluja tydyksindisyyden ehkdisemiseen etdtydn kontekstissa. Tavoitteena on |6ytaa
tyokaluja esihenkildille, kuinka tukea sosiaalisten suhteiden muodostumista etatydssa ja

valttaa tyodyksindisyyden kokemusten syntymista tydyhteisossa.

1.3 Tutkielman rakenne

Tama tutkielma rakentuu johdannosta, teoreettisesta viitekehyksestd, tutkimuksen me-
todologiasta ja tutkimustuloksista. Tutkielma alkaa johdannosta, jossa esitellaan tutki-
muksen taustaa ja johdatetaan lukija tutkielman aihepiiriin. Johdannossa esitelldan li-

saksi tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset seka tutkielman rakenne.

Tutkielman toisessa ja kolmannessa luvussa esitetddn tutkimuksen teoreettiset Iahto-
kohdat kirjallisuuskatsauksen avulla. Tutkielman luvussa kaksi kasitellaan tyoyksinai-
syyttd ilmiona ja siihen vaikuttavia tekijoita keskeisimpien tutkimusten avulla. Luvussa
kolme perehdytdaan sosiaalisten suhteiden johtamiseen erityisesti LMX-teorian eli esi-
henkilo-alaissuhdetta kasittelevan teorian kautta. Luvussa kolme kasitelldan lisaksi esi-

henkil6-alaissuhdetta etdatyon kontekstissa ja sen suhdetta tyoyksindisyyteen.
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Tutkielman neljas luku kasittelee tutkimuksen metodologiaa. Luvussa tarkastellaan ja pe-
rustellaan tutkimusmetodologisia valintoja, tarkastellaan laadullista tutkimusta ja tee-
mahaastattelua aineistonkeruumenetelmana ja tarkastellaan tutkimuksen aineiston

analyysia.

Tutkielman viidennessa luvussa esitelldan tutkimuksen empiirinen aineisto teemahaas-
tattelua varten valikoitujen teemojen mukaisesti: Etatydskentely, organisaatiokulttuuri,

esihenkil6-alaissuhde, ja sosiaaliset suhteet etdtydssa ja tydyksindisyys.

Kuudennessa eli tutkielman viimeisessa luvussa esitelldan tutkimuksen keskeisimmat tu-
lokset ja johtopdatokset seka tarkastellaan tutkimuksen kontribuutiota tieteelliseen kes-
kusteluun ja liiketoimintaan. Lopuksi luvussa arvioidaan vield tutkimusprosessia, tutki-
muksen eettisyytta ja luotettavuutta, tutkimuksen rajoitteita sekd pohditaan jatkotutki-

musmahdollisuuksia.
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2 Yksindisyys tyoyhteisossa

Tassa luvussa kasitelladn yksindisyytta tydymparistossa ja maaritelldan tyoyksindisyyden
kdsite. Luvussa tarkastellaan tydyksindisyytta ilmiona ja sitd, miten se ndyttaytyy etatyon
kontekstissa. Lahdeaineisto tydyksindisyydesta on vield varsin suppeaa ja tutkimustietoa
tyoyksindisyydesta etatyon kontekstissa |0ytyy varsin vahan. Taman vuoksi luvussa on
pyritty nostamaan esille tyoyksindisyyden ehkdisemisen kannalta tarkeitd nakokulmia,

joidenka kautta tutkimukselle voidaan muodostaa aihealueeseen soveltuva viitekehys.

2.1 Tyoyksinaisyys ilmiona

Jos ihmiset eivat olisi sosiaalisia olentoja, ei olisi yksindisyyttdakaan (Svendsen, 2015, s. 9).
Yksindisyys on ilmig, jolle on olemassa useita erilaisia maaritelmia ja ilmion alle sijoite-
taan monenlaisia kasitteita. Vaikka yksindisyydelld on yhtenaisia piirteita useiden eri tun-
netilojen kanssa ja termeja kdytetdan sujuvasti keskendan sekaisin, on yksindisyys kui-
tenkin oma ainutlaatuinen rakennelma (Wright, 2014). Tutkimukset yksindisyydesta ovat
viimeisten vuosikymmenten aikana lisdantyneet, minka vuoksi kdsitys ilmidsta on laajen-
tunut ja yksindisyyden madrittelysta on tullut monipuolisempaa. Yhtenaista naille erilai-
sille yksindisyyden maaritelmille on kivun tai surun tunne, kokemus eristaytyneisyydesta
tai erillddan olemisesta muista ihmisistd ja tunne Idheisyyden puuttumisesta (Svendsen,

2015, s. 17).

Yksindisyyden madarittelyn kannalta on merkityksellista erottaa toistaan positiivinen ja
negatiivinen yksindisyys. Myonteisesti koettu yksindisyys (solitude) on vapaaehtoista yk-
sindisyytta ja se koetaan voimaannuttavaksi ja rauhoittavaksi kokemukseksi. Negatiivi-
nen yksindisyys (loneliness) viittaa kielteiseen tunnetilaan, joka aiheuttaa epamiellytta-
vid tunteita, jopa tuskaa ihmissuhteiden puutteesta. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta
negatiivisen yksindisyyden kokemus on sukua fyysiselle kivulle ja kulkevat ihmisessa sa-
moja hermoratoja pitkin. Molemmat saavat aikaan nopeaa, puolustavaa kdyttaytymista

ja ovat emotionaalisesti vastenmielisia kokea. (MacDonald & Leary, 2005.) Tieto
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sosiaalisen ja fyysisen kivun yhteydestd, alleviivaa entisestdadn yksindisyyden haitalli-
suutta ja korostaa ihmisten valisen vuorovaikutuksen tarkeytta. Negatiivisen yksindisyy-
den haitallisuuden vuoksi, tassa tutkielmassa keskitytaankin negatiivisesti koettuun yk-

sindisyyteen tydymparistdissa.

Tutkimukset osoittavat, etta yksindisyys on negatiivinen sosiaalinen puute. Itsessdan so-
siaalisen piirin koko ei ennusta suoraan yksindisyyttd, vaan kyse on siitd, tayttavatko so-
siaaliset suhteet yksilon yhteenkuuluvuuden tarpeen ja koetaanko omattu sosiaalinen
ympadristd merkitykselliseksi (Cacioppo & Patrick, 2008, s. 94). Yksindisyyden kokemukset
kumpuavat tyytymattomyydesta ihmissuhteisimme ja kaipuusta yhteyden kokemiseen
muiden ihmisten kanssa. Yksindisyyden kokemus muotoutuu sosiaalisten vuorovaikutus-
ten toivotusta ja saavutetusta tasosta. Siihen vaikuttaa niin kokemukset aikaisemmista
sosiaalisista kohtaamisista kuin my®s odotukset tulevista sosiaalisista tapahtumista.

(Peplau & Perlman, 1982, s. 101-102.)

Yksindisyyden ja tyoyksindisyyden kadsitteita ei voida suoraan pitaa toistensa synonyy-
meind. Tyoyksindisyys on olotila, jossa kaivataan merkityksellisten yhteyksien luomista
muiden ihmisten kanssa ja nama tarpeet organisaatioyhteisdssa ei toteudu. Yksindisyy-
den kokemukset aiheuttavat negatiivisen tunnepohjaisen reaktion, joka kumpuaa epa-
suhteesta toivottujen ja todellisten suhteiden valilla. Suhteiden maaraa tarkeampi tekija
on suhteiden laatu, kun tarkastellaan tyytyvaisyytta ihmissuhteisiin tyopaikalla ja tydyk-
sindisyyden kehittymista. (Lam & Lau, 2012; Wright ja muut, 2006; Wright & Silard, 2020.)
Wright, Burt ja Strongman (2006) nostavat esiin tyoyksindisyyden tunnetilana, joka syn-
tyy, kun organisaatioympariston kommunikoinnin ja vuorovaikutuksen laatu on toivottua
heikompi, mika nayttaytyy yksilon kokemuksena yksinjadamisesta ja ulkopuolisuudesta
tyOpaikkansa sosiaalisessa ymparistossa (kollegoiden ja/tai esihenkil6iden keskuudessa).
Silla onko henkild johtajan vai rivityontekijan roolissa ei ole merkittavaa vaikutusta yksi-
naisyyden kokemiseen tydpaikoilla. Tydyksindisyytta esiintyy niin hierarkiatason ala- kuin

ylapdassa. (Wright, 2012.)
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Tydympadristdssa koettua yksindisyytta on tutkittu varsin vahan ja esimerkiksi tydympa-
ristot yksindisyytta laukaisevana tekijana on sivuutettu lahes kokonaan. Yksindisyys on
perinteisesti nahty yksilén ongelmana, johon vaikuttaa yksilén persoonallisuus ja olemus,
vaikka yksindisyyden kokemukseen vaikuttaa myds sosiaalinen ymparistd, tilanne kuin
kontekstikin (Wright & Silard, 2020). Yksindisyys on voimakas sana ja Wood (1986) vait-
taa sen olevan yksi voimakkaimmista ihmiskokemuksista, mita on. Tutkimukset osoitta-
vat, ettd ihmiset ovat haluttomia ilmaisemaan menneita tai nykyisia yksindisyyden koke-
mubksia. Yksindisyyden ilmaiseminen koetaan hapealliseksi, silla se ndhdaan sosiaalisena
epaonnistumisena. (viitattu Erdil & Ertosun, 2011, s. 506.) Hapea ja ajatus epaonnistu-
misesta voi olla myds yksi merkittava syy, miksi yksindisyydesta tydymparistossa ei juuri-
kaan puhuta. Tydpaikat mielletdadn perinteisesti sosiaalisiksi ymparistoiksi ja yksindisyy-
den liittdminen tdhan kontekstiin voi tuntua vieraalta. Vaikka maalaisjarjella ajateltuna
voisi ajatella, ettd yksindisyytta ei voi kokea sosiaalisessa ymparistdssa, ei yksindisyys kui-
tenkaan katso aikaa ja paikkaa. Tutkimukset osoittavat, ettd yksindisyyden kokemukset
korostuvat juuri sosiaalisissa yhteyksissa, kuten esimerkiksi tydelamassa tyopaikoilla.
(Svendsen, 2015, s. 9.) Onkin syyta huomioida, ettd yksindisyys ei ole synonyymi sanoille
eristdytyneisyys ja yksin oleminen. Yksindisyys on subjektiivinen kokemus ja ihminen voi

kokea yksindisyytta, vaikka ymparilld olisi ihmisia (Peplau & Perlman 1982, s. 3).

Vaikka yksindisyyden kokeminen sosiaalisessa ymparistossa on padasiassa yksilon sub-
jektiivinen kokemus, on organisaatiolla tassa myos roolinsa. Tydymparisto voi tarjota pai-
kan, jossa yksilon sosiaaliset ja emotionaaliset tarpeet voivat tayttya (Wright, 2014).
Merkittdava huomio on, ettd yksindisyyden kokemukset eivat ole tdysin yksilon hallin-
nassa, vaan tunnetta voi maarata myos yksilon hallinnan ulkopuoliset tekijat. Tutkimuk-
set osoittavat, etta esimerkiksi organisaation dynamiikalla ja ty6ilmapiirilla on vaikutusta
tyoeldman suhteisiin ja yksindisyyden kokemuksiin tyoymparistossa. (Wright, 2014.)
Ozcelik ja Barsade (2011) tutkimuksessaan toteavatkin, ettd tydyksindisyys on sosiaali-
nen ilmi®, johon organisaatiojohdon pitdisi puuttua organisaation ongelmana eika yksi-

|6n yksityisena ongelmana.
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Tyoyksindisyys on merkittava riskitekija organisaation menestymiselle ja tyontekijan hy-
vinvoinnille. Tutkimukset osoittavat, etta tydymparistdssa koetulla yksindisyydelld on
monia haittavaikutuksia moniin erilaisiin organisaation muuttujiin kuten hyvinvointiin,
tyossa jaksamiseen, suoriutumiseen, tyotyytyvadisyyteen, sitoutuneisuuteen, tydilmapii-
riin ja tyontekijoiden motivaation (ks. esimerkiksi Erdila & Ertosun, 2011; Lam & Lau,
2012; Méakiniemi ja muut, 2021; Uslu, 2021; Wright, 2005a). Pyrkimalla ehkdisemaan
tyoyksindisyyden negatiivisia vaikutuksia voidaan saada aikaan merkittavia positiivisia

vaikutus niin tydntekijoille kuin koko organisaatiolle.

2.1.1 Tyoyksindisyyden ulottuvuudet

Yksinaisyystutkimuksen perinteisimpiin teorioihin kuuluu Robert Weissin (1973) yksinai-
syysteoria, jonka mukaan yksindisyys voidaan jakaa sosiaaliseen ja emotionaaliseen ulot-
tuvuuteen. Sosiaalinen yksindisyys syntyy, kun ihmiselld on vahan sosiaalisia kontakteja,
jayhteyden tunnetta sosiaaliseen yhteis66n ja muihin ihmisiin ei padse syntymaan. Emo-
tionaalinen yksindisyys syntyy merkityksellisten, |aheisten ja intiimien suhteiden puuttu-
misesta. (Weiss, 1973, s. 33, 147-149.) Sosiaalisesti yksindinen toivoo siis padsevansa

osaksi yhteis6d, mutta emotionaalisesti yksindiselta puuttuu laheinen ihmissuhde.

Yksindisyyden jaottelu sosiaaliseen ja emotionaaliseen yksindisyyteen on edelleen rele-
vanttia. Tutkittaessa tydymparistdssa koettua yksindisyytta on organisaatioissa havaitta-
vissa niin sosiaalisen kuin emotionaalisen yksindisyyden piirteitd. Puhuttaessa emotio-
naalisesta yksindisyydesta tydymparistossa, ei tarkoiteta romanttisen suhteen tai intii-
min siteen puuttumisesta toiseen yksiloon. Emotionaalinen yksindisyys tyoymparistossa
nayttaytyy puutteena, joka syntyy, kun tydymparistdssa ei synny haluttua ystavyytta tai
henkilokohtaista suhdetta toiseen. Laheinen suhde tydymparistdssa toiseen henkil66n
voi tayttad emotionaaliset tarpeet tydssa, mikd mahdollistaa luottamuksen, lojaaliuden
ja sosiaalisen tuen synnyn. Sosiaalinen yksindisyys ndyttaytyy tydymparistdssa kokemuk-

sena sosiaalisen verkoston tai yhteenkuuluvuuden tunteen puutteena. Sosiaalinen
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yksindisyys kumpuaa ulkopuolisuuden tunteesta, kun henkil6 ei tunne olevansa osa ty6-

ryhmaa tai organisaation sosiaalista ymparistda. (Wright, 2005b, 5.76.)

Sosiaalinen ja emotionaalinen yksindisyys eivat valttamatta ilmene samanaikaisesti. Yk-
silo voi olla samanaikaisesti tyytyvadinen sosiaalisen verkostonsa laajuuteen, mutta kokea
tyytymattomyytta laheisen ystavan puutteeseen eli kokea emotionaalista yksindisyytta,
mutta ei sosiaalista. Emotionaalinen yksindisyys on tutkittu olevan sosiaalista yksinai-
syytta haitallisempaa sen mielenterveysongelmia ja ahdistusta voimakkaammin aiheut-
tavan luonteen vuoksi. (Junttila 2016, s. 56) Tama ndyttaytyy myos tydymparistdssa. Us-
lun (2021) tutkimus tyoyksindisyyden, tydpaikkasyrjdytymisen ja tydsta suoriutumisen
vdlisesta suhteesta osoittaa, ettda emotionaalisella yksindisyydelld on negatiivisempi vai-
kutus syrjdytymiseen ja tyosta suoriutumiseen kuin yksindisyyden sosiaalisella ulottu-

vuudella.

2.2 Tyoyksinaisyys etatyossa

Tutkimusten perustella etdtyd nahdaan tyontekijoiden parissa padasiassa positiivisena
asiana (Hyry, 2021). Kuitenkin etdtyon ja tyoyksindisyyden valistd suhdetta on tutkittu
varsin vahan ja etatydn vaikutukset tyoyksindisyyteen on vield laajalti tutkimatta. Miele-
kds oletus, etatydn luonteen mukainen sosiaalinen etdisyys muista ihmisista huomioiden,
on, etta etdtyo altistaa tyontekijat yksindisyyden kokemuksille. Tutkimukset osoittavat
kuitenkin, etta yksindisyyden kokemukset ovat voimakkaampia ja tuskallisempia, kun yk-
silo kokee itsensa yksindiseksi sosiaalisessa ymparistossa, kuin tilanteissa, joissa yksilo
kokee yksindisyyttd ollessaan yksin (Jones 1981, viitattu Erdil & Ertosun, 2011, s.508.)
Etatyon fyysinen etdisyys ihmisista ei siis automaattisesti altista tyontekijoita yksindisyy-

delle vaan kokemus tydyhteisosta erkaantumisesta ja yhteisollisyyden puuttumisesta.

Sarason (1974) on madritellyt yhteisollisyyden tunteen kumpuavan siitd, etta yksild ko-
kee kuuluvansa osaksi toisiaan tukevaa sosiaalista verkostoa, johon voi luottaa ja, jonka

ansiosta yksilo ei koe jatkuvaa yksindisyyden tunnetta (Nowell & Boyd, 2010, s. 830).
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Yhteiséllisyys muotoutuu ihmisten vadlisessa sosiaalisissa suhteissa ja vuorovaikutuksessa,
ja sita yllapidetdadn yhteison jasenten valisessa kanssakdymisessa. Keskeisessa roolissa
ovat ihmissuhteet, jotka muodostuvat yhteison valisessa rehellisyydessd, kunnioituk-
sessa ja luottamuksessa. (Lampinen ja muut, 2013, 5.79-80.) McMillanin ja Chavisin
(1986, s.9) yhteisollisyysteorian mukaan yhteisollisyyden kokemus muodostuu seuraa-
vista tekijoista: tunne jasenyydesta eli yhteenkuuluvuudesta, merkityksellisyydesta eli
yhteison merkityksesta jasenelle ja jasenen merkityksesta yhteisolle, kokemuksesta so-
siaalisten tarpeiden tyydyttamisesta seka yhteison jasenten jaetusta emotionaalisesta
yhteydestd, milla tarkoitetaan yhteison jasenten sitoutuneisuutta yhteis6on ja yhteista

historiaa, aikaa ja kokemuksia.

Koska etatydssa koettua tydyksindisyytta koskeva kirjallisuus ja tutkimustieto on viela
varsin suppeaa, tarkastellaan etatyon ja tyoyksindisyyden valista suhdetta tydympariston
yhteisollisyyden muodostumiseen vaikuttavien seikkojen kautta, jotka nahdaan vaikut-
tavan tyoyksindisyyden kokemusten syntyyn ja nahdaan merkityksellisiksi tekijoiksi myos

etatyon kontekstissa.

Vuorovaikutus etiitydssd

Etatyo haastaa merkityksellisten suhteiden syntymista tyopaikoilla ja Seppdsen, Spanna-
rin ja Pessin (2020) tutkimus etatydsta osoittaa, ettd vaikka etdyhteydet tarjoavat moni-
puolisen ja helpon alustan kommunikoida tydyhteisdn kesken, on etdyhteys kollegoihin
tuonut mukanaan myds merkittavia haasteita yhteisollisyydelle ja positiivisten sosiaalis-
ten suhteiden muodostumiselle tydymparistdssa. Vuorovaikutuksen vahentyminen on
yksi ndista ja erityisesti spontaanit sosiaaliset tilanteet jadvat etatydssa kdytannossa ko-
konaan syntymattd. Fyysinen etdisyys on haitaksi yhteisollisyydelle ja digitaalinen vuoro-
vaikutus voi helposti saada kylman, ja suoraviivaisen savyn kommunikointiin, mika voi
vaikuttaa negatiivisesti yksilon ja tyoyhteison valiseen yhteenkuuluvuuden tunteeseen.
Etatyo on tarjonnut myos yksildille, jotka sita haluavat, mahdollisuuden etdaantya ja pas-

sivoitua tyoyhteisdssaan. Yksildiden vetdytymiselld ja passivoitumisella on suora
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negatiivinen vaikutus tyoyhteison dynamiikkaan ja saa yksilot kyseenalaistamaan haluk-
kuutensa kuulua tydyhteis6on. Niin kuin on jo todettu, yhteiséllisyyden puutteella on
suora negatiivinen vaikutus tyoyksindisyyden kokemukseen. IIman positiivisia vuorovai-
kutuksellisia kohtaamisia ja ihmissuhteita tyopaikoilla voi tydntekijat kokea yksindisyytta
tyossaan, milld on my0ds suora negatiivinen vaikutus yksilon hyvinvointiin. (Seppanen ja

muut, 2020; Wright, 2005b.)

Tutkimukset osoittavat, etta vaikka kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus nostetaan usein
tehokkaammaksi ja toimivammaksi viestinnan muodoksi rakentaa yhteiséllisyyttd, voi
viestinta ja vuorovaikutus olla toimivaa myos virtuaalisten kanavien kautta (Heinonen,
2008, s. 121). Virtuaalisessa viestintdympadristossa voidaan yhtalailla kdyda luottamuk-
sellista ja vuorovaikutuksellista keskustelua. Tassa avainasemassa on, etta yhteison jase-
net hallitsevat virtuaalisen viestinnat kanavat ja valineet. Tutkimustulokset osoittavat,
ettd yhteison jasenten sujuva virtuaalisten viestintavalineiden kayttd, paransi yhteison

jasenten yhteenkuuluvuuden tunnetta (Heinonen, 2008, s.122).

Lam ja Lau (2012) tutkivat yksindisyyden kokemuksia opettajien keskuudessa ja tutki-
mustuloksissa ilmeni, etta yksindisyyden kokemukset ovat yleisempid uusilla tyénteki-
joilla kuin vanhoilla. Tulokset osoittavat, ettd mielekkdiden sosiaalisten suhteiden muo-
dostuminen vaatii aikaa. Tama on seikka, joka on huomioitava etatyon kontekstissa, jossa
sosiaalisten suhteiden muodostaminen on fyysisen etdisyyden vuoksi hitaampaa kuin la-
hityoskentelyssa toimistoilla. Ajan lisaksi yhteiséllisyyden ja vuorovaikutuksellisen suh-
teen muodostuminen, niin uusien kuin vanhojen tydntekijéiden valille, vaatii my6s yh-
teisia kiinnostuksen kohteita. Ihmiset muodostavat ihmissuhteita helpommin sosiaali-
sessa ymparistossa, jossa ihmisilla on yhteiset arvot, kiinnostuksen kohteet ja samanlai-
set taustat (Ernst & Ertosun, 2011). Yhteisollisyys voi nayttdytyd myos negatiivisessa
muodossa. Organisaation yhteisen identiteetin ja kulttuurin muodostumista voi haitata
voimakkaasti toisistaan eristdaytyneet tydryhmat ja epavirallisesti muodostuneet “kuppi-
kunnat”, jotka jattavat osan tydyhteison jasenista ulkopuolelleen. Pahimmillaan ryhmit-

tymat jakavat tietoa vain keskenddn ja tiedonkulkua kuppikunnan ulkopuolelle ei
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tapahdu. Kuppikunnat voivat aiheuttaa vastakkainasettelua eri ryhmien valille ja vahin-
goittaa yhteisollisyyden kokemusta (Juholin, 2009, s. 49, 52.), mika voi lisata myos tyoyk-

sindisyytta organisaatiossa.

limapiiri

Erdil ja Ertosun (2011) tutkimuksessaan havaitsivat, ettd organisaatioiden sosiaalisella
ilmapiirillda on vaikutusta tyontekijoiden yksindisyyden kokemuksiin. Organisaatioilma-
piiri, joka tukee tyontekijoiden mydnteisia vuorovaikutussuhteita, vahentda tyontekijoi-
den yksindisyytta ja vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden hyvinvointiin. Erdil ja Ertosun
(2011, 5.520) esittavatkin organisaation ilmapiirin olevan yksi merkittavimmista tekijoista
yksindisyydelle altistumiselle, mika ennustaa myds tydntekijoiden hyvinvointia. Organi-
saatio ilmapiirilla viitataan organisaation sisdisen ympariston laatuun, erityisesti tyonte-
kijoiden kokemana, mutta my0ds organisaation ulkopuolisten jasenten nakemana (Erdil &
Ertosun, 2011, s. 508). Organisaatioilmapiiri muodostuu ihmisten sosiaalisessa vuorovai-
kutuksessa ja se heijastaa organisaatiokulttuurissa vallitsevia arvoja, asenteita ja nor-
meja. Organisaatioilmapiiri on osa organisaation kulttuuria ja viittaa yksilon kokemuksiin
ja havaintoihin tydymparistosta. (Nakari 2003, s. 39, 84; Virolainen, 2010, s. 32, 43.) Vi-
rolaisen (2010, s.32) mukaan yksilon havainnot ilmapiirista liittyvat tekijoihin, jotka yksilo
kokee merkityksellisiksi. Havaintojen kohteena on muun muassa palkitseminen, autono-

mia, me-henki, luottamus, tuki, tasa-arvo, esimiestyd, tunnustus ja viestinta.

Organisaatioilmapiiri, jossa tuetaan ja rohkaistaan aktiivisesti tyontekijdiden valiseen yh-
teistyohon, ystavallisyyteen ja sosiaaliseen harmoniaan, vaikuttaa kokemukseen sosiaa-
listen suhteiden laadusta. Heikoksi koettu sosiaalinen ilmapiiri vaikuttaa tyontekijoiden
hyvinvointiin, lisdten tydyksindisyytta ja tyytymattomyytta tydhon, mika ennustaa korke-
ampaa vaihtuvuutta sekd heikentda tuottavuutta pitkalla aikavalilla. (Erdil & Ertosun,
2011, s.521.) Kilpailullinen ilmapiiri on tutkimusten mukaan yhdistettavissa negatiivisena
tekijana tyoyksindisyyden kokemukseen. Kilpailullinen ja epadluuloinen ilmapiiri voi vie-

raannuttaa tyontekijat toisistaan ja lisata tyoyksindisyytta. (Du, Ma ja muut, 2022; Erdil
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& Ertosun, 2011.) Du, Ma ja Lee (2022) tutkimustulokset osoittavat, ettd organisaation
jasenten valinen yhteenkuuluvuuden tunne vaikuttaa positiivisesti tyoyksinaisyyden ko-
kemuksiin. Yhteenkuuluvuuden tunne vahentaa kilpailullisen ilmapiirin vaikutuksia ja

helpottaa yhteisty6ta ja tiedon jakamista organisaation jasenten valilla.

Tutkimustulokset osoittavat, ettda ymparistossa, jossa yksindisyyden ilmapiiri on vahva,
keskitytddan enemman negatiiviseen sosiaalisen informaatioon kuin positiiviseen, mika
saa ihmiset ndkemadan muut negatiivisessa valossa. Negatiivinen mielikuva muista hei-
kentaa ihmisten valista luottamusta, avuliaisuutta ja empaattisuutta toisia kohtaan. (Ca-
cioppo & Hawkley, 2009; Lam & Lau, 2012). Ymparistoissa, joissa vallitsee negatiivinen
yksindisyyden ilmapiiri, ei todennakdisesti pystyta yllapitamaan ja kehittdmaan positii-
vista vuorovaikutusta tai luomaan ldheisia, laadukkaita ihmissuhteita. Negatiivinen vuo-
rovaikutuksen taso, joka johtuu tyydyttavista tai puutteellisista sosiaalisista suhteista, on

riski myos organisaation jasenten suorituskyvylle. (Ozcelik & Barsade, 2018.)

Tutkimuksen mukaan negatiiviset yksindisyyden tunteet voivat levita yksilolta toiselle ja
tastd voi muodostua organisaatiolle ongelmallinen kierre (Cacioppo ja muut, 2009). Yk-
sindisyyden tunteiden levidminen on kierre, joka tapahtuu pikkuhiljaa sosiaalisissa pii-
reissa kuten tydpaikoilla. Tyontekijat, jotka kokevat negatiivisia tunteita kuten yksinai-
syyttd, levittavat negatiivista ilmapiiria ymparilleen, mika saa aikaan kierteen. Negatiivi-
nen vuorovaikutus tydntekijoiden keskuudessa ruokkii negatiivista tunne- ja kayttayty-
mismalleja ja saattaa vahvistaa yksilon kokemusta yksinjaamisesta ja ulkopuolisuudesta
tyOoyhteisdssaan. (Cacioppo ja muut, 2009). Tata ihmisten valista tunteiden valittamista
kutsutaan tunnetartunnaksi. Tunnetartunnalla tarkoitetaan ihmisen taipumusta matkia
ja ilmentda toisten ihmisten ilmeitd, 4anid, asentoja ja liikkeita, ja siten [ahentya emotio-
naalisesti toisten kanssa. Tunnetartunnan avulla ihminen keraa alitajuntaisesti tietoa
toisten tunnetiloista ja ympardivasta ilmapiiristd, tulkiten ndin sosiaalisen tilanteen kul-
kua. (Hatfield ja muut, 1992, s. 170-171; Hatfield ja muut, 1993.) Se, miten ihmiset rea-
goivat keraamiinsa positiivisiin ja negatiivisiin drsykkeisiin on yksil6llista. Tutkimustulos-

ten perusteella negatiiviset tapahtumat saavat aikaan voimakkaampia ja nopeampia
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tunne- ja kayttaytymisreaktioita kuin positiiviset tai neutraalit tapahtumat, mika tekee
negatiivisesta ilmapiiristd organisaatiolle huomattavasti haitallisemman. (Rozin & Ro-

yzman, 2001.)

Sosiaalinen tuki

Yksindisyys koettelee ihmisen yhteenkuuluvuuden perustarvetta. Sosiaalinen vuorovai-
kutus on tarked osa ihmisen eldmaa ja sosiaalisella tuella on tutkittu olevan positiivisia
vaikutuksia ihmisen terveyteen ja hyvinvointiin (Holt-Lunstad ja muut, 2010). TyOpaikka
voi tarjota sosiaalisen verkoston, joka mahdollistaa sosiaalisen tuen saannin. Hyva sosi-
aalinen tuki tydpaikalla tutkitusti edistaa tyéhyvinvointia ja voi vahentaa tyontekijoiden
stressia (Blanch, 2016; Johnsen ja muut, 2018). Sosiaalinen tuki voidaan nahda olevan
myds suojaava tekija tydyksindisyytta vastaan. Aito sosiaalinen tuki esihenkiléiden, tyon-
tekijoiden ja kollegoiden valilla voi synnyttda luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden tun-
teita organisaatiossa. Huono sosiaalinen tuki tyéssa voi pdinvastoin olla merkittava huo-
lenaihe tyontekijalle, mika voi aiheuttaa eristyneisyyden ja yksindisyyden tunteita.

(Wright, 200543, s. 194.)

