Vaasan yliopisto

UNIVERSITY OF VAASA

Kristian Hassi

Monipaikkaisen tyon vaikutukset luottamukseen
ja yhteisollisyyteen

Tarkastelussa Vaasan kaupungin kaupunkiympariston toimiala

Johtamisen akateeminen yksikko
Pro gradu -tutkielma

Julkisen toiminnan johtamisen
maisteriohjelma

Vaasa 2025



VAASAN YLIOPISTO
Johtamisen akateeminen yksikko

Tekija: Kristian Hassi

Tutkielman nimi: Monipaikkaisen  tyon  vaikutukset luottamukseen ja
yhteisollisyyteen: Tarkastelussa Vaasan kaupunkiympdriston
toimiala

Tutkinto: Hallintotieteiden maisteri

Oppiaine: Julkisen toiminnan johtaminen

Tyo6n ohjaaja: Ilkka Luoto

Valmistumisvuosi: 2025 Sivumaara: 70

TIVISTELMA:

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella monipaikkaisen tyon vaikutusta johtajan ja alaisen
valista luottamukseen, seka yhteisollisyyteen Vaasan kaupunkiympariston toimialalla. Johtajan
ja alaisen valista luottamusta tarkasteltiin mittareilla, joihin sovellettiin LMX-teoriaa ja
yhteisollisyyden mittareihin sovellettiin kirjallisuutta yhteiséllisyydesta. Eri viestintdvalineiden
kayttéa mitattiin myods yhteisollisyyden vahvistajina. Motiivina talle tutkimukselle toimi
monipaikkaisen tyon muutoksen ajankohtaisuus ja yhteisollisyyden, sekd esihenkilo-
alaissuhteen tarkeys organisaation kannalta. Monipaikkainen tyd on uudessa murrosvaiheessa
korona ajan jalkeen, kun monet organisaatiot haluavat muuttaa omia kaytanteitdaan
monipaikkaista tyota kohtaan. On siis tarkeaa tutkia tatd murrosvaihetta ja sen vaikutuksia.

Tutkielma toteutettiin maarallisena tutkimuksena ja saadut tulokset viittaavat siihen, etta
Vaasan kaupunkiympariston toimialalla yli 20 % monipaikkaista tyota tekevat asiantuntijat
kokevat parempaa esihenkilén ja alaisen valistd luottamussuhdetta, seka yhteisollisyytta kuin
alle 20 % monipaikkaista tyota tekevat asiantuntijat. Tuloksien mukaan enemman
monipaikkaista tyotda tekevat asiantuntijat kokevat vahvemmin eri viestintdvalineet
yhteiséllisyyden mahdollistajina. Tulokset myds osoittavat, ettd monipaikkainen ty6é voi olla
organisaatiolla esihenkilo-alaissuhteen, sekd yhteiséllisyyden kannalta varsin hyva tapa
tyoskennelld. Organisaatioiden olisi tutkimuksen mukaan hyva tiedostaa monipaikkaisen tyén
erityispiirteet ja sen mahdollisuudet esihenkild-alaissuhteen ja yhteisollisyyden rakentamisessa.
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1 Johdanto

Henkiloston ja organisaation johtaminen on tarked osa toimivaa tydyhteis6a ja
muuttuvassa tyoymparistossa on tarkea tarkastella myos johtamisen muuttumista.
Ty6eldama on ollut murroksessa koronan aiheuttamien etatydsuositusten jalkeen ja yha
useampi tyontekija haluaa tehda tyonsd kotoa tai muualta kuin toimistolta kasin.
Esimerkiksi Dufvan (2020) mukaan korona-aika on lisannyt etatyontekijoiden maaraa
Suomessa 40 %. Monet organisaatiot ovat joutuneet muokkaamaan toimintatapojaan
tdman myotda ja yhd useammin tyonhakijat haluavat valita tyopaikan, jossa on

etatyomahdollisuus.

Syksylld 2024 laajasti uutisotsikoissa levisi myds yritysten ja organisaatioiden halu
lopettaa tai radikaalisti vahentda etdtyoskentelyn maaraa, kun esimerkiksi teknologia ja
verkkokauppajatti Amazon ilmoitti syyskuussa lopettavansa etdtyoskentelymallin
kokonaan (Helsingin Sanomat, 2024; Valkama, 2024). Tama korostaa monipaikkaisen
tyoskentelyn johtamisen muutosta, mikd korostaa tarvetta tutkimukselle, silld
monipaikkainen tyo on koronan ajan jalkeisessa murrostilanteessa, missa organisaatiot

hakevat uutta suuntaa tyéskentelyn eri malleille.

Vaasan kaupunki on myo6s hyddyntanyt monipaikkaista tyoskentelya valttikorttina
osaajien saamiseen valtakunnallisesti, koska Vaasasta ei loydy tarpeeksi osaajia
kaupunkiymparistdon toimialan tehtaviin. Tama lisda monipaikkaisen tyon kaytanteiden
tutkimisen tarvetta, ettd kaupunkiympariston toimialalla voitaisiin jarjestaa tyoskentely
mahdollisen tehokkaasti ottaen huomioon myds monipaikkaista tyota tekevat
tyontekijat. Vaasan kaupungin kaupunkiymparistéon toimialan johdossa ja Vaasan
kaupungilla ollaan paivittamassa etatydohjeistusta selkeampaan suuntaan ja tutkielmani

tarkoitus on olla hyodyksi tdssa prosessissa.

Oheisesta kuvaajasta kay ilmi, ettd Vaasan kaupungin kaupunkiymparistén toimialalla on

suuria eroja etatyoskentelyn maarissa ja osittain nama erot johtuvat tyonkuvasta, mutta



kaikkia eroja ei pystyta tyonkuvalla selittimaan vaan etatyokaytanteissa vaikuttaa olevan

suuria eroja, joita kannattaa tutkia.

Etatyoskentelyn maara kaupunkiympariston
toimialalla
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Kuvio 1. Vaasan kaupunkiymparistotoimialan etatyoskentelyn maara.

Tutkimus on ajankohtainen myds sen takia, ettd koronan aiheuttama monipaikkaisen
tyon yleistyminen on tapahtunut vasta viimeisen neljan vuoden aikana ja sen erilaiset
vaikutukset saattavat tulla nakyviin vuosien saatossa. Aluksi on voinut nayttaa siltd, etta
monipaikkainen tyé on nykypaivan normi ja jatkuva ilmi6é, mutta voi olla, etta asiaan voi
tulla muutoksia ajansaatossa ja organisaatioiden sisalla saattaa muodostua eridvia

mielipiteita monipaikkaisen tydn kaytanteista.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia Vaasan kaupungin kaupunkiympariston toimialan
monipaikkaisen tyon kaytanteitd ja vaikutuksia esihenkildiden ja alaisten valiseen
luottamussuhteeseen Leader member exchange -teoriaa soveltaen. Tutkimuksen

tavoitteena on  myods  tutkia  monipaikkaisen  tyoskentelyn  vaikutuksia



kaupunkiympariston toimialan yhteisollisyyteen, seka eri teknologioiden ja digitaalisten

alustojen vaikutusta yhteisollisyyden rakentajina.

Tutkimuskysymykseni ovat, miten esihenkil6t ja tyontekijat kokevat monipaikkaisen tyon
vaikutukset tyoskentelyyn ja yhteisollisyyteen, ja miten monipaikkainen tyo vaikuttaa

esihenkilo-alaissuhteeseen Vaasan kaupungin kaupunkiympariston toimialalla?

Tutkimus tarjoaa Vaasan kaupungin kaupunkiympariston toimialalle tietoa
monipaikkaisen tydn ohjeiden paivittamiseksi ja yhteisollisyyden lisdaamiseksi. Tutkimalla
monipaikkaisen tydn vaikutuksia esihenkildiden ja alaisten valiseen luottamukseen, seka
yhteisollisyyteen voidaan kehittad toimivia ratkaisuja tyotyytyvaisyyden, seka tehokkaan
yhteistyon vahvistamiseksi. Tutkimuksen tulokset voivat auttaa kehittdamaan
kaupunkiympaériston  toimialan  etdtyoohjeita, sekd haastaa esihenkildiden

ajatusmaailmaa monipaikkaisen tyon johtamisen ja lahityon johtamisen eroista.

1.2 Keskeiset kasitteet

e Etatyo: Tilastokeskus (n.d.) maarittelee etatyon ansiotyoksi, jota tehddan varsinaisen
tyopaikan ulkopuolella kotona, kesamdokilla tai ulkomailla niin, etta siita on erikseen
sovittu tydnantajan kanssa. Etatoissa tyypillisesti kaytetaan tietoteknisia valineita, kuten
tietokonetta. Etatyo on tyota, jota voisi tydon luonteen puolesta tehda myos tyopaikalla.

Nain ollen, esimerkiksi putkimiehen tai ovelta ovelle myyjien ty6ta ei lueta etatyoksi.

* Monipaikkainen ty6: Tyoterveyslaitoksen (n.d.) mukaan etdtyd voi laajeta
monipaikkaiseksi tyoksi, jos tyota voidaan tehda joustavasti paikoista, missa se on

perustelluinta tydnantajan, asiakkaan ja tyontekijan kannalta.

e Etdjohtaminen: Johtamista, jossa fyysinen vuorovaikutus puuttuu, jolloin tavoitteiden

asettaminen, viestinta ja luottamus korostuvat (Vilkman, 2016).



e Leader Member Exhange: Johtamisen teoria, joka tarkastelee johtajan ja hdnen
alaisensa valista kaksisuuntaista suhdetta eli dyadista vuorovaikutusta. Teorian
keskeinen ajatus on, ettd johtajat eivat kohtele kaikkia alaisiaan samalla tavalla, vaan he
muodostavat erilaisia suhteita eri tyontekijoiden kanssa. Nama suhteet vaikuttavat
merkittavasti tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, suoriutumiseen ja

organisaatiositoutumiseen (Graen & Uhl-Bien, 1995).

Yhteisollisyys: McMillanin ja Chavisin (1986) mukaan, ettd yhteisollisyys rakentuu
neljastd osa-alueesta, joista ensimmainen on jasenyys eli tunne siitd, ettd tuntee
kuuluvansa johonkin tai jakaa tunteen henkil6kohtaisesta samaistuttavuudesta. Toisena
yhteisollisyyden elementtind mainitaan vaikuttavuus eli tunne siitd, ettd merkitsee
ryhmalle jotain ja ettd voi vaikuttaa ryhman asioihin. Kolmantena mainitaan integraatio
ja tarpeiden tayttymys. Talla viitataan ryhman tuomaan tukeen ja voimaantumiseen.
Neljas yhteisollisyyden osa on jaettu tunneyhteys ja tunne siitd, ryhméan jasenet ovat
jakaneet ja tulevat jakamaan yhteista historiaa, samoja paikkoja, aikaa yhdessé ja samoja

kokemuksia.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus alkaa johdannolla, jossa taustoitetaan tutkimuksen tarpeellisuutta, seka
selvennetdan tutkittavia kasitteita, kuten LMX-teoriaa, monipaikkaista tyota ja
tutkimuskysymyksia. Johdannossa kaydaan lapi myos tutkimuksen rakenne ja asetelma,

jossa vertaillaan LMX-suhteen vaikutusta monipaikkaiseen tydskentelyyn.

Johdantoa seuraa kirjallisuuskatsaus, jossa syvennytdaan LMX-teoriaan, monipaikkaiseen
tyoskentelyyn, sekda tutkimusmenetelmiin. Tyon teoreettisen viitekehyksen
muodostavassa kirjallisuuskatsauksessa kdyn lapi LMX-teoriaa historian, LMX-suhteen

rakentumisen ja LMX-suhteen vaikutuksien kautta. LMX-teoriaan syventymisen jalkeen
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keskitytddn monipaikkaisen tyon syvempdan maarittelyyn, sen vaikutuksiin
organisaatiolle ja erityispiirteisiin johtamisen kannalta. LMX-teorian ja monipaikkaisen
tydn syvemman madrittelyn jdlkeen kdyn vield yhteisollisyytta |api tarkemmin
yhteisollisyyden maarittelyn, vaikutuksien ja yhteiséllisyyden rakentamiseen kautta,
jonka jalkeen nivotaan yhteen kasitteiden valiset yhteydet, sekd miten ne vaikuttavat

toisiinsa.

Kirjallisuuskatsauksen  jalkeen siirrytddn tutkimusmenetelmien lapikdymiseen.
Tutkimusmenetelma luvussa kerrotaan, minkédlaisesta tutkimuksesta on kyse, mika on

kyselyn vastaajajakauma ja mita testeja tutkimuksessa on kaytetty.

Tutkimusmenetelmien lapikdymisen jalkeen siirrytdan tutkimuksen tuloksiin. Tuloksien
tulkinnassa analysoidaan Vaasan kaupunkiympariston toimialalle tehtya kyselya. Kyselyn
tarkeimmat mittarit tutkielman kannalta muodostetaan kysymyksista, jotka mittaavat
esihenkilon ja alaisen vilisen luottamussuhteen ja yhteisollisyyden eroja alle 20 %
monipaikkaista tyota ja yli 20 % monipaikkaista tyota tekevien valilla. Analyysivaiheessa
tulosten mittaamiseen hyddynnetdan muun muassa Levenen testid, t-testid ja
korrelaatiomatriiseja. Analyysivaiheen jalkeen vertaan tutkielman tuloksia aikaisempiin

tutkimuksiin.
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2 Luottamus ja yhteisollisyys monipaikkaisessa tyossa

Tassa osiossa kaydaan kirjallisuuskatsauksen muodossa tutkimuksen kannalta keskeiset
kasitteet, jotka ovat LMX-teoria, monipaikkainen tyo ja yhteisollisyys. LMX-teoriaa
sovelletaan tutkielmassa esihenkil6-alaissuhteen luottamuksen rakentumisen

vaikutuksissa ja mittareiden maarittelyssa.

2.1 Leader-member exchange -teorian historia

Leader-member exchange teoria eli LMX teoria tuotiin ensimmaistd kertaa esille
tutkimuksissa 1970-luvulla ja alun perin teoriaa kutsuttiin nimella vertical dyad linkage
(vDL) (Dansereau ja muut, 1975). LMX-teoria on johtamisen teoria, joka tarkastelee
esihenkilon ja alaisen vélistd suhdetta eli dyadista vuorovaikutusta. Keskeinen ajatus
teoriassa on, johtajat eivat kay kaikkien alaistensa kanssa samanlaista vuorovaikutusta,
vaan he muodostavat erilaisia suhteita eri tyontekijoiden kanssa. Nama suhteet
vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden tyotyytyvdisyyteen, suoriutumiseen ja

sitoutumiseen organisaatiota kohtaan (Graen ja Uhl-Bien, 1995).

2.1.1 Leader member exchange

LMX-teorian mukaisessa johtaja-alaissuhteessa seka johtaja, seka alainen odottavat
vastavuoroisesti, etta toinen antaa tai ottaa toiselta jotakin. Suhteen kehittymiselle ja
sen laadulle olennaista on antamisesta ja saamisesta tulevat kokemukset ja niiden

valinen tasapaino. (Makeld, Santti, Tanskanen, Uotila & Viitala 2013, s. 16.)

LMX-teorian mukaan johtavat muodostavat tyontekijoihinsa suhteita, joiden perusteella

heidat voidaan jakaa kahteen eri joukkoon, jotka ovat in-group ja out-group. In-group
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tyontekijat ovat niita tyontekijoitd, jotka toimivat tiiviissa yhteistydssa esihenkildidensa
kanssa ja out-groupin tyontekijat ovat niita tyontekijoita, jotka jaavat ulkopuolelle tasta

tiiviista tyoyhteisostd. (Erdogan & Bauer, 2015; Graen & Uhl-Bien, 1995)

LMX-teorian mukaan tyontekijat, jotka ovat in-group ryhmaan nauttivat esihenkilon
luottamusta, he saavat tyossddan enemman autonomiaa ja kokevat saavansa toimia
vapaammin tyoskentelyssaan. Teorian mukaan laheisessa johtaja-alaissuhteessa olevat
kuitenkin yleensa myds ovat valmiita tydskentelemaan paremmin ja joustavammin, kuin

tyontekijat ketka eivat koe yhta ldheista suhdetta johtajaansa. (Dansereau ja muut, 1975)

2.1.2 LMX-suhteen rakentuminen

LMX-teoriaa ja laadukasta LMX-suhdetta on vuosien varrella tutkittu laajasti. Dulebohnin
ja muiden (2012) meta-analyysissa LMX jaetaan kolmeen kategoriaan: alaisen
ominaisuuksiin, johtajan ominaisuuksin, sekd ihmissuhteiden valisiin ominaisuuksiin.
LMX-suhteeseen vaikuttaa siis johtajan piirteet, alaisen piirteet ja niiden véliset yhteydet.
Nadiden kolmen osapuolen lisdksi Uhl-Bienin (2006) mukaan myo6s yhteisd, jossa
toimitaan vaikuttaa suhteisiin jaettujen kokemusten kautta hyvasta tai huonosta

johtajuudesta.

My0s roolin rakentuminen LMX-suhteen eri aikoina voidaan jakaa kolmeen osaan. Nama
osat ovat roolin ottaminen, roolin muodostaminen ja roolin rutinoituminen (Graen ja
Scandura, 1987). Kalliomaa ja Kettunen (2010, luku 2) kuvailevat ensimmaisen vaiheen
vuorovaikutuksen olevan saantdihin ja tydssa maarattyihin rooleihin perustuvaa. Tassa
vaiheessa motiivit ovat itsekeskeisia ja palkkioihin pohjautuvaa. Vuorovaikutuksen
luonne on muodollista. Vaiheessa kaksi vuorovaikutus alkaa olemaan tuttavallisempaa,

siind johtaja ja alainen jakavat enemman tietoa, seka resursseja.
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Kalliomaan ja Kettusen (2010, luku 2) mukaan kolmannessa vaiheessa johtajan ja
johdettavien valille on kehittynyt vahva luottamus, keskindinen kunnioitus ja
velvollisuudentunne. Tatd vaihetta kutsutaan “kumppanuudeksi”. Suhde perustuu
tiiviiseen vastavuoroisuuteen, ja molemmat osapuolet ovat riippuvaisia toisistaan
saavuttaakseen laadukkaita tuloksia. Osapuolet voivat luottaa toistensa luotettavuuteen
ja tukeen. Tyontekija saa rohkaisua, vastuuta ja ansaitsemaansa huomiota.
Kumppanuudessa korostuu yhteisen hyvan tavoittelu itsekeskeisyyden sijaan.
Menestysta ei haeta vain yksilon, vaan koko ryhman ja organisaation nakdkulmasta.

Johdettava ylittda odotukset ja antaa enemman panosta tyohon kuin hanelta vaaditaan.

¢ Vuorovaikutus perustuu saantoéihin ja tydssa maaradytyviin rooleihin.
¢ Motiivit itsekeskeisia ja palkkioihin perustuvia.
¢ Vuorovaikutus muodollista. )
~N
¢ Vuorovaikutus tuttavallisempaa.
¢ Johtaja ja alainen alkavat jakamaan resursseja ja tietoa.
J
¢ Vahva luottamus, keskindinen kunnioitus ja velvollisuuden tunne.
e Tiivis vuorovaikutus, jossa molemmat riippuvaisia toisistaan.
e Keskiossa yhteinen hyva, eika itsekeskeisyys. )

Kuvio 2. LMX-suhteen rakentuminen.

2.1.3 LMX-suhteen vaikutus organisaatiolle

Toimiva LMX-suhde on organisaation kannalta merkittava tekija, ellei jopa valttamaton.
Tyontekijoiden sitoutuessa organisaation LMX-suhteen kautta organisaation toimivuus

ja vaikuttavuus paranee. Laadukkaalla LMX-suhteella on positiivisia vaikutuksia, niin
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johtajalle, alaiselle kuin organisaatiollekin. Tassd luvussa tarkastellaan erityisesti

vaikutuksia organisaatiolle LMX-suhteesta.

Ensinndkin laadukas LMX-suhde vaikuttaa organisaation tyontekijoiden tehokkuuteen,
kun tyontekijat kokee sitoutuneisuutta, tyon merkityksellisyytta ja vastuullisuutta (Liden
& muut, 2000; Dansereau ja muut, 1975). TyoOntekijoiden tehokkuus vuorostaan
parantaa organisaatioiden tehokkuutta. Tutkimuksessa, joka tehtiin julkisella sektorilla
toimivalle hoitokodille, todettiin etta positiivisesti voimakas LMX-suhde vaikuttaa hyvalla

tavalla myos yksilon innovaatiokykyyn (Audenaert & muut, 2019).

Toisaalta on olemassa riski, ettd LMX-suhde voi johtaa myo6s negatiivisiin puoliin
organisaatiossa, kun tyontekijat yrittdvat mielistelld johtajiaan. Bowlerin ja muiden
(2019) tutkimuksen mukaan on mahdollista, ettd tyontekijat alkavat mielistelemaan
johtajiaan oman edun toivossa. Tamankaltainen mielistely voi johtaa siihen, ettd
tyontekijoiden valinen vyhteisollisyys karsii, kun osa tyontekijoista kayttaytyy
epailyttavasti. Voidaankin todeta, ettd organisaation sisalld tapahtuva mielistely voi

johtaa huonompaan tyoyhteisollisyyteen.

Paaasiallisesti tutkimukset kuitenkin osoittavat, etta tyoyhteisén kannalta hyvat LMX-
suhteet organisaatioissa kohottavat yhteisollisyyttakin. Myos Bowlerin ja muiden (2019)
tutkimus osoittaa, ettd yleisesti vahvat LMX-suhteet ovat hyvaksi organisaatioiden
yhteisollisyydelle, vaikka tutkimus osoittaa yhteisollisyytta koettelevan riskin
olemassaolon. Zhaon ja muiden (2022) mukaan tehokkaimmillaan LMX-teorian mukaiset
suhteet ovat yhteisollisyyden kannalta silloin, kun tyontekijéiden LMX-suhteen laatu on
jakautunut tasaisesti organisaatiossa. Voimakas jaottelu LMX-suhteessa hiljentaa out-
groupin tyontekijoita, mika ei ole hyva, koska ulkopuolella jaavat tyontekijat eivat saa
tuotua mielipiteitaan julki. Hyvan yhteisollisyyden kannalta on siis tarkeaa, etta
tyopaikalla tyontekijoita kohdellaan tasa-vertaisesti. Vaasan kaupunkiymparistdn

toimialalle jarjestetyssa kyselyssa kokonaisarvosana yhteisollisyydelle oli kuitenkin hyva
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niin satunnaisesti kuin saannoéllisestikin monipaikkaista tyota tekevien joukossa eika

naista ryhmista 16ytynyt tutkimuksen kannalta merkittavaa out-groupia.

2.2 Monipaikkainen tyoskentely

TyOeldama on viime vuosikymmenen aikana kokenut merkittdavia muutoksia, joita on
vauhdittanut muun muassa teknologian kehitys, tyon luonteen murros, sekd korona-aika.
Naiden tekijoiden seurauksena monen tyontekijan tyo ei ole enda sidottu yhteen
paikkaan, kuten perinteiseen toimistoon. Yksi tydmuodoista, joka on noussut esiin, on
monipaikkainen tyd. Monipaikkaisella tyolla viitataan tyon tekemiseen, joka
mahdollistaa tyoskentelyn useista eri paikoista. Seuraavaksi tarkastelen mita

monipaikkainen tyo on, mitd se mahdollistaa ja mita se vaatii johtamiselta

2.2.1 Monipaikkaisen tyon maarittely

Di Marinon ja muiden (2023) mukaan 2000-luvun alusta lahtien tyoelaman uudet
muodot ovat olleet keskustelun aiheina muun muassa paattdjien, tutkijoiden ja eri alojen
keskuudessa. Eri teknologioiden kehitys ja muuttuneet kasitykset joustavasta tyosta ovat
olleet kiihdyttamassa keskustelua, seka muutosta, jonka myo6tad fyysisesta lasndolosta
virallisella tyopaikalla on tullut vdhemman tarkeaa (Blirgin ja muut, 2021). Jo 2000-luvun
alkuvuosista alkaen etatyo on herattanyt laajaa kiinnostusta ja nykydan tyonteon uudet
muodot ovat laajentuneet kattamaan esimerkiksi myds monipaikkaisen tyoskentelyn (Di

Marino ja muut, 2023).

Blrgin ja muut (2021) erottelevat etdtydon monipaikkaisesta tyoskentelystd, silla etta
monipaikkaista tyota voidaan tehda useammasta paikasta kuin kotoa ja viralliselta

toimistolta. Internet-yhteyden saaminen on laajentunut fyysisista johdoilla ja kaapeleilla
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toimivista laajakaistoista mobiiliyhteyksiin, mikd mahdollistaa tydskentelyn entista
paremmin esimerkiksi maaseudulta, kahviloista tai julkisista kulkuvalineista. Voidaan siis
todeta, ettd monipaikkainen tyo on kasite, joka on luotu etatyota laajemmaksi kasitteeksi
kattamaan vield joustavamman tyon, kun etdtyo, joka usein kattaa vain kodissa ja

virallisella tyopaikalla tehtavan tyon.

2.2.2 Monipaikkaisen tyén vaikutukset organisaatiolle

Monipaikkainen tydskentely mahdollistaa pienille kaupungeille rekrytoinnit laajemmalta
alueelta, koska tyotd voidaan tehda uusien teknologioiden avulla etdnd muista
kaupungeista joustavammin (Di Marino ja muut, 2023). Virtuaaliset tapaamiset ovat
mahdollistaneet aikaisempaa tehokkaamman tyoskentelyn hajautuneesti, tiimit
pystyvat olemaan paremmin yhteydessa toisiinsa ja on aikaisempaa helpompaa olla
etdayhteyksien valitykselld eri osa-alueiden osaajiin (Hilberath ja muut, 2020, s. 5;
Snellman, 2014). Organisaation kannalta hyva puoli monipaikkaisessa tyoskentelyssa on
se, ettd osaajia voidaan hankkia entistd laajemmalta alueelta. Vaasan kokoisessa
kaupungissa joihinkin tehtaviin tarvitaan osaajia maantieteellisesti muilta alueilta ja eri
teknologiat mahdollistavat tehokkaamman tyoskentelyn entistd hajautuneimmissa
tydyhteisOissa. Osaamisen haaliminen muilta alueilta voi tuoda tyoyhteisélle myds

saastoja, kun uusien asioiden koulutukseen ei mene rahaa.

Toisaalta Kaplanin ja muiden mukaan (2017) Tyoskentely muualta kuin viralliselta
toimistolta herattaa esihenkildissa usein epaluottamusta, kun tyéntekijat tydskentelevat
esimerkiksi kotoa kadsin johtajat eivat voi samalla tavalla seurata tyontekijoidensa
tyontekoa. Voidaan siis todeta, ettd monipaikkainen tydskentely haastaa organisaation
esihenkiléita uudella tavalla, jolloin organisaation tulisi olla resilienssi eli muutosjoustava.
Williamsin ja muiden (2021) epéaluottamus voi johtaa mikromanagerointiin, joka

vaikuttaa organisaation negatiivisesti esimerkiksi tulosten ja yhteisollisyyden muodossa.
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Vaasan kaupunkiympadriston toimialalla epdluottamus on johtanut siihen, ettd johto

harkitsee monipaikkaisen tyon tekemisen mahdollisuuksien vahentamista.

Tavaresin (2017, s. 32) mukaan fyysisen toimiston ulkopuolelta tapahtuvalla
tyoskentelylla on monia erilaisia vaikutuksia tydskentelylle. Hyddyiksi hdan mainitsee
muun muassa tyOajan ja vapaa-ajan paremman tasapainon, joustavuuden,
tuottavuuden lisdantymisen ja lyhentyneen ajan tyOmatkustamisessa. Haitoiksi on
mainittu muun muassa heikomman etenemisen tyouralla, sosiaalisen eristaytymisen,
puutteelliset valineet tyontekoon ja presenteismin, jolla tarkoitetaan tyontekoa
poissaoloon oikeuttavasta loukkaantumisesta tai sairaudesta huolimatta. Tavaresin

(2017, s. 32) mainitsemia vaikutuksia kasitelladn alla olevassa taulukossa tarkemmin.

Taulukko 1. Monipaikkaisen tyon vaikutukset tyéntekijalle (Tavares, 2017, s. 32).

Hyodyt Haitat

Tyon ja vapaa-ajan parempi tasapaino Ty0-, vapaa-ajan ja ylityon sekoittuminen

Lisdéntynyt joustavuus ja autonomia

- Presenteismi
tyonteossa

Lyhentynyt aika tyomatkustamisessa  Sosiaalinen eristdytyminen

Viéhentynyt tuki ja puutteelliset vélineet

Lisdantynyt tuott. N
aantynyt tuottavuus tyontekoon

Korkeampi moraali ja tyytyvéisyys

tybskentelyssi Eteneminen tyouralla ja ylennyksissi

Toimistolla tapahtuvien

sl tilien vl Huonommat ihmissuhteet tyopaikalla

My6s Varma ja muut (2022, s. 227) mukaan sosiaalisen eristdaytymisen tunne ja
vuorovaikutteisten tarpeiden tayttyminen on monipaikkaiselle ty6lle ominaista.
Monipaikkaisessa tyossa tulee vahemman tilanteita vuorovaikutukseen ja tama voi

vaikuttaa erilaisten suhteiden muodostumiseen.
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Monipaikkainen tyo voi tuoda myos eri reitteja saadstdja, niin organisaatioille kuin
tyontekijoillekin. Organisaatiot voivat pyrkia sadstamaan toimitilakustannuksissa, kun
harvempi tyontekija saapuu viralliselle toimistolle, eika ole enaa tarvetta niin monille
nimetyille toimistohuoneille tai tyopisteille eli organisaatiot eivat tarvitse enaa, niin
suuria toimitiloja, mika tarkoittaa rahansdast6a, niin toimitilojen koon kuin yllapidon

kustannuksissa. (Greer & Payne, 2014, s. 89; Licite-Kurbe & Leonovica, 2021).