Sosiaaliselle tuelle ei ole olemassa yhta hyvaksyttya universaalia maaritelmaa. Sosiaali-
nen tuki voidaan ndahda ilmiéna tai prosessina, joka liittaa yhteen yksilén hyvinvoinnin ja
viestintasuhteet toisiinsa (Mikkola, 2006, s. 24). Sosiaalinen tuki voidaan maaritella tun-
neperdiseksi ja vdlineelliseksi tueksi. Tunneperdinen sosiaalinen tuki ilmenee tydyhtei-
son jasenten vdlisena luottamuksena, valittamisenad, arvostuksena ja empatian ilmaisuna.
Vilineellinen sosiaalinen tuki on esihenkildn tai tyokaverin tarjoamaa konkreettista apua
tyosta suoriutumiseen. (Karasek & Theorell 1990, 5.70; Karkkdinen ja muut, 2014; Maki-
niemi, 2021). Mikkolan (2006, s. 25) mukaan sosiaalisen tuen maaritelmissa korostuu
merkityksellisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteet muiden kanssa. Merkityksellisyyden
ja yhteenkuuluvuuden tunteiden perustana on kuuluminen sosiaaliseen verkostoon ja

taman verkoston synnyttamat positiiviset merkitykset yksildlle, kuten tunne tarvituksi
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tulemisesta, ja kokemus hyvaksytyksi ja arvostetuksi tulemisesta (Cobb, 1976 s.300; Mik-
kola, 2006, s.25).

Kuriakose, Sreejesh, Wilson ja Anusree (2019) tutkivat konflikteja tydymparistossa ja nii-
den vaikutusta yksilon hyvinvointiin. Tutkimuksen tulokset osittivat, etta sosiaalinen tuki
tyOssa voi vaimentaa tydssa esiintyvien konfliktien haitallisia vaikutuksia ja vaikuttaa po-
sitiivisesti tyoyksinaisyyden kokemuksiin. Kuriakose ja muut (2019) ehdottivat tdman
johtuvan siitd, etta tyokavereiden ja esihenkildiden sosiaalinen tuen asianmukainen
edistdminen voi auttaa tyontekijaa suoriutumaan tydtehtavistadn tehokkaammin, mika
parantaa ihmisten valisia suhteita tyopaikalla ja vahentden yksindisyyden kokemuksia.
Esihenkild voi edistdaa sosiaalisen tuen ilmapiiria esimerkiksi mahdollistamalla apua
tyOsta suorittamiseen, kannustamalla ja antamalla arvostusta ja tunnustusta (Wright,
2005b). Tyon kuormittavuutta voidaan ehkdistd koordinoimalla ja suunnittelemalla tyota

seka sallimalla joustavuutta aikatauluihin. (Gilbreath, 2001 viitattu Wright, 2005b, s. 105).

Makiniemi, Oksanen ja Makikangas (2021) tutkivat organisaatiotuen vaikutuksia etatyo-
aikana koettuun stressiin ja uupumukseen. Tutkimustulokset osoittavat, etta korkeaksi
koettu organisaation tuki, vahentaa stressia ja tyduupumusta, mika vahensi myds tyoyk-
sindisyyden kokemuksia. Elektronisten jarjestelmien ja tyokalujen kayttdon liittyvien on-
gelmien ratkaisuun keskittyva organisaatiolta saatu tuki ei kuitenkaan hillinnyt yksindi-
syyden ja uupumisen valistda suhdetta. Mika korostaa etatydssa sosiaalisen tuen merki-
tysta tyoyksindisyyden kokemusten ja uupumuksen hallinnassa. Wright (2005b, s. 107)
ehdottaakin aikaisemman tutkimustiedon valossa, etta tyokavereilta saatu tuki on mer-
kittavin tekija ehkaista tyOperaista stressid, uupumusta ja yksindisyyden kokemuksia

tyossa.

Yhteenveto

Wright (2005a) on tutkinut organisaatioilmapiirin, sosiaalisen tuen ja yksindisyyden va-

lista suhdetta tydpaikalla. Tutkimus osoitti, etta negatiivinen tunneilmapiiri, pelko,
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yhteisollisyyden puute ja organisaation ja tydntekijoiden arvojen epdsopivuus, vaikutta-
vat haitallisesti tyontekijoiden yksindisyyden kokemiseen, asenteisiin ja hyvinvointiin.
Sosiaalisia suhteita kehittamalla ja kiinnittamalla huomiota tyopaikalla tapahtuvan vuo-
rovaikutuksen laatuun, voidaan parantaa seka organisaation etta yksilén hyvinvointia
(Wright, 2005a). Rakentamalla organisaatioon yhteisia kayttaytymismalleja ja kannusta-
malla tyontekijoita etsimaan tukea, esimerkiksi luomalla erilaisia vertaistukiyhteis6ja ja
mahdollistamalla tyontekijoiden valisisa sosiaalisia kohtaamisia, voidaan organisaatiossa
tukea luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden ilmapiirid organisaatiossa ja lievittaa nain yk-
sindisyyden tunteiden muodostumista. (Wright, 2014.) Kuitenkin yksindisyyden tunteen
subjektiivisen luonteen vuoksi on organisaatioissa syyta tarkastella kokonaisuutta ja ar-
vioida tilannetta niin yksilon kuin organisaation nakdkulmasta, jotta oikeat tavat tyoyksi-
naisyyden seldttamiseksi [6ytyy. Yksindisyyden kokemuksia voi aiheuttaa niin sosiaalinen
ymparisto kuin yksilolliset ominaisuudet, minka vuoksi interventiot yksindisyyden koke-

musten selattdmiseksi, pitdisi valita aina tapauskohtaisesti. (Wright, 2005b.)
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3 Sosiaalisten suhteiden johtaminen

Johtajuus on kasitteenda monimuotoinen, laaja ilmid, jossa lahestymistapoja ja erilaisia
johtajuusteorioita on kehitetty vuosikymmenten saatossa useita. Yksi asia johtajuusteo-
rioita kuitenkin yhdistaa ja se on ihmiset, joita johtajuudessa on mukana vahintaan kaksi:
johtaja ja johdettava. Johtamisteorioiden viimeisin aalto keskittyy ihmisten vilisiin suh-
teisiin ja tehokas johtajuus nahddaan muodostuvan siitd, miten tdma kahden vadlinen
suhde maaritelldaan, miten sitd kehitetdan ja miten sitd hallitaan. (Martin ja muut, 2019.)
Haasteena vuorovaikutteiselle, suhteisiin keskittyvalle johtajuudelle on aika. Vuorovai-
kutteinen johtajuus vaatii usein paljon aikaa, mita taman padivan hektisessa tydeldmassa
harvemmin on esihenkil6illa liikaa tarjolla. Parhaimmillaan suhdeldhtdisen johtamistyy-
lin avulla pystytdaan ottamaan huomioon alaisten yksil6lliset ja erilaiset toiveet ja tarpeet

johtajuudelle (Graen & Uhl-Bien, 1995).

EtatyOdajan johtamisessa on myds vahvasti suhteet [asna. Viestinnan siirtyessa sahkdisten
kanavien varaan, tiedon lilkkuminen voi olla vajavaista tai rajattua, ja suhteita pitdisi pyr-
kia luomaan ja sdilyttamaan ndiden sahkoisten kanavien kautta. Esihenkil6lld voi olla
merkittava vaikutus suhteiden pysyvyyteen ja ylldpitamiseen (Golden, 2006), mika nos-
taa vuorovaikutteisen johtamistyylin merkitysta etatydymparistdssa. Johtajuudelta vaa-
ditaan etdymparistossa paljon. Tiimin koordinointi, luottamuksen rakentaminen, yhteis-
ten arvojen ja toimintamallien muodostaminen ja konfliktien hallinta vaativat kaikki
enemman ponnisteluita etatydymparistoissa kuin perinteisessa kasvotusten tapahtu-

vassa tiimin toimintaymparistossa. (Varma ja muut, 2022.)

Vuorovaikutussuhdetta korostavan johtajuustutkimuksen merkittavimmista tutkimus-
kentistda on esihenkil6-alaissuhde. Seuraavissa kappaleissa tarkastellaankin kahdenvali-
sen esihenkil6-alaissuhteen vaihtoteoriaa (LMX-teoria) etatyon kontekstissa. Etatyon li-
saantyminen luo kontekstin, jossa vuorovaikutussuhdetta korostavan johtajuuden mer-
kitys kasvaa ja fyysisesti hajautuneet tydyhteisot voivat altistua tydyksindisyyden koke-
muksille. Lopuksi tarkastellaan vield esihenkil6-alaissuhteen ja tyoyksindisyyden koke-

musten valista yhteytta.
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3.1 Esihenkil6-alaissuhde (LMX-teoria)

Johtajuustutkimus on vuosien saatossa edennyt yksilondakékulmasta kohti ilmiétd, jossa
johtajuus nahdaan yha enemman yhteisoéllisena tekijana, jossa suhteet ja vuorovaikutus
on tarkedssa roolissa. Yksildiden valisen vuorovaikutuksen merkitys johtajuuden kehitty-
misessa on saanut yha enemman jalansijaa johtajuustutkimuksen kentalla ja johtajuu-
den ei enda nahda kehittyvan niinkadan esihenkildn ja alaisen valisessa autoritaarisessa
suhteessa, vaan johtajuus nahdaan kehittyvan organisaation jasenten valisessa vuoro-
vaikutuksessa (Darth ja muut, 2008, 635-637). Puhuttaessa vuorovaikutteisesta johta-
misesta, keskeisimmaksi johtajuusteoriaksi nousee LMX-teoria (leader-member ex-
change theory) eli johtaja-johdettavasuhteen vaihdantateoria. Teorian perusajatuksena
on, etta esihenkild kehittda jokaiseen alaiseensa yksil6llisen vuorovaikutussuhteen (dy-
adic relationship) ja suhteen kehittyessa korkealaatuiseksi vuorovaikutussuhteeksi te-
hostuu myds johtajuusprosessit. (Danserau ja muut, 1975; Graen & Uhl-Bien, 1995) Esi-
henkilon ja alaisen valisen sosiaalisen vaihdannan onnistuessa, muovaantuu vuorovaiku-
tussuhde kohti laheista ja luottamuksellista suhdetta - kumppanuussuhdetta. Esihenki-
I6n ja alaisen valista vaihtosuhteen laatua tarkastellaan molemminpuolisen luottamuk-
sen, ammatillisen kunnioituksen, vastavuoroisuuden ja tydhén panostamisen kautta.

(Graen & Uhl-Bien 1995, Nuutinen ja muut, 2013, s. 20.)

LMX-teoria tuli tunnetuksi jo 1970-luvulla ja on keskeisesti vaikuttanut siihen, etta joh-
tajuustutkimuksessa on alettu kiinnittamaan huomiota suhteiden rooliin johtajuudessa.
Esihenkildiden ja alaisten ominaisuuksiin ja piirteisiin keskittyvaa johtajuustutkimuksen
nakokulmaa lahdettiin haastamaan tutkimalla esihenkildn ja alaisen valisia dyadisia eli
kahdenvilisid suhteita. (Graen & Scandura 1987, s. 177-179) Tutkimuksia LMX-teorian
pohjalta on tehty vuosien saatossa useita. Aikaisemmissa tutkimuksissa on tutkittu esi-
henkil6-alaissuhteiden vaikutusta erilaisiin organisaation muuttujiin, kuten tyosta suo-
riutumiseen, tydntekijoiden vaihtuvuuteen, tyétyytyvadisyyteen, sitoutuneisuuteen, tyo-
suoritusten arvioimiseen, ty6ilmapiiriin, innovatiivisuuteen, alaistaitoihin, voimaantumi-
seen, oikeudenmukaisuuteen ja urakehitykseen. Lukuisat tutkimukset osoittavat, etta

laadukkailla vuorovaikutussuhteilla on positiivisia vaikutuksia mm. edelld mainittuihin
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tekijoihin. Laadukkailla esihenkil6-alaissuhteilla on siten merkittava positiivinen vaikutus
niin esihenkildlle, alaisille, tyoyksikoille kuin yleisesti organisaatiolle. (Graen & Uhl-Bien,

1995, s. 227-229.)

Tutkimukset osoittavat, ettd esihenkilot eivdat noudata samanlaista johtamistyylia jokai-
sen alaisen kanssa (Dansereau ja muut, 1975, s.76, Graenin & Uhl-Bien, 1995, s. 225).
Esihenkil6-alaissuhde on yksildllinen ja esihenkil6t kehittavat jokaiseen alaiseen yksilol-
lisen suhteen erilaisten suhdetason roolien kautta, jotka muokkaantuvat vuorovaikutuk-
sen ja kontekstin myota. (Hackman & Johnson 2013, 93-94.) Keskindiselle vuorovaiku-
tussuhteelle asetetut vaatimukset, luottamuksen ja kunnioituksen taso ja molemmin-
puoliset vastuut, tekevat jokaisesta esihenkil6-alaissuhteesta yksil6llisen. Alaisten yksi-
I6lliset persoonat, tarpeet ja motivaatiot ohjaavat esihenkil6a ja tdman suhdetta alai-
seen. Toisin sanoen tapa, jolla esihenkild kohtelee alaista ei ole riippuvainen tavasta, jolla
hadn kohtelee toista alaista. (Graen & Schandura 1987; Graen & Uhl-Bien, 1995, s. 236—
237).

Tybyhteisdssa voidaan kokea hyvin eri tavalla vuorovaikutussuhde esihenkilon ja alaisen
valilla ja alaisten arviot suhteesta voivat vaihdella paljonkin. Esihenkilon ja alaisen valisen
suhteen tasoa mitataan vaihdannalla, jonka laatu voi vaihdella korkeasta matalaan. LMX-
teoriassa esihenkilén ja alaisen vadlinen sosiaalinen vaihdantasuhde voidaan maaritella
heikkolaatuiseksi (low-quality exchange relationship) tai korkealaatuiseksi vuorovaiku-
tussuhteeksi (high-quality exchange relationship). Arvio vuorovaikutussuhteen laadusta
ilmenee Nuutisen ja muiden (2013, s. 20) mukaan alaisen kokemuksesta saada esihenki-
|0lta tarpeellinen maara resursseja tydnsa tekemiseen, kuten tukea, vaikutusmahdolli-
suuksia ja vastuuta. Korkealaatuisissa vaihdantasuhteissa on ominaista esihenkilon ja
alaisen vadlinen tiedonvaihto ja molemminpuolinen tuki seka keskindinen luottamus ja
laajempi neuvotteluvapaus. Heikkolaatuisissa vaihdantasuhteissa tuen, luottamuksen ja
huomion puute ovat ominaisia ja leimaavat esihenkilon ja alaisen valista suhdetta.

(Mueller & Lee, 2002, s. 220-221.) Kun esihenkil6-alaissuhde on toimiva, ja alainen
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kokee saavansa tarpeeksi resursseja ja tukea esihenkil6ltdaan, arvotetaan vuorovaikutus-

suhde korkealaatuiseksi.

Esihenkil6-alaissuhde alkaa kehittymaan jo hyvin varhaisessa vaiheessa ja, millaiseksi
vuorovaikutussuhde muotoutuu ajan saatossa, maaraytyy sen mukaan, kuinka hyvin mo-
lemminpuoliset odotukset suhteesta tayttyvat. Odotukset suhteelle alkavat muotoutua
jo ennen kuin osapuolet fyysisesti ensimmadisen kerran kohtaavat ja nadilla ennakko-odo-
tuksilla voi olla jopa ratkaisevan tdarkea rooli vuorovaikutussuhteen kehittymiselle. Var-
sinkin alaisen kokemilla negatiivisilla ennakkoasenteilla esihenkildd kohtaan, on todettu
olevan vaikutusta myds myohemmassa vaiheessa alaisen kokemukseen esihenkil6-alais-
suhteen laadusta. (Kangas, 2013.) Graen ja Uhl-Bien (1995) jakavat LMX-suhteen kehit-
tymisen kolmeen vaiheeseen: Vieras-, tuttava- ja kumppanuusvaihe. Suhteen kehittymi-
nen alkaa Vieras-vaiheella (Stranger), jossa esihenkilo ja alainen eivéat vield tunne toisi-
aan kovinkaan hyvin. Heidan roolinsa ja organisaation hierarkiataso maarittavat vuoro-
vaikutusta. Tassa vaiheessa vuorovaikutus on muodollista ja viestiminen keskittyy tyo-
tehtdvien suorittamiseen: Esihenkild antaa aikaansa alaiselle vain sen verran, mita tar-
vitsee ja alainen suorittaa vain tehtavat, mita hanelle on maaratty. Vieras-vaihetta seuraa
Tuttava-vaihe (Acquaintanceship), jossa sosiaalinen vaihdanta lisdantyy ja esihenkild ja
alainen alkavat rakentamaan tuttavallisempaa suhdetta toisiinsa. Tassa vaiheessa tydasi-
oiden lisaksi jaetaan henkilokohtaisempia asioita. Tuttava-vaihe on myos testausvaihe,
jossa suhteen tasoa testataan ja suhteen kehitys voi lahted kohti ensimmaista tai kol-
matta vaihetta. Kolmas ja suhdetasojen korkein vaihe on Kumppanuus-vaihe (Part-
nership), jossa suhteen sosiaalinen vaihdanta on pitkalla. Tyo- ja henkilokohtaisia asioita
jaetaan laajasti, ja molemmat osapuolet voivat luottaa toistensa tukeen ja lojaaliuteen.
Kumppanuusvaiheessa molemmin puolinen kunnioitus, luottamus ja vastuuntuntoisuus
kasvavat. Kumppanuus vaihe on laadultaan korkealaatuinen vaihtosuhde. (Graen & Uhl-

Bien, 1995, s. 230; Hackman & Johnson, 2013, 5.94.)

Korkealaatuinen vaihtosuhde ei ole toimivan esihenkil6-alaissuhteen kannalta valttama-
ton, mutta siihen olisi hyva pyrkia (Graen & Uhl-Bien, 1995). On vaistamatonta, ettd

kaikki esihenkilo-alaissuhteet eivat voi olla korkealaatuisia, silld esihenkilon resurssit
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ovat rajalliset ja osa suhteista jaa heikkolaatuisiksi (Griffith ja muut, 2011, s. 509). On
myds hyva muistaa, etta kaikki ei ole esihenkilon kdsissa vaan vuorovaikutussuhteen syn-
tymisen laatuun vaikuttaa myds henkilokemiat, johon vaikuttaa niin yksilon persoonalli-
suus kuin vuorovaikutuskyvyt (Nahrgang ja muut, 2009). Korkealaatuisen vaihtosuhteen
syntya voi esihenkilé auttaa pyrkimalla esimerkiksi luomaan luotettavan ja avoimen il-
mapiiriin, osoittamalla kiinnostusta ja valittamistd, ja antamalla positiivista palautetta
my®ds alaisille, joidenka kanssa vuorovaikutussuhde on heikkolaatuisempi. Tasapuolinen
ja reilu kohtelu alaisten valilla on avaintekija kohti korkealaatuisia vaihdantasuhteita.

(Hackman & Johnson, 2013, s. 94.)

Vaikka vaihtosuhde olisi kehittynyt korkealaatuiseksi, ei tama tarkoita sita, etta suhde
olisi muuttumaton, vaan suhteen yllapitoon taytyy panostaa. (Scandura & Pellegrini,
2008, s.108) Sarja onnistuneita molemminpuolisia vuorovaikutustilanteita voi muuttaa
heikkolaatuisen vaihdantasuhteen korkealaatuiseksi, mutta yksittdinen negatiivinen ti-
lanne osapuolten vililld, voi johtaa suhteen laadun heikkenemiseen (Ballinger & Rock-
mann, 2010; Kangas, 2020). Toisin sanoen, negatiiviset tapahtumat, joita ei kasitella asi-
allisesti, voi tehda saron esihenkilon ja alaisen valiseen luottamukseen ja rikkoa jo kehit-

tyneen vuorovaikutussuhteen.

3.2 Esihenkilo-alaissuhde etatyodssa

Avolio, Kahai ja Dodge (2001, s. 617) madrittavat etatyon johtamisen sosiaaliseksi vaikut-
tamisprosessiksi, jonka tavoitteena on auttaa organisaatiota muuttamaan yksildiden ja
ryhmien asenteita, tunteita, kdyttdytymista ja suorituskykya teknologisten valineiden
avulla. Etatyoskentelyssa fyysinen etdisyys asettaa haasteita johtamiselle ja vuorovaiku-
tukselle, mikd haastaa myo6s esihenkil6-alaissuhteen kehittymista. Etatydssa korostuu
laadukkaiden suhteiden merkitys niin kollegoiden kuin esihenkil6-alaissuhteiden valilla,
koska perinteinen toimistotilojen ja yrityssymbolien ndakyvyys etatydssa puuttuu, jolloin
laadukkaiden vaihtosuhteiden tarve korostuu (Varma ja muut, 2022). Etatydssa kommu-

nikoinnin onnistuminen esihenkilon ja alaisen valilla ei ole itsestddan selva asia.
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Varmistuminen siitd, etta viestit kulkeutuvat sujuvasti alaisille, voi olla esihenkildlle haas-
tavaa, kun kommunikaatio tapahtuu teknologian valitykselld. Virtuaalisessa ymparis-
tossa esihenkilon vastuulla on myds varmistua, ettd jokainen tiimin jasen osaa kadyttaa
viestintateknologiaa oikein. Eri ikdluokassa syntyneilld voi olla hyvinkin erilaiset taitota-
sot teknisten viestintdkanavien kanssa, milla voi olla merkittava vaikutus siihen, miten

tiimin jasenet viestivat keskendan virtuaalisessa ymparistossa. (Liao, 2017.)

Virtuaaliympadristdssa toimivien tiimien johtamisessa esihenkildiden taytyy proaktiivi-
sesti ohjata suhteiden rakentumisprosessia, silla sahkoiset viestintdkanavat rajoittavat
sosiaalisten viestien tehokkuutta (Liao, 2017). Virtuaalisesti tapahtuva kommunikointi
altistaa herkemmin vaarinymmarryksille, kun ilmeet ja keholliset signaalit jadvat vuoro-
vaikutuksesta puuttumaan kokonaan tai ovat vaillinaisia. (Snellman, 2014, s. 1258.)
Wang, Albert ja Sun (2020) ovat artikkelissaan kuitenkin nostaneet esille, ettd uudet ny-
kyaikaiset virtuaaliset viestintdateknologian valineet mahdollistavat oikein kdytettyna,
melkein saman tasoisen kanavan viestida kuin kasvokkain tapahtuvassa viestintatilan-
teessa. Nykyaikainen viestintateknologia ei pysty kuitenkaan korvaamaan toisen ihmisen
kosketusta tai spontaaneja epavirallisia vuorovaikutustilanteita kollegoiden, esihenkildi-
den ja alaisten valilla, mitkd ovat myds tarkea osa sosiaalisten suhteiden rakentumista

(Wang ja muut, 2020).

Contreras, Baykal ja Abidin (2020) mukaan etatydymparistossda menestydkseen esihen-
kiloiden on madallettava hierarkiatasoa ja kehitettdva uusia tapoja luoda vahva ja luotet-
tava esihenkil6-alaissuhde etatydntekijoiden kanssa kilpailukyvyn sdilyttamiseksi. Vaikka
esihenkil6-alaissuhteen laatu ei ole suoraan verrannollinen esihenkilon ja alaisen vilisen
vuorovaikutuksen saanndllisyyteen, osoittavat tutkimukset, etta korkealaatuisen vuoro-
vaikutussuhteen muodostumista edistda ja vahvistaa sadannéllinen esihenkil6-alaisvies-
tinta tydyhteisodissa, jotka ovat etdalla toisistaan. Vuorovaikutuksen lisddantyminen mah-
dollistaa palautteen saannin ja mahdollisuuden viestia omasta tietdamyksestd, osaami-
sesta ja ideoista puolin ja toisin. Korkealaatuiset vaihdantasuhteet esihenkilon ja alaisen

valilla hyodyttavat koko yhteisda ja tiimid. (Gajendran & Joshi, 2012.) Esihenkilon, alaisen
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ja tiimin valinen viestinta pitdisi perustua huolettomaan ja vapaaseen vastavuoroiseen
viestintdan eri viestintdkanavien kautta. Esihenkil6-alaissuhteen muodostumisen ja ylla-
pitdamisen kannalta etatydymparistossa, tulisi esihenkilon viestinta perustua suunnitte-
lemattomaan ja sdannolliseen vuorovaikutukseen alaisten kanssa. Viestinnan esihenki-
|6n suunnalta ei pitdisi rajoittua pelkdstaan ongelmatilanteisiin tai rutiineihin, vaan myos
suunnittelemattomia vuorovaikutustilanteita alaisten kanssa paivittdisessa tydssa tarvi-
taan. Saanndllinen, aikataulutettu viestinta luo kuitenkin alaisille ennustettavuutta ja

luotettavuutta. (Kelley & Kelloway, 2012.)

Esihenkil6-alaissuhteen vaihtoteorian keskidssa on luottamus, joka muodostuu esihen-
kilon ja alaisen valisessa vuorovaikutussuhteessa ja luottamus toimii pohjana korkealaa-
tuisen vuorovaikutussuhteen syntymiselle. (Graen & Uhl-Bien, 1995, s. 223.) Luottamus
on myos yksi etdtydn johtamisen avaintekijoistd. Luottamuksen rakentaminen niin yksi-
|6iden kuin tiimien valille virtuaalisessa tydymparistdssa on esihenkilon yksi tarkeim-
mistd tehtavista (Hunsaker & Hunsaker, 2008, s.93; Savolainen, 2013, s. 291). Tilanteissa,
joissa korostuu epavarmuus ja haavoittuvuus, korostuu myo6s luottamuksen merkitys.
Etatyo ja virtuaaliset tyokalut eivat tarjoa luonnollista jaettua sosiaalista ymparistoa luot-
tamuksen rakentamiselle. Luottamus kasvaa, kun ihmisilld on mahdollisuus tavata kas-
vokkain ja rakentaa henkilokohtaisia suhteita. Etatydssa, jossa fyysinen laheisyys ei ole
mahdollista ja toiminnan arvioiminen vihemman ennakoitavissa, tarvitaan luottamusta
enemman ja sen rakentamiseen tarvitaan myds enemman aikaa. Luottamuksen rakenta-
miseen virtuaalisessa tydymparistdssa tarvitaan yhteisesti sovittuja viestintatapoja, no-
peaa reagointia viesteihin ja esihenkilon roolia. Kun kommunikointi on oikea aikaista,
konsultoivaa ja tuo selityksia paatoksille, on luottamuksen rakentaminen esihenkilon ja
alaisen valilla mahdollista. (Rauramo, 2018; Blomqvist, 2006, 2—3.) Varma ja muut (2022)
esittavat, ettd luottamuksen kehittyminen vie etatydymparistdssa paljon kauemmin ai-
kaa, eikd se valttamattd koskaan saavuta tdydellista luottamuksen tasoa, ennen kuin
kumpikin osapuoli pystyy havaitsemaan kasvojen reaktioita ja fyysisia vihjeita. Myos Nor-
man, Avey, Larson & Hughes (2020) tutkimuksessaan kertovat luottamuksen rakentami-

sen vaikeudesta virtuaalisessa ymparistossd, koska perinteiset luottamuksen maardajat
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ja edistdjat, kuten kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus, joka mahdollistaa kehonkielen

tulkitsemisen ja muut sosiaaliset vihjeet, puuttuvat yleensa lahes kokonaan.

Psykologinen turvallisuus on luottamuksen rinnalla yksi avaintekijoista korkealaatuisten
vuorovaikutussuhteiden muodostumiselle, mikd on merkittava tekija myos virtuaaliym-
paristdssa tyoskennellessa. Gibsonin ja muut (2006) osoittavat, ettd psykologisesti tur-
vallinen ilmapiiri lievittda johtamisen haasteita virtuaalisessa tydymparistossa, silla psy-
kologisesti turvallisessa virtuaalitydymparistossa viestinta ja téiden koordinointi helpot-
tuu. Kun tydymparisto koetaan psykologisesti turvalliseksi, uskalletaan kayttaytymisessa
ottaa myds sosiaalisia riskeja. Sosiaalisilla riskeilla tarkoitetaan esimerkiksi sitd, etta
omista asioista, iloista ja murheista viestitdan avoimesti ja palautetta omasta tyosta pyy-
detdan rohkeammin. (Pearsall & Ellis, 2011.) Luottamus ja tuki ovat avaintekijoita kor-
kealaatuisissa esihenkil6-alaissuhteissa ja samat tekijat edistavat myos psykologisen tur-

vallisuuden muodostumista tydpaikoilla (Edmondon, 2003; Graen & Uhl-Bien, 1995).

Vaikka etatyo haastaa sosiaalisia suhteita, vastavuoroisesti etatyoskentely tarjoaa enem-
man vapautta ja joustavuutta, jolloin tydntekija voi kokea korkeampaa autonomiaa ja
maardysvaltaa tyossaan, mika edistaa merkityksellisyyden tunnetta. Vapauden ja maa-
raysvallan lisddntyminen useimmiten vahvistaa myos tydntekijéiden velvollisuuden tun-
toa. Tama voi vahvistaa tyontekijan kunnioitusta, mieltymysta ja sitoutumista, mitka kuu-
luvat myos korkealaatuiseen esihenkil6-alaissuhteeseen. Kuitenkin, jos esihenkil6-alais-
suhde on heikkolaatuinen, voi etdtyd tuntua tyontekijasta vahemman tyydyttavalta, kun
esihenkilon ja alaisen vadlinen luottamuksen puute voi rajoittaa alaisen autonomiaa ja

vapautta. (Varma ja muut, 2020.)

3.3 Esihenkilo-alaissuhde ja tyoyksindisyys

Esihenkil6-alaissuhteen ja tydyksindisyyden vadlilla on |6ydettdvissa aikaisemman tutki-
mustiedon valossa yhteys. Lam ja Lau (2012) ehdottavatkin, ettad yksindisyys ennustaa

heikkoa esihenkilon ja alaisen valistda vaihdantasuhdetta. Esihenkil6-alaissuhteen
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kehittymiseen LMX-teorian mukaan vaikuttaa alaisen odotukset ja tiedot esimiehesta.
Jos alaisella on negatiivisia odotuksia esihenkil6a kohtaan, kehittyy vuorovaikutussuhde
esihenkil66n taman mukaisesti ja vuorovaikutussuhde esihenkil6on jaa heikoksi. (Liden
jamuut, 1993, s. 670.) Lam ja Lau (2012) ehdottavatkin, etta yksindisyytta kokevilla tyon-
tekij6illa on taipumus nahda muut negatiivisessa valossa, minka vuoksi myds esihenkil6-
alaissuhde jaa heikoksi. Lam ja Lau (2012) nostavat esiin myds Waynen ym. (1997) teke-
man tutkimuksen, jonka mukaan esihenkilot kiinnittdavat enemman huomiota alaisiin,
jotka ovat valmiimpia tarttumaan esihenkilén tarjoamiin rooleihin ja tehtaviin. Lam ja
Lau (2012) esittavat, ettd alaisen aktiivisuus ja halukkuus ottaa vastaan tyotehtévia on
yhteydessa esihenkil6-alaissuhteen laatuun ja sitd kautta tyoyksindisyyden kokemukseen.
Heikoissa esihenkilon ja alaisen vadlisissa vaihdantasuhteissa on tyypillistd, etta alainen
saa vahemman resursseja ja tukea esimiehelta luottamuksen, kunnioituksen ja velvoit-

teiden osalta (Graen ja Uhl-Bien, 1995.)