2.2.3 Monipaikkaisen tyén johtaminen

Monipaikkainen tydskentely on muodostunut keskeiseksi osaksi nykyaikaista tyoelamaa,
erityisesti digitalisaation ja tyon joustavuuden lisadantymisen myotd (Messenger, 2019).
Tama muutos haastaa perinteistd johtamisajattelua ja tuo uusia ndkokulmia
johtamistyohén.  Monipaikkaisessa  tyoymparistossa  korostuvat luottamuksen
rakentamisen, vuorovaikutuksen, itseohjautuvuuden tukemisen sekd yhteisollisyyden
yllapitamisen tarkeys (Taskin ja Bridoux, 2010; Lippe ja Lippényi, 2020). Organisaatiot
tarvitsevat monipaikkaisen tyon toteuttamiseen strategista suunnittelua, rakenteellista
selkeyttd ja eri teknologisten ratkaisujen tehokasta hyodyntamista, jotta sekd tyon
sujuvuus etta tyontekijoiden hyvinvointi voidaan turvata useista sijainneista kasin
tyoskennellessa (Kniffin ja muut, 2021; Wang ja muut, 2021). Monipaikkaisen tyon
johtamisessa tulee siis ottaa useita asioita huomioon, mika voi haastaa esihenkildita ja
organisaatioita uudella tavalla, mika voi herattaa tiettya epavarmuutta organisaatiossa

tyontekijoista johtajiin.

Monipaikkaisen tydskentelyn johtamisen haasteena on myds tyontekijoiden vapaa-ajan
ja tydelaman sekoittuminen. Eri sijainneista tehtavassa tyoskentelyssa tyontekijat
saattavat helposti sekoittaa arjen tehtavia ja tydontekoon liittyvia tehtavia (Tavarez, 2017,
s. 32). Kyselytutkimuksissa on huomattu, ettd monipaikkaista tyota tekevat sekoittavat
kotona tehtdvat arjen askareet, kuten esimerkiksi pyykkayksen, ruuanlaiton tai

lastenhoidon verrattuna viralliselta toimistolta tyota tekeviin tyontekijoihin (Bellman ja
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Hiber, 2020). Tyotehtdvien ja vapaa-ajan tehtdvien sekoittuminen keskendan voi
vaikuttaa johtajien ja tyontekijoiden valisiin luottamussuhteisiin  monipaikkaisessa

tyoskentelyssa.

Newmanin ja Fordin (2021) mukaan etdtyon akillinen lisdantyminen on aiheuttanut
johtajille haasteita monien tyon kannalta valttamattomien asioiden, kuten vakaiden
internet-yhteyksien, palomuurien ja rauhallisen tyotilan jarjestamisessa. Ongelmia on
ilmennyt myds Zoomin ja muiden viestintdaohjelmien kayton kanssa. Voidaankin todeta,
ettd niin etatyossa kuin monipaikkaisessakin tydssa monelle on varmasti tuttuja tilanteet,
joissa mikrofoni unohtuu paalle kesken kokouksen ja henkilokohtaiset asiat paatyvat
koko tyo- tai opiskeluyhteison kuultaviksi, tai kun yhteys katkeilee niin pahasti, ettei
puhujan sanoista saa selvaa. Voidaan siis todeta, ettd monipaikkaiseen tyohon liittyy
useita haasteita, jotka voivat hairitd niin tyontekijoitad kuin johtajiakin. Kommunikaation
ja viestinndn taso voi karsia, jos eri teknologiat eivat ole kunnossa, joka voi vaikuttaa
johtajien ja alaisten viliseen suhteeseen. Toisaalta oikeanlaisilla toimenpiteilld

organisaatio voi saada monipaikkaisen tyon malleista lukuisia hyotyja.

2.3 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys on tarkea osa hyvinvoinnin, vuorovaikutuksen ja tyon imun kannalta
organisaatiossa. Tassa luvussa on tarkoitus maaritella yhteisollisyyden kasite ja
syvennytdaan siihen millaisia vaikutuksia silla, on vyksittdiselle tyontekijalle ja
organisaatiolle. Yhteisollisyys on yksi taman pro gradu- tutkielman paakasitteista ja
analyysiosiossa pyritdaan tutkimaan, miten monipaikkainen tydskentely on vaikuttanut

yhteisollisyyteen.
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2.3.1 Yhteisollisyyden ja virtuaalisen yhteisollisyyden maaritelmat

McMillanin ja Chavisin (1986) ehdottivat, ettd yhteisollisyys rakentuu neljastd osa-
alueesta, joista ensimmainen on jasenyys eli tunne siitd, ettad tuntee kuuluvansa johonkin
tai jakaa tunteen henkilokohtaisesta samaistuttavuudesta. Toisena yhteiséllisyyden
elementtind mainitaan vaikuttavuus eli tunne siita, etta merkitsee ryhmalle jotain ja etta
voi vaikuttaa ryhman asioihin. Kolmantena mainitaan integraatio ja tarpeiden tayttymys.
Talld viitataan ryhman tuomaan tukeen ja voimaantumiseen. Neljds asia on jaettu
tunneyhteys ja tunne siitd, ryhman jasenet ovat jakaneet ja tulevat jakamaan yhteista

historiaa, samoja paikkoja, aikaa yhdessa ja samoja kokemuksia.

Hoggin ja Tindalen (2002, s. 87) mukaan yhteisolla voidaan viitata autonomisiin ja
vapaaehtoisiin ryhmiin, joiden jasenet ovat keskendan vuorovaikutuksessa, jakavat
tunnepitoisia siteitd, yhteisen viitekehyksen ja ovat kayttdaytymyksellisesti toisistaan
riippuvaisia. Tallaisissa ryhmissa ihminen ei ole yksittdinen, vaan yhteison toiminta
perustuu sen jasenten yhteisiin nakemyksiin, kuitenkin niin, ettd tiettyjen jasenten

vaikutusvalta voi olla suurempi kuin toisten, eika yksimielisyyttd saavuteta helposti.

Virtuaaliset yhteis6t voidaan maaritella joukoksi jarkiperadisia ihmisia, jotka toimivat
vuorovaikutuksessa kyberavaruudessa sosiaalisen vaihdannan prosessissa, jossa
jasenilla on yhteinen tavoite/identiteetti/kiinnostuksen kohde (Balasubramanian &
Mahajan, 2001). Kohin ja muiden (2003) osallisuuden tunteeseen virtuaalisessa
yhteisollisyydessa vaikuttaa merkittavasti kolme asiaa. Ensimmaisena vaikuttajana
tutkimuksessa pidettiin johtajan innostuneisuutta eli vaivannakoa yhteisollisyyden eteen.
Toisena vaikuttajana pidettiin aktiviteetteja, jotka pidettiin virtuaalisen kanssakdaymisen
ulkopuolella. Nama aktiviteetit koettiin vahvistavina tekijéina virtuaaliselle yhteisélle,
kun yhteis6n jasenet paasivat ndkemaan toisiaan kasvokkain ja jasenten oli helpompi
ymmartda, luottaa ja identifioida toisiansa. Voidaan todeta, ettd virtuaalisen
yhteisollisyyden maaritelmaan sisaltyy siis vahvasti samoja piirteita kuin perinteiseenkin

yhteisollisyyteen, mutta vuorovaikutus tapahtuu etayhteyksien valityksella.
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Cuncliffen ja muiden (2024) mukaan yhteisollisyys rakentuu myos yksittdisten ihmisten
erojen varaan, jokainen yksilo yhteis6ssa on oma yksilo, joka tuo oman panoksensa
yhteisollisyyden muodostamiseen. Voidaan siis todeta, ettd yhteiséllisyys rakentuu
yksittaisten ihmisten erojen ja nakemysten kautta, mutta nailla yhteison jasenilla tulisi

olla sama paamaara ja keskindinen riippuvuus.

2.3.2 Yhteisollisyyden merkitys tyoyhteisossa

Yhteisollisyys tyOpaikalla on merkittava tekija tyohyvinvoinnin ja organisaation
toimivuuden  kannalta. Se  syntyy  vuorovaikutuksen, luottamuksen ja
vhteenkuuluvuuden tunteen kautta. Yhteisollisyyden, tydon imun ja tyotyytyvaisyyden
kokemukset on huomattu olevan yhteydessd toisiinsa (Bakker ja muut, 2008).
Yhteisollisyys myos rakentuu osallisuuden, jaettujen kokemusten ja myonteisen
vuorovaikutuksen kautta, jotka vaikuttavat positiivisesti fysiologiseen hyvinvointiin ja
tydmotivaatioon (Heaphy & Dutton, 2008). Voidaan siis todeta, ettd yhteisollisyyden
tunteella on sekd organisaatiolle ja tyontekijalle merkittava vaikutus, niin hyvinvoinnin

kuin tuottavuuden osalta.

Heaphyn ja Duttonin mukaan (2008) organisaatioiden positiivinen sosiaalinen
kanssakdayminen korreloi matalampaan syddmen sykkeeseen, niin paivalla, illalla kuin
yollakin. Positiivinen kanssakdyminen korreloi my6s alempiin verenpaineisiin
keskustelujen aikana ja kehon immuunivaste on vahvempi stressin aikana. Hyvat
sosiaaliset yhteydet ovat myo6s yhteydessa terveellisempiin kortisoliarvoihin ja
oksitoksiinin vapautumiseen. Naiden hyotyjen takia paastaan parempaan terveyteen ja

sitd parempaan palautumiseen tyosta, seka tyon imuun.
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Organisaatiollinen konteksti

Organisaationalliset kdaytannot
e Sosiaaliset vuorovaikutuskaytannot
» Vuorovaikutteiset kokouskaytannot

Organisaatiokulttuuri
» Organisaatioidentiteetin suuntautuminen

Organisaation johtajaminen
¢ Vuorovaikutuksellinen tarkkaavaisuus
¢ Vuorovaikutteisten mielikuvien kaytto

Fysiologiset yhteydet ja vaikutukset
Sydan- ja verenkiertojarjestelma
® Syke pdivan, illan ja unen aikana
* Kokemus positiivisesta  Verenpaine ihmissuhteissa ja yhteyksissa
kanssakdymisestd Immuunijérjestelma
¢ Vahvempi immuunivaste stressin alla
Neuroendokriininen jarjestelma

® Oksitosiinin vapautuminen
® Terveemmat kortisolitasot

Fysiologinen toimintakyky

Fyysinen terveys
Tyon imu
Tyosta palautuminen

Kuvio 3. Tyo-yhteisollisyyden hyodyt terveydelle (Heaphy & Dutton, 2008, s.139).

Terveydelliset vaikutukset eivat ole laheskadn ainoita hyotyja, mita yhteisollisyys tuo
organisaatiolle. Burroughsin ja Ebyn (1998) mukaan yhteisollisyys vaikuttaa muun
muassa  parantavasti  tyotyytyvaisyyteen, kollegatukeen, sekda vahvempaan
sitoutumiseen ja roolin ottamiseen organisaatiossa. Voidaan siis todeta, ettd vahvan
yhteisollisyyden tunteen rakentaminen tydyhteisossa on tarked osa organisaation

menestymisen kannalta.

2.3.3 Yhteisollisyyden rakentaminen monipaikkaisessa tyossa

Yhteisollisyyden yllapitaminen voi olla haastavaa tyoyhteisdssad, jossa useat tyontekijat

tekevat monipaikkaista tyota. Korona aika vahvisti ihmisten nakemysta yksilollisyydesta
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ja se on vaikuttanut siihen, ettd yhteisollisyys on kéarsinyt (Cuncliffe ja muut, 2024).
Vaasan kaupunkiymparistolle tehdyssa kyselyssa useat tyontekijat valittivat avoimissa
palautteissa toimistolla kdynnista sitd, ettd monesti toimistolle saapuessa muut ovat

etana eika tyokavereita padsekaan nakemaan kasvokkain.

Vilkmanin (2016, s. 82) mukaan olisikin helpompaa rakentaa yhtendisempia tiimeja, jos
henkil6t olisivat osan aikaa tydajastaan samassa paikassa. Myos Grzegorczykin (2021, s.
11) mukaan tutkimuksissa korostuu ennen koronaa ja koronan jalkeen, ettd parhaat

tulokset organisaatiolle saavutetaan osittaisella etatydskentelylla.

Hilberathin ja muiden (2020, s.2) mukaan organisaatioiden tulisi jarjestdaa kaikki
kokoukset myos etdyhteyksin, jos osa tyontekijoista on virallisella toimistolla ja osa etana.
Talla tavalla muista sijanneista tyota tekevat tyontekijat voisivat kuulla myos kokouksissa

tapahtuvan virallisen ja epavirallisen keskustelun.

Greenbergin ja muiden (2007) mukaan yksi yhteisollisyyden rakentamisen tarkeista osa-
alueista on luottamuksen rakentaminen. Yhtena keinona etta olisi hyva osallistaa kaikkia
tiimien jdsenia organisointi aktiviteetteihin, nain tiimien jasenet oppisivat tuntemaan
toisensa ja tata kautta kokisivat luottamusta toisiinsa. Toisena keinona yhtendisempien
tiimien rakentamisessa apuna voi toimia myos tiimien rakennusharjoitukset. Naiden
harjoitusten tarkoituksena on tutustuttaa tyontekijat toisiinsa ja tata kautta rakentaa

luottamusta toisiinsa, sekda myos johtajaan.

Cuncliffen ja muiden (2024) mukaan yhteisollisyys rakentuu yksildiden varaan. Erot
yksildiden valilla tulee tunnistaa ja vyksildiden erojen varaan voidaan rakentaa
yhteisollisyyttd. Yhteisossa olevien yksildiden erot ovat voimavaroja, jotka voidaan
parhaimmillaan valjastaa yhteisén voimavaroiksi. Yhteisollisyys luodaan siis

erilaisuuksien kautta.
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2.4 LMX, yhteisollisyys ja monipaikkainen tyo

Tassa vaiheessa voidaan todeta, ettd LMX-suhteella ja yhteisollisyydelld on monia samoja
osia, jotka vaikuttavat niiden vahvuuteen. Molemmissa on kuitenkin pitkalti kyse
vuorovaikutuksesta toisten ihmisten kanssa. LMX-suhde ja yhteisollisyys vaikuttaa myos
tutkimuksien mukaan organisaation tehokkuuteen ja yhteistyokyvykkyyteen. LMX-suhde
ja yhteisollisyys on myos tutkimuksien mukaan yhteydessa eli mita vahvempia LMX-
suhteita organisaatiossa on, sitd vahvempaa on my6s yhteisollisyydentunne (Bowlerin &
muut, 2019; Zhao & muut, 2022). LMX-suhteen kannalta keskeisen luottamuksen ja

yhteisollisyyden tarkastelu samassa tutkielmassa on siis perusteltua.

Voidaan my0s todeta, ettd monipaikkainen tyoskentely voi haastaa nditd palasia, joista
LMX-suhde ja yhteiséllisyys rakentuu, koska ihmisten kanssa kaytdva vuorovaikutus
muuttuu, kun tyontekijat eivat tydskentele valttamatta enaa samalta toimistolta kasin ja
nde toisiaan kasvokkain. Johtajien ja alaisten kanssakdyminen, kehonkielen
ymmartaminen ja tydontekijan omistautuminen haastaa esihenkiloiden ja alaisten valista
LMX-suhdetta (Varma & muut, 2022; Tkalich & muut, 2022). Myods Vaasan
kaupunkiympariston toimialalla varsinkin esihenkilot valittivat avoimissa palautteissa

kasvokkain kaytavien keskustelujen puutetta.

Haasteena on myds eri teknologioiden aiheuttamat haasteet, jotka voivat vaikuttaa
kanssakdaymiseen tyontekijoiden valilla. Eri vuorovaikutukseen tarkoitetut sovellukset
voivat aiheuttaa haasteita, jos niita ei saada toimimaan ja vuoropuhelu ei valttamatta ole
niin luontevaa etasovelluksien valitykselld. Myo6s verkkoyhteyksien toimiminen tai
toimimattomuus ja muut teknologioita yllapitavat toiminnot saattavat haastaa

organisaation toimintaa ja vuorovaikutusta.

Urrilan ja muiden (2025) mukaan tyontekijat voivat kokea monipaikkaisessa tydssa myos
yksindisyytta, kun tyontekijoita ei nde enaa kasvokkain ja tama vaikuttaa yhteiséllisyyden

kokemukseen. Saman tutkimuksen mukaan etatyota tekevat ovat kuitenkin olleet
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monipaikkaisen tydskentelyn mallissa enemman tekemisissa omaisten ja ystavien kanssa
kuin aikaisemmin, mutta tdma ei riitd korvaamaan yksindisyyden tunnetta tyopaikalla.
Monipaikkainen ty6 voi siis aiheuttaa tyontekijassa yksindisyyden tunnetta verrattuna

lahityohon, joka vaikuttaa tyopaikan yhteisollisyyteen.

Moen ja muiden (2023) mukaan yhteisollisyyttd monipaikkaisessa tyoskentelyssa
haastaa myo6s se, ettd vaikka tyontekijat kavisivatkin tyopaikan toimistolla, niin
kanssakdayminen saattaa jaada silti vahaiseksi. Tyontekijat eivat valttamatta nimittdin ole
samaan aikaan toimistolla, koska yhteista tyopaivaa ei olla suunniteltu, niin ettd muutkin
olisivat toimistolla. Tarkeada yhteisollisyydelle olisikin, ettd ldsnadolopaivat olisivat
koordinoituja. Vaasan kaupunkiympariston toimialalla tasta oli annettu palautetta puolin
ja toisin avoimissa palautteissa. Jotkut sanoivat sen olevan mukavaa, kun esihenkilo
jarjestaa yhteisia lasndolopdivia ja osa valitti, kun eivat ndhneet kollegoitaan toimistolla.
Oli siis esihenkildista riippuvaa, jarjestettiinkd lasndolopaivia vai ei. Taman osalta Vaasan
kaupunkiympaériston toimiala tarvitsisi virallisempia ohjeistuksia ldsndolopaivien

jarjestamiseen.

Vaasan kaupunkiympariston toimialalla voidaan kuitenkin huomata, ettda monipaikkaisen
tydn mahdollistaminen ja sen toteuttaminen on ollut toimivaa siina mielessa, etta
tyontekijat, jotka tekevat yli 20 % monipaikkaista tyota kokevat vahvaa yhteiséllisyytta ja
esihenkilon ja alaisen valista luottamussuhdetta. Haasteena kuitenkin on alle 20 %
lahityota tekevien kokema vyhteisollisyys, sekd johtajien ja alaisten valinen
luottamussuhde. Tama suhde on heikompi kuin yli 20 % monipaikkaista tyota tekevilla ja

naiden ryhmien valista suhdetta.
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3 Tutkimuksen menetelmat

3.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Hirsjarven ja muiden (2013, luku 7) mukaan empiirisissa tutkimuksissa kaytettdvan
aineiston voi karkeasti jakaa kahteen osaan, kvantitatiiviseen ja kvalitatiiviseen.
Kvantitatiivisessa eli numeerisessa aineistossa keratdan ja analysoidaan maarallista
dataa, esimerkiksi tilastoja ja lukuja. Sitd kaytetdan usein vastaamaan kysymyksiin
"kuinka paljon" tai "kuinka usein." (Hirsjarvi ja muut, 2013, luku 7). Tassa tutkimuksessa
kdytetdan padasiassa kvantitatiivista aineistoa, joka on keratty Vaasan kaupungin

kaupunkiympdristoalalla tydskenteleviltd esihenkil6ilta ja asiantuntijoilta.

3.2 Tutkimuksen aineisto

Tutkimuksen aineisto on kerdtty tatd tutkielmaa varten. Data on keratty Vaasan
kaupunkiymparistén toimialan tydntekijoilta kyselylomakkeella. Kaupunkiympariston
toimialalla tyoskentelee, niin suomen- kuin ruotsinkielisiakin tyontekijoita ja vastauksia
on keratty molemmilla kielilla. Kyselya ei ollut tarvittavaa tehda englannin kielelld, koska

englannin kielta didinkielenaan puhuvia tydntekijoita ei ollut.

Tutkimuksen data kerattiin verkkopohjaisen kyselylomakkeen avulla maaliskuussa 2025.
Kyselytutkimukseen osallistui yhteensa Vaasan kaupunkiympariston noin 200
asiantuntijasta ja esihenkilosta 95 ihmista, joista 23 vastanneista oli esihenkil6ita ja 82
vastanneista oli asiantuntijoita. Kyselyn vastausprosentti oli n. 53 %. Linkki
kyselylomakkeeseen ldhetettiin sahkopostitse, osallistuminen tutkimukseen oli taysin
vapaaehtoista, ja sen sai tehdad tyoajalla. Vaasan kaupunkiympariston toimialalla

muistutettiin kyselyyn vastaamisesta kahden viikon jalkeen kyselyn avaamisesta, joka
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nosti vastauksien maaraa. Kyselyn rekisterinpitdjand toimi tutkielman tekija,
kyselylomakkeen tiedot anonymisoitiin, eikd  kyselylomaketta luovutettu
rekisterinpitdjalta eteenpain. Kysymykset suunniteltiin yhdessa tutkielman ohjaajan ja

Vaasan kaupunkiymparistdn toimialajohdon kanssa.

3.3 Tutkimuksen kysymykset ja mittarit

Tutkimuksessa analyysin mittareiksi valittiin raakadatan alustavaan tarkasteluun
perustuen tutkimusasetelmaa parhaiten selittdvida muuttujia. Tarkastelussa oli vastaajien
taustatietojen lisdksi dataa esihenkil6-alaissuhteesta, yhteisollisyydesta,
suoriutumisesta, eri teknologioiden toimivuudesta ja mielipiteistd monipaikkaiseen
tyohon. Tutkielmassa kaytetyssa kyselylomakkeessa kdytetdan sanaa etatyo
monipaikkaisen tydn sijaan, koska Vaasan kaupunkiymparistolla ei ole otettu kayttoon
monipaikkaisen tyon termid, vaikka kaikilla kyselyyn vastanneista tyontekijoistd on
mahdollisuus tehda tyotd useammista sijainneista kuin kotoa ja viralliselta toimistolta.
Taman tarkoituksena on helpottaa kyselyyn vastaajien kyselyn omaksumista ja

vastaamista kyselyyn.

Kyselylomakkeita oli kaksi erilaista (asiantuntijoille ja esihenkildille), joissa vaittamien
asettelu oli suurimmalta osin samanlainen, mutta johtaja-alaissuhteeseen liittyvissa
vaittamissa eri tyontekijat vastasivat vaittdmiin asemansa mukaisesti. Esimerkiksi
esihenkildlle suunnattu vaittama “koen, ettda alaiseni pystyvat tyoskentelemaan
tehokkaasti etatoissa” oli asiantuntijoille muodossa “koen, etta pystyn tydskentelemaan
tehokkaasti etdtoissa”, tai “koen, ettd etdtydon mahdollistaminen alaisilleni lisaa
tyotyytyvadisyyttd” oli asiantuntijoille ”"koen, ettd etdtyo lisda tyotyytyvaisyyttad”.
Tarkoituksena talla oli mitata esihenkildiden luottamusta asiantuntijoiden tyontekoon
verrattuna asiantuntijoiden kokemukseen omasta tehokkuudestaan. Kyselylomakkeen
vaitteisiin vastattiin Likertin asteikolla 1-5, siten, ettd 1 tarkoitti “taysin eri mieltd” ja 5

tarkoitti “taysin samaa mielta”.
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Kyselylomakkeen tuloksia vertaillessa verrattiin alle 20 % monipaikkaista tyota tekevien
ja yli 20 % monipaikkaista tyota tekevien vastauksia. Jaottelun on tarkoitus korostaa
etatyota tekevien ja enemman lahityota tekevien eroja yhteisollisyyden ja esihenkilon ja
alaisen vialisen luottamussuhteen kokemuksista. Lopuksi muuttujia verrattiin myods

lineaarisesti tutkimuksen tulosten monipuolisuuden parantamiseksi.

Esihenkildiden ja alaisten valista luottamussuhdetta kasittelevia vaittamia oli nelja.
Vaittamat olivat “koen, ettd esihenkiloni tukee ja ohjaa minua tyossani riippumatta siita,
olenko lasnd toimistolla vai etdtoissa.”, ”“koen, ettd esihenkiloni luottaa
minuun.”, “Esihenkiloni jarjestdd minulle aikaa tulla kuulluksi.” ja ” koen, etta esihenkiloni
ymmartda etatyohon liittyvat haasteet ja tukee niiden ratkaisemista.”. Esihenkilon ja
alaisen vilistd luottamussuhdetta mittaavien kysymyksien reliabiliteetin arvioimiseksi
tarkasteltiin Cronbachin alfaa, joka oli 0,869, joka kertoo mittarin hyvasta

luotettavuuden tasosta.

Yhteisollisyyttd mittaavia kysymyksia, joita pystyi vertaamaan Cronbachin alfalla, oli kaksi.
Nama kysymykset olivat “koen, ettd kuulun tyoyhteisooni” ja “tulen kuulluksi
tyoyhteisossani”. Loput yhteisollisyyteen liittyvista kysymyksista liittyivat teknologioiden
kayttoon tyoyhteisdn vahvistamisessa, joten niita ei voinut kayttaa itse yhteisollisyyden
mittareina. Yhteisollisyytta mittaavissa kysymyksissa Cronbachin alfa oli 0,838, joka
kertoo hyvasta luotettavuuden tasosta. Vaittamat eri teknologioiden ja digitaalisten
alustojen kdytosta on jatetty analyysivaiheessa erikseen, silla niista ei saatu
muodostettua toisiinsa nahden luotettavaa mittaria Cronbachin alfalla mitattuna. Tama
johtui siita, ettd vastaajat saattoivat kokea eri teknologiat yhteisty6ta parantaviksi, mutta
eivat kokeneet digitaalisia alustoja epavirallista keskustelua tukeviksi tai toisinpdin eli
vastaajat saattoivat kokea digitaaliset alustat hyvaksi epavirallista keskustelua varten,

mutta eivat kokeneet eri teknologioita yhteisty6ta tukevana.
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Esihenkiloiden vastausmaara jai alle 30 tyontekijan, joten Cronbachin alfasta ei saatu
hyvaksyttavia mittaustuloksia esihenkildille tarkoitetussa kyselyssa. Analyysivaiheessa
esihenkilGilta kysymyksia verrataan yksittdisind kysymyksina alaisten kysymyksiin. Myos
esihenkildiden avoimia vastauksia voidaan kayttdaa tukena selventamaan kokemuksia

esihenkilon ja alaisen valisestd luottamussuhteesta ja yhteisollisyydesta.

3.4 Vastaajat

Kyselyyn vastasi 89 henkil6d. Vastaajista 64 oli asiantuntijoita, ja 23 esihenkilGita.
Vastaajien kyselylomakkeet riippuivat siitd, oliko kyseessa asiantuntija vai esihenkilo.
Kaikkien vastaajien tyonkuva olisi mahdollistanut ainakin osittaisen monipaikkaisen

tyoskentelyn.

Tutkielman tarkein taustamuuttuja on monipaikkaisen tydskentelyn maara. Suurin osa
kaupunkiympariston toimialan tyontekijoista teki kyselyn mukaan vain satunnaisesti
(alle 20 % ajasta) toita monipaikkaisesti. Loput tyontekijoista teki sdannollisesti (yli 20 %
ajasta) monipaikkaista tyota. Jaottelulla pyrittiin korostamaan eroja lahityontekijoiden ja
monipaikkaista tyota tekevien valilla. Nailla otannoilla jakauma oli myds tasaisin
tyontekijoiden valilla. Suoritin testeja myds muilla jakaumilla, kuten 0-40 % ja yli 40 %
monipaikkaista tyota tekevien valilla, mutta nadissa tapauksissa keskiarvojen erot eri
mittareiden kohdalla oli merkittavasti pienemmat, esimerkiksi yhteisollisyydesta
kertovien kysymysten mittarin keskiarvo ero oli 0,11, kun taas 0-20 % ja 20—100 % valilla
keskiarvojen ero oli 0,51. Tama korostaa sitd, ettd erot kokemuksissa on nahtavissa
parhaiten, kun jakauma on 0-20 % ja 20-100 %. Mittausten pohjalta voitiin todeta, etta
0-20 % monipaikkaista tyota kuvastaa satunnaista tydskentelya ja 20-100 % maarittaa

saannollista monipaikkaista tyota.
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Alla olevassa kaaviossa on kaikkien kyselyyn vastanneiden monipaikkaisen tydskentelyn
maarat vastaajien oman arvionsa mukaan ja siind on havainnollistettu monipaikkaisen

tyoskentelyn jakaumaa tarkemmin.

= 0-20%

= 20-40%

= 40-60%
60-80%

= 80-100%

Kuvio 4. Monipaikkaisen tyoskentelyn maara vastaajien mukaan.

Vastaajien joukosta 26 % oli esihenkil6ita ja 74 % oli asiantuntijoita. Molemmat ryhmat
olivat siis hyvin edustettuina. Esihenkildiden suhteellinen vastausprosentti oli jonkin
verran parempi, silla 37 esihenkilosta vastasi 23 tyontekijaa, ja n. 170 asiantuntijasta

vastasi 64 tyontekijaa.
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= Asiantuntija

= Esihenkil®

Kuvio 5. Esihenkildiden ja asiantuntijoiden osuus vastaajista.

3.5 Tutkimusaineiston analyysi

Tutkimusaineiston analyysi toteutetaan kvantitatiivisin menetelmin IBM SPSS Statistics -
ohjelmiston avulla. Tutkimuksen analyysivaiheessa selvitetdaan riippumattomien otosten
t-testilla, kummat kokevat korkeampaa esihenkilon ja alaisen valista luottamussuhdetta
ja yhteisollisyytta, alle 20 % monipaikkaista tyota tekevat vai yli 20 % monipaikkaista
tyota tekevat asiantuntijat. T-testit otetaan myds eri teknologioiden vaikutuksista
yhteistydhon ja digitaalisten alustojen vaikutuksesta epaviralliseen keskusteluun
samojen ryhmien valilla. T-testilla voidaan testata kahden toisistaan riippumattoman

ryhman keskiarvoja (Heikkilda, 2008, s. 215).

T-testin yhteydessa otetaan myo6s Levenen testi, jolla voidaan testata nollahypoteesi,
jolla tarkoitetaan tilastollisen paattelyn ldahtokohtaa, jonka mukaan tarkasteltavien
muuttujien valilla ei ole eroa tai vaikutusta toisiinsa. Jos Levenen testi antaa tulokseksi

p < 0.05 voidaan todeta, ettd nollahypoteesi on vaara. Nollahypoteesin ollessa vaara
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varianssien keskiarvojen olevan merkittavasti eroavat. Jos taas Levenen testista tulisi

tulokseksi p > 0.05 todetaan, ettd varianssien erot eivat ole merkittavia (Field, 2017).