Lam ja Lau (2012) ehdottavat tydyksindisyyden ja heikon esihenkil6-alissuhteen vélisen
yhteyden johtuvan pitkalti tyontekijan persoonallisuudesta ja olemuksesta. Kuten aiem-
min on jo tuotu esiin, tutkimustulokset osoittavat, etta tyoyksindisyyden kokemukset ei-
vat johdu vain alaisen henkildkohtaisista ominaisuuksista, vaan organisaation toimin-
taymparisto voi laukaista myos tyoyksindisyyden kokemuksia (Wright, 2014). Organisaa-
tiotasolla voidaan tukea sosiaalisten suhteiden rakentumista niin esihenkilon ja alaisen
valilla, kuin myds tydtovereiden valilla, tarjoamalla monipuolisesti sosiaalisten suhteiden
parantamiseen tahtdaavaa toiminta- ja koulutusohjelmia. Muodostamalla organisaatioon
toisia tukevan ja auttavan ilmapiirin, voidaan lievittaa tyontekijéiden yksindisyyden ko-

kemuksia tydymparistdssa. (Jung ja muut, 2021.)

Jong, Song ja Yoonin (2021) tutkimustulokset osoittivat, ettd tydyksindisyyden negatiivi-
sia vaikutuksia hillitsee esihenkil6-alaissuhdetta voimakkaammin tydntekijan myoéntei-
nen suhde tyotovereihin. Tulosten mukaan esihenkil6-alaissuhteella ei ollut merkittavaa
hillitsevaa vaikutusta tyoyksindisyyden kokemusten ja tydntekijan sitoutuneisuuden va-

lilla, joilla oli lI6ydettavissa toisiinsa vaikuttava yhteys, kun taas mydnteiselld suhteella
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tyotovereihin oli merkittava positiivinen vaikutus tydntekijan sitoutumiseen ja tyoyksi-
naisyyden kokemusten vahentymiseen. (Jong ja muut, 2021). Tutkimustulosten yleistet-
tavyyteen on kuitenkin suhtauduttava hieman varauksella, silla tutkimuksessa tutkittiin
hotellissa paikan paalla tydskentelevia henkil6ita ja esihenkilé-alaissuhteen vaikutusta
laajemmin tydyksindisyyden kokemuksiin ei ole tutkittu. Tutkimustulokset myds osoitta-
vat, ettd emotionaalisen yhteyden ja vastavuoroisuuden puute ennustavat yksindisyytta
voimakkaammin alaisissa kuin esihenkildissa, ja laadukkaiden vastavuoroisten esihen-
kil6-alaissuhteiden avulla, voidaan vahentaa alaisten yksinaisyyden kokemuksia (Silard &
Wright, 2022, 5.921). Silard ja Wright (2022, s. 923) ehdottavatkin tutkimustulosten pe-
rusteella, ettd esihenkilon kehittdessa suhdettaan alaisiinsa, tama hyodyttaa etupaassa

alaisten hyvinvointia esihenkildn itsensa sijaan.

Alla olevassa kuviossa 1 esitetdaan tutkimuksen teoreettinen viitekehys, jonka nakdkul-

masta tyoyksindisyytta ja sosiaalisten suhteiden johtamista tarkastellaan.

Etityd

Sosiaalisten
suhteiden
johtaminen

Esihenkilo-

Tyoyksindisyys A TIIL .

Heikkolaatuinen

e = Suhde
;\ Vuorovaikutus /— i
Luottamus
llmapiiri
Sosiaalinen tuki

Kuvio 1. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys.

Tamakin tutkimus pohjautuu ajatukseen, etta sosiaalisten suhteiden laadulla, on vaiku-
tusta tyoyksinaisyyden kokemuksiin etdtydssa. Heikolla esihenkilon ja alaisen vilisella
vuorovaikutussuhteella ndhdaan olevan negatiivisia vaikutuksia tydyksindisyyden koke-
muksiin, ja korkealaatuisella esihenkil6-alaissuhteella on tydyksindisyytta vahentadva vai-

kutus. Lisaksi muilla tydympariston sosiaalisilla suhteilla, kuten suhteilla tyotovereihin,
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nahddan olevan myds yhteys tydyksindisyyden kokemuksiin. Ajatus tukee Jong ja muiden
(2021) tutkimustuloksia, joidenka mukaan yksindisyyden negatiivisia vaikutuksia voidaan
minimoida, yllapitamalla positiivista keskustelua ja suhteita esihenkil6on, etta tyotove-

reihin.
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa esitelldan taman tutkimuksen toteutustapa. Luvussa esitelldan tassa tutki-
muksessa kaytetty tutkimusmenetelma seka kdytetyt aineiston keruu- ja aineiston ana-

lyysimenetelmat. Lisdksi esitelldadan anonyymisti tutkimushaastatteluiden kohdejoukko.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelman avulla haetaan vastauksia asetettuun tutkimusongelmaan. Mene-
telmalla tarkoitetaan menettelytapaa, keinoa tai saantdad, jonka avulla haetaan ratkaisua
tai nakdkulmia tutkittavaan ongelmaan ja ilmiéon. Keinot, joilla Iahdetaan hakemaan rat-
kaisua tutkimusongelmaan, tulisi olla tiedemaailman hyvaksymia ja oikeaksi toteamia.
(Kananen, 2015, s. 65.) Tutkimusongelma, tutkimuskysymykset ja tiedonintressi vaikut-
tavat tutkimusmenetelman valintaan. Tutkimusmenetelma maaraa myos sen, millaista
aineistoa ja tietoa tutkimuksesta saadaan. Valittu tutkimusmenetelma tulisi palvella tut-
kimusta ja tuottaa tutkimusongelman ratkaisun kannalta merkityksellista aineistoa. (Es-

kola ja muut, 2018.)

Tutkimusmenetelmat jaetaan perinteisesti kahteen paasuuntaukseen laadullisiin eli kva-
litatiivisiin ja maarallisiin eli kvantitatiivisiin tutkimusmenetelmiin. Maarallisissa tutki-
musmenetelmissa hyddynnetddn aineiston analyysissa aineiston maarallisyytta: maarien
jakaumia, muutoksia ja eroja. Maarallisen tutkimusmenetelman aineiston analyysi no-
jautuu normaalisti numeroihin ja havaintomatriiseihin, ja tutkimus toteutetaan perintei-
sesti lomakkeiden ja kyselyiden avulla. (Ronkainen ja muut, 2013, s. 80-83.) Laadullisen
tutkimusmenetelman avulla pyritdaan tyypillisesti ymmartamaan tutkimuksen kohteena
olevaa ilmi6ta tutkittavien henkildiden nakdkulmasta. Tutkimuksen kiinnostuksen koh-
teena on tutkittavien henkildiden kokemukset, ajatukset, tunteet ja niiden merkitykset,
joita ihmiset antavat tutkimuksen kohteena olevalle asialle. Perinteisesti laadullisen tut-
kimuksen aineisto kerdtaan haastattelemalla tai toimintaa havainnoimalla. (Juuti & Pusa,

2020; Ronkainen ja muut. 2013, s. 80—83.) Laadullisen tutkimuksen pyrkimyksena ei ole
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|0ytaa luotettavaa tietoa ilmidn maarista ja yleisyydestd, mika korostuu enemman maa-
rallisissa tutkimuksissa, vaan keskitssa on pyrkimys |6ytaa erilaisia ndakokulmia ilmién

tarkasteluun (Juuti & Pusa, 2020).

Tutkimusmenetelmien jako maarallisiin ja laadullisiin ei ole aivan yksinkertaista, silla tut-
kimusmenetelmat eivat ole toisiaan poissulkevia vaan molempia tutkimusmenetelmia
voidaan hyodyntaa myds saman tutkimuksen sisalla. Maarallisia ja laadullisia tutkimus-
menetelmid ei pida pitaa toistensa vastakohtina vaan enneminkin toisiaan taydentavina
tutkimusmenetelmina. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Merkittavin ero ndiden kahden tutki-
musmenetelman valilla on, ettd maarallisessa tutkimuksessa argumentoidaan lukujen ja
niiden valisen systemaattisten, tilastollisten yhteyksien avulla ja tutkimus perustuu eri
tutkimusyksikdiden ja muuttujien valisten erojen etsimiseen. Laadullinen tutkimus kes-
kittyy subjektiivisiin kokemuksiin, minka vuoksi tutkimusyksikéiden suuri joukko ja tilas-
tollinen argumentointi ei ole tarpeen, eika se usein ole mydskdaan mahdollinen. (Alasuu-

tari, 2011.)

Laadullinen tutkimusmenetelma koettiin sopivaksi taman tutkimuksen aineistonkeruu-
menetelmaksi, silla tdssa tutkimuksessa ei pyritd 16ytamaan tilastollisia yhteyksia, vaan
kiinnostuksen kohteena on tutkittavien kokemukset tutkittavasta ilmiosta. Taman tut-
kielman tavoitteena oli saada erityisesti tietoa tyoyksinaisyydelta suojaavista tekijoista,
seka suhteiden johtamisen vaikutuksesta tydyksindisyyden kokemuksiin etatyon kon-
tekstissa. Koska kokemukset yksindisyydesta ja sosiaalisista suhteista ovat hyvin subjek-
tiivisia, ilmiota ei ole mielekasta selittdd matemaattisten kaavojen avulla, mikd puolsi

myds laadullisen tutkimusmenetelman valintaa.

Erilaisia laadullisia tutkimusmenetelmia on olemassa monia. Perinteisimmat laadullisen
tutkimuksen aineistokeruumenetelmat ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilai-
sista dokumenteista koottu tieto (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Laadullisessa tutkimuksessa
haastattelut ovat aineistonkeruumenetelmana eniten kadytetty (Puusa, 2020). Haastat-

telu valikoitui my6s taman tutkimuksen aineistokeruumenetelmaksi, silla haastattelu on
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luonnollinen valinta, kun halutaan saada tietoa ihmisten henkilokohtaisista ajatuksista,
kokemuksista ja toimintatavoista (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Haastattelu on keskustelu,
jolle on asetettu tavoite. Haastattelun etuna on sen joustavuus ja sopivuus moniin eri
lahtdkohtiin. Mahdollisuus kysymysten toistamiseen, tarkentamiseen ja vaarinkasitysten
oikaisuun, tekee haastattelusta joustavan. Tutkimushaastatteluun voidaan valita juuri
henkil6t, joilla on kokemusta tutkittavasta ilmiosta tai tietoa aiheesta, jolloin voidaan
varmistua siita, ettd saadaan tietoa halutusta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Haas-
tattelun vuorovaikutteisen luonteen vuoksi on tarkea tunnistaa, ettd haastattelun osa-
puolet vaikuttavat aina toisiinsa ja vaara haastateltavan johdattelemiseen on olemassa.
Parhaimmillaan tutkija padsee haastattelun avulla kiinni tutkittavien ajatuksiin, mielty-
myksiin, mielihaluihin, odotuksiin ja kokemuksiin, joidenka pohjalta tutkija voi tehda il-
midstd uskottavia paatelmid. Haastatteluaineisto on aina tilannesidonnaista, minka

vuoksi tulosten yleistamista ei ole syyta liioitella. (Puusa, 2020.)

Tutkimushaastattelutyyppeja on olemassa useita, niista perinteisimpia ovat muun mu-
assa teemahaastattelu, lomakehaastattelu ja avoin haastattelu. Taman tutkimuksen tut-
kimusmenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu, joka on yksi Suomen suosituimmista
laadullisen aineiston keruumenetelmista (Eskola ja muut, 2018). Haastattelutyypit ja-
otellaan yleensa niiden strukturointiasteen eli haastattelun ohjailtavuuden mukaan. Tee-
mahaastattelu on strukturointiasteeltaan puolistrukturoitu haastattelu, jossa haastatte-
lussa edetdadn ennalta valittujen keskeisten teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien ky-
symysten mukaan. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Teemahaastatteluista puuttuu struktu-
roidulle haastattelulle ominaiset tarkat kysymysten muotoilu ja jarjestys. Teemahaastat-
telussa kdydaan kaikkien haastateltavien kanssa ennalta madritellyt teemat lavitse,
mutta se, missa jarjestyksessa ja laajuudessa aihetta kasitellaan voi vaihdella haastatte-

lusta toiseen. (Eskola ja muut, 2018.)

Aineistonkeruumenetelmana haastattelu on hyva silloin, kun kysymyksessa on vahan tut-
kittu aihealue ja tutkijan on vaikea ennakoida vastausten suuntaa. Teemahaastattelu tut-

kimusmenetelmdana mahdollistaa haastattelun suunnan mukauttamisen saatujen
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vastausten perusteella. (Hirsijarvi & Hurme, 2008.) Teemahaastattelu on tutkimusmene-
telmana joustava ja on tyypillistd, ja jopa toivottavaa, etta tutkimushaastatteluissa nou-
see esiin my0s asioita, joita tutkija ei ole etukdteen osannut ajatella. Teemahaastattelun
joustavuudesta huolimatta, teemat ja tarkentavat tutkimuskysymykset on syyta valita
tarkkaan tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuskysymysten pohjalta, jotta haastatteluai-
neisto palvelee tutkimusongelman ratkaisua. Haastattelun teemat perustuvat tutkimuk-

sen viitekehykseen eli silhen, mita aiheesta jo tiedetdan. (Tuomi & Saarijarvi, 2018.)

Tassa tutkielmassa teemat valikoituivat teoreettisen viitekehyksen ja Vaasan yliopiston
LEADIS tybhyvinvointitutkimuksen ohjaamana. Teemahaastattelu nahtiin hyvana aineis-
tonkeruumenetelmana tassa tutkimuksessa, silla tyoyksindisyys on moniulotteinen ja
monelle jopa vieras kasite, lisdksi aikaisempaa tutkimustietoa tyoyksindisyydesta eta-
tyon kontekstista |6ytyy vahan, minka vuoksi oli oletettavissa, etta haastatteluissa nou-
see tarve esittda tarkentavia kysymyksia haastateltaville. Tydyksindisyys, esihenkil6-alais-
suhde ja suhde kollegoihin ovat hyvin subjektiivisia kokemuksia ja teemahaastattelu tut-
kimusmenetelmana tarjoaa alustan tuoda tutkimuksessa esille tutkittavien yksil6llisia
kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja tunteita. Tutkimuksessa haluttiin antaa tilaa myds
tutkittavien omille tulkinnoille ja heidadn asioille antamille merkityksille, minkad teema-

haastattelu tutkimusmenetelmana mahdollistaa. (Hirsijarvi & Hurme, 2008.)

4.2 Aineiston keruu

Valitessa haastateltavia, oleellista on valita henkil6t, joilla uskotaan loytyvan, joko tee-
man tai tutkittavaa asiaa koskevaa asiantuntijuutta tai kokemusta. Haastateltavat tutki-
musta varten voidaan valita esimerkiksi henkilén aseman tai vastuualueiden perusteella.
(Eskola ja muut, 2018; Vilkka 2021.) Laadullinen tutkimus ei pyri tilastollisiin yleistyksiin,
vaan tavoitteena on pyrkid kuvaamaan tapahtumia ja ilmi6itd, ja luomaan teoreettisesti
mielekkaita tulkintoja tutkittavasta tapahtumasta tai ilmidsta. Taman vuoksi laadullisessa
tutkimuksessa tutkittavien maaran sijaan on merkityksellista tutkia oikeita henkil6ita,

jotka tietdavat tutkittavasta ilmiosta mahdollisimman paljon tai heilld on omakohtaista
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kokemusta asiasta. (Tuomi & Sarajarvi, 2008.) Tutkimusaineiston keruu tdssa tutkimuk-
sessa tapahtui haastattelemalla henkilGitd, jotka olivat aikaisemmin vuonna 2020 osal-
listuneet Vaasan yliopiston etatyota ja sen johtamista kasittelevaan haastattelututkimuk-
seen. Haastateltavien valinnassa oli oleellista, etta henkilé on tyéskennellyt enemmissa
madrin etdnad viimeisen kahden vuoden aikana. Haastateltavat tydskentelivat eri organi-
saatioissa ja haastattelemalla seka esihenkil® etta alaisroolissa toimivia henkil6ita pyrit-
tiin saamaan laajempi kuva esihenkil6-alaissuhteen merkityksesta tyoyksinaisyyden ko-
kemuksiin etatyossa. Haastattelemalla seka esihenkil6ita, ettd alaisen roolissa toimivia

henkil6ita, saatiin myds vertailuasetelma aikaiseksi.

Taman tutkimuksen aineisto kerattiin kymmenen teemahaastattelun avulla. Nelja haas-
tateltavaa toimi esihenkiléroolissa ja kuusi tyontekijan roolissa. Haastateltavat valittiin
aikaisemmin vuonna 2020 Vaasan yliopiston teettamadan etdtyota koskevaan tutkimuk-
seen osallistuneiden joukosta. LEADIS-tutkimus on jatkotutkimus edelliselle etatyota
koskevalle tutkimukselle ja haastateltavat valikoituivat aikaisemmasta tutkimusjoukosta
satunnaisesti tutkielman tekijan ja haastateltavien aikataulujen yhteensopivuuden mu-
kaan. Tutkielman tekija haastatteli henkilokohtaisesti neljaa henkil6a ja lisaksi taman tut-
kielman tekija sai kuuden muun haastattelun aineiston kayttoonsa, mitka oli keratty mui-
den LEADIS-tutkimusryhmaldisten tekemien haastatteluiden avulla. Haastateltavien kon-
taktointi oli taman tutkielman tekijan kannalta vaivatonta. Haastateltaville oli Vaasan yli-
opiston LEADIS-tutkimusryhman toimesta toimitettu kutsu haastatteluun, jossa linkki
ajanvaraukseen. Varausten perusteella, tutkielman tekijdlle toimitettiin yhteystiedot
haastateltaville, joille Iahetettiin sovitusti Teams-kutsu haastatteluun tutkielman tekijan
toimesta. Yhteydenotoissa painotettiin tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta ja

kerrottiin tutkimuksen aihe, tarkoitus ja arvio tutkimushaastattelun kestosta (ks. liite 1.).

Haastattelut pidettiin yksildhaastatteluina ja ne toteutettiin 2022 huhti-toukokuun ai-
kana. Haastattelut pidettiin etdhaastatteluina Teamsin valitykselld, silla haastateltavat ja
taman tutkimuksen tekija olivat eri puolilla Suomea. Etdtyd ja virtuaaliset tapaamiset

olivat jokaiselle haastateltavalle tuttuja, minkd vuoksi tutkimushaastatteluiden
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pitdminen etdna oli luontevaa niin haastateltaville kuin haastattelijallekin. Haastattelu-
kysymyksia ei toimitettu haastateltaville etukateen, silla kyseessa oli teemahaastattelu,
jonka kulkua tutkittavan kokemukset ja nakemykset ohjasivat. Haastattelurunko valikoi-
tui tutkittavan roolin (esihenkild/ tyontekija) perusteella, eika taysin samoja kysymyksia
esitetty kaikille haastateltaville. Haastattelun aihe maarittaa, onko haastatteluun osallis-
tuvalle tarpeellista lahettda materiaalia etukateen tutustuttavaksi (Eskola, Latti & Vasta-
maki, 2018). Tassa tapauksessa esimateriaalin ldhettdminen ei koettu tarpeelliseksi tut-

kimuksen aiheen ajankohtaisuuden vuoksi.

Haastattelujen pituus vaihteli 40 minuutista reiluun tuntiin. Haastateltavien puhetyyli ja
-nopeus ja vastausten laajuus vaikuttivat haastatteluiden kestoon. Haastateltavien jou-
kossa oli eri ikdisi, sukupuolisia ja eri aloilla toimivia esihenkil6ita ja tyontekijoita. Esihen-
kilokokemuksen maara vaihteli muutamasta kuukaudesta kymmeniin vuosiin ja tyokoke-
musta nykyisen tyonantajan palveluksessa oli jokaisella tutkimushenkil6lla useampi
vuosi, vaihdellen aina neljasta vuodesta yli 20 vuoteen. Haastateltavien anonymiteetin
takaamiseksi, ei tassa tutkimuksessa eritelld tutkimukseen osallistuneiden ominaisuuk-

sia taman tarkemmin.

Taulukko 1. Tutkimushaastatteluiden ajankohdat ja kestot.

Haastateltava | Haastattelu ajankohta | Haastattelun kesto Rooli

H1 21.4.2022 65 min Tyontekija
H2 26.4.2022 53 min Esihenkil®
H3 27.4.2022 62 min Esihenkil®
H4 2.5.2022 61 min Esihenkil®
H5 18.5.2022 68 min Esihenkil®
H6 18.5.2022 57 min Tyontekija
H7 18.5.2022 41 min Tyontekija
H8 22.5.2022 62 min Tyontekija
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H9 24.5.2022 64 min Tyontekija

H10 25.5.2022 67min Tyontekija

Haastattelutilanne kannattaa Eskolan ja muiden (2018) mukaan aloittaa rauhallisella ju-
tustelulla yleisista asioista esimerkiksi kiittamalla haastateltavaa tutkimukseen osallistu-
misesta ja kertaamalla kdytanndnasioita haastattelutilanteesta, kuten tamankin tutki-
muksen haastatteluissa tehtiin. Haastattelun aihe, tarkoitus, haastateltavan anonymi-
teetti tutkimuksessa, haastatteluiden nauhoittaminen ja keratyn aineiston kasittely ker-
rattiin vield jokaisen haastattelun alussa. Haastattelu aloitettiin helpoilla, haastateltavan
taustaa kartoittavilla kysymyksilla, joilla pyrittiin luomaan luottamuksellinen ja vapautu-

nut ilmapiiri haastatteluun.

Haastatteluja ohjasi Vaasan yliopiston LEADIS-tutkimusryhman laatima haastattelurunko.
Haastattelurunko kaytiin taman tutkielman tekijan kanssa ennakkoon lavitse, missa oli
mahdollista esittaa omia parannusehdotuksia ja kysymyksia haastattelurunkoon liittyen.
Haastattelurungot esihenkilo- ja tyontekijarooleissa toimiville haastateltaville oli tehty
erikseen. Haastattelurunko koostui neljastd teemasta: kokemukset etatyosta, organisaa-
tiokulttuuri, esihenkil6-alaissuhteet ja sosiaaliset suhteet tydssa, ja jokaisen teeman alle
luoduista apukysymyksista (ks. liite 2 ja 3). Haastattelun teemat ja kysymykset maaritet-
tiin tutkimuksen aiheeseen liittyvan aiemman kirjallisuuden ja tutkimuksen, ja siita joh-
detun teoreettisen viitekehyksen perusteella. Teemojen avulla luotiin kokonaisuuksia,
joilla pyrittiin saamaan kattava kuva haastateltavien omasta ja heiddan organisaationsa
tilasta, ja tavoitteena oli selvittda haastateltavien kokemuksia ja nakemyksia niin ennen
kuin jalkeen Covid-19-pandemian tutkittavasta ilmiosta. Haastateltavan nakemyksia
oman organisaation sosiaalisesta ymparistosta pyrittiin selvittamaan kysymyksilla, joissa
haastateltavaa pyydettiin kuvailemaan organisaatiossa vallitsevaa ilmapiiria ja toiminta-

tapoja.

Haastattelut etenivat ennakkoon mietityn haastattelurungon mukaisesti. Apukysymyksia

ei kayty kaikkien haastateltavien kanssa lavitse, vaan haastatteluissa keskityttiin
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kysymyksiin ja aihealueisiin, joista haastateltavalla oli eniten kokemusta ja sanottavaa.
Kaikki teemat kaytiin kaikkien haastateltavien kanssa lavitse, mutta painotukset teemo-
jen vadlilla vaihtelivat. Haastateltavan asema, tyohistoria- ja kokemus yrityksessa seka
haastatteluun kdytettavissa oleva aika vaikuttivat teemojen eri painotuksiin. Haastatte-
lurungossa olevien kysymysten lisdksi esitettiin tarkentavia ja vastausten perusteella
esiin nousseita kysymyksia. Haastattelun lopuksi haastateltavalle tarjottiin mahdollisuus

nostaa esiin omia ajatuksia ja mietteita tutkimusaiheesta.

4.3 Aineiston analyysi

Keratty tutkimusaineisto on analysoitava ja se pitda muuttaa muotoon, jossa sitd voidaan
tutkia. Haastatteluilla keratyssa tutkimusaineistossa tama tarkoittaa nauhoitetun haas-
tattelun muuttamista tekstimuotoon eli haastattelu litteroidaan, kuten tassakin tutki-
muksessa tehtiin. Litteroinnin avulla tutkija aloittaa tutustumisen saatuun aineistoon ja
tarkastelee aineiston riittavyytta tutkimusongelman ratkaisemisen kannalta. Tekstimuo-
toon muutettu haastatteluaineisto helpottaa tutkijaa tutkimusaineiston analysoinnissa
eli aineiston jarjestelmallisessa lapikdaynnissa, ryhmittelyssa ja luokittelussa. Litteroin-
nissa on tarkeda, etta litterointi vastaa haastateltavien puhetta ja asioille antamia merki-
tyksid ei muuteta. (Vilkka, 2021.) Litterointia tehdessa on paatettava, kuinka tarkkaan
tutkimushaastattelut litteroidaan auki: litteroidaanko vain puhuttu teksti vai huomioi-
daanko myds vuorovaikutuksen muut piirteet, kuten naurahdukset, epardinnit ja danen
painot (Ronkainen ja muut. 2013, s. 119.). Tassa tutkimuksessa ei ollut tarkoitus tutkia
haastateltavien kielenkdytt6a tai elekieltd, minka vuoksi haastatteluista on litteroitu ai-
noastaan puhe. Litteroinnin ulkopuolelle jatettiin tdytesanoja ja daannahdyksia, ku-
ten “niinku”, 766" ja “hmm”, joilla ei ollut sisall6llista arvoa. Talla pyrittiin parantamaan
litteroinnin luettavuutta kuitenkin siten, etta haastateltavien puhe kirjattuna tekstimuo-

toon, ei muuta merkitystaan.

Tutkija on avainasemassa aineiston analysoinnissa. Tutkija tarkastelee tutkimusaineistoa

oman ymmarryksen ja ndakemysten kautta, ja nostaa ndiden perusteella esiin tiettyja
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asioita tutkimustuloksiksi (Ronkainen ja muut, 2013.) Tutkimusongelma ja tutkijan valit-
sema ndkdkulma ohjaavat aineiston analyysia. Tutkimusongelma maarittdaa, miten ai-
neistoa lahdetdadn analysoimaan, mita analyysitekniikkaa kdytetdaan ja, miten aineistoa
on hyva koodata ja tulkita. (Ruusuvuori ja muut, 2010, s.11.) Taman tutkielman aineiston
analyysissa on hyédynnetty sisdllénanalyysia. Sisallonanalyysi on perinteinen analyysi-
menetelma laadullisissa tutkimuksissa ja se sopii niin kirjoitetun, kuullun kuin nahdyn
aineiston analysointiin. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Sisadlldnanalyysia voidaan pitaa laa-
dullisen tutkimusmenetelman metodina, minka avulla tuodaan esille aineistosta [6yty-
neitd merkityssuhteita ja -kokonaisuuksia. Naista |0ytyneita tutkimustuloksia ei ole mah-
dollista esittda numeerisessa muodossa, vaan niista tehdaan sanallisia tulkintoja. (Vilkka,

2021.)

Sisdllonanalyysi jaetaan perinteisesti aineisto- tai teorialdahtdiseen sisdllonanalyysiin. Ai-
neistolahtoisessa sisdllonanalyysissa pyritdan luomaan aineiston pohjalta teoreettinen
kokonaisuus, johon aikaisemmilla havainnoilla, tiedoilla ja teorialla ei ole yhteytta. Ai-
neistolahtdisessa analyysissa tutkija pyrkii I0ytamaan aineistosta esimerkiksi jokin toi-
minnan logiikka tai tyypillinen kertomus. (Tuomi & Sarajarvi, 2018; Vilkka, 2021.) Teo-
rialahtdisessa sisallonanalyysissa aineiston analyysia ohjaa teoria. Teorialdhtdinen ana-
lyysi nojaa johonkin tiettyyn, aikaisemman tiedon perustella luotuun teoriaan, kehyk-
seen tai malliin, joka ohjaa aineiston analyysia. Teorialdhtdisessa sisallonanalyysissa ta-
voitteena on useimmiten aikaisemman tiedon testaaminen uudessa kontekstissa.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Puhdas aineistolahtdinen sisallénanalyysi on kuitenkin kay-
tanndssa mahdotonta, silla tutkijan tekemat jasennykset ja tulkinnat ovat poikkeuksetta
saaneet vaikutteita teoreettisista tutkimusasetelmista ja kdsitteistd. (Ruusuvuori ja muut,
2010, s.19.) Tuomi ja Sarajarvi (2018) nostavat esiin ndiden edelld mainittujen lisaksi kol-
mannen sisdllénanalyysin muodon: teoriaohjaava sisallonanalyysi, jota on kdytetty tassa
tutkimuksessa. Teoriaohjaava sisdllonanalyysin avulla voidaan ratkaista aineistolahtdi-
seen sisdllénanalyysiin kohdistuvia ongelmia liittyen tutkijan omiin ennakkoluuloihin ja -

asetelmiin liittyen. Teoriaohjaava analyysi ei pohjaudu pelkdstdaan teoriaan, mutta se
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toimii apuna aineiston analyysissa. Aikaisempi tieto ohjaa analyysia, mutta analyysiyksi-

kot valitaan aineistoldahtdisen analyysin tapaan aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.)

Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin mukaisesti aineistoa lahdetdan analysoimaan aluksi ai-
neistoldahtdisesti, mutta loppuvaiheessa otetaan mukaan tutkimusta ohjannut teoreetti-
nen viitekehys. Aineistoldahtdisessa sisalldnanalyysissa edetdadn empiirisesta aineistosta
kohti kasitteellisempada nakokulmaa tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Ta-
man tutkimuksen aineiston analysointi lahti liikkeelle tutustumalla litteroituun aineis-
toon kokonaisuuden hahmottamiseksi. Samankaltaisuuksien ja/tai eroavaisuuksien etsi-
minen tutkimusaineistosta voidaan tehda luokittelemalla, teemoittamalla tai tyypittele-
malla aineistoa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018) Tassa tutkimuksessa aineisto ryhmiteltiin tyy-
pittelemalla. Tyypittelyssa aineistoa [ahdetdan tarkastelemaan tiettyjen teemojen kautta
ja teemojen avulla aineistosta etsitaan yhtalaisyyksia, joidenka pohjalta pyritaan teke-
maan aineistosta yleistyksid. (Tuomi & Sarajarvi, 2018) Teemat taman tutkimuksen ai-
neiston analyysiin valikoitui teemahaastattelun teemojen mukaisesti. Jokaisesta haastat-
telusta nostettiin esiin vastauksia kustakin teemasta erilliselle tiedostolle, josta vastauk-
set ryhmiteltiin omiin kokonaisuuksiin. Aineiston analysoinnin apuna kadytettiin myds va-
rikoodausta, jonka avulla teemakohtaisista vastauksista lahdetiin erottelemaan yhtalai-
syyksia ja eroavaisuuksia. Varikoodien avulla aineistoa yhdistavat tekijat oli helppo l6ytaa

ja nostaa esiin tutkimustuloksissa.
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5 Kokemuksia sosiaalisista suhteista etatyossa

Tassa luvussa kasitelldadn tutkimustuloksia ja tarkastellaan haastateltavien kokemuksia
sosiaalisista suhteista etatydssa. Haastatteluiden avulla Iahdettiin hakemaan tietoa sosi-
aalisten suhteiden merkityksesta tydyksindisyyden kokemuksiin etatyon kontekstissa ja
sitda, millainen rooli esihenkil6lld on sosiaalisten suhteiden rakentumisessa ja tydyksindi-
syyden kokemuksissa etatydssa. Tutkimustuloksia kasitelladn teemahaastatteluiden nel-
jan teema-alueen mukaisesti. Teema-alueet haastattelurunkoon on valikoitunut LEADIS
tutkimusryhman toimesta, jotka saavat myds tukea taman tutkielman teoreettisesta vii-
tekehyksestda. Muun muassa Wright (2005a) on tutkinut organisaatioilmapiirin, sosiaali-
sen tuen ja yksindisyyden valista suhdetta tydpaikalla ja tutkimus osoitti, ettd negatiivi-
nen tunneilmapiiri, pelko, yhteiséllisyyden puute ja organisaation ja tyontekijoiden arvo-
jen epasopivuuden, vaikuttavat haitallisesti tyontekijoiden yksindisyyden kokemuksiin,
asenteisiin ja hyvinvointiin, minka vuoksi haastateltavien kokemuksia organisaation ilma-
piirista ja tavoista on haluttu selvittda. Edelld mainittujen lisdksi, aikaisemmat tutkimuk-
set viittaavat siihen, etta tyoyksindisyyden kokemuksiin vaikuttaa heikko suhde esihenki-
|66n kuin kollegoihin (Lam & Lau, 2012), mika on ohjannut myods tutkimustulosten tee-

moittelua.