Tilastollinen merkitsevyyden lisdaksi mitataan my0s efektikoko. Efektikoolla voidaan
ilmaista erojen suuruus riippumatta otoskoosta. Efektikoon mittaamiseen kaytetdan
Cohenin d:td (Cohen, 1988). Efektikoon tulkinnassa kaytetdan Cohenin (1988, s. 40)
esittamaa viitekehysta, jossa d = 0,2 viittaa pieneen vaikutukseen, d = 0,5 viittaa

keskisuureen vaikutukseen ja d = 0,8 viittaa suureen vaikutukseen.

T-testin ja efektikoon mittaamisen jidlkeen tutkitaan vielda korrelaatiomatriisit.
Korrelaatiomatriisien mittauksessa mitataan esihenkildiden  ja alaisten
luottamussuhteen, yhteisollisyyden, digitaalisten alustojen, eri teknologioiden kayton ja
monipaikkaisen tyon valista korrelaatiota. Korrelaatiomatriisit naiden valilld tutkitaan
monipaikkaisen tyon kannalta dikotomisena ja lineaarisena eli ensin tarkastellaan
muuttujien valisia yhteyksid niin, ettd monipaikkainen tyo on jaoteltu alle 20 %
monipaikkaista tyota tekeviin ja sen jalkeen niin, ettd monipaikkainen tyo on jatkuvana
muuttujana. Merkitsevyyden ohjearvoina kdytetddn Cohenin (1988, s. 79-80) arvoja
korrelaatiokertoimen suuruudelle, jotka ovat heikko r = 0,1, keskivahva r = 0.30 ja vahva

0,5.

Taman jalkeen verrataan vield esihenkil6iden kokemuksia esihenkilén ja alaisen valisesta
luottamussuhteesta asiantuntijoiden kokemuksiin. Tassa tarkastelussa verrataan

asiantuntijoille ja esihenkildille annettujen vaittamien vastausten jakaumia vierekkain.

Koko aineiston kasittely ja analyysi suoritetaan SPSS-ohjelmistolla, jolla pyrittiin
varmistamaan tilastollisten testien edellytysten tayttyminen sekd muuttujien valiset

yhteydet.
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4 Tutkimuksen tulokset

Taman luvun tarkoituksena on tarkastella tutkimuksen tuloksia. Ensiksi tarkastellaan
esihenkilon ja alaisen vélisen luottamussuhteen vilisia eroja alle 20 % monipaikkaista
tyota tekevien ja yli 20 % monipaikkaista tyota tekevien valilla. Sen jalkeen tavoitteena
on selvittdd samojen ryhmien valillad olevia eroja yhteisollisyyskokemuksesta. Tuloksien
kannalta monipaikkaisessa tydssa myos tarkastellaan eri teknologioiden kayttod Vaasan
kaupunkiympariston toimialalla ja mielipiteitd niiden toimivuudesta yhteistyon, seka

epdvirallisen keskustelun yllapitdjina.

Ryhmien viliset erot kertovat monipaikkaisen tydskentelyn, eri teknologioiden, seka
digitaalisten alustojen vaikutuksista johtajien ja alaisten valiseen luottamussuhteeseen,
sekd yhteisollisyyteen. Taman osion lopussa tarkastellaan esihenkildiden kokemuksia
johtajien ja alaisten vialisesta luottamussuhteesta, sekd yhteisollisyydesta verrattuna

asiantuntijoihin. Taman jalkeen tutkimuksen tuloksia vertaillaan aiempiin tutkimuksiin.

4.1 T-testit

Esihenkilon ja alaisen valista luottamussuhdetta mitattiin neljan vaittaman perusteella
muodostetulla keskiarvomuuttujalla. Nama vaittamat olivat “"Koen, ettd esihenkiloni
tukee ja ohjaa minua tyodssani riippumatta siita, olenko lasnda toimistolla vai
etatoissd.”, "Koen, ettad esihenkiloni luottaa minuun.”, “Esihenkiloni jarjestdad minulle
aikaa tulla kuulluksi.” ja ” Koen, etta esihenkiloni ymmartaa etatyohon liittyvat haasteet
ja tukee niiden ratkaisemista.”. Alle 20 % monipaikkaista tyota tekevien ja yli 20 %
monipaikkaisten tyotda tekevien kokemuseroja esihenkilon ja alaisen valisesta

luottamussuhteesta mitattiin t-testilla.
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Taulukko 2. Erot luottamussuhteen kokemuksesta kaupunkiymparistdn toimialalla

Ryhmat N Keskiarvo Keskihajonta Keskivirhe

Alle 20 % monipaikkaista
tyota tekevat 28 4,0625 0,88093| 0,16648

Yli 20 % monipaikkaista
tyota tekevat 36 4,5139 0,67333| 0,11222

Kysymyksiin esihenkilon ja alaisen valisesta luottamussuhteesta vastasi asiantuntijoista
28 asiantuntijaa, jotka tekivat yli 20 % monipaikkaista tyota ja 36 asiantuntijaa, jotka
tekivat enemman kuin 20 % monipaikkaista tyota. T-testin yhteydessa otetun Levenen
testin mukaan testattiin, ovatko ryhmien varianssit yhtaldiset. Testin perusteella
varianssit eivat olleet yhtéldiset (F=5,862, p= 0,018) jolloin nollahypoteesi hylatdan eli
todetaan, ettd luottamussuhteen kokemuksilla on eroja ryhmien valilla. Taman jalkeen
tulosten mittaamiseen kdytetadan Welchin t-testia. T-testin tulokset osoittivat, ettd yli 20 %
monipaikkaista tyota tekevien keskiarvo oli 4,5, kun taas alle 20 % monipaikkaista tyota
tekevien keskiarvo oli 4,1. Vaikka ero on numerollisesti melko pieni (0,4), se voi viitata
suuntaan, jossa monipaikkaisen tyon maaralla on yhteys esihenkilon ja alaisen valiseen
luottamussuhteeseen.

T-testin arvot (yhtéldisia variansseja ei oletettu): t =-2,248, df = 49,265 ja p = 0,029
Keskiarvojen ero: 0,45139

95 % luottamusvali: Alaraja = -0,85480, ylaraja = -0,04798

Arvot osoittavat ryhmien valilla olevan tilastollisesti merkitseva ero. Cohenin (1977, s.
40) mukaan efektikoko on keskisuuri, kun Cohenin d on yli 0,5. SPSS antoi efektikoon
suuruudeksi Cohenin d:n perusteella -0,586, joka viittaa keskisuureen vaikutuksen
kokoon. Voidaan siis todeta, etta kyselyn mukaan yli 20 % prosenttia monipaikkaista
tyota tekevat asiantuntijat kokevat suurempaa esihenkilén ja alaisen valista

luottamussuhdetta kuin alle 20 % monipaikkaista tyota tekevat asiantuntijat kokevat.

Yhteisollisyytta mitattiin kahden vaittaman perusteella muodostetulla

keskiarvomuuttujalla. Nama vaitteet “koen, ettda kuulun tydyhteis6oni” ja “tulen
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kuulluksi tyoyhteisossani”. Alle 20 % monipaikkaista tyota tekevien ja yli 20 %

monipaikkaista tyota tekevien kokemuseroja yhteisollisyydesta mitattiin t-testilla.

Taulukko 3. Erot yhteisollisyyskokemuksessa kaupunkiympariston toimialalla.

Ryhmat N Keskiarvo Keskihajonta Keskivirhe

alle 20 % monipaikkaista
tyota tekevat 28 4,0714 1,03382| 0,19537

yli 20 % monipaikkaista
tyota tekevat 36 4,5833 0,57941| 0,09657

Kysymyksiin yhteisollisyydesta vastasi asiantuntijoista 28 asiantuntijaa, jotka tekivat alle
20 % monipaikkaista tyota ja 36 asiantuntijaa, jotka tekivdt enemman kuin 20 %
monipaikkaista tyotd. T-testin yhteydessd otetun Levenen testin mukaan testattiin,
ovatko ryhmien varianssit yhtalaiset. Testin perusteella varianssit eivat olleet yhtaldiset
(F=11,242, p= 0,001) jolloin nollahypoteesi hyldtdan eli todetaan, ettad yhteisollisyyden
kokemuksilla on eroja ryhmien valilla. Taman jalkeen tulosten mittaamiseen kaytetdan
Welchin t-testid. T-testin tulokset osoittivat, ettd alle 20 % monipaikkaista tyota tekevien
yhteisollisyyskokemuksen keskiarvo (4,1) oli pienempi kuin yli 20 % prosenttia
monipaikkaista tyotd tekevien yhteisollisyyskokemuksen keskiarvo (4,6). Ero ndiden
kahden ryhman valilla on numeraalisesti pieni, mutta sita ei voi ohittaa tarkastelematta
ilman lisaanalyysia.

T-testin arvot (yhtaldisia variansseja ei oletettu): t = 2,349, df = 39,964 ja p = 0,024
Keskiarvojen ero: 0,51190

95 % luottamusvali: Alaraja =-0,952, ylaraja =-0,07143

Arvot osoittavat ryhmien vililld olevan tilastollisesti merkitseva ero. Cohenin (1977, s.
40) mukaan efektikoko on keskisuuri, kun Cohenin d on yli 0,5. SPSS antoi efektikoon
suuruudeksi Cohenin d:n perusteella -0,633, joka viittaa keskisuureen vaikutuksen
kokoon. Voidaan siis todeta, etta kyselyn mukaan yli 20 % prosenttia monipaikkaista
tyota tekevat asiantuntijat kokevat enemman yhteiséllisyytta kuin alle 20 %

monipaikkaista tyota tekevat asiantuntijat kokevat.
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Eri teknologioita yhteistyon tukijana mitattiin kysymyksella "koen, etta kdytdssa olevat
teknologiat tukevat tehokasta yhteistyotd etdtyossa”. Alle 20 % monipaikkaista tyota
tekevien ja yli 20 % monipaikkaista tyota tekevien kokemuseroja teknologioiden tuesta

mitattiin t-testilla.

Taulukko 4. Erot eri teknologioiden kayton kokemuksista yhteistydn mahdollistajana

Ryhmat N Keskiarvo Keskihajonta Keskivirhe

alle 20 % monipaikkaista tyota
tekevat 28 4,25 0,701 0,132

yli 20 % monipaikkaista tyota
tekevat 36 4,72 0,454 0,076

Kysymykseen eri teknologioiden kadytostd vastasi asiantuntijoista 28 asiantuntijaa, jotka
tekivat alle 20 % monipaikkaista tyota ja 36 asiantuntijaa, jotka tekivat enemman kuin
20 % monipaikkaista tyota. T-testin yhteydessa otetun Levenen testin mukaan testattiin,
ovatko ryhmien varianssit yhtaldiset. Testin perusteella varianssit eivat olleet yhtdldiset
(F=6,971, p=0,010) jolloin nollahypoteesi hylatdan eli todetaan, etta eri teknologioiden
kayton kokemuksilla yhteistydon mahdollistajana on eroja ryhmien valilla. Taman jalkeen
tulosten mittaamiseen kaytetdaan Welchin t-testia. T-testin tulokset osoittivat, etta alle
20 % monipaikkaista tyota tekevien kokemus eri teknologioiden kaytosta keskiarvo (4,25)
oli pienempi kuin yli 20 % prosenttia monipaikkaista tyota tekevien kokemus eri
teknologioiden kaytosta keskiarvo (4,72). Ero naiden kahden ryhman valilla oli siis
merkittava.

T-testin arvot (yhtéldisia variansseja ei oletettu): t = -3,096, df = 43,924 ja p = 0,003
Keskiarvojen ero: 0,472

95 % luottamusvali: Alaraja =-0,780, ylaraja =-0,165

Efektikoon suuruudeksi kysymyksessa saatiin Cohenin d:n perusteella 0.822, joka viittaa

suureen vaikutuksen kokoon. Voidaan siis todeta, ettda kyselyn mukaan yli 20 %
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prosenttia monipaikkaista tyota tekevat asiantuntijat kokevat eri teknologioiden tukevan

yhteistyota kuin alle 20 % monipaikkaista tyota tekevat asiantuntijat.

Eri digitaalisten alustojen kaytto6a mitattiin vaitteelld ” Digitaaliset alustat ovat hyvia
vdlineita epaviralliseen keskusteluun vyhteishengen yllapitamiseksi.”. Alle 20 %
monipaikkaista tyota tekevien ja yli 20 % monipaikkaista tyota tekevien kokemuserojen

mittaamiseen eri digitaalisten alustojen kaytosta kaytettiin t-testia.

Taulukko 5. Kokemuserot eri digitaalisten alustojen kaytosta.

Ryhmét N Keskiarvo Keskihajonta | Keskivirhe

alle 20 % monipaikkaista tyota

tekevat 28 4,04 0,922 0,174
yli 20 % monipaikkaista tyota

tekevat 36 4,67 0,535 0,089

Viaitteeseen eri digitaalisten alustojen kaytosta vastasi asiantuntijoista 28 asiantuntijaa,
jotka tekivat alle 20 % monipaikkaista tyota ja 36 asiantuntijaa, jotka tekivat enemman
kuin 20 % monipaikkaista tyotd. T-testin yhteydessa otetun Levenen testin mukaan
testattiin, ovatko ryhmien varianssit yhtéaldiset. Testin perusteella varianssit eivat olleet
vhtéldiset (F=4,162, p= 0,046) jolloin nollahypoteesi hylatdan eli todetaan, etta
kokemuksilla eri digitaalisten alustojen kaytosta epavirallisen keskustelun tukena on
eroja ryhmien valilla. Taman jalkeen tulosten mittaamiseen kaytetaan Welchin t-testia.
T-testin tulokset osoittivat, etta alle 20 % monipaikkaista tyota tekevien kokemus eri
digitaalisten alustojen kaytosta keskiarvo (4,04) oli pienempi kuin yli 20 % prosenttia
monipaikkaista tyota tekevien kokemus eri teknologioiden kaytosta keskiarvo (4,67). Ero
naiden kahden ryhman valilla oli siis merkittava.

T-testin arvot (yhtéldisia variansseja ei oletettu): t = -3,096, df = 43,924 ja p = 0,003
Keskiarvojen ero: 0,631

95 % luottamusvali: Alaraja =-1,026, ylaraja =-0,236

Efektikoon suuruudeksi kysymyksessa saatiin Cohenin d:n perusteella 0,865 joka viittaa

suureen vaikutuksen kokoon. Voidaan siis todeta, ettda kyselyn mukaan yli 20 %
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prosenttia monipaikkaista tyota tekevat asiantuntijat kokevat eri digitaalisten alustojen
tukevan epavirallista keskustelua yhteishengen vyllapitamiseksi kuin alle 20 %
monipaikkaista tyotd tekevat asiantuntijat kokevat. Ero eri digitaalisten alustojen
kaytossa voi viitata siihen, etta tyontekijat, jotka ovat tottuneet eri digitaalisten alustojen
kdyttoon ja niiden hyotyihin ovat myos valmiimpia tyoskentelemaan monipaikkaisessa
ymparistossa, sekd osaavat hydodyntdaa paremmin digitaalisia alustoja yhteis6llisyyden

rakentamisessa.

T-testien perusteella alle 20 % monipaikkaista tyota tekevien ja yli 20 % monipaikkaista
tyota tekevien asiantuntijoiden valilla voi nahda suuria kokemuseroja liittyen esihenkilon
ja alaisen valisiin luottamussuhteisiin, yhteisollisyyteen, sekd eri teknologisten ja
digitaalisten tyovalineiden kdyttoéon. Jokaisen tarkastellun osa-alueen kohdalla yli 20 %
monipaikkaista tyota tekevien asiantuntijoiden kokemukset saivat korkeamman
keskiarvon ja tamankaltaiset erot tyontekijoiden kokemuksissa voi vaikuttaa

organisaation toimintaan.

4.2 Korrelaatiomatriisit

Seuraavaksi tutkimuksessa tarkastellaan yhteiséllisyyden, esihenkildn ja alaisen valisen
luottamussuhteen, monipaikkaisen tyon, teknologioiden tuen vyhteistydlle ja
digitaalisten alustojen kaytdon valisia korrelaatioita. Ensin korrelaatiomatriisia
tarkastellaan dikotomisesti eli kaksijakoisesti samalla jakaumalla kuin aikaisemmin
tutkimuksessa. Jaottelu tehdaan tassa vaiheessa niin, etta erotellaan ryhmat jakoihin alle
20 % monipaikkaista tyota tekevat ja yli 20 % monipaikkaista tyota tekevat. Talla
korrelaatiomatriisilla varmistetaan aikaisemmassa kappaleessa olleen t-testin tulokset.
Alla olevassa taulukossa tarkastellaan monipaikkaisen tyon maaraa dikotomisena

muuttujana verrattuna muihin ylla mainittuihin muuttujiin.
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Taulukko 6. Dikotomisesti jaoteltu korrelaatiomatriisi.

Monipaikkainen Teknologioiden Digitaaliset
Muuttuja tyd tuki Yhteisollisyys Luottamus alustat
Monipaikkainen tyo 1
Teknologioiden tuki ,383** 1
YhteisOllisyys ,304* ,371** 1
Luottamus ,283* ,357** ,546** 1
Digitaaliset alustat ,400** ,525** ,537** ,469** 1
Huom. *p < 0,05,
**p<0,01

Korrelaatioanalyysin perusteella voidaan todeta, ettd yli 20 % monipaikkaista tyota
tekevien ja yhteisollisyyden vililla on keskivahva tilastollisesti merkitseva positiivinen
vhteys (r = 0,304, p = 0,015). Esihenkilon ja alaisen vélisen luottamussuhteen laadun
kohdalla voidaan havaita heikko, mutta tilastollisesti merkitseva positiivinen yhteys (r =
0,283, p = 0,023). Digitaalisten alustojen kayttd oli keskivahvasti yhteydessa etdtyon
maaraan dikotomisena muuttujana (r = 0,400, p = 0,001) ja eri teknologioiden kaytto oli
my0Os keskivahvasti yhteydessa etatyon maardan (r =0,383, p = 0,002). Tulosten
perusteella Vaasan kaupunkiympariston asiantuntijoiden kokemus esihenkilon ja alaisen
védlisen luottamussuhteen ja yhteisollisyyden laadusta kyselyn perusteella paranee
tyontekijoiden keskuudessa, jotka tekevdat enemman kuin 20 % tyodajastaan
monipaikkaista tyéta. Voidaan myos todeta, ettd yli 20 % monipaikkaista tyota tekevat
asiantuntijat kokevat eri teknologiat yhteistyén mahdollistajana ja digitaaliset alustat
epavirallisen keskustelun yllapitdjina paremmin kuin alle 20 % monipaikkaista tyota

tekevat.

Eri teknologioilla on keskivahva yhteys, seka yhteisollisyyteen (r = 0,371, p = 0,003), etta
esihenkilon ja alaisen valiseen luottamussuhteeseen (r = 0,357, p = 0,004). Digitaalisten
alustojen kanssa eri teknologioilla on vahva yhteys (r = 0.525, p < 0,001). Tama osoittaa
sen, ettd asiantuntijat, jotka kokevat teknologioiden tukevan yhteistydssa, kokevat myos
vahvemmin yhteisoéllisyyttd ja luottamusta esihenkil6on. Voidaan myds todeta, ettd
asiantuntijat, jotka kokevat eri teknologioiden tukevan yhteistydssa kokevat vahvemmin

eri digitaalisten alustojen tukevan epavirallista keskustelua yhteishengen yllapitamiseksi.
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Yhteisollisyyden, seka esihenkilén ja alaisen valisen luottamuksen kohdalla voidaan
todeta vahva yhteys (r = 0,546, p < 0,001). Yhteisollisyys on myos vahvasti yhteydessa
kokemuksesta digitaalisten alustojen mahdollistajina epaviralliseen keskusteluun.
Voidaan siis todeta, ettd mitd vahvempaa yhteisollisyytta tyontekija kokee, sita
vahvempaa luottamusta han kokee esihenkil66nsa. Samalla voidaan todeta tydntekijan,
joka kokee vahvempaa yhteisollisyyttd, ndkee myos digitaalisten alustojen hyoddyn

yhteisollisyyden rakennusvalineena.

Taman jalkeen tarkastelemme korrelaatiomatriisia lineaarisesti eli vahvistuuko
yhteisollisyyden, seka esihenkilon ja alaisen vilisen luottamussuhteen laatu, mita
enemman monipaikkaista tyota tehddan ja samalla tutkitaan myds, onko tama
vahvistuminen merkitsevaa, mikali vahvistumista on havaittavissa. Tama on tarkeda sen
takia, ettd dikotominen jaottelu voi antaa joillekin kuvan, ettd mitd enemman Vaasan
kaupunkiympdriston asiantuntijat tekevat monipaikkaista tyotd, sitd enemman he
kokevat parempaa esihenkilon ja alaisen vilista luottamusta, seka yhteisollisyyden laatua,
vaikka ndin ei valttamattd ole. Alla olevassa taulukossa tarkastellaan monipaikkaisen
tyon vaikutusta esihenkilon ja alaisen valiselle luottamussuhteelle ja yhteisollisyydelle

jatkuvana muuttujana.

Taulukko 7. Lineaarisesti jaoteltu korrelaatiomatriisi.

Monipaikkainen Teknologioiden Digitaaliset

Muuttuja tyo tuki alustat  Yhteisollisyys Luottamus
Monipaikkainen tyo 1

Teknologioiden tuki ,286* 1

Digitaaliset alustat 0,231 ,563** 1

Yhteisollisyys 0,072 ,371** ,399** 1

Luottamus 0,11 ,357** ,372%* ,546** 1
Huom. *p < 0,05, **

p<0,01

Korrelaatioanalyysin mukaan monipaikkaisen tyoskentelyn ja yhteiséllisyyden vililla ei

ollut tilastollisesti merkitsevaa yhteytta (r = 0,072, p = 0,572), kun tarkasteltiin muuttujaa
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lineaarisena. Myodskdaan monipaikkaisen tyoskentelyn ja esihenkilon ja alaisen vélisen
luottamussuhteen valilld ei ollut tilastollisesti merkitsevada yhteytta (r = 0,11, p = 0,389)
lineaarisesti tarkasteltuna. Digitaalisten alustojen kdytossa ja lineaarisesti tarkastellun
monipaikkaisen tyon maarassa ei voitu havaita merkitsevaa yhteytta. Tama viittaa siihen,
ettd monipaikkaisen tyon maaran kasvu ei ole lineaarisesti yhteydessa Vaasan
kaupunkiympadriston asiantuntijoiden kokemaan esihenkilén ja alaisen vilisen
luottamussuhteen tai yhteisollisyyden laatuun, eikd digitaalisten alustojen kadyton
kokemukseen. Tasta voidaan paatelld, ettda mitd enemman monipaikkaista tyota tehdaan
ei tarkoita sitd laadukkaampaa esihenkilon ja alaisen valista luottamusta, yhteisollisyytta
tai parempaa kokemusta digitaalisten alustojen kdytosta epavirallisissa keskusteluissa.
Tuloksista voidaan kuitenkin huomata, ettd monipaikkaisen tyon maaralla heikko, mutta
merkitseva positiivinen yhteys eri teknologioiden kadyttoon yhteistyossa (r = 0,286, p =

0,022).

Tuloksista voidaan siis todeta, ettd dikotomisena muuttujana on parempi, etta
monipaikkaista tyotd tehddan yli 20 %. Yhteisollisyyden, sekd esihenkilon ja alaisen
véalisen luottamussuhteen kannalta ei kuitenkaan ole merkitsevaa, ettd mitda enemman
monipaikkaista tyotd tehdaan. Tarkedd on kuitenkin huomata, ettd lineaarisena
muuttujana monipaikkaisen tydn maaraa tarkastellessa, eri teknologioiden merkityksella
yhteistyon kannalta on heikko, mutta positiivinen yhteys tydon maaraan. Tama korostaa,
ettd monipaikkaisen tyén maaralla voi olla merkitysta organisaatiolle myos lineaarisena

muuttujana.

4.3 Esihenkiloiden tulokset

Seuraavaksi tarkastelemme esihenkildiden kyselytuloksia lyhyesti. Tuloksia kasitelldaan
yksittaisina kysymyksinad. Kysymykset, joita tassa osiossa tarkastellaan ovat “Koen, etta
pystyn tukemaan ja ohjaamaan alaisiani riippumatta siitd, ovatko he lasna toimistolla tai

etatoissa”, "Koen, ettd voin luottaa alaisiini”, "Koen, etta jarjestan alaisilleni tarpeeksi
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aikaa tulla kuulluksi” ja ”"Koen, ettd ymmarran etatyohon liittyvat haasteet ja tuen
alaisiani niiden ratkaisemisessa”. Nama kysymykset on tarkoitettu tarkastelemaan
esihenkilon ja alaisen valista luottamussuhdetta esihenkildiden nakdkulmasta. Taméan
lisdksi tdssda osiossa verrataan myo6s asiantuntijoiden ja esihenkildiden valista
kokemuseroa asiantuntijoiden tehokkuudesta monipaikkaisessa tyossa. Naista tuloksista
ei ole tehty erillisia analyyseja tai mittareita esihenkildiden kyselyvastausten pienen

otoskoon vuoksi.

Ensimmaiseksi tarkastellaan kysymystd “Koen, ettd pystyn tukemaan ja ohjaamaan
alaisiani riippumatta siitd, ovatko he ldasna toimistolla tai etatdissd” verrattuna
asiantuntijoille esitettyyn kysymykseen ” Koen, etta esihenkiloni tukee ja ohjaa minua
tyossani riippumatta siitd, olenko ldsna toimistolla vai etdtdissd”. EsihenkilGilla
kysymyksen vastauksen keskiarvo oli 3,3 ja mediaani 4, kun taas asiantuntijoilla
vastausten keskiarvo oli 4,1 ja mediaani 5. Alla olevassa taulukossa kaydaan lapi

tarkemmin vastausten jakaumaa.

Esihenkildiden ja asiantuntijoiden erot paikkaneutraalissa

tyon tuessa

100 %
80 %

70 %
60 % 30,4%
50 %
40 %
30%
20%
10 %

0%

15,6%

Esihenkilot Asiantuntijat

H]l m2 m3 W4 W5

Kuvio 6. Esihenkildiden ja asiantuntijoiden vastausten erot monipaikkaisen tyon tuessa.
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Kuvion mukaan asiantuntijat kokevat parempaa tukea tyoskentelyyn riippumatta siita
ovatko he toimistolla tai ei kuin heidan esihenkilénsa kokevat antavansa. Tama voi
korostaa esihenkildiden itsekriittisyyttd johtamiseensa ja sitd, ettd tyon muutos
monipaikkaisuutta painottavampaan tyoskentelyyn luo epdvarmuutta johtajissa.
Itsekriittisyyden lisdksi toinen vaikuttava asia esihenkildiden tuloksiin voi olla
tarpeettomuuden tunne, kun johtajat eivat paase vaikuttamaan tyontekijoidensa tyohon

kasvotusten.

Toisena kysymyksena tarkastellaan esihenkildiden kysymystd “Koen, etta voin luottaa
alaisiini” verrattuna asiantuntijoiden kysymykseen ”Koen, ettd esihenkiloni luottaa
minuun”. Esihenkildiden vastauksissa keskiarvo on 4,3 ja mediaani 4, kun taas
asiantuntijoiden kysymyksen keskiarvo on 4,5 ja mediaani on 5. Alla olevassa kuviossa

tarkastellaan tarkemmin vastausten jakaumaa.

Esihenkildiden ja asiantuntijoiden ero luottamuksessa
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Kuvio 7. Esihenkildiden ja asiantuntijoiden valinen ero luottamuksessa.

Esihenkildiden ja asiantuntijoiden luottamus toisiinsa on Vaasan kaupunkiympariston
toimialalla vahvaa, mika kertoo yleisesta vahvasta yhteisollisyydestd, seka esihenkildiden

ja alaisten vidlisesta luottamussuhteesta, kun esihenkil6t ja tyontekijat luottavat toisiinsa.
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Kolmanneksi tarkastelemme esihenkildille suunnattua kysymysta ” Koen, etta jarjestan
alaisilleni tarpeeksi aikaa tulla kuulluksi” verrattuna asiantuntijoille suunnattuun
kysymykseen “Esihenkiloni jarjestad minulle aikaa tulla kuulluksi”. Naissa kysymyksissa
esihenkildiden ja asiantuntijoiden keskiarvot ja mediaanit olivat samat. Keskiarvot
vastauksissa olivat 4,5 ja mediaanit olivat 5. Alla olevassa kuviossa on tarkasteltu

vastausten jakaumaa tarkemmin.

Esihenkildiden ja asiantuntijoiden erot kuulluksi tulemisen
ajan jarjestamisessa
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Kuvio 8. Esihenkildiden ja asiantuntijoiden vastauksien erot kuulluksi tulemisen ajan
jarjestamisessa.

Kuvion perusteella voimme todeta, ettd Vaasan kaupunkiympariston esihenkildiden ja
asiantuntijoiden mielesta asiantuntijoille jarjestetaan tarpeeksi aikaa tulla kuulluksi

esihenkildiden toimesta muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta.

Neljas taman luvun kysymys esihenkiléille oli “Koen, ettda ymmarran etatyohon liittyvat
haasteet ja tuen alaisiani niiden ratkaisemisessa”, jota verrataan asiantuntijoille
esitettyyn kysymykseen “Koen, ettd esihenkiloni ymmartaa etatyohon liittyvat haasteet

ja tukee niiden ratkaisemista”. EsihenkilGille esitetyssa kysymyksessa vastausten
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keskiarvo ja mediaani olivat molemmat 4, kun taas asiantuntijoiden vastausten keskiarvo
oli 4,2 ja mediaani oli 5. Alla olevassa kuviossa on tarkasteltu vastausten jakaumaa

tarkemmin.

Esihenkildiden ja asiantuntijoiden erot monipaikkaisen
tyon haasteiden tukemisessa
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Kuvio 9. Esihenkilotuen kokemukset monipaikkaisen tyon haasteista.

Molemmat osapuolet antavat tassakin kysymyksessa hyvat arvosanat tuesta muutamaa
poikkeusta lukuun ottamatta, joten voidaan todeta, ettd Vaasan kaupunkiympariston
toimialalla koetaan paaasiallisesti vahvaa esihenkildiden ja alaisten valista

luottamussuhdetta.