Tutkimushaastattelun teemojen mukaisesti ensimmaisena nostetaan esiin haastatelta-
vien kokemuksia yleisesti etatydsta, toiseksi kokemuksia oman organisaation ilmapiirista
ja toimintatavoista, kolmanneksi esihenkil6-alaissuhteesta etatydn aikana ja viimeisena
kasitelladn haastateltavien kokemuksia laajemmin sosiaalisista suhteita ja tydyksindisyy-

den kokemuksista etatydssa.

5.1 Kokemuksia etatyoskentelysta

Haastateltavista jokainen oli tydskennellyt suurimmaksi osaksi etdna viimeisen kahden
vuoden ajan COVID19-pandemian pakottamana. Ennen pandemian alkua etatydskentely

oli haastateltavien keskuudessa harvinaisempaa. Osa haastateltavista ei ollut tehnyt
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etatyota ennen pandemiaa ollenkaan tai vain satunnaisia paivia kuukaudessa, kaksi
haastateltavaa kertoi tehneensa saanndllisesti viikoittain 1-2 pdivaa etdna toita jo ennen
pandemian alkua. Kokemus etdtydsta on haastateltavien keskuudessa vaihdellut viimei-
sen kahden vuoden aikana, mutta yleinen kokemus etatydsta on positiivinen. Etatyos-
kentelyn koetaan merkittavaksi arjen helpottajaksi, mikda mahdollistaa joustavan tyon ja
vapaa-ajan yhdistamisen. Pandemian alussa useampi haastateltava kertoi kokeneensa
etatyoskentelyn raskaaksi ja uuvuttavaksi akkindisen ympariston muutoksen vuoksi,
mutta viimeisimmat kokemukset etdtydsta ovat hyvat ja etatyosta ei olla valmiita luopu-

maan tulevaisuudessakaan kokonaan.

”Tyén tekemisen vapaus, oma rytmittdminen, vapaa aika, kaikki on Iéhelld. Tyo-
matkat on jddnyt pois. Jos miettii tdmm©isid tydmatkaan liittyvid riskejd, onnet-
tomuudet ynnéd muut, niin tdssd on niin paljon hyvié puolia, ettd kéyténnéssd
kaikki mitd nyt kuvitella saattaa. -- Ei ole tarvinnut miettid sitd, ettd miten, missd

ja miten liikkuu, niin on hienoa.” (H1)

“Alussa se oli tietysti ihan kiva. Mut kun tds on pari vuotta menty, niin kyllé md
tossa jo aika pian, kun oli alkanu etdtyét, tuumin, ettd md tykkédédn enemmdn olla

tydpaikalla. Pysyy vdhdn ero tyén ja vapaa-ajan vilillé”. (H7)

“Aluks se oli paljon tottumiskysymys, et kun ei ollu tosiaan tehny aikaisemmin
etdnd, niin md jotenkin en tykénnyt siitd ajatuksesta, ettd md tuon sen tydn kotiin
tai et méd nimenomaan tykkdisin siité etté ois selkeempi ero tyén ja vapaa-ajan
vdlillé. Sen takii md en tykdnny siité ajatuksesta, mutta sitten siihen tottu ja siitd
aika nopeesti ne positiiviset puolet sitten tuli kuitenkin esiin. Vaikka mullakaan ei
oo pitkd tyématka, niin kuitenkin se sddsti aikaa molemmista pdistd péivdd ja toi
vdhdn sellaista vapautta kuitenkin siihen, ettd pysty suunnittelee jotenkin vihdén
paremmin sitd omaa pdivdd, et miten ajoittaa niitd tehtdvid. Sitten ehkd suurin
on se, ettd pystyy keskittymddén paremmin kotona, kun ei siel oo mitédén sellaisia

ylimédrdisié avokonttorin hdélindd ja muuta.” (H9)
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Kokemukset etatydsta vaihtelivat myds jonkin verran esihenkil- ja tydntekija-rooleissa
toimivien haastateltavien valilla. Esihenkil6-roolissa toimivat haastateltavat kaipasivat
selkedsti enemman kohtaamisia kollegoiden ja alaisten kanssa. Vaikka etaty6 esihenki-
|6iden piirissa koettiin yhtdlailla motivoivaksi, vapaa-ajan ja tyéeldaman yhteensovitta-
mista helpottavaksi tekijaksi, koettiin esihenkildiden parissa etatyo esihenkilotydta haas-
tavaksi asiaksi. Haastavaksi etdna tehtavassa esihenkilotydssa koettiin tiimildisten fyysi-
nen etdisyys ja varmistuminen siitd, etta viestinta organisaation asioista tavoittavat jo-

kaisen alaisen.

”Varsinkin nyt, kun tdmd uusi hybridimalli astuu voimaan, niin se mahdollistaa sen,
ettd me tavataan sielld toimistolla ja néikee kollegoita ja pystyy sitten sitd sosiaa-
lista puoltakin yllépitdmddn ihan eri tavalla, kuin mitd nyt viimeisen 2 vuoden ai-
kana.-- Riippuen pdivdstd ja asiasta, monesti niin kuin kokee, ettd semmoisia ly-
hyité pienid asioita tulisi hoidettua sielld toimistolla paljon tehokkaammin ja no-
peammin, kun sd voit kdvelld siihen kollegan vierelle ja kdyttédd sen 5 minuuttia
siihen, ettd jutellaan se asia Idpi, kun sitten etdnd aina joutuu kyselemdiéin, etté

koska olisi sopiva hetki niinku ottaa puheluita. ” (H4)

”No tota, esimiesroolissa, niin etétyé on ollu...niin tdd on ollu aika haastava. -- Se,
ettd sé oot kuitenkin se tiedontuoja tiimille, ja tiedonvdlittdjé. Ja sitten kun sé et
ndd fyysisesti henkilditd, eikd tuu normaalia vuorovaikutusta tiimin kanssa --
elikkd ei néhdd kasvotusten ja keskustella asiasta, niin se kaikki on ollu esimiehen
varassa, mistd tiimi saa tietoa oikeestaan. Niin se on ollu esimiehend aika raskasta.
Et siind on pitény koko ajan olla tuntosarvet ylhddlld, ettéd tunnustella, etté miten

tiimi voi.” (H5)

Etatyd on tuonut mukanaan joustavuuden ja vapauden tunteen, vaikka tyénkuva ja tyén
sisaltd oli jokaisella haastateltavalla pysynyt samana. Haastateltavat kertoivat jousta-

vuuden ja vapauden tunteen syntyvan etatydssa paremmasta kontrollin tunteesta omaa
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tyota kohtaan. Omaa tydskentelya pystyy etatydssa suunnittelemaan helpommin halua-
mallaan tavalla ja tydskentely kotoa kdsin koettiin tehokkaammaksi, kun ylimaaradiset
avokonttorissa tyoskentelysta tulevat keskeytykset ovat jddaneet pois. Tyota pystyy tau-
ottamaan oman aikataulun mukaan ja etatyo koettiin joustavaksi tyoskentelymuodoksi,
joka mahdollistaa my6és omien henkilokohtaisten asioiden hoitamisen, vaikka keskella

paivaa.

”Mut jotenkin ehkd se tunne on se ratkaisevin tekijd, et nyt kun on kotona, niin
tuntuu et sé pystyt paremmin kontrolloimaan tyétd, ettd nyt md teen tdtd ja jo-
tenkin just, kun ei tarvii miettid, ettd joku saattaa kohta hdiritd tai jotenkin, kun
tietdd vaikka et on toimistolla lounasaikaan, niin hirvee hdlind ja kaikki liikkuu
sielld kdytdvilld ja ndin. On se jotenkin vapaampaa (tyéskentely etéind), kun ei tar-

vii miettid sitd.” (H9)

“Mul on tddlld (kotona) niinku hyvé tyérauha ja sitte semmonen niin kun melu ja
hdslinki ja semmonen kaikki puuttuu, et sd pystyt tddllé niinku paljon tehokkaam-
min keskittymddn siihen (tyéhén) --kun téissd on kuitenki sellanen hdlind ja vaikka
sd et kuuntelisikaa kenenkddn juttuja siind vieressd, niin sd kuulet ne, halusit tai
et. -- Kotona ei sellasta oo, kun tédl ei oo niité hdiriétekijéitd sillé tavalla, et mun

on helppo tddlléd (kotona) keskittyd ihan siis siihen tekemiseen.” (H10)

Toiveet etatyon ja konttorilla tydskentelyn valilla ei ole aivan selked. Moni haastateltava
luonnehti etatyota tydeldaman uudeksi normiksi, jonka haittapuolena on kasvokkain ta-
pahtuvien sosiaalisten kohtaamisten vahyys. Vaikka sosiaalisia kohtaamisia konttoreilta
kaivataan, toimistolle paluu koettiin myds tyolaana ja jopa ahdistavan ajatuksena. Kom-
munikointi kollegoiden kanssa koettiin etdaydssa padosin helpoksi virtuaalisten tydkalu-
jen valitykselld, mutta kohtaamisia ja yhteisia lounaita kollegoiden kanssa myds kaiva-
taan. Vaikka sosiaalisia kohtaamisia kaivataan, on kokemus avokonttoreista kuitenkin
haastateltavien keskuudessa yhteneva. Avokonttorin halind ja mahdolliset tyon keskey-

tykset spontaanien sosiaalisten kohtaamisten vuoksi, koettiin kuormittavana,
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tehokkuutta laskevana tekijana ja palautumiseen konttoripdivan jalkeen koettiin tarvit-
sevan huomattavasti enemman aikaa kuin etatyOpdivan paatteeksi. Erot sosiaalisten
kohtaamisten kaipuusta oli haastateltavien omien sanojen mukaan selitettavissa myos
luonteen piirteilld. Itseddn sosiaalisiksi luonteiksi kuvaavat haastateltavat kertoivat kai-
paavansa enemman sosiaalisia suhteita kuin introverteiksi luonteiksi itsensa luokittele-

vat haastateltavat.

”Md en niinku kaipaa sieltéd (konttorilta) jokapdivdisié keskeytyksid, méd mieluum-
min haluan tehdd sen tyoni ja sitten varata aikaa sitten niille muille jutuille. Sem-
moiset pdivittdiset keskeytykset niinku avokonttorissa, niin mé oon tosi tyytyvdi-
nen, ettd ne on poistunut. Joo tottakai ne on aina viilillé ihan kivoja jossain kahvi-
koneen ddressé vaihtaa muutama sananen, mutta en md niitd kaipaa. Ettd tiettyjé
kohtaamisia toki, mutta sitten kun puhutaan tyén tekemisestd avokonttorissa ja

siitd hélindstd, niin sitd ei kaipaa.” (H1)

” No en md oikein itse asiassa tiedd, ettd oonko md hirveesti niitd kaivannut (so-
siaalisia suhteita). -- Kun on enemmdn introvertti luonne, niin sopii semmoinen,
ettd saa rauhassa tehd omaan tahtiin ilman keskeytyksid hiljaisessa ympdristéssé
tditd, versus sitten kun mennddn taas avokonttorille ja siel on hirvee hdlind ja kes-
keytyksié ja ihmisid ja metelid ja kaikkee. Se oli vahdn myds semmoinen herditys,
kun meni kotiin tekemddin téitd, et kuinka kuluttavaa se oli kuitenkin sielld toimis-
tolla oleminen. -- Md tykkddn siité et nimenomaan saa sosialisoida niitten tyoka-
vereitten kanssa, mut et jos se ois joka pdivd, koko ajan, niin huomaa ettd se on
kuluttavaa tdllaiselle introvertille. Oli jotenkin ehkd sekd henkisesti ja fyysisesti
poikki ihan vaan siité téissd kdymisestd tai siitd arjesta. Siis ei poikki, mutta kui-
tenkin se kuluttaa henkisié akkuja eri tavalla kuin nyt, kun saa olla kotona, ni on

ihan eriihminen.” (H9)

”Mind olen sen verran sosiaalinen ihminen, ettd mulla rupesi vati menemddn ju-

miin silloin, kun joutuu olemaan kotona, ettd siind mielessd se oli helpotus, kun



49

pddsi tyémaan varjolla véhdn takaisin ihmisten sekaan, tekemdiéin ihmisten

kanssa téitd.” (H3)

5.2 Kokemuksia organisaatioilmapiirista

Haastateltavat kokivat oman organisaationsa tydilmapiirin hyvaksi. Avuliaat, osaavat kol-
legat, jotka jakavat toisilleen tietoa, loivat useamman haastateltavan mukaa kokemuksen
hyvasta tydilmapiirista. Kukaan haastateltavista ei kertonut tydilmapiirin olevan kilpailu-
henkinen vaan enemman yhteen hiileen puhaltava oman tiimin sisdlla. Kilpailuhenki-
syytta oli havaittu eri paikkakuntien tai yksikdiden valilld, mutta oman tiimin sisalla tata
ei ole tunnistettu. Kokemukset etatyon vaikutuksesta tydilmapiiriin vaihteli haastatelta-
vien keskuudessa. Haastateltavien joukosta l6ytyi kokemuksia, joiden mukaan etatyds-
kentelyn koettiin jopa parantaneen ty6ilmapiiria, sillda etatyon kerrottiin lisdnneen tii-

mien valista viestintda, mika on vaikuttanut positiivisesti tydilmapiirin muodostumiseen.

”On hyvd ilmapiiri ja niin kuin koen, ettd saadaan helposti apua. ” (H2)

”Md tykkéén et meilld on kyllé hyvd tyéilmapiiri. -- Mun Idhin esimies, se on osan-
nut kerdtd aika pdtevdn tiimin. Meilld 16ytyy sekd kaupallista ettd teknistd osaa-
mista. Md ite oon enemmdn kaupallisen alan ihminen. Mut téhdén on osattu hank-
kia hyvin teknisié ihmisid, jotka myds osaa jakaa tietoo. Se tieto Idytyy ja meil on

hyvié yhteishenki. Tieto kulkee meillé téssd porukassa.” (H7)

”Siis hyvdksi koen sen ylipddtddn kylld (ilmapiirin), mutta ehkd jopa se mielikuva
on parantunut nyt téssé korona-aikana, kun ollaan oltu kotona. Meil on ehkd li-
sddntynyt sellainen yksikén sisdinen viestintd periaatteessa, kun ollaan oltu kaikki
kotona, niin sitd on ollu véhdn tietysti sindllGdn tarpeenkin lisdtd, ettd kaikki sielld

on informoituja asioista ja ndin, niin ehké siind enemmdn ihmiset on ollu dédnessd
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tai jotenkin siis on sellaisiakin ihmisid kuullu jossakin Teams-palavereissa, keté ei

oo aikaisemmin. ” (H9)

Etatyolla kerrottiin olleen myds negatiivisia vaikutuksia organisaation ilmapiiriin. Turhau-
tuminen ja vasyminen vallinneeseen tilanteeseen on vaikuttanut myods tyoilmapiiriin.
Tyontekijoiden vaihtuvuus etatydaikana ja kasvokkain tapahtuvien kohtaamisten puut-
tuminen kollegoiden kanssa, on koettu vaikuttavan myds negatiivisesti tydilmapiirin
muodostumiseen. Tydntekijoiden vaihtuvuus ja fyysisten kohtaamisten puuttuminen

koetaan haastavan yhteiséllisyyden muodostumista.

”No sanoisin, ettd meilld on hyvd tyéilmapiiri. Toki huomaa ihmisisté aina vdlilld
sen turhautumisen tdhdn tilanteeseen ja tavallaan vidsymisen, ettd kylld tamd 2
vuotta on meitd kaikkia kohdellut aika rajulla kédelld, ettéd ehkd valitettavasti sem-
moinen tietty me-henki, aina vdlillé sité huomaa, ettd sitd puuttuu, ettd ei ole

endd se yhteiséllisyys, mikd aikaisemmin oli.” (H4)

”Itekin tulin nyt téds pandemia-aikaan tohon regressiporukkaan mukaan, ettd en
00 ndhny nditd ihmisié ku kerran livend. -- Mutta kyl se vaikuttaa siihen, et jos sitd
vaihtuvuutta on tdllee etdtybaikana ja ei ndd niit ihmisii livend, tiimihengen ra-

kentamiseen.” (H6)

Onnistumisten ja epdonnistumisten kdsittely

Tunnustus ja palautteenantokulttuurista haastateltavat kertoivat hyvin samankaltaisesti
ja organisaatioiden valilla ei ollut havaittavissa suuria eroja. Yleisesti onnistumisten ja
epaonnistumisten kasittelyn haastateltavat kokivat omissa organisaatioissaan mutkatto-
maksi ja etdyon ei ole koettu tuoneen tahdan muutoksia. Tunnustusten anto on nakyvam-
paad kuin epdonnistumisten lapikaynti. Haastateltavien mukaan epaonnistumiset kasitel-
[dan yleisesti suoraan asianomaisten kesken, kun taas onnistumisia pyritdan tuomaan

laajemmin julki, niin tiimin, kuin koko konsernia koskevissa palavereissa. Myds
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henkildstéa on pyritty ottamaan mukaan kehittamaan palautteenantokulttuuria, tarjoa-

malla mahdollisuuksia antaa tunnustusta kollegoille.

"Varsinkin onnistumiset tuodaan heti julki ja ilmi erilaisissa foorumeissa, henkilGs-
ton infoissa, pienemmissé ryhmissd. Totta kai riippuu, mikd se onnistuminen on
ollut, mutta meillé meiddn lokaali ylin johtaja, niin hén pitéé joka toinen viikko
tdmmdisid, missd kdydddn Idpi kaikkia tdmmdisid hyvié menestystarinoita ja on-
nistumisia. Epdonnistumiset, nehén on aina sitten véhdn henkil6kohtaisempia,
mutta samaan tapaan kuin ennenkin, ennen ne oli kahden kesken jossain huo-
neessa, nyt ne on sitten kahden kesken ndin (Teamsissa), ainoastaan kanava on

siis muuttunut. " (H1)

"Yrittdnyt niin kuin mahdollisimman avoimen keskustelun kautta hoitaa kaikki ne-

gatiiviset ja positiiviset asiat." (H3)

"No meil on esimerkiksi tiimipalavereissa semmoinen osio, mihin me voidaan
kdydéi ite lisddmdssd, vaikka kiitosta, jos kollega on tehny jotain jonkun hyvdks tai
jonkun hyvién tyén tai teon tai mitd ikind haluu vaan kiittdé ylipéétdnsé niin, et

pidetdén siit vdhdn ylld, ettd muistetaan kiittdd niistd pienistékin asioista." (H6)

Suullinen kiittaminen ja rahalliset pikapalkinnot nousivat haastatteluissa esille yleisim-
miksi tavoiksi palkita henkilostoa hyvasta tydsta ja onnistumisista. Kiittdminen niin yksilo
kuin tiimitasolla koettiin tarkedksi esihenkiloroolissa tyoskentelevien haastateltavien
keskuudessa ja sita pyritaan tekemaan mahdollisimman matalalla kynnykselld. Tunnus-
tuksen antamisen tueksi, rahalliset pikapalkinnot olivat yleistyneet etdtydaikana. Haas-
tatteluissa nousi myds esille, etta etatydaika on lisannyt onnistumisten esiin tuomista.
Haastateltavan (H9) kokemuksen mukaan etdtyo on lisdnnyt yleisesti tyopaikan sisaista

viestintdad, minka vuoksi onnistumisetkin on tullut nakyvimmiksi.
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"Ilhan semmoinen suoraa palaute, kiitos tai joku muu tdmmdinen, ei vélttimdttd
1

rahallinen tai materiaalinen kiitos vaan ihan suullisesti -- pyyteetontd kiitosta.'

(H3)

"Mut sitte onnistumisia, niin kylld md oon pyrkiny ainaki antaan pikapalkkioita.
Meillé on mahdollisuus antaa pikapalkkioita, jos henkilé onnistuu jossakin tehtd-
vdssd, tai toimeksiannossa hyvin, --. Niin kyllé mé néin pandemian aikana oon
useammalle, nyt itse asiassa annoin viimeksi koko tiimille pikapalkkion, tdssd ihan

maalis-huhtikuun vaihteessa.” (H5)

"No kyllé sielld varmaan on ehkd pyritty jakaa aina silloin tdlléin sellaisia onnistu-
misia. On niitd ehké ennenkin ollu, mutta voi olla, etté nyt on ehké vihdn enem-
mdn. Varmaan halutaan motivoida tai sitd ilmapiirid sillé myds kohottaa

ehkd. "(H9)

Sosiaalisten suhteiden ja yhteiséllisyyden rakentaminen organisaatiotasolla

Haastateltavat kertoivat, ettd organisaatiotasolla on pyritty yhteisollisyytta ja sosiaalisia
suhteita rakentamaan etdtyon aikana. Viikoittaiset tiimipalaverit nousivat jokaiselta
haastateltavalta esille organisaation tapana rakentaa yhteisollisyytta ja nama koettiin tar-
peellisiksi viestinnan ja yhteisollisyyden rakentamisen kannalta. My6s koko organisaation
yhteisten palavereiden merkitys on korostunut etatydskentelyn aikana. Kun kahviauto-
maateilla ei tapaa kollegoita ja kuule organisaatiossa meneilldaan olevia asioita ohi men-
nen, on haastateltavien keskuudessa koettu tarkedksi sdannollinen viestiminen organi-
saation asioista, missa menndan, mita tapahtuu ja milloin tapahtuu. Yhteisoéllisyyden ko-
kemuksen kannalta on tarkeda kokea, etta tietad mita organisaatiossa ja oman tiimin si-
salla tapahtuu. Viestinndn organisaatiotasolla on yleisesti koettu parantuneen etatydai-

kana.
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”

Meilléhén on aika ajoin tiimipalavereita, mitkd aikaisemmin pidettiin
neukkarissa, pidetddn nytten Teamsin kautta. Ne on ihan hyvié kun niit on riittdvdn

usein. Siind tulee aina uutta tietoa et mité on meneilléén. ” (H7)

”Noi yhteiset aamupdivdt, joissa sitten tuodaan tdmmdaisié johdon asioita enem-
mdn julki ja pidetédédn paremmin kartalla koko aika, ettd missd mennddn ja mitd
on tulossa ja ndin. Niit asioit on ehkd pimitetty aika paljon viimeiseen asti, et sem-
moisii, ettd kerrotaan vasta sitten, kun on valmista, mut nyt on pidetty periaattees
kaikkia siin matkassa mukana koko ajan, et miten asiat etenee... Timmodisii juttuja,
et tulee se tuntuma ainakin ettd okei, et kiinnostaa oikeesti mydskin muu ku se et

me tehddn tulosta.” (H6)

”No ehkd niiden merkitys (palavereiden) on nyt korostunut entisestddn, koska nyt
ei nde sitd tiimid sielld toimistossa, niin sen takia ne on ehkd ollut sitten entistd
tirkedmpid. Aikaisemminkin meilld on ollut ihan yhtdlailla ndéitd palavereita,
mutta silloin, jos missasi jonkun niin se ei vdlttdmdttd tuntunut, koska sen saman
tiedon sai sitten siind kéytdvillé tai lounastauolla tai jossain muussa tilanteessa.
Mutta nyt sitten, kun ei ole semmoisia kdytdvdikeskusteluja, sen takia niiden

(palavereiden) merkitys on korostunut.” (H4)

Vastuu yhteiséllisyyden rakentamisesta koettiin siirtyneen etatydaikana enemman orga-
nisaatiotasolta henkilostélle. Aikaisemmin ennen pandemiaa haastateltavat kertoivat
yhteisten koko organisaatiota/ yksikkéa koskevia tapahtumia olleen saannoéllisesti muu-
tamia kertoja vuodessa, mutta pandemian myota nama yhteiset yhteiséllisyytta raken-
tavat tapahtumat ovat jadneet. Pandemian alussa yhteiséllisyyden rakentamisen koettiin
olevan aktiivisempaa organisaation suunnalta ja organisaatiot pyrkivat kiinnittamaa ta-
hdan enemman huomiota. Pakotetun etdtydajan edetessa yhteisollisyyden rakentamisen
vastuu koettiin muutaman haastateltavan keskuudessa kuitenkin siirtyneen organisaati-
olta enemman henkildston vastuulle. Organisaation panostus yhteiséllisyyden rakenta-

miseen koettiin hiipuneen henkildston vahdisen innokkuuden vuoksi osallistua



54

organisaation yhteisollisyyden parantamisyrityksiin ja etatydskentelyn normalisoitumi-
sen myota. Myoskin tarve kollegoiden kohtaamiselle ja yhteisollisyytta rakentaville akti-
viteeteille on koettu hiipuneen etdtydajan pitkittyessa. Yhteisollisyyden rakentamisen
koettiin vaativan omaa aktiivisuutta ja haastateltavat, jotka kaipasivat enemman yhtei-
sollisyytta kollegoiden kanssa, pitivat itse aktiivisesti yhteytta kollegoihin soittelemalla ja

sopimalla yhteisia tapaamisia.

“No tuota, ennen oli hyvin sGdnnénmukaisia timméaiset niin sanotut tykypdivdt ja
sitten oli kaikkia tiimijuttuja ja, jos joku uusi tuote lanseerattiin, niin meilld saattoi
olla jotkut juhlat tai pikkujoulut, kaiken tdmdn tyyppisid, niin nddhdn on kaikki jadnyt
pois. -- Niinku sanoin niin silloin, kun mé meen Vaasaan (toimistolle) niin md pyrin
tapaamaan mahdollisimman paljon itse niitd tuttuja, ettd se on ehkd mennyt véhén

semmoiselle henkilékohtaiselle tasolle sitd témd sosialisointi. ”(H1)

“Jotain tdn tyyppistd (aktiivisuushaastetta) on saattanu olla, mutta ehké se on véhdn
sitten kuitenkin jédiny nyt, kun téstd (etédtydstd) on tullut tdmméinen uusi normaali.
Ei se kuitenkaan korvaa sitd, et oltais Idhetty, vaikka kaikki johonkin urheilemaan tai
jotain. -- Jos yritetddn korvata jotain tollasta jollain etéiasialla, niin ei se oo ihan sama
asia, ni sitten ne on vahdn jddny. Alkuun oli innoissaan siitd, et no on jotain kontaktia
siihen tydyhteis6dn jossain muodossa, mutta ei se sit ehkd... Kun ei se oo ihan sama

asia, niin ei jotenkin endd tunne tarvetta sellaiselle. ” (H9)

Etatydajan suosituin kokeilu oli virtuaalikahvit, joiden toimivuus organisaatioissa vaihteli
haastateltavasta toiseen. Muutama haastateltava kertoi virtuaalikahvien toimivan hyvin
yhteisollisyyden rakentajina ja kerddvan ihmisia hyvin myos paikalle. Kahvitteluhetket
ovat varattu epaviralliselle juttelulle kollegoiden kanssa ja tydasioiden puimista kahvihet-
killa valtetaan. Vastakkaisia kokemuksia virtuaalikahveista nousi myos haastateltavien
keskuudessa esille. Muutaman haastateltavan mukaan virtuaalikahvit koettiin vakinai-

siksi ja niista on sittemmin luovuttu tyokiireiden vuoksi.
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”Meillé on semmoista virtuaalikahvit joka perjantai, elikké perjantai aamuisin niin
tuota hopotellidn kaikkea muuta kuin tyéasiaa, ettd silloin niinku agenda on se,

ettd tydasioita ei puhuta.” (H1)

”No meillé koitettiin tyéaikana semmoisia niin kuin, working pause tyylisié tdm-
mdisid, ettd varattiin kalenterista 15 minuuttia, mutta ne mun mielestd oli vihdn
semmoisia vékindisid ei siind ei siitd yhteenkuuluvaisuutta oikein niinku pddssyt

rakentumaan.” (H3)

”No silloin, kun pandemia alkoi, meillé oli oikeastaan viime vuoden loppuun asti
aina buukattu semmoinen kahvihetki, se on nyt tdmdn vuoden puolella jéényt siité

syystd, ettd meilld oli niin kiire alkuvuodesta, ettd kukaan ei niihin ehtinyt. ”(H4)

Organisaation ja tiimin yhteiset viikoittaiset palaverit, virtuaalikahvit ja organisaation sa-
tunnaisesti jarjestamat yhteiset tilaisuudet koettiin haastateltavien keskuudessa lisddvan
yhteisollisyytta. Organisaation panostus yhteisollisyyden rakentamiseksi erilaisten ta-
pahtumien kautta koettiin haastateltavien parissa riittavaksi, eikd etatydaikana naita
osattu sen enempaa edes kaivata. H6:n vastauksista nousee esiin myo0s ristiriita, jonka
mukaan etdtyOaikana tehtyjen yhteisollisyytta parantavien toimien vaikuttavuutta yhtei-
sollisyyteen on hyvin vaikea myds arvioida, kun ollaan etdna ja kollegoita ei ndahda fyysi-

sesti.

“Ei niitd (organisaation yhteisid aktiviteetteja) liian paljon oo tietenkdén, mutta

kuitenkin, etté sopivissa mddrin, ja sopivin véliajoin, sanotaanko ndin. ” (H5)

”No kyl mun mielest ne on liséinny, tommoset tekemiset, niin on liséinnyt (yhteisél-
lisyyttd). Ja sitten niissd kuitenkin on, ne on semmosii tilanteit, et sitte voi tutustuu
vdhdn muihin yksikén tyéntekijGihin, joitten kaa ei vélttdmdt tee pdivittdin téitd.

”(H8)
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”Nyt se on tietenkin aika vaikee sanoo, kun on téllee, kaikki ollaan kotona ja nd-
hddn tosi vahdn ja tulee tosi véhén keskustelua muitten tiimien kanssa. -- Ettd
miten kukakin tén (yhteiséllisyyden) kokee, mut et nyt on tosi vaikee sanoo kyl. ”

(H6)

Kuitenkin organisaatioiden siirryttdessa tydskentelemaan hybridimalin mukaisesti, toi-
veena on yhteisen kasvokkain tapahtuvien kohtaamisten lisddntyminen. Useampi haas-
tateltava koki yhteisollisyyden rakentamisen etana hankalammaksi kuin kasvotusten. Eri-
tyisesti esihenkiléroolissa toimivien haastateltavien keskuudessa koettiin yhteisollisyy-
den rakentaminen etatydssa tehottomaksi ja erityisesti huolta heratti etatydaikana aloit-
taneiden uusien henkildiden yhteisdon liittdminen. Yhteisollisyyden rakentamista koet-
tiin haittaavan myds ihmisten osallistumattomuus yhteisiin tapahtumiin ja se, etta kaikki

tyontekijat eivat nde yhteisollisyyden rakentamista kaikkien yhteisena asiana.