Viimeisena tarkastelemme esihenkildiden kysymystda ” Koen, ettd alaiseni pystyvat
tyoskentelemaan tehokkaasti etdtdissa” verrattuna asiantuntijoille suunnattuun
kysymykseen “Koen, ettd pystyn tyoskentelemaan etatdissa tehokkaasti”. Esihenkiltille
suunnatussa kysymyksessa keskiarvo kysymykselle oli 3,5 ja mediaani 4, kun taas
asiantuntijoille suunnatussa kysymyksessa keskiarvo oli 4,6 ja mediaani 5. Alla olevassa

kuviossa on esitelty tarkemmin kysymysten vastaukset.



46

Esihenkildiden ja asiantuntijoiden erot monipaikkaisen
tyon tehokkuudesta

120,0%
100,0%
o -
60,0%
30,0%
40,0%

0,
0% e

Esihenkilot Asiantuntijat

H]l M2 m3 W4 m5

Kuvio 10. Esihenkildiden ja asiantuntijoiden kokemusero monipaikkaisen tyon tehokkuudesta.

Kuviosta voidaan huomata, ettd asiantuntijoiden erot monipaikkaisen tyon
tehokkuudesta eroavat selvasti. Suurin osa asiantuntijoista on tdysin samaa mielta
vaitteensa kanssa, mutta esihenkildiden kohdalla jakaumaa on paljon enemman ja jopa
22 % on vastannut taysin eri mielta. Aikaisempien tutkimuksien mukaan esihenkildiden
luotto tyontekijoiden tekemisen tehokkuuteen karsii ja tasta kuviosta voimme paatella,
ettd Vaasan kaupunkiympariston toimialalla tama patee myo6s osan esihenkilGista

kohdalla.

4.4 Tulosten vertaaminen aiempiin tutkimuksiin

Tutkimuksen tuloksista 10ytyy, niin eroja kuin samanlaisuutta aikaisempaan
tutkimukseen verrattuna. Tassa alaluvussa kaydaan lapi ensin, mitd eroja tasta
tutkimuksesta l6ytyy verrattuna aikaisempaan tutkimukseen. Taman jalkeen tutkitaan,

mitd samanlaisuuksia voidaan 16ytaa verrattuna aikaisempiin tutkimuksiin. Otan
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alaluvussa my6s huomioon tutkimuksen kyselylomakkeessa tulleita avoimia vastauksia,
koska niiden kautta on helpompi kuvailla, mikad organisaatiossa on ollut toimivaa ja mika

ei ole mennyt niin hyvin.

Tavaresin (2017, s. 32) mukaan monipaikkainen tyo voi johtaa sosiaaliseen
eristdytymiseen, huonompiin sosiaalisiin suhteisiin. Vaasan kaupunkiympariston
toimialalle tehdyssa kyselyssd mittaukset osoittivat yli 20 % monipaikkaista tyota
tekevien kokevan enemman yhteisollisyyttd ja parempi laatuista esihenkildiden ja
alaisten valistd luottamussuhdetta, kun vain alle 20 % monipaikkaista tyota tekevilla
asiantuntijoilla. Tasta ei kuitenkaan voi tehdd johtopdatosta, ettd koko organisaation
sosiaaliset suhteet paranevat, silla ristiriidat ndkemyseroissa yli 20 % monipaikkaista
tyota tekevien ja alle 20 % monipaikkaista tyota tekevien valilld voivat vaikuttaa koko
organisaation yhteisollisyyden tuntemiseen. Alla oleva esimerkki avoimista vastauksista
kysymykseen “omasta kokemuksesta tyoyhteisollisyydesta Vaasan kaupunkiympariston

toimialalla” vahvistavat ristiriidan olemassaolon.

(1) Ihmiset on niin erilaisia. Jotkut kaipaa sosiaalisuutta ja tyoyhteison
tuomaa tunnetta siitd, ettet ole veneessa yksin. Toiset ilmeisesti eivat.
Osalle kotoa tyoskentely voi olla vaikeaa, osalle helppoa. Jotkut tyokaverit
eivat ymmarra rajoituksia etdtyohon ja kritisoivat sita danekkaasti, mika
voi my0Os tyOkavereista tuntua ikavalta, kun kovaan daaneen kerrotaan,
ettei kiinnosta tulla tyopaikalle muiden kanssa. Uskon etta runsas etaily
vaikuttaa myds monen tydtehoon negatiivisesti, mutta tdama on vaan
"mutua”. (LO1)

Tama esimerkki on otettu yhdelta alle 20 % monipaikkaista tyota tekevalta vastaajalta.
Esimerkki korostaa, ettd asiantuntijoiden mielipiteissa on eroja, mikali tyoskentelee
vahemman muista sijainneista kuin toimistolta. Voidaan siis todeta, ettda vaikka
monipaikkaista tyota tekevat kokevat parempaa yhteisollisyyttda nakemyserot

monipaikkaisen tyon maarasta aiheuttaa ristiriitoja tyontekijoiden nakemyksiin.

Newmanin ja Fordin (2021) mukaan monipaikkaisen tyon haasteena on myos eri

teknologioiden kanssa tulevat ongelmat, jotka voivat vaikuttaa vuorovaikutukseen.
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Monipaikkaisen tydn mahdollistaminen teknologisesti kuitenkin vaikuttaa onnistuneen.
Vaasan kaupunkiympariston toimialalla yli 20 % monipaikkaista tyota tekevat antoivat eri
teknologioiden kaytolle yhteistyon tukena keskiarvon 4,72 ja eri digitaalisille alustoille
epavirallisen keskustelun ja yhteishengen apuna keskiarvon 4,67. Ongelmaksi kuitenkin
muodostuu mielipide erot tyontekijoiden valilla, kun alle 20 % monipaikkaista tyota
tekevat antoivat ndille kysymyksille heikommat keskiarvot, silla kokemuserot

mielekkaistd tyontekotavoista aiheuttavat tyontekijoiden valilla eri mielisyyksia.

Aikaisemman tutkimustiedon mukaan, esihenkilét kokevat heikompaa luottamusta
tyontekijoidensa tehokkuuteen, jos he tekevat toitd virallisen toimiston ulkopuolelta
(Kaplan & muut, 2017). Tama todettiin joidenkin esihenkildiden kohdalla todeksi myos
Vaasan kaupunkiympariston toimialalla. Osa johtajista koki, ettd monipaikkaisessa tyossa
alaiset eivat tyoskentele yhtd tehokkaasti. Vaasan kaupunkiymparistdon toimialalle tehty
kysely kuitenkin osoitti, ettd yli 20 % monipaikkaista tyota tekevat asiantuntijat kokevat
vahvempaa esihenkildiden ja alaisten vialistd luottamussuhdetta kuin alle 20 %
monipaikkaista tyota tekevat asiantuntijat. Voidaan siis todeta, ettd johtajien

luottamuspula ei vaikuta ndkyvan asiantuntijoille.

Monet tutkimukset (Vilkman, 2016; Grzegorczyk, 2021) ovat my0s osoittaneet, etta jos
monipaikkainen tyé on otettu hyvin huomioon ja monipaikkaiseen tydskentelyyn on
annettu oikeat tyovdlineet organisaatio voi menestya joustavassa tydssa. Naiden
tutkimusten mukaan parhaat tulokset monipaikkaiselle tyoskentelylle saavutetaan niin,
ettd tyota tehdaan osittain tyonantajan viralliselta toimistolta kasin. Tama tutkielma
tukee ndita aiempia tutkimuksia silla suurin yli 20 % monipaikkaista tyota tekevista
tyontekijoista tekivat edes osan paivista tyonantajan viralliselta toimistolta kasin.
Voidaan myds todeta, etta Vaasan kaupunkiympariston toimialalla on annettu hyvat
tyovalineet monipaikkaisen tyéntekoon, silla yli 20 % monipaikkaista tyota tekevat
asiantuntijat kokivat eri teknologiat, seka digitaaliset alustat yhteisollisyytta tukevina

ratkaisuina.
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5 Johtopaatokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia monipaikkaisen tydn vaikutuksia esihenkilon
ja alaisen vidlisen luottamussuhteen laadulle ja yhteisollisyydelle. Tutkimuksessa
verrattiin alle 20 % monipaikkaista tyota tekevien asiantuntijoiden kokemuksia
esihenkilon ja alaisen vélisestd luottamussuhteesta ja yhteisollisyydesta yli 20 %
monipaikkaista tyotda tekevien asiantuntijoiden kokemuksiin. Taman jalkeen
asiantuntijoiden esihenkilon ja alaisen valisen luottamussuhteen kokemuksia verrattiin

esihenkildiden kokemuksiin.

Aiemmissa tutkimuksissa ei ole juurikaan mitattu monipaikkaisen tyoskentelyn
vaikutuksia  esihenkilon ja alaisen vdliseen luottamussuhteeseen, mutta
yhteisollisyydestd ja vuorovaikutuksesta verrattuna monipaikkaiseen tydskentelyyn
tutkimuksia on (ks. Snellman, 2014; Lippe ja Lippényi, 2020). Aikaisemmissa
tutkimuksissa on osoitettu, ettd monipaikkainen tyo voi aiheuttaa sosiaalista
eristdytymistd ja huonompia vuorovaikutussuhteita organisaatiossa (esim. Tavares,

2017).

5.1 Keskeiset tulokset

Ensimmainen tutkimuskysymys oli: eroaako satunnaisesti monipaikkaista ty6ta tekevien
asiantuntijoiden ja enemmadn monipaikkaista tyota tekevien asiantuntijoiden
kokemukset esihenkilon ja alaisen valisestda luottamussuhteen laadusta, sekd miten
esihenkilot kokevat monipaikkaisen tyon vaikutukset esihenkilon ja alaisen valiseen
luottamussuhteeseen. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd yli 20 % monipaikkaista
tyota tekevien asiantuntijoiden kokemukset esihenkilon ja alaisen valisesta

luottamussuhteen laadusta oli vahvempi kuin alle 20 % monipaikkaista tyota tekevien
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asiantuntijoiden. Esihenkilot kokivat monipaikkaisen tydskentelyn osittain haastavana,

mutta pdaasiassa esihenkildiden ja alaisten luottamussuhde oli hyvalla tasolla.

Toisena tutkimuskysymyksend oli: eroaako satunnaisesti monipaikkaista tyota tekevien
asiantuntijoiden kokemukset yhteisollisyydestda enemman monipaikkaista tyota tekevien
asiantuntijoiden kanssa. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd yli 20 % monipaikkaista
tyota tekevat asiantuntijat kokevat enemman vyhteisollisyytta kuin alle 20 %
monipaikkaista tyota tekevat asiantuntijat. Tama on mahdollista tulkita siten, ettd Vaasan
kaupunkiympariston toimialalla monipaikkaisen tydon mahdollistaminen on ollut hyvaa
ja sdanndllisesti monipaikkaista tyota tekevdt ovat onnistuneet kayttdmaan eri

viestintavalineitd yhteisollisyyden mahdollistajina tehokkaasti.

Tutkimus osoittaa, ettd monipaikkainen tyoskentely voi lisdta esihenkildiden ja alaisten
valistd luottamussuhdetta ja yhteisollisyyttd. Tulos osoittaa, ettd monipaikkaista tyota
voidaan toteuttaa, niin etta se ei heikenna tyopaikan yhteisollisyytta tai esihenkildiden
ja alaisten valista luottamussuhdetta vaan voi jopa vahvistaa niitd. Tarkeda on kuitenkin
huomata, ettd monipaikkaisen tyon lisddntyminen ei korreloi lineaarisesti naiden
tilastollisten loytdjen kanssa. Tutkimuksen tuloksena on siis myods se, ettd
monipaikkainen ty6 ei aina heikenna yhteisollisyytta tai luottamusta vaan voi jopa
vahvistaa niitd. Todetaan myds, etta tutkielman tulosten mukaan organisaatioiden
yhteisollisyydelle, seka esihenkildon ja alaisen viliselle luottamukselle olisi my6s hyva,

ettd organisaatiossa tehtdisiin vahintaan yksi pdiva viikossa monipaikkaista tyota.

Lisaksi tutkimuksen korrelaatioanalyysi osoitti, ettd esihenkilon ja alaisen valinen
luottamussuhde, seka yhteiséllisyys ovat positiivisesti ja merkitsevasti yhteydessa
toisiinsa. Tama tukee aiempaa kirjallisuutta, jonka mukaan laadukkaat johtaja-
alaissuhteet voivat edistda osallisuuden tunnetta ja tunnetta yhteis66n kuulumisesta.
Toisaalta tulokset osoittavat myds, ettd yhteisollisyyden kokemus ei ole pelkdstdan

fyysisesta lasndolosta kiinni, vaan siihen vaikuttavat keskeisesti muutkin
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kommunikaation tavat. Tarkeaa on kuitenkin huomata, etta vastanneista asiantuntijoista
vain 6 % tekee 80-100 % monipaikkaista tyotd, mika tarkoittaa sitd, ettd suurin osa
tyontekijoistd tekee vahintddan kerran viikossa ldhityOpdivan. Lahityopaivat
mahdollistavat kasvokkain tapaamisen mika aikaisempien tutkimuksien mukaan on

yhteisollisyyteen positiivisesti vaikuttava asia.

Tutkimuksen mukaan eri teknologioilla ja digitaalisilla alustoilla on vahva vaikutus siihen,
miten tyontekijat kokevat yhteisollisyyden, sekd esihenkilon ja alaisen valisen
luottamussuhteen. Teknologiat ja digitaaliset alustat voivat vahvistaa yhteisollisyytta
varsinkin enemman kuin 20 % monipaikkaista tyota tekevilld, mutta myos alle 20 %
monipaikkaista tyota tekevilld. Nahtavissa kuitenkin on, ettd yli 20 % monipaikkaista
tyota tekevat kokevat nama ratkaisut viela tehokkaampina yhteisollisyyden vahvistajina
kuin alle 20 % monipaikkaista tyota tekevat. Tama viittaa siihen, ettd enemman
monipaikkaista tyota tekevat kokevat digitalisaation hyddyt yhteisollisyyden

mahdollistajana ja osaavat kayttda teknologiaa yhteisollisyyden vahvistajana.

Tutkimus osoittaa myos aikaisempien tutkimusten (esim. Kaplan ja muut, 2017) tapaan,
ettd kaikki esihenkilot eivat luota alaistensa tehokkuuteen monipaikkaisessa tyossa.
Tama tulevaisuudessa voi johtaa siihen, ettd Vaasan kaupunkiympariston johto tekee
paatdksensa monipaikkaisen tyoskentelyn maarasta pohjautuen tunteeseen, eika
rationaaliseen ajatteluun. Eri teknologiat ovat kuitenkin auttaneet esihenkildiden ja
alaisten valisessa vuorovaikutuksessa ja luottamus on vahvaa, kun jatetaan kysymyksesta
monipaikkaiseen tyohon liittyvat nakokulmat pois, mika vahvistaa nakemysta siita, etta
osa esihenkildista kokee monipaikkaisen tyon negatiivisena asiana organisaation

luottamussuhteille.
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5.2 Tutkimuksen arviointi ja rajoittavat tekijat

Perinteisesti LMX-suhde on yhdistetty tyokokemukseen ja ajan myo6ta kehittyvaan
johtaja-alaissuhteeseen. Tassa tutkimuksessa tarkastelussa oli asiantuntijoiden
monipaikkaisen tyon maard, sekda sen vaikutus esihenkildiden ja alaisten valiseen
luottamussuhteeseen, sekd vyhteisollisyyteen. Tutkimus osoittaa, ettd pelkdstdaan
tyokokemus ja tyouran kesto ei ole ainoat esihenkilon ja alaisen vélista
luottamussuhdetta maarittavat tekijat. Monipaikkaisen tydskentelyn madra Vaasan
kaupunkiympadriston toimialalla  osoittautui esihenkilon ja alaisen  valista
luottamussuhdetta parantavaksi tekijaksi ja yli 20 % monipaikkaista tyota tekevat
asiantuntijat kokivat myos parempaa yhteisollisyytta. Yhteisollisyyden ja LMX-suhteen

valinen yhteys on todettu myds aikaisemmissa tutkimuksissa.