“Ndind (etdtyd) aikoina on aika haasteellista saada rakennettua sité hyvdd yhteis-
henked erityisesti, kun tulee vaikka uusia tyéntekijoitd, niin sitten se, ettd miten hei-

ddt saadaan mukaan porukkaan, niin se siind on oma haasteensa. ” (H2)

“Enemmdnkin pandemia on ehkd repinyt yhteenkuuluvaisuutta vdhdn erilleen, etté
nyt kun palataan takaisin hybridimalliin, nyt pitdisi niin kun ottaa sieltd ei nyt téysin
toimistotydstd, niin ne hyviit yhteenkuuluvaisuuden tyékalut tai mausteet mukaan,
koska kylld ihmisten Idhellé olo, on se sitten kahvipdyddssd tai toimistopdyddllé
tuossa vieressd, niin kylld se sosiaalinen kontakti tekee siihen (yhteiséllisyyteen)
niinku positiivisen vaikutelman varsinkin, jos organisaation ilmapiiri on hyviilld ta-

solla. ” (H3)

“Mun mielestd se on téirkeddkin, ettd on semmosta rentoa yhdessdoloa, ettd tykkddn
tosi paljon, mutta jotenki sen huomaa toisinaan, et siellé on aina vaan ne tietyt naa-
mat sitten paikalla, ettd tietyt ihmiset puuttuu aina, et ne ei koskaan osallistu, et se

on jotenkin sddli, mutta eipd sille mitéddén voi” (H10)
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"Ajoittain tulee semmoinen niinkun ehkd esiin, ettd ei vdlttdmdttd ajatella sitd yh-
teistd etua vaan mietitddn vaan... esimerkiksi nyt tdmd uusi hybridimalli, etté halu-
taan tehdd jatkossakin sataprosenttisesti etdtyotd, ettd ei ndhdd mitédn hyotyd siitd,
ettd tultaisiin edes pdivéksi viikossa toimistolle. -- Vdlilli huomaa, ettd mietitddn
vaan, ettd kylld mdé pdrjéddn tdmdn tydni kanssa siellé kotona, ja ei ajatella sitd, etté

olisiko siitd jollekin muulle jotain hyétydi, ettd oltaisiin kaikki vdlillé toimistolla. ” (H4)

5.3 Kokemuksia esihenkilo-alaissuhteesta

Niin esihenkil® kuin alaisen roolissa toimivat haastateltavat kuvailivat esihenkil6-alais-
suhteidensa olevan hyvid. Alaisen roolissa olevat haastateltavat, jotka ovat olleet saman
esihenkilon alaisuudessa useita vuosia kuvasivat suhdettaan esihenkil66n paremmaksi,
kuin haastateltavat, jotka ovat olleet nykyisen esihenkilon alaisuudessa vahemman aikaa.
Suhteen laatu koettiin hyvaksi, kun esihenkil66n voi luottaa, hdanelta saa tukea ja yhteiset
roolit ja pelisddannot ovat selvat molemmin puolin. H7:n haastattelussa nousi esille esi-
henkilon ymmarrys alaisen tyosta ja esihenkilon helposti [ahestyttavyys, esihenkil6-alais-
suhdetta parantavaksi seikoiksi. Myds yhteinen huumori ja molemmin puolinen ymmar-

rys toista kohtaan nousi haastatteluissa suhdetta parantavina tekijoina esille.

"Hyvd, kun meilld on keskindinen pelisdénndét selvét." (H1)

"Meil on ihan semmoinen hyvd suhde esimiehen kanssa ja hdnkin otti tdn ihan

semmoisen huumorin kautta."(H6)

”QOon ihan tyytyvdinen kyllé nytten, ollaan, alettu ymmdrtidmddn toisiamme pal-

jon paremmin, se on hyvd." (H8)



58

"Hyvdt ja md koen, ettd sellaiset luottamukselliset tai siis sellaiset, etté koen ettd
voin luottaa esimieheeni ja saa sieltd tukee ja sellaiset aika vdlittomdt, ettd pystyy

missé hyvénsd tilanteessa ottamaan yhteyttd tai ndin.”(H9)

Etatyon on koettu parantaneen esihenkil6-alaissuhdetta. Etatyd on nostanut vahvemmin
esiin viestimisen tarkeyden, mika nousi esiin my6s seikaksi, jonka koettiin parantaneen
suhdetta esihenkil66n. Etatyd on pakottanut esihenkil6ita ja alaisia olemaan aktiivisem-
min yhteydessa toisiinsa. Esihenkilon tarjoama henkilokohtainen aika alaiselle, koetaan
tarkeaksi asiaksi niin esihenkil6-alaissuhteen rakentumiselle kuin alaisen omalle tyéhy-

vinvoinnille.

”Koen ettd se (suhde esihenkilé6n) on parantunut nyt paljon téssd korona-aikana,
niin jopa siis paljon parantunu itse asiassa tai IGhentynyt se suhde esimieheen ver-
rattuna, kun oltiin toimistolla. -- Meil on ollu sellaiset viikoittaiset puhelut esimie-
hen kanssa, et se on ihan sellaista sua varten aikataulutettua aikaa. Se on ollu
ihan semmoinen tosi tirkee osa tdtd koko etétybskentelyd jotenkin, kun tuntuu
ettd pddsee kdymddn véhdn IGpi sité, vaikka tyékuormaa tai et, miké meininki on
ja sitten kysymddn neuvoo ja muuta. Siiné yhteydessd tietysti muutenkin tulee ju-
teltua, kun taas toimistolla ollessa ei se nyt.. Vaikka istuttiin IGhekkdin, niin kui-
tenkin ei siind tuu kauheesti.. Kun kaikki menee sielld ja tddlld ja siel on koko muu

tiimi ympdirillé, niin ei siind tuu hirveesti, eikd vdélttdmdttd muutenkaan.” (H9)

Varsinkin esihenkilon roolissa toimivat vastaajat kokivat etdatyén myds haasteena esi-
henkil-alaissuhteelle. Haasteena on koettu alaisten erilaiset persoonat ja aikaresurssit.
Itseohjautuvat, oma-aloitteiset henkil6t koetaan jaaneen etdtydaikana vahemmialle
huomioille esihenkildon suunnasta kuin alaiset, jotka tarvitsevat tyossaan enemman tu-
kea ja ohjausta esihenkil6ltaan. Esihenkilon ja alaisen jakamat yhteiset tehtavat ja pro-
jektit ovat lisdanneet myds esihenkilon yhteydenpitoa tahattomasti tiettyjen alaisten
suuntaan, minka vuoksi osa alaisista on jaanyt vdhemmalle huomiolle esihenkilén suun-

nalta. Haastateltava H5 nostaa esiin myds tyontekijoiden vastuun esihenkilon ja alaisen
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vdlisessa yhteydenpidossa etdtydaikana. Esihenkil6lla on koettu olevan rajalliset mah-
dollisuudet huomata ja tukea tyontekijéiden tyohyvinvointia ja jaksamista virtuaalisten
viestintdkanavien kautta, minkd vuoksi alaisen vastuu omasta tyohyvinvoinnista eta-

tyossa on merkittava.

”Ehkd tdssd niinku haastavaa on se, ettd semmoiset henkil6t, jotka ei nyt vdlttd-
mdttd tarvitse, sanotaanko joka pdivd tai viikkotasolla, niin kuin esihenkilélté mi-
tddn, ei tarvitse niinku heité neuvoa tai muuten on semmoisia tosi itseohjautuvia,
niin he jdd kylld aika lailla vihemmidille, ettd sitten se aika oikeastaan menee sem-
moisten henkildiden kanssa, jotka tarvitsee enemmdin sité tukea minulta tai tar-
vitsee enemmdn ohjausta siihen oman tyon tekemiseen ja siihen itsensé johtami-
seen. Ja sen koen kylld tosi hankalaksi, ettd kaikkiin ei saa sité kontaktia viikottain,
ettd se on tdn etdtydn haaste, koska sitten jos olisi toimistolla, niin ndkisi edes

ihmisid.” (H2)

”Joidenkin tiimildisten kanssa olen enemmdin tekemisissd ja se johtuu ihan siitd
tyon sisdllostd, ettd on enemmdin sitten niitd asioita missd itse on mukana, mutta
ei voi sanoa ettd olisi semmoista prefer jotain henkildé tai henkilditd kohtaan, ettd

kyllé se on enemmdnkin sitten niinku tyén ohjaamana ja sen tuomana.” (H4)

”Jos jollain on joku huoli tai muu, niin se on ndin esimiehen kannalta ddrimmdisen
tdrkedtd, ettd se henkilé itse osaa tuoda sen asian riittéivdn ajoissa esiin, koska me
ei olla kuitenkaan mitddn ajatusten lukijoita ja kristallipallon tulkitsijoita, niin ei
tulisi sitten niitd tilanteita ylléityksend, etté jokin asia onkin painanut mieltd jo pi-
demmdn aikaa, ettd niinku md sanoin niin Teamsissa ei vdlttdmdttd pddse niin IG-

helle siind ihmisen sen hetkistd tilannetta” (H5)

Kokemus etatydajan viestimisesta tietoteknisten valineiden kautta koettiin yleisesti po-

sitiiviseksi ja yhteydenpidon on koettu jopa helpottuneen etdtydaikana. Viestimisen
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tyokaluna Teams nousi esiin helppona, matalankynnyksen kanavana ottaa niin esihenki-
66N kuin kollegoihin yhteytta. Yhteydenotto Teamsin kautta koettiin madaltavan kyn-
nysta kysya apua. Yhteydenotto Teamsin valitykselld ei koettu yhta hairitsevaksi, silla
tyonteon ei koettu keskeytyvan samalla tavalla kuin kasvotusten tapahtuvissa avun-
pyynnoissa. Vuorovaikutustaitojen on koettu parantuneen etatydaikana, kun viestimista
ja sen laatua on tarvinnut miettia tarkemmin. Myds viestimiseen tarkoitettujen virtuaa-
listen tydkalujen kdyton yleinen parantuminen henkiléston keskuudessa, on koettu hel-
pottavan yhteydenottoa etdatydaikana. Kollegoiden ja esihenkildiden kalenterien nake-
minen, on H7 mukaan helpottanut myds yhteydenottamista etatydaikana. Sahkdpostin
jaetun kalenterin avulla on pystynyt ajoittamaan omaa yhteydenottoa kollegoille ja esi-

henkildlle sopivaan valiin, jolloin toisen tyon keskeyttamisen pelko ei ole niin suuri.

“En nyt vdlttdmdttd kauheesti toimistolla ollessa tykkéié mennd jonkun péydalle,
kun tuntuu ettd hdiritsee, ni ei sielld tullu ehkd niin paljoo spontaanistikaan kysyt-
tyd jotakin, kun taas nyt ehké md koen, ettd se on matalampi kynnys jossain
Teamsissa kysyd, kun tdd henkil6, jos sil on kiire eiké se kerkee vastata silloin just,
niin se voi tehd sen myéhemmin. Mdé koen, et md en ehkd ihan niin paljon hdiritse
silld tavalla, niin ehkd sitdkin kautta tulee kysyttyd enemmdn ja oltua enemmdén

yhteydessd.” (H9)

"Ainakin itse koen, ettd he (alaiset) pystyy hyvinkin helposti ottamaan yhteyttd ja
monesti tulee silleen pdivdn aikana chatissa, ettd hei ettd hénellé olisi yksi asia,

ettd koska sinulla on hetki aikaa, ettd voitaisiin soitella." (H4)

“Kommunikaatio tyéasioihin liittyen on varmaan jollain tavalla parantunu, koska
nyt sitd viestintdd tdytyy miettid, kun pitdd kirjoittaa viestid tai soittaa, kun taas
toimistolla se on véhdn sellaista et saattaa ékkid kysdistd joltakin jotain tai huutaa
jollekin jotakin, jos tarvii apua johonkin tai neuvoo johonkin asiaan esimerkiks."

(H9)
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“"Md piddn sielld (Outlook) kalenterindkymdd et md nddn tydkavereitten ja
pomojen kalenteriin merkittynd sielld. Nédn ovatko palaverissa tai onko Teamsissé

tavotettavissa niin tietdd millon voi soittaa.” (H7)

Vaikka yhteydenpitaminen etatydaikana on koettu virtuaalisten tydkalujen avulla hel-
poksi, on etdatydon myds koettu muuttaneen kommunikointia. Haastateltavat kertoivat
kommunikoinnin muuttuneet tydkeskeiseksi ja epavirallisten asioiden kdyminen esihen-
kildiden ja alaisten valilla on vahentynyt huomattavasti etatydaikana. Epavirallisia, tyén
ulkopuolisia asioita kasitelladn edelleen ja ne koetaan tarkeiksi sosiaalisten suhteiden ra-
kentamisen kannalta, mutta etatydssa aikataulutetut Teams-palaverit on koettu jattavan
vahemman aikaa ja tilaa epaviralliselle keskustelulle. Palaverit halutaan pitaa tiiviina ja
asiasisallosta pitaa kiinni. Virtuaaliset kahvihetket ja kahdenkeskeiset keskustelut esihen-
kilon kanssa ovat paikkoja, joissa epaviralliselle keskustelulle on enemman tilaa. Epavi-
rallisten asioiden puhuminen koettiin lahitydskentelyssa olevan helpompaa ja, etta toi-
mistolla tyoskentelyssa epavirallisten asioiden lapikdaynnille on enemman mahdollisuuk-
sia. H2 kuvaili kasvokkain tapahtuvilla kahvitauoilla ja yhteisilla lounailla ilmapiirin ole-
van “vapaampi”, mika mahdollistaa helpommin tyéhon liittymattdmien asioiden lapikay-
misen. Vaikka epadvirallisten asioiden ldapikdynti on vdhentynyt etdtydaikana, kokivat
haastateltavat virallisten ja epavirallisten asioiden kasittelyn olevan vield kuitenkin ihan

hyvassa suhteessa.

”No kylld se enemmdn muusta kuin tydasioista keskusteluun painottuu silloin, kun
toimistolla ollaan. -- Ettd kun jollekin soittaa (Teamsissd) tai sitten varaa niinku
siihen keskusteluun aikaa, niin sitten se aika pitkdlti pysyy niissé tyéasioissa, jotta
pystyy pitdmddn sen keskustelun tavallaan semmoisena kompaktina. Sitten taas
toiset ihmiset ei juuri itsestddn mitéén anna ja toiset kertoo hyvinkin monipuoli-
sesti kaikesta henkil6kohtaisestakin. Md itse toivoisin, ettd saisi ihmisistd irti jo-
tain muutakin kuin pelkdstédn sitd tydasiaa, ettd ei opi tietysti tuntemaan niin
hyvin, jos on vaan aina semmoista tosiasiallista -- Ettd niin kun ollaan toimistolla,

niin saa helpommin jututettua myés niitd epdvirallisia asioita” (H2)
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”Vield ollaan siind tilassa, ettd puhutaan vain ja ainoastaan tyéasioita. Ollaan oltu
niin kauan osittain etéind ettei mitéén muuta ei olla osattu puhua, kun vaan tyé-
asiaa niin se muiden asioiden kdsittely ehkd ottaa hetken aikaa. -- Se ei ole nyt
silleen palautunut sille vanhalle tasolle, en tiedd palautuuko, se olisi sddli, jos ei
voi puhua mistddn muusta kuin tydasioista, koska tydaika on kumminkin aika
pitkd pdivittdin, kylld siiné mielelld jotain muutakin véhdn kdvisi lévitse, jos sem-

moinen tarve on.” (H3)

”Koen, ettd ainakin osan henkilGistd kanssa on paljon vihemmdn keskusteltu
niistd henkilékohtaisista asioista, kuin kun on Teamsissa, niin sielld on ehkd kyn-
nys sitten puhua niistd omista asioista korkeampi, kuin se ettd jos ollaan tuossa
kahvitunnilla toimistolla niin siind ihan huomaamatta monesti kertonut enemmdan
jotain, mité viikonloppuna tapahtuu tai, mitd lapset on tehnyt tai, mité tahansa

timmdaistd.” (H4)

Esihenkil6-alaissuhteen laadulla oli havaittavissa myds vaikutusta siihen, kuinka paljon

esihenkilon kanssa kdydaan epavirallisia asioita lavitse. Mita kauemmin esihenkil6-alais-

suhde on kestdnyt ja, mita enemman yhdistavia tekijoita, yhteisia kiinnostuksen kohteita

esihenkilon ja alaisen valilta [6ytyi, sitd enemman myds tydn ulkopuolisia, epdvirallisia

asioita, esihenkilon kanssa kaytiin lavitse. Esihenkilon ja alaisen valisten tydhon liitty-

mattomien keskustelujen syvyyteen vaikuttaa myds se, kuinka hyvin tunnetaan toi-

sensa. H6 nosti haastattelussaan myos esille kasvotusten tapahtuneiden kohtaamisen

madran vaikuttavan keskusteluiden syvyyteen esihenkilon kanssa.

”Kyl me puhutaan ihan tyén ulkopuolisistakin asioista melko paljonkin. Hén toimii
vdlillé myéskin mun véhdn tommosena terapeuttina, jos on vaikka parisuhteessa
vaikeeta tai muuta, niin ollaan semmoisiikin asioita kyl keskusteltu. Hén tietdd kyl

mun eldmdstd tosi paljon.” (H6)

”No se oli aiemmin enemmfdin tydorientoitunutta. Nyt on just tullut tétd vdahdn

enemmdn mun kaipaamaa semmosta, ettd no: “Miten mun koiralla menee?”, tai
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“Miten mun diti voi?”. On tullut sité inhimillisyyttd mukaan siihen, etté osataan

tulkita toisiamme paremmin.” (H8)

“Kylléhdn hdn (esihenkil6) kyselee ihan siis kuulumisia ja et, jos oon vaikka ollu
lomalla tai néin hiljattain, niin hédn kysyy , ettd oliko hyvd loma ja mitd teit, tai
niinku, et kyllé me jutellaan paljon kaikkee semmosta ihan yleistd, mutta ei kau-
heesti mitddn perheestd tai timmdstd kumpikaan oikeastaan puhu, et se on ehkd
jédny vdhdn semmoseks hyvin niinku platoniseksi se. -- Tosiaan et ehkd just toi
paikkakunta, se varmaan tekee vihdn sitd, etté se ei oo niin ehkd sulavaa se yh-
teydenpito kun ei oo ndhny, no tasan kerran mé oon hénet ndhny livend nyt sillon,

kun hdn on kerran kdyny tddllé Vaasassa.”(H10)

Hyvasta esihenkil6-alaissuhteesta kertoi haastateltavien mukaan myds haastateltavien
kokemus siitd, ettd esihenkilon ja alaisen kanssa voi keskustella mista vain, niin hyvista
kuin huonoista asioista. Luottamussuhde, joka rakentuu vuosien saatossa, on yksi tekija,
mika koettiin helpottavan asioista kuin asioista puhumista esihenkilén kanssa. H10:n
haastattelusta kdy ilmi, ettd muiden mielipiteet ja etukdateen muodostetut mielikuvat
voivat haitata keskusteluyhteyden avaamista esihenkilon kanssa. Myds persoonallisuu-
della on koettu olevan merkitysta siihen, kuinka paljon ja mita asioita esihenkilon ja alai-
sen valilla jaetaan. Esihenkildiden toimesta on pyritty luomaan ilmapiirid, jossa kaikesta
voidaan avoimesti keskustella ja persoonallisuustyypista riippumatta kaikille alaisille on

pyritty tarjoamaan tasapuolinen mahdollisuus jakaa asioita esihenkilon kanssa.

”Hdn on ollu yheksén vuotta mun esimies, niin ollaan kylld luotu ihan tosi hyvi
luottamussuhde toisiimme, ettd pystytddn puhuu mistd vaan ja vaikeimmistakin
asioista ollaan alettu opettelee puhumaan ihan oikeesti tdysin suoraan, ni on kyl

helppo ottaa oikeastaan mikd tahansa hdnen kaa puheeks.” (H6)

”No joo, kylld md uskon, ettd pystys ihan hyvin hénen (esihenkilén) kanssa siitd

(vaikeista asioista) puhumaan. Et tietysti aluksi oli véhdn sellasta, koska mulla oli
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yks tuttava siit samalta paikkakunnalta ku tédé esimies ja mdé sitte hénelle vaan
laitoin, et joo, et nyt mulla vaihtuu téhdén ja tdhdn esimieheen, niin hdn sitte vaan
sano siitd, ettéd hén on sitte aika tdmmdnen empatiakyvytén. Md olin aivan, ettd
voi apua, ettd kun md just haluisin semmosen, joka niinku ymmdrtdd ja ndin. Mut
en md oo kylld kokenu ainakaan vield, ettd hdn ois mitenkdd ollu semmonen et
hdn ois kauheen kylmd tai niinku ndin, et ehkd justiin se etdinen sitte kuvastaa

parhaiten sitd.” (H10)

"No se riippuu véhdn tyypistd, mulla tiimissdkin on niin erityyppisid ihmisid, ja toi-
set ei puhu ollenkaan henkil6kohtaisia asioita, eikéd halua puhua niisté. Toiset pysyy
tdysin asiassa. Ja toiset taas sitte haluaa kertoo henkilékohtaisista asioista. Mutta
en md tid, kyd noi kahdenkeskeiset keskustelut on hyvdi, siis niitd md kyllé kannus-
tan esimiehid pitdmddn. Ettd ottais jokaselle henkil6lle aina ajan, on se sitte kerran

viikossa, kerran kahes viikossa, tai kerran kuukaudessa." (H5)

Useampi haastateltava koki, ettd etdtydssa virtuaalisessa ympadristossa on jopa hel-
pompi ottaa vaikeitakin asioita puheeksi esihenkilon kanssa. Virtuaaliset yhteydenotto-
kanavien tuoma etdisyys ja esihenkil6lta saatu jakamaton kahdenkeskeinen aika, on hel-
pottanut myds vaikeiden asioiden puheeksi ottamista etatydaikana. Kuitenkin esihenki-
|6roolissa olevien haastateltavien puheissa korostui alaisen roolissa toimivia haastatel-
tavia enemman vaikeiden asioiden puheeksi ottamisen olevan helpompaa ja suotavam-

paa kasvotusten.

"No itseasias, vaikka tommoset vaikeitten asioitten puheeks ottamiset, niin se on
helpompaa télleen koneen vdlitykselld. En tiedd, miksi. --. Kyl md koen, etté on
matalempi kynnys sanoo asioista tdllee koneen vdlityksellé ku sitten ihan kasvo-
tusten, mutta se mydskin helpottaa siihen, et jossain vaiheessa mydskin madaltaa
sité kynnystd sanoa mydskin kasvotusten niit asioita suoraan, kun sité harjoittelee

tdssd Teamsin vdlitykselld."(H6)
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"Aikaisemmin oli niin, ettd jos haluttiin puhua kahden kesken, niin mentiin neuk-
kariin ja puhuttiin siellé. Mutta nyt sitten, kun oli Teamsin viilitykselld, niin sitte oli
tavallaan helpompi kyllé totta kai, kun oli vaan me kaks siind Teamsissa, niin kes-
kustella sitte mydskin vaikeista asioista. Kylld, puhuttiin paljon tilanteista, niin kun

perhetilanteista ja jaksamisesta ja muustakin." (H5)

”Varsinkin ndin etdtybaikana se, ettd jos ei née toista ja ettd miten sen negatiivi-
sen asian esittdd, niin se saatetaan ymmdrtdd joko tahattomasti tai tahallisesti
joskus vddirin ja se on ehkd tdssd se haaste, ettd kyllé mieluummin sitte varsinkin
tdmmdisid hankalia keskusteluja kdévisi sielld Idsnd ollessa, ettd istutaan saman

pOyddn ddressd, niin olisi varmasti helpompi.” (H4)

Esihenkilo sosiaalisten suhteiden rakentajana

Alaisroolissa tyoskentelevien vastaajien keskuudessa esihenkilon rooli sosiaalisten suh-
teiden ja yhteisollisyyden rakentajana ei nahty kovinkaan merkittavana. Yhteisollisyyden
ja sosiaalisten suhteiden rakentaminen tiimin sisalla koettiin pitkalti jddaneen henkildiden
omalle vastuulle etdatydaikana. Haastateltavat kertoivat esihenkilén kannustavan ja ha-
luavan parantaa yhteisollisyyttd, mutta haastateltavien oli jopa vaikea nimeta tekijoita,
miten esihenkild toiminnallaan edistaa yhteisollisyyden rakentumista. Tiimipalaverit, vir-
tuaalikahvit ja yhteiset tyopajat nousivat useammassa haastattelussa esille esihenkilon
keinoina parantaa yhteisollisyytta. H6 nosti esiin myds kameroiden merkityksen sosiaa-
listen suhteiden rakentamiselle etdatydaikana, jolla koettiin olevan yhteisoéllisyytta paran-
tava vaikutus. Myoskaan silla, onko esihenkilon toiminnassa eroa yhteisollisyyden raken-
tamisessa lahi- ja etatydssa, ei osattu haastateltavien keskuudessa laajasti tarkastella ja
eroavaisuuksia ei juurikaan tunnistettu. Haastateltavat kokivat esihenkilon roolin yhtei-

sollisyyden rakentajana olleen vahdinen jo ennen etdtydaikaa.

“Mulle esimiehen rooli rakentaa yhteiséllisyyttd on sitd, ettd sekin pysyy omassa

roolissaan, ettd ne ihmiset luo nditd henkilékohtaisia suhteita muihin niin ihan
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omalla tavallaan. -- Se, ettd esimies on siind viilissd jotenkin se vaan mutkistaa

asioita.” (H1)

”No onhan siin eroo, mut et meijdn esimies vaatii meilt sen, et me pidetddn esi-
merkiks kamerat pddlld ettd oikeesti nékee. -- Kylléhén se luo véihédn enemmdn
semmoist tuntuu, et oltais tdssd vierekkdin, kun sitten ettd pidetddn se kamera
kiinni ja toinen ei néd, et keskittyyké se edes siihen, mistd nyt puhutaan tai mitd

kéydddn ldpi.” (H6)

”No en md nyt tiedd, ei se oo kauheesti taas tosiaan muuttunut tdssd etdtydai-
kana. Enemmdin se on ollu sitten, mikd on muuttunu tai lisGdntyny, on néd kah-
denkeskiset viikoittaiset puhelut. Se ei taas toki sindllédn liity siihen tiimin ryh-

mdytymiseen tai mihinkdédn sellaiseen.” (H9)

Esihenkilon rooli alaisten sosiaalisten suhteiden rakentajan etdtydaikana ei ole koettu
esihenkiléroolissa tydskentelevien vastaajienkaan keskuudessa aivan selkedksi. Esihenki-
I6n rooli ei ole helppo ja tyokalut tiimin sisdisten suhteiden rakentamiselle on esihenki-
|6iden keskuudessa koettu rajallisiksi. Esihenkilén rooli suhteiden rakentajana etatydai-
kana on enemmankin jadanyt kannustajan tasolle. Esihenkilé on voinut esimerkilldaan pyr-
kia luomaan yhteisollisyytta ja kannustaa tyontekijoita olemaan yhteydessa kollegoihin

matalalla kynnykselld, ja keskustelemaan yhdessa myds muista kuin tydasioista.

"Vaikea kysymys. Totta kai ainakin siis, kun meilld on nyt tullut muutamia uusia
henkiléitd, niin hyvin matalalla kynnykselld kehotan heitd olemaan yhteydessd sii-
hen omaan tiimiin ja tietysti mahdollisuuksien mukaan ehdottanut henkildille,
ettd he olisi aluksi toimistolla, ettd tutustuisi joihinkin henkilGihin, jotka siellé kdy.
Ja sitten meilld on myds erilaisia Teams-ryhmid, siellé voi kdydd keskustelua juuri
aika matalalla kynnykselld, kysyé neuvoja ja apuja.. ettd ainakin kehottamalla sii-
hen yhteistyéhon. -- Uusi tydntekijé, vaikka tulee niin toki meilld on ne viikottaiset

tiimipalaverit, ettd sielld sitten niin pyritdén aina tutustumaan ja sitten ndd
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vapaamuotoiset kahvit ja muut niin, joo kylld niisté varmasti on hyétyd siihen,

ettd pddsee mukaan tiimiin.” (H2)

”Esimerkin kautta md uskaltaisin sanoa. Ettd md omalla esimerkilld yritén olla niin
semmoinen, onko se nyt yhteiséllinen. -- Niin kyllé md sen kautta yritén rakentaa
sité kokonaiskuvaa ja sitd, ettd kaikki téissd meiddn bédndissd soittaisi sité samaa

sdvelmdd.” (H3)

"Me ollaan pyritty siihen, ettd mun tiimildiset voisi keskendén myds jérjestdd niitd
tiimejd, ettd ei tarvitse aina sitd esimiestd, ja tosi hyvin se on mun mielesté toimi-
nut. On koettu tiiminvetdjien kanssa nyt, ettd meiddn aika ei riité kaikkien tiimien
ja ndiden palavereiden organisoimiseen, ettd silld tavalla haluttu, ettd tiimildiset
my@s ottaa enemmdn sitd vastuuta sielld. Ollaan sovittu, ettd he tarvittaessa pyy-
tdd meiddt esimiehet niihin mukaan, ettd ollaan sitten heille niinku tuki ja turva

siind vaiheessa, jos on niitd tilanteita ettd tarvitaan." (H4)

Esihenkilon ja alaisen valisen suhteen syventdaminen kohti merkityksellisempaa ja syvem-
paad ystavyyssuhdetta, ei koettu esihenkildiden eika alaisten keskuudessa tarpeelliseksi.
Toistensa valinen arvostus ja luottamus suhteessa koettiin tarkedksi, mutta syvempaa
ystavamaisempaa suhdetta ei haluttu edes laheta tavoittelemaan esihenkilén ja alaisen
valisessa suhteessa. Suhdetta esihenkilo6n on koettu ldhentdvan yhteiset vuodet ja tyo-
projektit seka yhteiset kahdenkeskiset keskustelut, joissa on padssyt tutustumaan toisiin

paremmin.

“"Meilld on tdmméinen hyvin toisiamme arvostava tyéhén liittyvd suhde ja ta-
paamme kylld satunnaisesti myds tdmmdisissé sosiaalisissa jutuissa tiimilou-
naalla ja ndin, mutta suhde on hyvin tdmmdéinen ammatillinen ja se on ihan toi-
miva. Sit, jos mé nyt haluan hdnen kanssaan keskustella jostain omista asioista,

niin se on mahdollista ja hdn tekee sen myds toisinpdin, ettd jos haluaa kertoa
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jostain omista jutuista niin onnistuu. Arvokkaasti kuuntelemme toisiamme ja tu-

emme toisiamme ja teemme liséd kysymyksié ja sitten kaikki on hyvin.” (H1)

”“Monta vuotta md oon tehny tosi Iéheistd yhteistydtd kaikkien esimerkiksi Vaasa-
laisten esimiesten kanssa, et sitd kautta he on kaikki mulle tosi ldheisié ja semmo-
sia, et md tuun kaikkien kans tosi hyvin toimeen.-- Md oon tosi hyvissd viileissé
kaikkien kanssa, vaikka ne ei ookkaan suoraan mun esimiehid, mutta en md nyt

sanois et me sillai kavereita ollaan kuitenkaan.” (H10

”No kylld ne aina on ollu hyviit. -- Tdssdkin nyt on ollut selvé muutos, téssé ennen
korona-aikaa ja korona-ajan jélkeen, et se on vaan parantunut nyt téssé, kun on

ollu enemmdn just sitd kahdenkeskistd keskustelua téssd etdaikana.” (H9)

Varsinkin esihenkiléroolissa toimivat vastaajat kokivat hel[pommaksi pitda suhde alaiseen
etdadmpdna. Haastateltavien keskuudessa tunnistettiin, ettd suhteet eri henkildiden
kanssa ldhtevat syventymaan eri tavalla ja joidenkin henkildiden kanssa tullaan parem-
min toimeen kuin toisten. Esihenkildrooleissa tyoskentelevat haastateltavat nostivat
mydskin yhteiset tydskentelyvuodet ja tydpaikkakohtaamiset seikoiksi, joiden avulla
suhde lahtee helpommin alaiseen kehittymaan. Myds yhteiset kiinnostuksen kohteet,
samanlainen eldmantilanne ja jaettu aaltopituus, koettiin tekijoiksi, minka vuoksi joiden-
kin kanssa tulee toimeen paremmin kuin toisten. Esihenkil6t eivat kuitenkaan halua
ruokkia epatasa-arvoa tai antaa tilaa epadilyille suosimisesta, minka vuoksi suhde alaisiin
haluttiin pitaa jokaisen kanssa etaalld, vaikka tiedostettiin, etta joidenkin alaisten kanssa

erilaisessa hierarkiajaossa voisi ystavyyssuhteitakin jopa syntya.

”No siis tietysti osa ndistd mun tiimildisisté on semmoisia, ettd me ollaan oltu en-
nen kollegoita samassa tiimissd, niin heiddt tunne paremmin. Mutta sitten, joi-
denkin kanssa ei ole sellaista, ettd oltais tunnettu entuudestaan, niin ehkd se on
jédnyt véhdn jotenkin vihemmdille se suhteen rakentaminen ja toisaalta sitten
my@és ndd, jotka asuu kauempana, niin heitd nékee vihemmdin, niin sitten myds

senkddn takia ehkd se suhde ei ole sitten niin sellainen IGheinen. Ja tavallaan
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yritdn myds pitdd sen sellaisena tietynlaisena etéisend. — Tavallaan, ettd tulis mi-

tddn semmoista ldheisempdd ystédvyyssuhdetta, niin pyrin sitd vélttémddn.” (H2)

”Vaikka md olen sosiaalinen ihminen, mé haluan paljon ihmiskontakteja, niin md
kumminkin oon samalla tyénantajien edustaja. Md en voi niinku solmia ystévyys-
suhteita omien alaisten kanssa, md haluan pitdd vdahdn etdisyyttd. -- Merkityksel-
listen suhteiden luominen niin mun mielestd, -- ,md en niinku née sitéd mahdol-
liseksi suorien alaisten kanssa, mutta sitten, jos ollaan kollegoita niin se on sitten

vdhdn eri asia.” (H3)

”Toisten ihmisten kanssa on ehkd helpompi siind mielessé tulla toimeen, ettd jos
on vaikka samanlaisessa eldmdntilanteessa, niin pystyy vdhdn jakaa niité sem-
moisia ajatuksia asioista ja ei se nyt sindllddn ehkd vaikuta sitten taas siihen esi-
henkil6-alainen suhteeseen se, ettd tuleeko jonkun kanssa toimeen paremmin, ai-

nakin yritdn, ettd ei vaikuttaisi.” (H2)

5.4 Kokemuksia sosiaalisista suhteista etatyossa ja tyoyksindisyydesta

Suhteet kollegoihin

Yleisesti suhteet kollegoihin koettiin kaikkien haastateltavien keskuudessa ihan hyviksi ja
vastaukset olivat saman suuntaisia huolimatta siitd, mika vastaajan rooli (esihenkilo/alai-
nen) tyoyhteisdssa oli. Suurin osa vastaajista kertoi yhteydenpidon kollegoiden kanssa
rajoittuvan tydajalle tai tydpaikan jarjestamiin yhteisiin vapaa-ajan rientoihin ja suurim-
man osan kollegoiden kanssa suhde luokitellaan enemman ammatilliseksi kuin kaveril-
liseksi. Haastateltavat kokivat tulevansa toimeen hyvin kaikkien kollegoiden kanssa ja,
yhteistyd ja avun pyytaminen koettiin helpoksi, vaikka kollegoiden valisessa suhteessa ei
olisikaan kaverillisia piirteita. Merkityksellisia, ystavyyden kaltaisia suhteita koettiin muo-
dostuneen vain harvan kollegan kanssa. Muutama vastaajista kertoi viettavansa tyoka-

vereiden kanssa aikaa myds tydajan ulkopuolella vapaa-ajalla. Yhteiset kiinnostuksen
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kohteet ja vapaa-ajalla vietetty yhteinen aika koettiin tekijoiksi, mitka korostuivat merki-

tyksellisiksi luokiteltujen suhteiden taustalla.

”Oikein hyviit, siell on muutama tyyppi, kenen kanssa jutellaan niité nditd ja joita
md tapaan sitten aina, kun kdyn sielld Vaasassa, kéydddn lounaalla tai jotain
muuta. Sitten on niitd tyyppejd, jotka eldéd omissa maailmoissaan muutenkin, sit-
ten se on enemmdn semmoinen ammatillinen, mutta kylld kaikkien kanssa hyvit
(suhde kollegoihin). Meillé on peliporukoita muodostunut, pelataan golfia, pade-

lia, ettd kyllé ne mun Vaasan kaverit on kaikki téistd Idhtéisin.” (H1)

”Mi kattosin et erittdin hyvit. Md oon viihtyny tdssd porukassa erittdin hyvin.—
Meillé on meiédn porukan WhatsApp-ryhmé myédskin. Ja vapaa-aikanahan sielld
viestit lentdd, kun I6ytyy jotain hauskaa niin sité kauttahan jaetaan iloa mydskin.

Joskus lomilla tulee soiteltua Idhimpien tyékavereitten kanssa.” (H7)

”No koen, ettd on monia semmoisia hyvid kollegoita, joihin niin kuin luottaa tosi
tosi paljon ja joilta saa sitten apua ja tukea ja tehdddn paljon yhteistyétd. Pédasi-
assa ne on tyésuhteita, mutta on sielldi muutama ihan semmoinen kaverillinen
suhde, saatetaan viettdd joskus jotain iltaa, varsinkin jos on jotain pikkujouluja tai

muuta niin saatetaan etukdteen ndhdd jossakin.” (H4)

Muutama haastateltavista nosti esille oman toiminnan ja ajatusmaailman olevan yksi
rajoittava tekija merkityksellisten suhteiden luomiselle kollegoiden kanssa. Omalla aktii-
visuudella ja kiinnostuksella koettiin olevan merkitysta siihen, kuinka suhteet kollegoihin
lahtevat muodostumaan ja, kuinka paljon aikaa tydkavereiden kanssa vietetadn tydssa
ja sen ulkopuolella. H9 koki tydpersoonan ja vapaa-ajan persoonan erojen vaikuttavan
my0s jonkin verran merkityksellisten suhteiden muodostamiseen kollegoiden kanssa.
Myds tydn ja vapaa-ajan erottamisen kannalta ei valttamatta haluta ldhted muodosta-

maan ja syventamaan kaverisuhteita kollegiuden kanssa tyon ulkopuolelle.
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”Mé oon aina ollu aika semmoinen.. En nyt tarkoituksella, mutta se on ollu ehkd
mulle vihdén sellainen, et md oon halunnu pitéd erilléén tai en vdlttémdéttd ha-
lunnu halunnu, mutta on ollut vaan niin, etté on aina tyékaverit erikseen ja sitten
oma eldmd ja omat kaverit ja néin. Must tuntuu, ettd md ensinndkin itse olen ja
kéyttdydyn véhdn eri tavalla tdissd, et sitten must tuntuu ettd.. Niin, et md en ihan
hirveesti tyokavereitten kanssa vdélttdmdtté osaa jotenkin olla vapaa-ajalla, koska
md koen, ettd olen erilainen téissd kun vapaa-ajalla ja ehké jotenkin md vaan

koen, et tyékaverit on tyékavereita. ”(H9)

“lhan hyviit vilit joo, mutta sanotaan ndin, ettd mé oon ehkd niinku itsekin var-
maan tietyllé tavalla vdhdn etdinen, tai ettd mé en kauheesti niin kun, tai kun
puhuttiin just siitd et mennddn toimistollaki yhessé syémddn ja ndin, niin md en
ehkd niin kauheen usein istu siellé kahvihuoneessa, et monesti sit mé hoidan jo-
tain muita asioita ruokatunnilla. — Ehkd osa pitéd mua vihén etédisend kuitenkin,

mutta siis ihan hyvin tuun toimeen kaikkien kanssa” (H10)

Merkityksellisten suhteiden rakentuminen kollegoiden kanssa kerrottiin syntyvan sa-
maan tapaan kuin ystavyyssuhteet yleensdkin koettiin syntyvan. Yhteiset kiinnostuksen
kohteet, persoona, samanlainen elamantilanne, yhteiset tyoprojektit ja molemmin puo-
linen aktiivisuus nousivat haastateltavien keskuudessa esiin tekijoina, jotka mahdollista-
vat merkityksellisten suhteiden synnyn kollegoiden kanssa. Suhteen pysyvyyteen kolle-
goiden kanssa vaikuttaa samat lainalaisuudet kuin ystavyyssuhteiden kanssa yleensa;
suhteen ylldpito vaatii molemmin puolista aktiivisuutta, yhteista aikaa ja jaettuja koke-
muksia, ajatusmaailmoja ja eldmantilanteita. Selkeda rajattua aikamaaretta ei pystytty
antamaan ystavyyssuhteen muodostumiselle kollegoiden kanssa. Haastateltavat kertoi-
vat, ettd joidenkin ihmisten kanssa yhteinen aaltopituus |6ytyy hyvinkin nopeasti, kun
taas toisten henkildiden kanssa merkityksellisen suhteen muodostuminen vaatii aikaa

jopa useita vuosia.
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”Mitd on itse huomannut niin ehdottomasti pitdisi olla enemmdn semmoista va-
paa-aikaa tydkavereiden kanssa, jotta se suhde Ildhtisi muodostuun ja, ettd siité
tulisi semmoinen kaverisuhde. -- Tietysti se, ettd ollaan aktiivisesti yhteyksissd,
mutta myés se, ettd sitten se eldmdntilanne on suht sama --, ettd sitten taas I6y-

tyy muutakin keskusteltavaa.” (H2)

”Itse ihmisen persoona ja se, ettd tietylldlailla Idhestyttdvissd, ettd jotenkin vaan
toisten kanssa asiat sujuu ja juttelu menee niin sujuvasti eteenpdin, ettei ole sem-
moista vdkindistd. Avoimesti jaetaan asioita keskendmme ja ei ole semmoista,
ettd pitdisi kauheasti miettid uskallanko sanoa tolleen noin vai ndin toisten

kanssa.” (H3)

”Kun me ruvettiin keskustelemaan, niin huomattiin, et meilld on paljon samankal-
taisuuksia, meil on samanikdéset lapset muun muassa, ja paljon samankaltaisia
intressejd. Ja sitte huomattiin, et meilld on hyvin samanlainen tyyli ajatella asi-

oista, niin totta kai sitte semmoset ihmiset lyéttéytyvit yhteen.” (H5)

”Onkohan siit joku viitisen vuotta, kun tutustuttiin ja ollaan oltu kavereita. Ollaan
oltu ihan siis vapaa-ajalla tosi paljon, vietetty aikaa yhessd ja hén muutti viel sa-
malle paikkakunnallekin ku mind. Sitten jotenkin tiivisty vield toi ystédvyys, mutta
eldmd tapahtu ja mul tuli uus parisuhde ja hén tuli raskaaks ja vihén tilanteet
muuttu siind, niin ollaan vdhédn véhemmdn nykyddn tekemisissé, mutta kuitenkin

edelleen kavereita ollaan ihan tyén ulkopuolellakin.” (H6)

Vaikka yhdessa vietetty vapaa-aika koettiin tarkedksi merkityksellisten suhteiden muo-
dostumiselle, on haastateltavien keskuudessa ollut myos kokemuksia siitd, etta etatyo
ja etdisyys on lahentanyt suhdetta kollegoihin. Etatyon on koettu antavan enemman
mahdollisuuksia keskustella my6s tydohon liittymattomista asioista kollegan kanssa,
koska se on ollut yleisesti hyvaksyttavampaa ja esihenkildstd on tahdan myos etatydai-

kana kannustanut. Kuitenkin suhteen muodostumisen kannalta on koettu tarkeaksi
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mahdollisuus tavata niin tydpaikalla kuin tydn ulkopuolelle, mika nostaa yhteisen paik-

kakunnan merkittavaan rooliin suhteiden muodostamisen kannalta.

“Nyt ku ollaan etéind, niin md hyvin usein soitan hdnelle ja, jos tarvii neuvoo tai
jotakin. Sitten on puhuttu paljion enemmdn myés sellaisist ei-tybasioista mydskin.
Sekin suhde on ehkd nyt téssd etdaikana.. Koen, ettd se on syventyny. — Siel Toi-
mistolla ollessa ei 0o niin paljon aikaa mitenkddén, mut nyt kun saatellaan soitella,
kun on pakko soittaa muutenkin, niin siin on ehkd véhdn matalampi kynnys jutella

muustakin asiasta.” (H9)

”Joo, on mulla siellé yks hyvdé ystdvd kenen kans just eilenki kévin lakkokahveilla
tuolla keskustassa, mutta tekee niinku eri tyétehtdvid kun mind, et hdn on niin

kun eri tiimissd, mutta ettd ollaan Vaasasta molemmat.” (H10)

Suhteiden muodostaminen ja kehittaminen vanhojen tuttujen kanssa ei koettu yhta vai-
keaksi kuin uusien suhteiden muodostaminen etatydssa. Uusien suhteiden muodostami-
nen ja sita kautta tyonteko uusien kollegoiden kanssa koettiin haastateltavien keskuu-
dessa yleisesti helpommaksi kasvotusten kuin virtuaalisesti etdtydoymparistdssa. Yhteis-
ten tyoprojektien tekeminen ja yhteydenotto kollegaan koettiin helpommaksi, kun kol-
legan on edes kerran paassyt tapaamaan kasvotusten tai juttelemaan ja tutustumaan
ennen yhteistyon aloittamista. Kynnys ottaa yhteytta kollegaan, jota ei ole aikaisemmin
tavannut on haastateltavan H1 mukaan suuri, kun toisen persoonasta ja tavoista toimia
ei ole mitaan tietoa ja kehonkielta ei padse etana niin hyvin tarkkailemaan. Kameroiden
merkitys viestimisessa etdatydaikana on koettu myds merkittavaksi vuorovaikutussuhtei-
den kannalta etatydssa. Kokemus siitd, etta tulee kuulluksi, on koettu tarkeaksi niin yh-
teisollisyyden kuin oman tyéhyvinvoinnin kannalta ja mahdollistaa syvempien suhteiden

synnyn kollegoiden kanssa.

”Md sanoisin, ettd silloin on hyvdé olla semmoinen kasvotusten jonkun projektin aloi-

tuspalaveri, missd esitelléiéin, ettd hei tdssd on nyt tdmmdiset tyypit tekee téitd ja ndd
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tekee tditd. Et se on semmoinen koppi, se on hyvd, silloin se niin kuin se pohjustaa

sitd tyéskentelyd.” (H1)

”Se, ettd jos ihmisid ei ikind nde livend niin on vaikea muodostaa sitd suhdetta pel-
kdstddn Teamsin vdlitykselld.-- Vidlilld tuntuu, ettd on suuri kynnys hoitaa tyéasioita
kenenkddn kanssa, jota ei niin hyvin tunne, etté sen ei tarvitse olla niinkddn, ettd
kauheasti keskusteltaisiin mistéiéin henkilékohtaisesta, mutta ettd kunhan nyt edes
tuntisi ihmisid vdhédn paremmin niin helpottaisi ja esimerkiksi tietdisi, jos jollakulla

jotain tietynlaista osaamista niin osaisi vaikka sitd hyédyntdd. (H2)

”No md kyl tykkdécin, et on kamerat pddlld. -- Md tykkddn siitd, ettd nékee et ihmiset
oikeesti kuuntelee, jos joku puhuu ja néikee sitten ne nyékkéyksetkin sielld. Se antaa
semmoist kdisitystd, et okei et muakin kuunnellaan ja kaikkia kuunnellaan siiné pala-
verissa, et ei se oo vaan semmoista yksinpuhelua ja hiljaisuutta. Itelle tulee véhén
vdlil semmoinen kiusallinen olo, ettd kuunteleekohan kukaan ja ldhtikéhén joku kah-

ville. ”(H5)

Padasiassa haastateltavat keroivat keskustelevansa kollegoiden kanssa tydasioista, mutta
suhteiden saadessa kaverillisimpia piirteita keskustellaan myds henkilokohtaisemmista,
vapaa-aikaa koskettavista asioista. Toisen henkilon vastaanottavuudella ja kiinnostunei-
suudella on haastateltavien mukaan merkitysta sille, kuinka paljon tydasioiden ulkopuo-
lisia asioita halutaan kollegalle kertoa ja keskustella niistd. Kun suhde kollegaan on muo-
dostunut merkityksellisemmaksi ja saanut kaverisuhteelle ominaisia piirteitd, on kynnys
jakaa omia asioita pienempi. Haastateltava H5 kertoi esihenkiléroolilla olevan merkitysta
siind, kenelle omia tydn ulkopuolisia asioita haluaa kertoa. Kynnys keskustella muusta
kuin tydasioista on korkeampi alaisten kanssa kuin tasavertaisten kollegoiden kanssa,
jotka on helpompi mieltda ystavanrooliin. Yhteydenpito kollegoiden kanssa vaihteli hy-
vinkin paljon viikosta toiseen. Haastateltavat kertoivat olevansa toisten kanssa tyon-
vuoksi enemman tekemisissa kuin toisten kollegoiden kanssa. Etdatyon ei ole koettu tuo-

van merkittdvda muutosta siihen, mita asioita kollegoiden kanssa kdydaan lavitse.
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Etatyoaikana keskustelut ovat pysyneet paljon tydasioissa, mutta myds vapaa-ajan asi-

oita keskustellaan.

”Joo, no sanotaan et on joitain, kenen kanssa kéyn pelkdstddn tyéasioita Idpi, mut
he on ehkd ihmisié kenestd mydskin huokuu semmoinen, et he ei oo kiinnostu-
nukaan oikeastaan puhumaan tyén ulkopuolisist asioista, niin ei tietenkddn Id-
hetd tdmmdist tuputtamaan kenellekddn. Mut on mydskin kollegoita, kenen
kanssa keskustelen nyttenkin ihan Teamsin vdlityksellG muustakin kun tyéasioista,
-- kenen kanssa juttelen ihan téimmdisii vapaa-ajan asioita. Ei vdlttdmdttd néhdd,

mutta ollaan paljon viesteillé yhteydessd tai puhelimessa.” (H6)

”Kylld md omiaki asiota kerron, mut md en paljo kaikille kerro. -- Ettd mdkin ker-
ron enemmdn asioita sit, kun md tieddn, et héin on enemmdn semmoisessa ystd-

vdnroolissa sitte taas.” (H5)

Tyon ulkopuoliset suhteet

Haastateltavat kuvailivat tydn ulkopuolisia suhteita padasiassa hyviksi ja riittaviksi. Tyén
ulkopuoliset suhteet muodostuivat perheestd, ystavista ja harrastusten tuomista ihmis-
suhteista. Tyon ulkopuolisten sosiaalisten suhteiden maara ei kenenkdan haastateltavan
mielesta ollut valtavan suuri, mutta sen kokoon oltiin kuitenkin tyytyvaisida. Perhe muo-
dosti suurimmalla osalla haastateltavista ydinporukan, jonka ymparille on kerdaantynyt
muutamia laheisia ystavia, joidenka kanssa viettda vapaa-aikaa ja keskustella niin tydsta
kuin muustakin eldamastd. Omaan aktiivisuuden lisdksi yhteydenpitoon tyon ulkopuolis-
ten suhteiden kanssa useampi haastateltava kertoi vaikuttavan nykyinen elamantilanne.
Lasten harrastukset ja ikddntyvat vanhemmat kerrottiin vievan aikaa tyon ulkopuolisilta
sosiaalisilta suhteilta. Tata ei kuitenkaan koettu ongelmaksi, jos ystavat jakoivat saman-

laisen elamantilanteen.
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“Mulla just silleen riittdvdsti, kun mé oon oman elémdni rakentanut niin, ettéd on
tiettyjé juttuja mité mad pelailen tai teen, niin niissé on semmoinen ihan mukava

porukka eli olen ihan tyytyvdinen niin sanotusti, enkd kaipaa enempdd.” (H1)

”No aika pitkdlti aika menee perheen kanssa sitten, kun tyépdivén lopettaa,
mutta toki viikonloppuisin sitten jonkin verran ndkee ystdvid ja mielesténi ihan

riittdvdllé tasolla on télld hetkelld.” (H2)

”Onhan noita hyvié ystévid, ei nyt mitenkddn niin kuin valtavissa mddrin, mutta
siis niité oikeasti hyvid ystdvié on kuitenkin useita. Tietysti niihin ehké enemmdn
vaikuttaa se muun elémd, kun eldd niin sanottuja ruuhkavuosiaan, niin niin
tuota niiden ylldpitdminen, -- se séénndéllinen kontaktointi on jéényt. Etté kun on
lasten harrastuksia ja on niin paljon kaikkia muuta, myés niilld toisilla on, niin ta-

vallaan on paljon véhemmdn ehkd treffattu.” (H4)

Etatyon on koettu myds korostaneen tyon ulkopuolisten suhteiden merkitysta. Kun sosi-
aaliset kohtaamiset on tydelamassa vahentynyt, on kiinnostus ja tarve omia henkilékoh-
taisia ystdvyyssuhteita kohtaan samaan aikaan voimistunut. Etatyon on koettu tukevan
tyon ulkopuolisten suhteiden muodostumista. Tydskennellessa kotoa kdsin jaa enem-
man aikaa ja henkisid voimavaroja tyon ulkopuolisten suhteiden hoitamiselle. Haastatel-
tava H9 kertoi etatyopaivien jalkeen voimavarojen riittdvan paljon paremmin omien tyon
ulkopuolisten ystavyyssuhteiden yllapitoon. Tyon ulkopuoliset suhteet lahtokohtaisesti
on koettu merkityksellisimmiksi kuin tydpaikan ihmissuhteet, mika nakyy voimakkaam-
pana sosiaalisena aktiivisuutena tyon ulkopuolisia suhteita kohtaan. H3 nosti myds idn ja
sosiaalisten kohtaamisten maaran tydssa vaikuttavan innokkuuteen ja halukkuuteen pa-

nostaa sosiaalisiin suhteisiin tyon ulkopuolella.

” Nyt jotenkin tuntuu et pystyy viel enemmdn oleen yhteyksissd ystéviin — kun on
enemmdn voimavaroja, kun ei tarvii olla sielld introverttina, kun muut on ekstro-

verttejé sielld toimistolla. Se ei vie henkisid akkuja. Et on ihan eri tavalla aikaa
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pdivdssd -- panostaa ystévyyssuhteisiin myds ja néhdd ystdvid. Se on ollu positii-
vinen asia. En md tiid, onko se voinu vaikuttaa siihen, miksei myéskéén oo niin
hirveesti ehkéd kaivannutkaan tyékavereita, nyt korona-aikana tai ennenkddn, et
ei niistd oiskaan tullu vdlttdmdéttd syvempid ystévyyssuhteita. Kun nyt ehkd huo-
maa just varsinkin, kun on enemmdn aikaa omille ystdville, niin sitten jotenkin on
halunnut vaalia niitd suhteita myds aina vaan enemmdn. Ehkd téé korona-aika on

jotenkin sen térkeyden tuonu esiin.” (H9)

”Vuosien aikana kun tuli ikdd niin kun téissd on paljon sosiaalista kanssakédymistd
ja nékee ihmisid niin sitten haluaisi ehkd viikonloppuna véhén rauhoittua omiin
oloihin, etté kumminkin semmoinen vihdn erakko ihminen. -- Nuorena halusi olla
koko ajan menossa ja kaikessa héppeningissd mukana, ehkd se ikd tuo semmoista

omaa rauhallisuutta siihen.” (H3)

Kokemukset tyoyksindisyydestd

Tyoyksindisyyden kokemuksia etatydssa tunnistettiin vain vahan haastateltavien keskuu-
dessa. Muutama haastateltava tunnisti tunteneensa ajoittain yksindisyytta etatyossa,
mutta yksindisyyden kokemukset eivat olleet jatkuvia vaan enemmankin hetkellisia ko-
kemuksia. Yksindisyyden tunteita tunnistettiin niin tyontekijdiden kuin esihenkiléiden
keskuudessa. Yksindisyyden kokemuksia oli havaittavissa enemman haastateltavilla,
jotka ovat olleet tydnantajansa palveluksessa vdahemman aikaa. Ulkopuolisuuden tun-
teet tyOyhteisdsta tunnistettiin tilanteiksi, joissa yksindisyyden kokemuksia on etatyodai-
kana koettu. Itsessdaan etdatyon ja fyysinen etdisyys tyoyhteisdista ei koettu merkittavaksi
tekijaksi yksindisyyden kokemuksille. Tydyksindisyyden kokemuksia on koettu tilanteissa,
joissa avun ja tuen saanti kollegoilta tai esihenkil6lta on ollut vahaistd. Etdatyd on nosta-
nut kynnysta avun pyytamiselle kollegoilta, mikda on herattanyt yksindisyyden tunteita
haastateltavissa. Etatyd on lisdnnyt varsinkin esihenkildiden vastuuta tyontekijoiden jak-

samisesta ja tyontekijoille organisaation asioista viestimisestd. Kokemus tuen saannista
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etatydaikana esihenkilon tehtdvista selviytymiseen, on koettu liian vahaiseksi, mika on

lisannyt yksindisyyden kokemuksia.

”No siis joo, kun md alotin téité uutta tyétd, niin siin on ollu paljon semmost opet-
teluu. Ja sitte en oo aina tiennyt et keneltd kysyd apua. Mut et toisaalt meil on
ollu sitten taas esihenkilén kaa kuitenkin niin tiivistd se yhteydenpito, sit on pys-
tynyt siltd kysyyn aina neuvoo, kenen puoleen kddntyy ja muuta. -- Sit saattaa,
kun meil on ollu ndit sovittuja kahvitaukoja ja ne nyt saattaa olla et siin on paljon
palavereita muilla pédlld. Niin sitku sd yksinddn siel odotat linjoilla, et tuleeko joku
vai ei. Niin semmonen saattaa olla, et mis on kokenut sitd yksindisyyttd. -- Et koska
ne liittyy sit tavallaan yksindisyyden tunteet siihen et ei oo saanu tarvittavaa hen-

kiléé kiinni. Niin, et ei, emmd sillee koe et tdd olis yksindistd tehdd etdtoitd”(H8)

”Jos joku asia tydssd esimerkiksi on semmoinen hankala, ettd ei oikein tiedd miten
etenee niin -- tavallaan niin sielld toimistolla on ollut helppo jutella jonkun kolle-
gan kanssa niisté, mutta sitten kun se tilanne tulee tdssé etdaikana, niin on véhén
hankalaa ottaa yhteyttd johonkin, ettd hei mé haluaisin nyt vaan purkaa mieltd
ja en odota sinulta mitddn, ettd semmoisessa tilanteessa ehkd kun on halunnut
vaan pallotella jotain asiaa, eikd ole odottanut edes mitddn siltd toiselta, niin sem-

moisissa tilanteissa ehkd kokee, ettd on ollut yksin.” (H4)

”No kylld jonkinlaisia, ettd koska md koen, ettd tdssd esimiestydssd, niin esimiehet
on ollu tosi koetuksella. Voi sanoo, ettéi md koen, ettd se esimiestuki on ollu ehkd
vdhdistd. Tai en md tié ny vahdistdkddn, kyl meilléikin on pyritty jdrjestéén kaiken-
ndkaoistd. Mutta kyllé mé koen kuitenkin, et mé oon ollu esimiehend aika yksin.”

(H5)

Haastateltavat kertoivat, ettd itsessaan etatyo ei ole aiheuttanut tyoyksinaisyyden koke-
muksia vaan ulkopuolisuuden tunteet tydyhteisdsta ja yksindisyyden tunteiden kerrottiin

jopa laantuneen etdydaikana. Haastateltavien keskuudessa nousi esiin tydyksindisyyden
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kokemuksia, joita toimistolla tydskennellessa koettiin. Yksindisyyden kokemukset toimis-
tolla tydskennellessa kerrottiin kummunneen ulkopuolisuuden tunteesta, joka koettiin
korostuneen toimiston sosiaalisissa tilanteissa kuten lounailla ja yhteisilla kahvihetkilla.
Yksindisyyden ja ulkopuolisuuden tunteita toimistolla kerrottiin ruokkivan toimistolla na-
kyvaksi tulevat tyoyhteison jasenten kesken muodostuneet kuppikunnat ja ystavyyssuh-
teet, joihin haastateltavat eivat itse kuulu. Yksindisyyden tunteet on kerrottu hiipuneen
etatyodssad, kun ulkopuolisuuden tunne tyoyhteisdssa ei ole konkretisoitunut samalla ta-
valla paivittdin kuin toimistolla tyéskennellessa. Pandemia on koettu lisdinneen myds yh-
teisollisyyden tunteita. Pandemia on koskettanut kaikkia ja etdtyd on ollut tydyhteisda

yhdistava tekija.

"Vaikka sielld (toimistolla) on ihmisten ympdrdimdnd, niin silti, jos ei jotenkin
tunne, ettd jossain tilanteessa, vaikka oikein oo mitédn sanottavaa johonkin asi-
aan tai oikein sovi porukkaan tai jotain témmdistd, niin se (yksindisyyden tunteet)
korostuu toki silloin sielld, kun on muita ihmisid sielld ja ne on, vaikka tyéskennelly
yhessd tosi pitkddn. -- En md nyt siis sano, ettd yksindiseksi oisin tuntenu, mutta
siis jotain tollasia on ehkd huomannu, etté tuntuu joskus, ettd kaikki muut tuntee
kaikki ja toisensa niin hirveen hyvin, et ite ei oikein oo vield ihan pddssy sisddn
johonkin porukkaan tai johonkin, mutta et joo enemmdn silloin toimistoaikana ku

nyt etdnd ihan ehottomasti (tuntenut yksindisyyttd)."H9

"No en md tiedd siis en md kotona koe mitenkddn itseeni yksindiseksi, mut et var-
maan siel toimistolla sitte justiin se, etté kun sielld on niitd omia kuppikuntiansa,
jos nyt ndin sanotaan, et vaikka me ollaan kaikki niinku hirveen hyvis vdleis ja ju-
tellaan ja ndin, niin kumminki siel on kaikilla on vdhdn ne omat kaverit, et kyllé md
oon aina se joka siit jéd ikddn kun yksin, et kylldhd vdlillé joku huikkaa, et hei
tuukko sdkin kahville tai tuuks sd jo sydmddn kans, etté ndin, mutta ettd mulla ei
00 siind porukassa ketééin tdmmastd ns kauheen IGheisté ystédvdd kuitenkaan, ettd

siind mielessd joo, koen ehkd véhdn itteni ulkopuoliseksi." (H10)
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Kysyessa haastateltavilta heiddan ndkemyksidan siita, mika on suojannut heita tyoyksinai-
syyden kokemuksilta, nousi vastauksissa esiin: tydpaikan ulkopuoliset suhteet, oma so-
peutumiskyky ja tyoyhteisolta saatu tuki. Tyoyksindisyyden kokemukset koettiin olevan
monen tekijan summa, johon henkilén hyvinvointi kokonaisuudessaan vaikuttaa merkit-
tavasti. Tyon ulkopuoliset tekijat, kuten perhe- ja ystavyyssuhteet nostettiin haastatelta-
vien keskuudessa merkittavaan rooliin suojautuessa tyoyksindisyyden kokemuksia vas-
taan ja tarkedksi koettiin, ettd elama ei rakennu vain tyon ympadrille. Kollegoilta saatu
tuki ja hyvat yhteydenpitomahdollisuudet koettiin myds merkittaviksi tekijoiksi, jotka ko-
ettiin suojaavan tyoyksindisyydelta. Mahdollisuus jutella kollegoiden kanssa ja sosiaali-
nen aktiivisuus tyoyhteisdssa on koettu merkittaviksi tekijoiksi etatydssa koettua tyoyk-
sindisyyttd vastaan. Haastateltava H6 kertoi yksindisyyden tunteita ehkdisevan kokemus
tarvituksi ja arvostetuksi tulemisesta, kun kollegat osoittavat kiinnostusta yhteisissa vir-
tuaalisissa kohtaamisissa. Etaty0ajan pitkittyessa organisaatiot ovat haastateltavien mu-
kaan parantaneet organisaatioiden sisdista viestintad, mika on koettu helpottaneen esi-

henkilotyota ja auttanut myods tuen puutteesta johtuviin yksindisyyden kokemuksiin.

”Se on kummiskin, ettd kun meil on tydkalut milld voi pitdd yhteyttd tyékavereihin.

En oo kokenu sit mitenkddn sitd yksindisyyttd.” (H7)

“Aina kun meilld oli yhteisié palavereita, niissd painotettiin paljon, ettd jos jollain
on mité vaan keskusteltavaa tai haastetta niin aina pitdd olla yhteydessé ja kat-
sotaan ne kaikki ldvitse. Semmoista yksindisyyden tuntoa tai sitten semmoista,
ettd kun yksin pitéd tehdd asiat, md en saa mistéén tukea, niin se semmoista ei

tullut.” (H3)

”Vaik md aina itteeni jotenkin kauheen ujoks vditdn, niin kyl mé aika paljon puli-
sen noissa kaikis tiimikahveilla ja tiimipalavereissa ja muuta ja mulle mydskin vas-
tataan ja mun kans keskustellaan, niin en oo kokenu semmoist, et ois jotenkin

yksindinen olo.” (H6)



81

”Tdssd ruvettiin jérjestddn nditd tdmmdosid BeWeeklyjd, elikkd joka toinen viikko
tdmmdasid, ettd pidettiin koko yksikélle informaatiotilaisuuksia. Mutta ennen sitd,
niin tuntu ettei oo sitd tukee, ja se informaation kulku, ettd piti niin paljon tietoo
yrittéd viedd (alaisille). Mut sitte ku tuli ndéd weeklyt, niin sittehén alko tilanne
helpottumaan (tunteet tuen puutteesta), ettd sitd informaatiota johdolta tuli tii-

mille, ja koko funktio-, koko organisaatiolle sitten samanaikaisesti.” (H5)

Lemmikeilld on koettu olevan myds vaikutusta siihen, ettei etatydaikana ole koettu itse-
aan yksindisiksi. Lemmikin on koettu helpottaneen kokemusta fyysisesta yksinolemi-

sesta.

"Fyysisesti en tunne olevani koskaan yksin tédl kotona, koska on noita lemmik-
kejd, ketkd kylld téssé viihdyttdd mydskin, milloin positiivisesti ja milloin negatii-
visesti tatd pdivdd. Aina on joku kuitenkin, kelle hépéttdd. Ei tarvi yksin puhua.”

(H6)
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6 Pohdinta

Seuraavassa luvussa esitelldaan tutkimuksen keskeiset tulokset ja johtopdatokset, kontri-
buutio tieteelliseen keskusteluun ja liiketoimintaan seka arvioidaan tutkimusta ja sen ra-

joitteita. Lopuksi esitelldan jatkotutkimusmahdollisuuksia.

6.1 Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda sosiaalisten suhteiden merkitysta tyoyksi-
naisyyden kokemuksiin etaty®ssa ja sitd, miten esihenkildiden rooli ndyttaytyy sosiaalis-
ten suhteiden muodostumisessa tyopaikoilla etatydén kontekstissa. Tutkimuksessa tar-
kasteltiin viimeisen kahden vuoden aikana etdtyota pdaasiassa tehneiden henkildiden
kokemuksia sosiaalisista suhteista etatydssad, niiden ilmenemista ja muodostumista seka
suhteiden vaikutusta tyoyksindisyyden kokemuksiin. Tutkimusaineisto koostui kymme-
nesta teemahaastattelusta, joiden tuloksia analysoimalla haettiin vastauksia asetettuihin
tutkimuskysymyksiin. Taman tutkimuksen paatutkimuskysymys oli: Millainen merkitys
sosiaalisilla suhteilla on tydyksindisyyden kokemuksiin etatydssa? Lisaksi tutkimuksen
avulla pyrittiin selvittamaan, mitka eri tekijat vaikuttavat tydyksindisyyden kokemusten
syntyyn etatydssa ja loytaa tydkaluja esihenkildille, kuinka tukea ja johtaa sosiaalisten
suhteiden muodostumista hybriditydaikana ja valttaa tyoyksindisyyden kokemusten syn-
tymista tyoyhteisdssa. Seuraavaksi tassa alaluvussa vertaillaan tutkimustuloksia tutki-

muksen teoreettiseen viitekehykseen aikaisemmasta kirjallisuudesta ja teoriasta.

6.1.1 Sosiaalisten suhteiden muodostaminen etatyossa ja vaikutukset tyoyksindisyy-

teen

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, millaisilla tekijoilla on koettu haastateltavien keskuu-
dessa olevan vaikutusta sosiaalisiin suhteisiin ja tydyksindisyyden kokemuksiin etatyossa.
Tuloksissa on kuitenkin syyta huomioida, etta etatyon ja tyoyksindisyyden kokemusten

taustalla on vaikuttanut pitkakestoinen, poikkeuksellinen, globaali pandemiakriisi ja
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haastateltavien kokemukset perustuvat kyseiseen, verrattain lyhyeen ajanjaksoon. Tut-
kimustulokset tukevat aikaisempaa tutkimustietoa, mutta tarjoavat myds uutta nakokul-
maa tyoyksindisyydesta ja sosiaalisten suhteiden muodostumisesta etdatydssa, joita ai-
kaisemmat tutkimukset eivat ole osanneet huomioida. On kuitenkin syyta huomioida,
ettd haastateltavien kokemukset ovat subjektiivisia eivatka siten tarjoa tyhjentavia vas-

tauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

Tutkimustuloksista kay ilmi, etta tyoyksindisyyden kokemuksia esiintyy niin hierarkiata-
son yla- kuin alapaassa ja roolilla (alainen/esihenkild) ei ole haastateltavien keskuudessa
|oydettavissa merkitysta, mikd tukee myos Wrightin (2012) tutkimustuloksia. Yksindisyy-
den kokemukset on koettu kumpuavan kollegoiden ja esihenkil6lta saadun tuen puut-
teesta ja ulkopuolisuuden tunteista tydpaikan sosiaalisessa ymparistossa. Tyoyksindisyy-
den kokemubksia oli havaittavissa hieman enemman henkildilld, jotka ovat tydskennelleet
vahemman aikaa nykyisen tydnantajan palveluksessa, mika tukee Lam ja Laun (2012)
opettajiin kohdistunutta tutkimusta, jossa tydyksindisyyden kokemuksia ilmeni enem-
man uusilla kuin vanhoilla tyontekij6illa. Haastateltavien kokemusten perusteella uusien
tyontekijoiden on koettu olevan vaarassa kokea herkemmin ulkopuolisuuden tunteita
tyoyhteisOssa, kun kollegoita ja heidan persoonaansa ja osaamista ei tunneta viela niin
hyvin, jolloin tuen ja avun pyytamisen kynnys koetaan myds korkeammaksi. Tuen saan-
nin merkitys koettiin korostuvan erityisesti etatydssa, jossa kollegat eivat istu samassa

tilassa ja yhteydenpito on suunnitelmallisempaa.

Haastateltavien keskuudessa koettiin, etta tyoyksindisyyden kokemuksia etatydssa voi-
daan lievittaa kiinnittamalla huomiota viestintaan ja tuen saantiin. Kokemus arvostuk-
sesta ja tarvituksi tulemisesta, seka kollegoiden etta esihenkilén osoittama kiinnostus ja
tuki, koettiin tassa tutkimuksessa merkittaviksi tekijoiksi yksilon kokemukselle yhteis66n
kuulumisesta, minka koettiin haastateltavien keskuudessa vahentavan myds tyoyksinai-
syyden kokemuksia, mika saa tukea myos aikaisemmista tutkimustuloksista (Cobb, 1976
5.300; Mikkola, 2006, s.25). Wrightin (2005b) tutkimustulosten mukaan kollegoilta saatu

tuki on merkittavin tekija ehkdisemddn tyOperdista stressid, uupumusta ja
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tyoyksindisyyden kokemuksia. Tassa tutkimuksessa haastateltavien kokemusten perus-
teella ei ole havaittavissa merkittavaa eroa tyoyksindisyyden kokemuksiin siind, saako tu-
kea kollegalta vai esihenkil6ltd, tarkeimmaksi koettiin yleisesti kokemus tuen ja avun
saannista. Tassa tutkimuksessa nousee esille, etta erityisesti pienten asioiden kanssa voi
etatyodssa jaada helposti yksin, kun etatydssa mahdollisuudet nopeille, ohimennen kysy-
myksille, ei ole koettu olevan aina tarjolla matalan kynnyksen paikkaa, mika haastatelta-
vien keskuudessa nosti esiin kokemuksia tuen puutteesta. Toimistolla tydskennellessa
vieressa istuvalta kollegalta koettiin olevan helppo ja nopea kysya neuvoa, tilanteissa,

joissa kaivataan vain mielipidetta ja spontaania tilaa ongelmien pallottelulle.

Esihenkil6-alaissuhteen laadulla ei ollut havaittavissa tdssa tutkimuksessa vahvaa yh-
teytta tyoyksindisyyden kokemuksiin, silla jokainen haastateltava kertoi suhteen esihen-
kiloon olevan hyva. Tutkimustulokset kuitenkin puoltavat hypoteesia, ettd korkealaatui-
sella esihenkil6-alaissuhteella on ehkadiseva vaikutus tydyksindisyyden kokemuksiin.
Haastateltavat, jotka kertoivat kokeneensa tydyksindisyytta, kertoivat kokemuksista tuen
puutteesta ja yhteydenpidon olevan vahaista tai pinnallista esihenkilon kanssa. Haasta-
teltavat, jotka kertoivat olevansa tyytyvaisia esihenkilé-alaissuhteeseensa ja kertoivat
olevansa saannollisesti yhteydessa esihenkildiden kanssa, pystyvdansa juttelemaan esi-
henkilonsa kanssa asiasta kuin asiasta, kokivat saavansa esihenkiloltdan tukea ja apua, ja
luottamussuhde esihenkilon ja alaisen valilla koettiin hyvaksi. Esihenkil6-alaissuhteen
saadessa korkealaatuisen vaihtosuhteen piirteitd, haastateltavat kertoivat kokeneensa
vahemman tyoyksindisyyden kokemuksia kuin haastateltavat, joidenka suhde esihenki-
[66n oli luokiteltavissa heikompilaatuiseksi. Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, etta
korkealaatuisen esihenkil-alaissuhteen muodostumista edistda ja vahvistaa saannolli-
nen esihenkilé-alaisviestintd tyoyhteisdssa (Gajandran & Joshi, 2012), mitd tukee myos

taman tutkimuksen tulokset.

Suhteilla tyokavereihin oli haastateltavien keskuudessa havaittavissa merkittavampi po-
sitiivinen vaikutus tyodyksindisyyden kokemuksiin etatydssa, mika tukee Jong, Song ja

Yoon (2021) tutkimustuloksia, joidenka mukaan tyoyksindisyyden negatiivisia vaikutuksia
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hillitsee esihenkil6-alaissuhdetta voimakkaammin tydntekijan mydnteinen suhde kolle-
goihin. Tyon ulkopuolisilla suhteilla oli haastateltavien kokemusten perusteella myds ha-
vaittavissa ehkdiseva vaikutus tyoyksindisyyden kokemuksiin. Kun suhteet tydpaikan ul-
kopuolella koettiin riittaviksi, ei sosiaalisia suhteita tydpaikoilla arvioitettu niin suureen
arvoon, kun sosiaaliset suhteet tyon ulkopuolella tyydyttivat haastateltavan yhteenkuu-
luvuuden tarpeita. Cacioppo & Patrickin (2008, s.94) mukaan sosiaalisen piirin koko ei
ennusta suoraan yksindisyyttd, vaan tarkedmpaa on tarkastella tayttyvatkd omatut sosi-
aaliset suhteet yksilon yhteenkuuluvuuden tarpeet ja koetaanko sosiaalinen ymparisto
merkitykselliseksi. Haastateltavien kokemusten mukaan tyoyksindisyyden kokemuksiin

koetiin vaikuttavan niin suhteet esihenkil66n, kollegoihin kuin tyén ulkopuoliset suhteet.

Tutkimuksen tulokset vahvistavat aikaisempaa tutkimusta (Jones 1981, viitattu Erdil &
Ertosun, 2011, s.508), jonka mukaan yksindisyyden kokemukset ovat voimakkaampia ja
tuskallisempia, kun yksild kokee itsensa yksindiseksi sosiaalisessa ymparistdssa, kuin ti-
lanteissa, joissa yksilo kokee yksindisyytta ollessaan yksin. Haastateltavat kokivat yksinai-
syyden kokemusten korostuvan etaty6tda enemman lahityossa toimistolla. Tydskentely
toimistolla kollegoiden ympar6imana, haastateltavien kokemusten mukaan, korosti ul-
kopuolisuuden tunnetta tyoyhteisdssa, vaikuttaen negatiivisesti myds tyoyksindisyyden
kokemuksiin. Kollegoiden yhteiset lounaat ja kahvihetket toimistolla koettiin nostavan
herkasti ulkopuolisuuden tunteet pintaan. Etatyossa tyoyhteison sisdiset kuppikunnat ja
ystavyyssuhteet ei koettu olevan niin nakyvia kuin toimistolla tydskennellessa. Tydyksi-
naisyyden kokemuksista etatydssa raportoitiin hetkellisind, satunnaisina kokemuksina.
Tutkimustulokset puoltavat ajatusta, etta etatyo ja fyysinen etdisyys kollegoista ei itses-
saan aiheuta tyoyksindisyyttd. Etatyo ja fyysinen etdisyys on tydskentelyn kannalta ko-
ettu jopa positiiviseksi yksindisyydeksi haastateltavien keskuudessa. Kotona tyéskentely
ja etdisyys kollegoista tarjoaa haastateltavien mukaan rauhaisan ymparistdon tydsken-
nelld ilman avokonttorin hdlinda ja sen tuomia keskeytyksid, mika tukee Hyryn (2021)
tutkimusta, jonka mukaan etdtyé nahdaan tyontekijoiden parissa padasiassa positiivi-

sena asiana.
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Tutkimuksen tulokset on saatu ajalta, jolloin haastateltavat ja heiddn kollegansa ovat ol-
leet pakotettuja etdtyohon ja toimistot ovat olleet tyhjind. Pandemia ja sitd seurannut
etatyo on koettu kollegoita yhdistavaksi, ja yhteisollisyytta koko organisaatiotasolla lisaa-
vaksi tekijaksi, mika voi osittain selittda haastateltavien vaikeutta tunnistaa tydyksinadi-
syyden eri muotoja etatydssa. Tutkimustulosten mukaan tuen ja yhteisollisyyden puute
koetaan haastateltavien keskuudessa merkittavimmiksi tekijoiksi, jotka altistavat yksinai-
syyden kokemuksille etatydssa. Vaikka tyoyksindisyyden kokemukset etdatydssa olivat
haastateltavien keskuudessa vahaisia, tyytymattomyytta yhteisollisyyden kokemuksiin

etatyodssa oli havaittavissa, mika voidaan nahda nostavan riskia kokea tydyksindisyytta.

6.1.2 Tyokaluja esihenkilGille sosiaalisten suhteiden tukemiselle ja tyoyksindisyyden

ehkaisemiselle etityossa

Tutkimuksen yhtena tavoitteena oli selvittaad, miten sosiaaliset suhteet muodostuvat eta-
tyossa ja, millainen on esihenkilon rooli suhteiden muodostumisessa. Tutkimustulosten
mukaan suhteiden muodostaminen ja yllapitdminen etdtydssa on haastateltavien kes-
kuudessa koettu hitaammaksi ja vaativan enemman aktiivisuutta suhteen molemmilta
osapuolilta. Tutkimuksen tulokset vahvistavat aikaisempaa tutkimustietoa (Norman ja
muut, 2020), jonka mukaan luottamuksen rakentaminen virtuaalisessa ymparistossa on
hitaampaa, kun kehonkielen signaalit ja muut sosiaaliset vihjeet jadvat I[ahes kokonaan
etatydympadristdssa puuttumaan. Haastateltavien kokemusten mukaan uuden suhteen
muodostamisen ja kollegan kanssa tyoskentelyn sujuvuuden kannalta, on merkityksel-
lista padsta tapaamaan uusi tuttavuus edes kerran kasvotusten tai vahintadankin kameran
valitykselld, jolloin luottamuksen ja yhteistydn rakentaminen on koettu olevan helpom-
paa. Tyoskentely kollegan ja esihenkilon kanssa nahddaan helpompana ja madaltaa kyn-
nysta olla yhteydessa toiseen, kun on paassyt muodostamana kasitysta henkilosta hanen

kehonkielensa ja muiden sosiaalisten signaalien kautta.

Tulokset puoltavat my6s Wang, Albert ja Sun (2020) tutkimuksen tuloksia, jonka mukaan

nykyaikaiset virtuaaliset viestintdateknologian valineet mahdollistavat oikein kdytettyna
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melkein saman tasoisen kanavan viestia kuin kasvokkain tapahtuvissa viestintatilanteissa.
Tama kuitenkin vaatii teknisten viestintateknologioiden kdyton osaamista. Tutkimuksen
tulosten mukaan viestinta virtuaalisten viestintdkanavien kautta on koettu helpoksi ja
etatyoajan pitkittyessa viestinnan on koettu parantuneen eri organisaatiossa. Vaikka yh-
teydenotto virtuaalisten kanavien kautta on koettu tutkimustulosten mukaan helpoksi,
on kommunikointi etdatydaikana koettu myds muuttuneen. Haastateltavien mukaan eta-
tyossa kommunikointi jaa helposti viralliselle tasolle. Aikataulutetut tapaamiset pitavat
keskustelut virtuaalisissa ymparistdissa tyoasioissa ja keskustelut tyén ulkopuolisista asi-
oista haastateltavien kokemusten mukaan jaa vahemmalle. Merkityksellisten suhteiden
rakentumisen kannalta, tydhon liittymattomista asioista keskusteleminen kollegoiden

kuin esihenkilon kanssa, on koettu tarkeaksi.

Syvempien suhteiden ja luottamuksen muodostuminen haastateltavien mukaan vaati
yhteista toihin liittymatonta aikaa. Tutkimuksen tulokset olivat hyvin selkeita siita, miten
merkitykselliset suhteet lahtevat muodostumaan etatydssa niin kollegoiden kuin esihen-
kilon ja alaisen valilla. Yhteiset kiinnostuksen kohteet, sama elamantilanne ja henkiloke-
miat koettiin haastateltavien keskuudessa tarkeimmiksi tekijoiksi, jotka vaikuttavat suh-
teiden syventymiseen niin toimistolla kuin etatydssa. Etatydssa suhteen muodostuminen
vaatii haastateltavien kokemusten mukaan erityisesti molemmin puolista aktiivisuutta,
kiinnostuneisuutta toisen asioista ja avoimuutta jakaa omia asioita. Tulokset tukevat
Ernst ja Ertosunin (2011) tutkimusta, jonka mukaan jaetut arvot, kiinnostuksen kohteet
ja samanlaiset taustat edistavat suhteiden muodostamista sosiaalisissa ymparistdissa.
Haastateltavat myods kokivat, etta ihmisen persoonallisuus tulee etatydssa eri tavalla na-
kyvaksi, kun etatydssa osa ihmisista sulkeutuvat ja jakavat hyvin vahan tyon ulkopuolisia
asioita, milld on haastateltavien kokemuksen mukaan vaikutusta suhteiden muodostu-

miseen, ettd myos laajemmin yhteisollisyyden kokemuksiin etatydssa.

Esihenkilon rooli sosiaalisten suhteiden rakentajana etatydssa on koettu haastavaksi.
Tutkimustulosten mukaan esihenkilon mahdollisuudet rakentaa yhteisollisyytta ja edis-

taa alaisten valisten suhteiden muodostumista on rajalliset. Esihenkiléroolissa toimivat
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haastateltavat kertoivat, ettd suhde alaiseen halutaan pitda hyvanda, mutta suhteita ei
haluta syventaa kaverilliseksi, jotta tasapuolinen ja yhdenvertain kohtelu alaisten kanssa
on mahdollista ja syvempien merkityksellisten suhteiden muodostuminen halutaan jat-
taa siis kollegoiden valiseksi. Alaisella on haastateltavien keskuudessa nahty olevan myds
vastuu sosiaalisten suhteiden muodostumisessa ja ylldpitamisessa etatydssa. Haastatel-
tavat kokevat, ettd esihenkild voi varmistaa riittavan tiedonkulun sdaanndllisella yhtey-
denpidolla, mutta alaisella on my6s vastuu toimia aktiivisena osapuolena niin esihenki-
I6n kuin omien kollegoiden suuntaan. Alaisen rooli sosiaalisten suhteiden ja yhteisolli-
syyden rakentajan nahdaan korostuvan etenkin etatyossa, kun esihenkilon resurssit ovat
rajalliset. Selkeyttamalla niin esihenkildn kuin alaisen rooleja, vastuuttamalla alaisia yh-
teisollisyyden rakentamiseen, kuitenkin unohtamatta riittdvaa tukea ja apua esihenkilon
suunnalta, ovat tekijoita, jotka haastateltavien keskuudessa nousi esille esihenkilén mah-

dollisuuksina rakentaa yhteiséllisyytta etatydaikana.

Vaikka etdatydon on koettu haastavan sosiaalisia suhteita tyopaikoilla, nahdaan etatyo
haastateltavien keskuudessa myds tydn merkityksellisyytta lisddvana tekijana, kuten ai-
kaisemmissakin tutkimuksissa on todettu (Varma ja muut, 2020). Tutkimuksen tulosten
mukaan etdtydn koetaan tarjoavan vapautta ja joustavuutta tyoskentelyyn, mika on ko-
ettu lisadvan kokemusta tydn hallittavuudesta. Sopivalla suhteella eta- ja [ahity6ta on
haastateltavien mukaan nahtavissa positiivisia vaikutuksia hyvinvoinnille. Keskittymisky-
vyn ja tehokkuuden on koettu parantuneen seka sosiaalisten tilanteiden kuormittavuus
ja tyosta palautuminen on koettu vdahdisemmaksi ja nopeammaksi etatyossa. Tutkimuk-
sen tuloksista kdy ilmi, etta henkilén persoonallisuudesta riippuen, toimistolla sosiaali-
sessa ympadristdssa tyoskentely, voidaan kokea hyvinkin kuormittavaksi ja haastaa tyon-
tekijan hyvinvointia ja jaksamista tydssa ja vapaa-ajalla. Haastateltavien mukaan ymmar-
rys erilaisille persoonille ja sosiaalisille tarpeille, kuitenkin yhteison etu silmalla pitden,
on sosiaalisten suhteiden ja yhteiséllisyyden muodostamisessa esihenkildiden tarkea

huomioida.
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Tutkielman yhtena tavoitteena oli 16ytaa tyokaluja, joilla esihenkild voi toiminnallaan
edistda sosiaalisten suhteiden muodostumista etdtydssa ja ehkaista tyoyksindisyyden ko-
kemusten syntyad. Lopuksi yhteenvetona haastateltavien kokemusten ja teoreettisen vii-
tekehyksen perustella nostetaan esiin tekijoita, joilla esihenkild voi mahdollisesti edistaa
yhteisollisyytta ja sosiaalisten suhteiden muodostumista etatydssa. Esihenkil6 voi edis-
tda suhteiden muodostumista esimerkiksi auttamalla alaisia [6ytamaan yhtaldisyyksia ja
jaettuja kiinnostuksen kohteita kollegoiden parista, mitka yhdistavat ja tuovat ihmisia
yhteen. Kannustaa ja mahdollistaa aikaa epaviralliselle, tyohon liittymattomalle keskus-
telulle. Varmistaa, etta jokaisella yhteison jasenelld on riittavat tietotekniset taidot vies-
tid ja kommunikoida sujuvasti virtuaaliymparistossa etatydssa ja kannustaa kameroiden
kdyttoon viestinta tilanteissa. Varmistaa, etta tyotehtavien roolitus on selked ja ymmar-
retdaan kollegoiden osaamista ja tyota, mika madaltaa kynnysta kysya apua. Panostamalla
saanndlliseen viestintadn, kannustamalla yhteydenpitoon ja avoimuuteen, voidaan edis-
taa merkityksellisten suhteiden syntya etdatydssa ja ehkadista riskia tyoyksindisyyden ko-
kemusten synnylle. My&s persoonakohtaiset tekijat on hyva ottaa huomioon, erityisesti
nyt, kun pitkittyneen etdtydjakson jalkeen monissa organisaatioissa suunnitellaan toi-
mistolle paluuta. Haastateltavien kokemusten perusteella esihenkildiden on hyva huo-
mioida, ettd toimistolla tydskenteleminen voi nostaa jopa enemman pintaan tyoyksinai-
syyden kokemuksia kuin etatyd, jos organisaaton ilmapiiriin ja yhteisollisyyden kokemuk-

siin ei panosteta.

6.2 Kontribuutio tieteelliseen keskusteluun ja liiketoimintaan

Tama tutkimus on lisannyt tietoa tydyksindisyydesta etatyon kontekstissa ja sosiaalisten
suhteiden vaikutusta tahan, silla aikaisempi tutkimustieto tydyksindisyydesta etatyon
kontekstissa on hyvin vahaista. Aikaisemmissa tydyksindisyystutkimuksissa on ennemin-
kin keskittytty tarkastelemaan tydyksindisyyden vaikutuksia tyontekijan suoriutumiseen,
motivaatioon ja sitoutuneisuuteen tyossa (kts. esimerkiksi Erdila & Ertosun, 2011; Lam
& Lau, 2012; Makinen, Oksanen ja muut, 2021; Uslu, 2021; Wright, 2005) ja esihenkilon

roolia sosiaalisten suhteiden muodostumisessa ja sen merkitysta tyoyksindisyyden
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kokemuksiin ei ole etatyon kontekstissa tutkittu. Tassa tutkimuksessa on keskitytty sosi-
aalisten suhteiden, erityisesti esihenkilo-alaissuhteen, merkitykseen tyoyksindisyyden
kokemuksiin etatydssa. Tutkimuksen tulokset tukevat aiempaa tutkimustietoa yksinai-
syydesta ja tyoyksindisyydesta, seka tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa kasitel-
tyja ilmidita. Tama tutkimus lisaa ymmarrysta siita, millaiset tekijat voivat aiheuttaa ja,
mitka tekijat voivat suojata tydyksindisyyden kokemuksilta etatydssa ja tarjoaa esihenki-

|Gille tydkaluja ehkaista tyoyksindisyyden kokemusten syntya tydymparistossa.

Vaikka tyoyksindisyytta on alettu ldhivuosina tutkimaan enemman ja sen vaikutuksia niin
tyontekija kuin organisaatiotasolla on alettu ymmartamaan paremmin, on tydyksindi-
syytta kuitenkin tutkittu Suomessa hyvin vahan. Tutkimuksia tyoyksindisyyden kokemuk-
sista etatydssa ei juurikaan 16ydy ja tama tutkimus tayttaa tata aukko. Tama tutkimus tuo
esiin seka aikaisempaa tutkimustietoa, etta empiirista tutkimusta suomenkieliselle ylei-

solle kansankielelld, mika madaltaa kynnysta tutustua tyoyksindisyyteen aiheena.

Tieteellisen keskustelun lisdksi talla tutkimuksella voidaan nahda kontribuutiota myds
kdytannon liiketoimintaan. Etdatyon on ennustettu jadvan pandemiankin jalkeen pysy-
vaksi osaksi tydelamaa, ja tyontekijat eivat mydskaan ole valmiita siita kokonaan luopu-
maan. Etatyon jaddessa osaksi normaalia tydeldmaa, myds ymmarrys etatyon haasteista
ja riskeista niin organisaatiolle kuin tydntekijan hyvinvoinnille on syytda ymmartaa. Huo-
nosti jarjestetty etatyo altistaa tyontekijoita tyoyksindisyyden kokemuksille ja yksindisyy-
den kokemuksilla tyossa voi olla merkittavia haittavaikutuksia niin organisaatiolle, mutta
ennen kaikkea tyontekijan hyvinvoinnille. Panostamalla sosiaalisiin suhteiden muodos-
tumiseen niin toimistolla kuin ennen kaikkea etaty6ssa, voidaan edistaa tyontekijoiden
tehokkuutta ja jaksamista tydssa. Tama tutkimus lisdd ymmarrysta tyoyksindisyydesta,
mitka tekijat siihen vaikuttavat ja miten tydyksindisyyden negatiivisilta vaikutuksilta voi-
daan suojautua. Tutkimus tarjoaa yrityksille ja esihenkilGille tyokaluja ehkaista tyoyksi-

naisyyden kokemusten syntya etatydssa kuin myds toimistoilla tydskennellessa.
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6.3 Tutkimuksen arviointi ja rajoitteet

Laadulliseen tutkimusmenetelmaan liitetaan usein yleistettavyyden ongelma, joka on
otettava huomioon myds tassa tutkimuksessa. Yleistettavyyden ongelma laadullisissa
tutkimuksissa perustuu kasitykseen, etta laadullisen tutkimuksen tulokset eivat olisi tois-
tettavissa eri ympadristossa tai toisen tutkijan tekemana. (Alasuutari, 2011.) Tassa tutki-
muksessa on kuitenkin haastateltu eri ikdisid, eri rooleissa ja eri organisaatioissa toimivia
henkildita seka tutkimusaineisto on keratty eri haastattelijoiden toimesta, mika haastaa
yleistettdavyyden ongelmaa, joka laadullisiin tutkimuksiin yleensa liitetdan. Toisaalta laa-
dullisen tutkimuksen pyrkimyksena ei ole mydskaan l16ytaa maarallista tai yleistettavissa
olevaa tietoa vaan |6ytaa erilaisia ja uusia nakékulmia ilmion tarkasteluun (Juuti & Pusa,

2020).

Koska tutkimusaineisto on kerdtty teemahaastatteluna, asettaa tama rajoitteita myos
tutkimusjoukon koolle. Rajoitteita tutkimusjoukon koolle teemahaastatteluissa asettaa
yleensa raha ja aika (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Yksi tapa ratkaista aineiston riittdvyys on
saturaatio eli tilanne, jossa aineisto alkaa toistamaan itsedan ja tiedonantajat eivat tuota
tutkimusongelman ratkaisun kannalta endd mitdan merkittavaa uutta tietoa. (Tuomi &
Sarajarvi, 2018.) Tassa tutkimuksessa haastatteluiden maardssa oli otettu huomioon
haastateltavien eri taustat ja roolit ja tutkimushaastatteluiden koettiin saavuttaneen sa-
turaation taso. On syyta kuitenkin huomioida, etta vaikka haastatteluaineiston koettiin
saavuttaneen saturaation eli kylldadntymispisteensad, olisi erilaisella ja suuremmalla tutki-

musjoukolla voineet tutkimustuloset olla erilaisia.

Lisdksi on syytd huomioida, kun kdytetadan haastattelua tutkimusmenetelmana, etta
vaara haastateltavan johdatteluun ja vaarinymmarryksille on olemassa. Vaikka tutkimuk-
sen tekijalla itselld on aiempaa kokemusta haastattelijan roolista, riski vaarinymmarryk-
sille tai vastausten erilaisille tulkinnoille eri tutkijoiden parissa on olemassa, mika koros-
tuu erityisesti tassa tutkimuksessa, kun kaikki tutkimusaineistot eivat ole tutkijan itse
keraamid. Koska tutkimusaineisto koostuu haastateltavien subjektiivisista kokemuksista

ilmiosta, ei oikeita tai vaaria tulkintoja ole. On kuitenkin hyva huomioida, etta tutkijan



92

oma tausta ja kasitys, ohjaa tutkimustulosten analyysia, minka vuoksi tulosten yleistet-
tavyytta ei ole syyta myoskaan liioitella. Esiin nousseiden tulosten ja tutkimuksessa esi-
tetyn aiemman kirjallisuuden avulla, voi kuitenkin tutustua aiheeseen ja pohtia tutki-

muksen tuloksissa esiin nousseita aihepiireja omassa organisaatiossa.

6.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusta tehdessa on kiinnitettdava huomiota tutkimusetiikkaan ja hyvaan tieteelliseen
kdytantoon. Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yleisesti tiedemaailmassa sovittuja yhteisia
pelisdantoja suhteessa muihin tutkijoihin, tutkimuskohteeseen ja yleiséon (Vilkka, 2021).
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK, 2012) mukaan tutkimus voi olla eettisesti
hyvaksyttava ja luotettava seka sen tulokset uskottavia ainoastaan, jos tutkimus on suo-
ritettu hyvan tieteellisen kdaytannon edellyttamalla tavalla. Hyvien tieteellisten kdytanto-
jen mukaan laadittu tutkimus noudattaa tiedeyhteisdén tunnustamia toimintatapoja eli
rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa, esit-
tdmisessa ja tulosten arvioinnissa. Toisin sanoen tdma tarkoittaa, etta tutkija raportoi
tutkimusprosessin suunnittelun, toteutuksen ja tulosten raportoinnin yksityiskohtaisesti

ja asianmukaisesti, osoittaen myds perehtyneisyytensa alan kirjallisuuteen (Vilkka, 2021).

Hyvan tieteellisen kdaytannon periaatteisiin kuuluu, etta tutkija noudattaa tiedeyhteisén
hyvaksymia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmid. Tiedonhankinta perustuu oman
alan tieteellisen kirjallisuuden tuntemukseen, ammattikirjallisuuteen, havaintoihin ja
oman tutkimuksen analysointiin. Hyva tieteellinen kaytanto edellyttdaa myds toimimaan
rehellisesti ja vilpittdmasti toisia tutkijoita kohtaan. Talla tarkoitetaan sita, ettd tutkija
kunnioittaa toisen tutkijan tyota ja saavutuksia, ottamalla samasta aiheesta tehdyt saa-
vutukset huomioon, esittamalld omat ja toisen tutkijan tulokset oikeassa valossa ja asi-
anmukaisesti lahdeviitteitd kayttaen. (Vilkka, 2021) Tassa tutkimuksessa on pyritty nou-
dattamaan yleisesti sovittuja pelisadntdja ja hyvia tieteellisia kdaytantdja lapi koko tutki-
musprosessin noudattaen yleisesti hyvaksyttyja tiedonhankinta ja tutkimusmenetelmia.
Tutkimustyd ja tutkimustulosten esittelyssa on noudatettu rehellisyyttd, huolellisuutta ja

tarkkuutta. Lisaksi tutkimuksen aiheeseen liittyvaan aikaisempaan tutkimustietoon ja



93

kirjallisuuteen on pyritty perehtymaan laajasti ja kunnioittaa muiden tekemia saavutuk-

sia merkitsemalla kdytetyt lahteet asianmukaisesti tekstiin ja Iahdeluetteloon.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK, 2009) on madrittanyt ihmisiin kohdistuvan
tutkimuksen eettiset periaatteet, joilla pyritadn vaalimaan ja kunnioittamaan tutkimuk-
siin osallistuvien henkildiden ihmisarvoa ja oikeuksia. Eettiset periaatteet koskevat hen-
kilon itsemaaraamisoikeuden kunnioittamista, vahingoittamisen valttamista seka yksityi-
syyden suojaamista. Itsemaadraamisoikeuden toteutumista korostetaan erityisesti eetti-
sissd periaatteissa ja talla pyritdan varmistamaan, etta tutkimukseen osallistuminen pe-
rustuu vapaaehtoistuuteen ja, etta tutkittavalla on oikeus kieltdytya osallistumasta tut-
kimukseen tai vastaamasta yksittaisiin kysymyksiin myds tutkimuksen aikana. (Ranta &

Kuula-Luumi, 2017, s. 413-414.)

Lisaksi tutkimusetiikka edellyttda tutkimusaineistojen asianmukaista kasittelya ja sailyt-
tamista ja on varmistuttava, ettei tutkimusaineisto paady vaariin kasiin ja tutkittavien
anonymiteetti sdilyy. (Vilkka, 2021) Tassa tutkimuksessa haastateltaville on korostettu
tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta ja haastattelut on toteutettu tutkittavien
suostumuksella. Tuloksia raportoitaessa on huolehdittu tutkimukseen osallistuneiden
anonymiteetista ja siitd ettei vastauksia voida yhdistaa yksittdisiin henkildihin. Lisaksi tut-
kimusaineiston nauhoitukset ja litteroidut tekstit on sadilytetty salasanan takana ja tu-

hottu asianmukaisesti tutkimusprosessin paatteeksi.

Tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida tutkimusetiikan ja hyvan tieteellisen kaytan-
non lisaksi. Perinteisesti tutkimuksen luotettavuutta on arvioitu validiteetin eli onko tut-
kimuksessa tutkittu sitd, mitd on luvattu seka reliabiliteetin eli tutkimustulosten toistet-
tavuuden kautta. Validiteetin ja reliabiliteetin arvioimista laadullisessa tutkimuksessa on
kritisoitu, silla kasitteet palvelevat enimmadkseen maarallisen tutkimuksen tarpeita.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on kuitenkin tarkas-
teltava ja laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan Tuomen ja Sarajarven (2018)

mukaan arvioida tutkimusprosessin yksittdisten osien kautta, kuitenkin kokonaisuus ja
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osien suhde toisiinsa huomioiden. Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan laadullisen tut-
kimuksen luotettavuutta voidaan arvioida tarkastelemalla seuraavia seikkoja: Tutkimuk-
sen kohde ja tarkoitus, tutkijan omat sitoumukset tutkimukseen, aineiston keruu, tutki-
muksen tiedonantajat, tutkija-tiedonantajat-suhde, tutkimuksen kesto, aineiston ana-
lyysi, tutkimuksen luotettavuus ja tutkimuksen raportointi. Taman tutkimuksen luotetta-
vuutta on pyritty parantamaan kuvaamalla tutkimuksen eri vaiheet mahdollisimman tar-
kasti ja todenmukaisesti. Edelld mainituista kohdista aineiston analyysia, raportointia ja
eettisyyttda on kasitelty aikaisemmissa luvuissa ja seuraavaksi arvioidaan tdman tutki-

muksen luotettavuutta muiden listassa mainittujen osien kautta.

Tutkimuksen tavoitteena ja tarkoituksena oli lisdta tietoisuutta sosiaalisten suhteiden
vaikutuksesta tyoyksindisyyden kokemuksiin etatydssa. Tydyksindisyytta ilmidna on tut-
kittu varsin vahan ja suomenkielista tutkimustietoa tydyksindisyydesta etatyon konteks-
tissa ei juurikaan I6ydy ja tama tutkimus on tehty tdyttamadan tata aukkoa. Tutkija on
kokenut tutkimusaiheen tutkijan henkilékohtaisten kokemusten vuoksi hyvin tarkeaksi ja
ajankohtaiseksi aiheeksi tutkia, mika on lisdnnyt tutkijan mielenkiintoa ja innostusta ai-

hetta kohtaan.

Taman tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on syyta ottaa huomioon, etta tutkija ei
ole kerannyt kaikkea tutkimusaineistoa itse haastattelemalla vaan tutkija on saanut osan
aineistosta valmiiksi litteroituna aineistona. Jokaisessa haastattelussa on kuitenkin kay-
tetty samaa haastattelurunkoa, joka liittyy laajempaan tydyksindisyys tutkimukseen, joka
toteutetaan Vaasan yliopiston LEADIS-tutkimusryhman toimesta. Tutkijan itse tekemia
haastatteluita aiotaan hyddyntda myds Vaasan yliopiston laajemmassa tutkimuksessa.
Kaikki haastattelut on pidetty etand, nauhoitettu, litteroitu ja analysoitu. Koska haasta-
teltava on litteroinut itse nelja haastattelua kymmenestad, vaati kuuden muun haastatte-
lun litteroituun aineistoon perehtyminen enemman aikaa, saman tasoisen perehtynei-
syyden ja vertailukelpoisuuden saavuttamiseksi. Tahan tutkimukseen osallistuneet haas-
tateltavat valikoitiin satunnaisesti LEADIS tutkimus ryhman toimesta. Tutkimusjoukon sa-

tunnaisuuteen on ainoastaan vaikuttanut tutkijan toiveet tutkittavan roolista
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tyoyhteisossa. Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite huomioiden, tutkittavan alustava tavoite
oli saada haastatteluaineistoa kuudesta alaisen roolissa ja neljasta esihenkiloroolissa toi-
mivasta henkildsta. Tutkittava itse on haastatellut yhta alaisen roolissa toiminutta ja kol-
mea esihenkildroolissa toiminutta tiedonantajaa. Tutkittavien maara ja roolitus huomi-
oiden, haastatteluiden maara koettiin riittavaksi ja isommalle tutkimusaineistolle ei ko-
ettu tarvetta, joten haastatteluiden maardassa noudatettiin tutkijan alkuperdista suunni-

telmaa.

Tutkimuksen toteutuksessa on pysytty tutkimussuunnitelmassa asetetussa aikatavoit-
teessa ja tutkimuksen teko kesti yhteensa seitseman kuukautta. Tutkimusprojekti on
aloitettu helmikuussa 2022 ja tutkimushaastattelut pidettiin huhti-toukokuun aikana.
Tutkittavaan aiheeseen tutkija ehti perehtya hyvin ennen haastatteluiden alkua. Tutkija
sai haastattelurungon LEADIS -tutkimusryhmalta nahtaville viikkoa ennen ensimmaisia
haastatteluita. Koska haastattelurunko ei ollut tutkijan itse laatima, koki tutkija tarkeaksi
tutkimuksen luotettavuuden parantamiseksi testata haastattelurunko ennen virallisia
tutkimushaastatteluita. Tutkija suoritti koehaastattelun ldhipiiriinsa haastattelurungon
toimivuuden varmistamiseksi ja omien haastattelijan taitojen testaamiseksi ennen viral-
lisia tutkimushaastatteluita. Tutkijalla on teemahaastatteluiden pitamisesta kokemusta
aikaisemman opinndytetyon kautta, joten haastattelutilanne oli tutkijalle jo ennestaan

tuttua. Koehaastattelun tuloksia ei ole hyédynnetty tassa tutkimuksessa.

Koska tutkimusaineisto on keratty teemahaastatteluiden avulla virheiden mahdollisuus
niin haastateltavan kuin haastattelijan toimesta on mahdollista, mika heikentaa tutki-
muksen luotettavuutta. Koska tutkimuksessa on tutkittu subjektiivisia kokemuksia ja so-
siaaliset suhteet ja tydyksindisyyden kokemukset ovat henkilékohtaisia ja jopa arkoja ai-
heita, voi vastausten luotettavuutta heikentaa ihmisten taipumus antaa sosiaalisesti suo-
tavia vastauksia (Hirsijarvi & Hurme, 2015, s. 35). Tutkimustulosten luotettavuutta on
pyritty parantamaan esittamalla haastattelutilanteessa jatkokysymyksia, joidenka avulla

tutkija on varmistanut ymmartavansa ja tulkitsevansa haastateltavaa asianmukaisesti.
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Lisaksi tutkimustulosten luotettavuutta on pyritty parantamaan esittamalla suoria sitaat-

teja tutkimusaineistosta, jotta tutkijan tekemat johtopaatdkset saavat tukea.

6.5 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Tyoyksindisyys on yleisesti varsin vahan tutkittu aihealue ja sen vaikutukset niin yksil
kuin organisaatiotasolla on vield varsin suppeasti tiedossa. Tama tutkimus keskittyi sosi-
aalisten suhteiden merkitykseen ja esihenkilon rooliin tyoyksindisyyden kokemuksissa
etatyodssad, koska tyoyksindisyytta etatydon kontekstissa ei ollut juurikaan tutkittu. Tyoyk-
sindisyyden ja etatyon valista yhteytta olisi mielekasta tutkia laajemminkin, koska taman
tutkimuksen tutkimusjoukko kohdistui vain pieneen joukkoon ihmisia, joiden taustat oli-
vat hyvin samankaltaisia. Tutkimusaineiston laajentamisen avulla voitaisiin saada parem-

paa ymmarrysta tyoyksindisyydesta etatyon kontekstissa.

Ensimmadisena jatkotutkimusmahdollisuutena on tutkia tarkemmin rajattuja henkiléryh-
mia. Taman tutkimuksen tutkimusjoukko koostui henkil6ista, jotka ovat olleet tyoela-
massa jo pidemman aikaa. Tarkeda ja mielenkiintoista olisi tutkia nuoria, vasta tyduransa
aloittaneita tyontekijoita ja heidan kokemuksiaan tydyksindisyydesta etatydn konteks-
tissa, jotta ymmarrys etatydn vaikutuksista tyoyksindisyyden kokemuksiin ymmarrettai-
siin paremmin. Mygs tyon sisallén vaikutuksia tydyksindisyyden kokemuksiin olisi mie-
lenkiintoista tutkia ja sitd, onko ammatinvalinnalla vaikutusta tydyksindisyyden koke-

muksiin etatyossa.

Tamankin tutkimuksen tulokset vahvistavat aikaisempaa tutkimusta (Jones 1981, viitattu
Erdil & Ertosun, 2011, s.508), jonka mukaan yksindisyyden kokemukset ovat voimak-
kaampia ja tuskallisempia, kun yksilé kokee itsensa yksindiseksi sosiaalisessa ymparis-
tossa, kuin tilanteissa, joissa yksilo kokee yksindisyytta ollessaan yksin. Pandemian hellit-
tdessa ja toimistolle paluun ldhestyessa, olisi mielenkiintoista myds tutkia, miten toimis-

tolle paluu ja hybridityoskentely vaikuttaa tydyksindisyyden kokemuksiin.
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Liitteet

Liite 1. Kutsu tutkimushaastatteluun

Hei!

Tervetuloa haastateltavaksi etatydskentelya seka sosiaalisia suhteita ja sosiaa-
lista hyvinvointia tydsséa kartoittavaan Vaasan yliopiston LEADIS tyéhyvinvointi-
tutkimukseen.

Pyydamme sinua tutkimukseemme liittyvan aiemman osallistumisesi vuoksi
osallistuvan tunnin pituiseen jatkohaastatteluumme. Haastattelu tehdaan
Teams-puheluna, joka nauhoitetaan. Tallenne seka tiedot, joita haastatteluissa
kerataan, kasitellddn GDPR tietosuojaméaaraysten mukaisesti sekéd anonymisoi-
daan, jotta niistd ei tunnista vastaajaa.

Voit valita oheisesta kalenterista sinulle sopivan haastatteluajan, jonka jalkeen
lahetdmme sinulle s&dhkdpostitse haastattelukutsun Teams-tapaamiseen valitse-
mallesi ajankohdalle.

Kiitdmme jo etukateen yhteistydsta ja tutkimuksellemme arvokkaasta tiedosta,
jota haastatteluun osallistuminen antaa.
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Liite 2. Tyontekijan haastattelurunko

Alku kasikirjoitus: 1min — (alkaa tasalta)

Tervetuloa haastatteluun ja lammin kiitos osallistumisesta. Olen tutkija Vaasan yliopis-
ton LEADIS-tutkimusryhmdssa. Olemme kutsuneet sinut mukaan, koska osallistuit syk-
sylld 2020 Vaasan yliopiston etityOté ja sen johtamista késittelevdin haastattelututki-
mukseen. Silloinen hankkeemme on saanut jatkoa, ja kutsuimme jatkohaastatteluun 15-
20 henkil64.

Tédmai tdmin pdivin haastattelu koskee edelleen tdtd etityo- ja hybridiaikaa, ja kédsittelee
sosiaalisia suhteita ja sosiaalista hyvinvointia tyossa.

Nauhoitan tdaman haastattelun. Nauhoitusta ei kdyteta sellaisenaan, vaan se dokumen-
toidaan ja anonymisoidaan. Yksittdiset haastattelut eivat ole yhdistettavissa henkil6i-
hin tai yritykseen.

Heradko mieleen jotain kysymyksid?
Taustatiedot:
=>» Nimi, ikd, asema organisaatiossa
=>» Perhetilanne, asumistilanne
=>» Kuinka kauan olet ollut tdiman tyonantajan palveluksessa?
=>» Kuinka paljon olet tehnyt etatéita viimeisen kahden vuoden aikana ja ennen
sita?

Organisaatiokulttuuri
=> Kuvaile tyotilannettasi talla hetkella? Teetko etd- vai lahity6ta (jos hybridi, niin
kuinka paljon)?
o Missa tydskentelet padsaantoisesti?
o Onko tama mieluinen tilanne?

= Miten ajatukset etatdista on muuttuneet tdaman kahden vuoden aikana?
o Miten, miksi?

= Miten pystyt vaikuttamaan oman tyon sisaltéon (tyon tekeminen, aikataulu
jne.) jos verrataan aiempaa etatyoétilannetta ja nykyistd hybriditilannetta (jos
tallainen on)? Enta jos vertaa aikaan ennen pandemiaa?

=>» Miten kokemus omista taidoista ja osaamisesta on kehittynyt etatyé/hybridityo-
ajanjakson aikana? Mista tiedat, etta olet onnistunut tai osaat?

=» Motivoiko tdma sinua?

=>» Miten kuvailisit organisaationne tydilmapiiria?
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o Miten teilla kdsitellddn onnistumiset/epdonnistumiset?
o Miten teilla annetaan tunnustusta tai palautetta?
o Tuntuuko ettd on kilpailua vai yhteisty6ta?

=>» Miten teilld organisaatiotasolla rakennetaan sosiaalisia suhteita, yhteenkuulu-
vuuden tunnetta ja yhteisollisyytta?

o Miltd nama toimet ovat sinusta tuntuneet? Ovatko lisdnneet yhteisolli-
syytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta?
o Etad/lahi/hybridi

=>» Riippuen tekeeko etd/lahi/hybridi: Voisi kysyd myos tarkemmin sosiaalisiin
kontakteihin ja esim satunnaisiin tapaamisiin liittyvia kysymyksia: millaiset
toimistotilat on (avokonttori?), pidetadnko tydhuoneiden ovia suljettuna,
tormaako tyopaikalla satunnaisesti ihmisiin ja jaddaanko rupattelemaan,
millainen taukotila, pidetdaanko yhteisia kahvitaukoja/lounastaukoja

Esihenkilo-alaissuhde
=>» Kuinka kauan olet ollut nykyisen esihenkilsi alaisuudessa?

=>» Miten kuvailisit suhdetta esihenkil66si?
o Miten, kuinka usein olette esihenkildsi kanssa yhteydessa?
o Millaisia asioita yleensa kaytte lapi? Tydasoita, vai myds epavirallisia asi-
oita? Toivoisitko enemman jompaakumpaa?
o Tuntuuko etta voit vapaasti keskustella esimerkiksi jostain vaikeasta ai-
heesta?
o Onko viimeisen kahden vuoden aikana tullut eteen jotain ristiriitoja tai
vaikeita asioita?
= Kerro jostain tallaisesta tapahtumasta?
= Miten se ratkesi? Millainen tunne jai
= Miten koet tallaisten asioiden kasittely etdna/hybridina?

=> Tukeeko esihenkil6 jotenkin tiimin suhteiden rakentumista?
= miten esihenkil6 pyrkii rakentamaan yhteisollisyytta?
=  Miltd nama toimet tuntuvat?
= Miten eroaa, jos toimitaan virtuaalisesti/Etakonteksti vs. lahikon-
teksti?
= Onko tiimissanne kaikki etdna tai Iahina, vai onko teilla hybridi-
tiimi?
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=>» Onko sinulle muodostunut hyvii ja ldheisid (MERKITYKSELLISIA) suhteita nykyi-
sen tai jonkun edellisen esihenkilon kanssa?
o Miten ne muodostuivat ja mikd on tilanne nyt?
o Oletteko vielda samassa tydssa? Jos ei niin onko suhde pysynyt ylla?

Sosiaaliset suhteet tyossi
=> Millaiset suhteet sinulla on tyokavereihin?

o Onko suhteet tydsuhteita vai onko syntynyt kaveruussuhteita?
o Kuinka usein olette yhteydessa ja millaisia asioita yleensa kaytte lapi?
= Vain tydasioita vai myos jokapaivaisid kuulumisia jne.
=>» Oletko havainnut oma tyouran aikana jotain negatiivista kdytosta jotakuta koh-
taan? (kiusaamista tai ulossulkemista?)
o Millaista se kaytos oli?
o Kenen puolelta? Miten niihin puututaan/puututtiin?

=>» Oletko kokenut itsesi yksindiseksi etatyojakson aikana?
o Mistd tuntuu etta se johtuu?
o Millaisissa tilanteissa ja milta se on tuntunut?
o Kuinka paljon?
o Onko se muuttunut viimeisen kahden vuoden aikana, etatydaikana? Ver-
rattuna lahitydhon?
Mika on auttanut siihen?
Onko kuinka paljon tyon ulkopuolisia sosiaalisia suhteita ja onko niihin

O O

tyytyvainen?

=>» Onko sinulle muodostunut hyvii ja ldheisia (MERKITYKSELLISIA) suhteita tydka-
vereiden kanssa?
o Miten ne muodostuivat ja mikd on tilanne nyt?
o Kuinka kauan kesti kehittya laheiseksi?
o Oletteko vielda samassa tydssa, jos ei niin onko suhde pysynyt ylla?

=>» Tuleeko mieleen vield jotain muuta, nousiko esiin ajatuksia?
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Liite 3. Esihenkilon haastattelurunko

Alku kasikirjoitus: 1min — (alkaa tasalta)

Tervetuloa haastatteluun ja lammin kiitos osallistumisesta. Olen tutkija Vaasan yliopis-
ton LEADIS-tutkimusryhmassa. Olemme kutsuneet sinut mukaan, koska osallistuit syk-
sylla 2020 Vaasan yliopiston etatyo6ta ja sen johtamista kasittelevaan haastattelututki-
mukseen. Silloinen hankkeemme on saanut jatkoa, ja kutsuimme jatkohaastatteluun
15-20 henkil6a.

Tama taman paivan haastattelu koskee edelleen tata etatyo- ja hybridiaikaa, ja kasitte-
lee sosiaalisia suhteita ja sosiaalista hyvinvointia tydssa.

Nauhoitan tdaman haastattelun. Nauhoitusta ei kdyteta sellaisenaan, vaan se dokumen-
toidaan ja anonymisoidaan. Yksittdiset haastattelut eivat ole yhdistettavissa henkil6i-
hin tai yritykseen.

Heradko mieleen jotain kysymyksia?

Taustatiedot (kdy lapi nopeasti):
=>» Nimi, ikd, asema organisaatiossa
=>» Perhetilanne, asumistilanne
=>» Kuinka kauan olet ollut tdiméan tyonantajan palveluksessa?
=>» Kuinka paljon olet tehnyt etétéita viimeisen kahden vuoden aikana (ja sita en-
nen)?

Organisaatiokulttuuri
=> Kuvaile tyotilannettasi talla hetkella? Teetko etd- vai lahity6ta (jos hybridi, niin
kuinka paljon)?
o Missa tydskentelet padsaantoisesti?
o Onko tama mieluinen tilanne?

= Miten ajatukset etatdista on muuttuneet tdaman kahden vuoden aikana?
o Miten, miksi?

= Miten pystyt vaikuttamaan oman tyon sisaltéon (tyon tekeminen, aikataulu
jne.) jos verrataan aiempaa etatyoétilannetta ja nykyistd hybriditilannetta (jos
tallainen on)? Enta jos vertaa aikaan ennen pandemiaa?

=>» Miten kokemus omista taidoista ja osaamisesta on kehittynyt etatyé/hybridityo-
ajanjakson aikana? Mista tiedat, etta olet onnistunut tai osaat?

=» Motivoiko tdma sinua?
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=>» Miten kuvailisit organisaationne tydilmapiiria?
o Miten teilla kdsitellddn onnistumiset/epdonnistumiset?
o Miten teillda annetaan tunnustusta?
o Tuntuuko ettd on kilpailua vai yhteisty6ta?

=>» Miten teilld organisaatiotasolla rakennetaan sosiaalisia suhteita, yhteenkuulu-
vuuden tunnetta ja yhteisollisyytta?

o Miltd nama toimet ovat sinusta tuntuneet? Ovatko lisdnneet yhteisolli-
syyttd ja yhteenkuuluvuuden tunnetta?
o Etad/lahi/hybridi

=>» Riippuen tekeeko etd/lahi/hybridi: Voisi kysyd myos tarkemmin sosiaalisiin
kontakteihin ja esim satunnaisiin tapaamisiin liittyvia kysymyksia: millaiset
toimistotilat on (avokonttori?), pidetadnko tydhuoneiden ovia suljettuna,
tormaako tyopaikalla satunnaisesti ihmisiin ja jaddaanko rupattelemaan,
millainen taukotila, pidetdaanko yhteisia kahvitaukoja/lounastaukoja

Esihenkil6-alaissuhteet

=>» Kerrotko hieman omasta tiimistasi, montako henkil6a siina toimii ja kuinka pal-
jon teette tyota etdna ja |ahind? Onko tiimissanne kaikki etdana tai [ahina, vai
onko teilla hybriditiimi?
o Miten kuvailisit tydsuhteita tiimildisiisi?
o Kuinka kauan olet toiminut taman tiimin esihenkilona?

=>» Jos ajattelet viimeista kahta viikkoa, keiden kanssa olet ollut tiimistasi yhtey-
dessa? Missa tilanteissa, miten usein... Jos ajattelet koko tiimidsi yleisesti ot-
taen, miten paljon olet tekemisissa kenenkin kanssa?

o Millaisia asioita yleensa kaytte lapi? Tydasioita, vai myds muita kuin tyo-
hon liittyvid asioita epavirallisia asioita? Toivoisitko enemman jompaa-
kumpaa?

e Onko tdssa eroa etdna ja lahityossa
e Tuletko joidenkin tiimildisten kanssa paremmin juttuun
kuin joidenkin toisten. Miten tama ilmenee arjessa?
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=>» Kun ajatellaan naita suhteita tiimildisten kanssa, niin tuntuuko, etta sinun ja tii-
mildisesi on helppo ottaa puheeksi asia kuin asia puheeksi asian kuin asian?
Miksi, miksi ei?

=>» Onko viimeisen kahden vuoden aikana tullut eteen jotain ristiriitoja tai vaikeita
asioita?
= Kerro omin sanoin. Miten asia selvisi, poikkesiko kokemus jotenkin aiem-
mista (ennen pandemiaa) kokemuksistasi?
= Miten koet tallaisten asioiden kasittely etdna/hybridina?

=>» Miten pyrit tukemaan tiimin jasenten tyosuhteiden rakentumista?
=  Tuntuuko etta tallainen toimii?
= Miten eroaa, jos toimitaan virtuaalisesti/Etakonteksti vs. lahikonteksti?

=>» Onko sinulle muodostunut hyvii ja ldheisid (MERKITYKSELLISIA) suhteita nykyi-
sen tai jonkun edellisen alaisen/tiimildisen kanssa?
o Miten ne muodostuivat ja mikd on tilanne nyt?
o Oletteko vielda samassa tydssa? Jos ei niin onko suhde pysynyt ylla?

Sosiaaliset suhteet tyossa
=> Millaiset suhteet sinulla on laajemmin/muihin tyokavereihin/kollegoihin? "Tii-
min ulkopuolelta”
o Onko ldheisia tyokavereita?
o Onko suhteet tydsuhteita vai onko henkil6kohtaisia piirteita?
o Kuinka usein olette yhteydessa ja millaisia asioita yleensa kaytte lapi?
e Vain tydasioita vai myos jokapaivaisida kuulumisia jne.

=>» Oletko havainnut oma tyouran aikana jotain negatiivista kdytosta jotakuta koh-
taan? (kiusaamista tai ulossulkemista?)
o Millaista se kaytos oli?
o Kenen puolelta? Miten niihin puututaan/puututtiin?

=>» Oletko kokenut itsesi yksindiseksi etatyojakson aikana?
o Mistd tuntuu etta se johtuu?
o Millaisissa tilanteissa ja miltd se on tuntunut?
o Kuinka paljon?
o Onko se muuttunut viimeisen kahden vuoden aikana, etatydaikana? Ver-
rattuna lahityéhon?
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o Mika on auttanut siihen?
o Onko kuinka paljon tyon ulkopuolisia sosiaalisia suhteita ja onko niihin
tyytyvainen?

=>» Onko sinulle muodostunut hyvii ja ldheisid (MERKITYKSELLISIA) suhteita mui-
den tyokavereiden/kollegojen kanssa?
o Miten ne muodostuivat ja mikd on tilanne nyt?
o Kuinka kauan kesti kehittya laheiseksi?
o Oletteko vielda samassa tydssa, jos ei niin onko suhde pysynyt ylla?

=>» Tuleeko mieleen vield jotain muuta, nousiko esiin ajatuksia?