Tutkimuksessa oli my0s rajoittavia tekijoitd. Yksi naistd rajoittavista tekijoistd oli
otoskoon maara. Tutkielmassa todettiin, ettd yli 20 % monipaikkaista tyotd tekevat
kokevat parempaa yhteisollisyyttd, seka esihenkilon ja alaisen valistd luottamussuhdetta,
mutta kun mitattiin monipaikkaista tyota lineaarisena muuttuja ei voitu havaita samaa
yhteyttd. Otoskoon maaran vuoksi ei voitu selvittda, ettd mikd maara monipaikkaista
tyota olisi ollut paras yhteisollisyydelle ja esihenkilon ja alaisen viliselle
luottamussuhteelle. Jakauma alle 20 % monipaikkaista tyota tekevien ja yli 20 %
monipaikkaista tyota tekevien kohdalla oli riittava, etta niita voitiin verrata, mutta muilla
prosenttivaihtoehdoilla enemman monipaikkaista tyota tekevien maara olisi jaanyt liian

pieneksi, ettda muuttujia olisi voitu verrata luotettavasti.

Toinen rajoittava tekija oli se, ettad tutkimus tehtiin kvantitatiivisin menetelmin. Vaikka
maaralliselld tutkimuksella saadaan helposti tuotettua puolueetonta ja yleistettavaa
tietoa voi monet taustamuuttujat jaada selvittamatta. Tutkielman kannalta ei voida viela
tdysin varmasti todeta, ettd onko juuri monipaikkaisen tydskentelyn maara
yhteisollisyyden ja esihenkilon ja alaisen valisen luottamussuhteen nostattaja vai onko

taustalla jokin muu muuttuja. Esimerkiksi se, etta yli 20 % monipaikkaista tyota tekevat
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saattavat osata kadyttda nykyaikaisia teknologioita paremmin viestintdaan kuin alle 20 %
monipaikkaista tyota tekevat, joka auttaisi heitd olemaan virtuaalisesti paremmassa

kanssakdaymisessa.

Rajoittavana tekijana voidaan myods pitaa LMX-suhteen ja monipaikkaisen tydskentelyn
tutkimista olevien tutkimuksien maaraa. Aikaisempia tutkimuksia, joissa tutkittiin
monipaikkaisen tyoskentelyn ja LMX-suhteen yhteyttd oli yllattavan vahan, mika
vaikuttaa tutkimuksen vertauskelpoisuuteen aikaisempiin tutkimuksiin ndahden.
Positiivisena tekijana voidaan kuitenkin pitaa sita, etta yhteiséllisyyden ja LMX-suhteen

yhteydesta tutkimuksia 16ytyi enemman.

Yksi rajoittavista tekijoista oli se, ettd Vaasan kaupunkiympariston toimialalla on koko
organisaation tiedossa se, ettd etdtyOohjeistusta tullaan muuttamaan. Tama saattaa
vaikuttaa asiantuntijoiden antamiin vastauksiin jonkun verran, koska he voivat kokea
tdmankaltaisen kyselyn vaikuttavan tyooloihin. Taman lisdksi uutisointi siita, ettd monet
organisaatiot vahentdvat etdtyoskentelyddn saattaa vaikuttaa vastauksiin. Tulokset
kuitenkin naista eroista on merkittavia, mika viittaa siihen, etta tutkimus on luotettava ja
kyselyn aikana ei ilmennyt viitteitd tarkoituksellisesta manipulaatiosta, joka viittaa siihen,

ettei asiantuntijat ole vastanneet kyselyyn omia etujansa tavoitellen.

Tutkimuksen arvioinnin kannalta on kuitenkin hyva asia, ettd korona ajasta on jo
muutama vuosi, joten koronan vaikutukset mielipiteisiin monipaikkaisesta tyosta eivat
ole enda niin merkittavia ja tutkimuksessa voitiin todennakdisesti jo saada aidompia
vastauksia monipaikkaisen tyon mielipiteistd. Korona ajan vaikutukset ovat voineet
vaikuttaa ihmisten mielipiteisiin monipaikkaisesta tyosta vahvemmin, kun ihmiset oltiin

pakotettuina monipaikkaisen tyon mallissa.
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5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimus toi ilmi Vaasan kaupunkiympariston toimialalla olevan monipaikkaisen tyon,
esihenkilon ja alaisen vadlisen luottamussuhteen, kdytettavan viestintateknologian ja

yhteisollisyyden viliset yhteydet.

Tutkimukseen saisi lisda perspektiivid, jos sen pohjalta tehtaisiin kvalitatiivinen tutkimus,
jonka avulla voitaisiin pureutua syvemmin syy- ja seuraussuhteisiin, joita tutkimuksessa
esiintyy. Esimerkiksi haastattelututkimus Vaasan kaupunkiympariston toimialan
tyontekijoille voisi tuoda syvempaa analyysia, miksi yli 20 % monipaikkaista tyota tekevat
asiantuntijat kokevat parempaa esihenkilon ja alaisen valistd luottamussuhdetta ja

yhteisollisyytta kuin alle 20 % monipaikkaista tyota tekevat asiantuntijat.

Vaasan kaupunkiympariston toimialan mukaan tdma tutkimus oli myos ensimmainen
tutkimus, jossa mitattiin yhteisollisyytta ja esihenkil6-alaissuhdetta. Jatkotutkimukselle
on siis tarvetta, kun Vaasan kaupunkiympariston toimiala paivittaa etdtyoohjettaan, etta

nahdaan minkalaiset vaikutukset silld, on tutkielmassa kasiteltyihin kysymyksiin.

Aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd parhaat tulokset organisaation
yhteisollisyydelle saadaan, jos LMX-suhde olisi kaikkien organisaation tyontekijoiden
valilla mahdollisimman tasainen. Tarkeaa olisi siis myds tehda pitkaaikaistutkimusta siita,
mitkd vaikutukset yhteiséllisyyden ja esihenkil6-alaissuhteiden eroilla yli 20 %
monipaikkaista tyota tekevien ja alle 20 % monipaikkaista tyota tekevien on

kokonaisyhteisollisyyden kokemukselle.

Viimeisena jatkotutkimusehdotuksena nostan tutkimuksen tarpeen eri organisaatioiden
johtajien tarpeesta vahentda monipaikkaista tyoskentelyd. Kuten taman tutkielman
johdannossa todettiin monet organisaatiot ovat alkaneet tai ovat aikeissa vahentaa
monipaikkaista tyoskentelya. Tutkielma johtajien nakékulmasta monipaikkaisen tyon

vahentamiseen olisi tarked ja mielenkiintoinen aihe.
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5.4 Tekoalyn kdytto tutkielmassa

Tutkielman tekemisessda on hyodynnetty osittain tekodlya. Kaytossa on ollut OpenAl
ChatGPT-4-sovellus, jota on kadytetty yliopiston antaman tekoalyohjeistuksen mukaisesti.
Kaikki tutkielman lopullinen teksti on tutkijan itse kirjoittamaa, mutta tekoalya on
kaytetty apuna esimerkiksi lahteiden etsimisessd, ajatusten haastamisessa ja englannin
kielen kdantamisessa. Tutkielman tekija on kuitenkin yksin vastuussa tekstin sisallon

oikeellisuudesta ja sen laadusta.
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Liitteet

Liite 1. Sahkéinen kyselylomake asiantuntijoille.

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn, jonka avulla tutkitaan etatyon vaikutuksia Vaasan
kaupunkiympdédriston toimialan tyontekijoiden yhteisollisyyteen ja johtaja-alaissuhteisiin. Tutkimusta on

tarkoituksena kd3yttdd parantamaan etdtydskentelykidytdnteitd ja yhieisdllisyyttd Waasan
kaupunkiympdariston toimialalla.

Vastaaminen vie aikaasi noin 10-15 minuuttia.

Tutkimuksen idea/saihe on syntynyt toimialan tarpeesta saada lisdtietoa 18hi- ja etdtyoskentelyn
vaikutuksista. Toimiala(johtaja) ndkee erittain térkeéaksi, ettd mahdoeollisimman moni
osallistumispyynnon saanut vastaa tutkimuskysymyksiin. Tallda voidaan varmistaa, ettd tutkimuksessa

tulee esille monipuolisia ndkokulmia ja johtopad&atdksia voidaan tehda mahdollisimman luotettavalta
pohjalta.

Kysely toteutetaan osana Kristian Hassin pro gradu -tutkielmaa. Tutkimuksen chjaajana toimii llkka
Luoto. Kyselyn aineistoa hyddynnetddn vain tédssa pro gradu -tutkielmassa ja aineistoa analysoi

ainoastaan pro gradu -tutkielman tekijd. Vastauksia kasitelladan luottamuksellisesti ja
anonyymisti. Tuloksia esitellaan vain laajempina tilastoaineistoina.

Kyselyn tietosuocjalomake on toimitettu samassa sahkopostissa kyselylomakkeen kanssa.

Tama kyselylomake on lahetetty WVaasan kaupunkiympéariston toimialan tyontekijoiden
sahkopostijakelulistalta, mutta sGhkopostia tai muita personoituja henkilotietoja ei kerata vastanneilta.
Kyselyyn vastaaminen on taysin vapaaehtoista.

Kyselyssa on kysymyksia Likert-asteikolla, joihin vastataan asteikolla:
. Taysin eri mielta

. Jokseenkin eri mielta

. Ei mielipidetta

. Jokseenkin samaa mieltd

. Taysin samaa mielta

nhwn=

Kysely vhteisollisyydesta etatyossa

() Pakeolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Taustatekijat

3. Syntymaéavuosi *

4. Sukupuocli *

Valitse -~

S. Tulosalue *

Valitse ~

6. Tydkokemus kaupunkiympdariston toimialalla *

Valitse -~
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7. Kodin etaisyys tyopaikasta *

Valitse ~

8. Etatyoskentelysi maara viimeisen vuoden ajalta *

Valitse e

9. Kuinka usein tapaat kollegojasi/esihenkilbiasi kasvotusten

lahity6suorituspaikalla? *

Valitse ~

10. Kuinka usein tapaat kollegojasi/esihenkildasi lahityOsuorituspaikan
ulkopuolella?
(Esimerkiksi vapaa-ajalla tai etdtytskentelyn yhteydessa lounaalla) *

Walitse ~

11. Tassa voit selventasd, missa tilanteissa naet kollegojasi ldhitydsuorituspaikan
ulkopuolella.

12. Tyonkuvani mielestani mahdollistaisi: *

(O Joka paivdisen etédtysskentelyn
(O Viikottaisen etadtydskentelyn
(O Satunnaisen etdtydskentelyn

(O Ei mahdollista etidtyoskentelya

13. Esihenkildni antama ohjeistus mahdollistaa: *

(O Joka pidividisen etétySskentelyn
O Viikottaisen etédtydskentelyn
O Satunnaisen etidtydskentelyn

(O Ei mahdollista etédtyoskentelya

14. Tahan voit avoimesti selittdd, miten tyonkuvasi mahdollistaa/ei mahdollista
etidtyoskentelya.
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15. Mistad seuraavista tyopaikan ulkopuolisista sijainneista olet viimeisen vuoden
aikana tehnyt to6ita? *

Kirjasto

Koti

Kahvila
Mokki
Loma-asunto

Juna tai muu julkinen kulkuneuvo

Muu kuin julkinen ajoneuvo, mik:’a’?l |

Muu, mika? | |

oooaoaooa

En ole tehnyt tyGpaikan ulkopuoclisista sijainneista toita viimeisen vuocden aikana

16. Koen, ettd kuulun tydyhteis6oni. *

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

17. Koen, etta etatyd vahentéaa tydyhteisollisyytta *

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielti

18. Tahan voit avoimesti kertoa omasta kokemuksestasi tydyhteisollisyydesta
Vaasan kaupunkiympariston toimialalla.

19. Koen, etta pystyn tyoskentelem&aian etédtdissa tehokkaasti. *

1 2 3 4
Taysin eri mielta (@] O (@] [&>] (@] Taysin samaa mielta

20. Koen, ettéa mahdollisuus tehda etatdita lisaa tyotyytyvaisyyttani. *
1 2 3

a
Taysin eri mielts (@] O (@] [&>] (@] Taysin samaa mielté

21. Koen, etta toimiva tyoyhteisoOllisyys edellyttaa joka viikottaista kasvokkain
tapaamista. *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta (@] O (@] O (@] Taysin samaa mielta

22. Etatydkaytanndt toimialueellastulosalueellastiimissa ovat eriarvoisia. *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta (@] O (@] O (@] Taysin samaa mielta

23. Koen, etta esihenkiloni tukee ja ohjaa minua tydssani riippumatta siita, olenko
lasna toimistolla vai etatdissa. >

1 2 3 4 5

Taysin eri mielts la»] [&»] (@] [a>] (@] Taysin samaa mielta
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24 Koen, ettd esihenkiloni luottaa minuun. *

1 2 3 “ =
Taysin eri mielta O O O [&>] O Taysin samaa mielta

25. Esihenkiloni jarjestaa minulle aikaa tulla kuulluksi. *

1 = s

2 3

Taysin eri mielta O O O OO O Taysin samaa mielta
26. Koen, ettd esihenkildni ymmé&rtaa etdtydhdn liittyvét haasteet ja tukee niiden
ratkaisemista. *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta O O O [&>] O Taysin samaa mielts

27. Tulen kuulluksi tyoyhteisGssani. *

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O &) O Taysin samaa mielta

28. Koen, ettd kdytossa olevat teknologiat tukevat tehokasta yhteistyota
etatyossa. *

1 2 3 5

4
Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielts

29. Sadhkdpostilla ei kyetd ratkaisemaan/edistamaian kesken olevia monimutkaisia
asioita. *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mieltsd

30. Teams-videopuhelut edistavat luottamusta ja tehokasta vuorovaikutusta, seka
tukevat tyoyhteisollisyytta. *

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

31. Digitaaliset alustat ovat hyvia vilineitd epéaviralliseen keskusteluun
vhteishengen yllapitamiseksi. *

1 2 3 4 S

Taysin eri mieltsa O O O O O Taysin samaa mielts



66

32. Perinteinen puhelu on paras tapa hoitaa tybasioita. *

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

33. Eri digitaaliset alustat tdydentdvat toisiaan ja mahdollistavat sujuvan
yvhteistytn etédtybossa. *

1 2 3 4 5

Téysin eri mielts (@] (@] O O O Tiysin samaa mieltd

34. Miten etdtydskentely on vaikuttanut johtaja-alaissuhteisiin ja yhteisdllisyyteen
tydorganisaatiossanne?

35. Miten toivoisit, etta johtaja—alaissuhteita ja yhteisdllisyytta parannettaisiin
kaupunkiympariston toimialalla/tulosalueellasi?

36. Suostumus henkilGtietojen kasittelyyn *

I:I Annan suostumukseni henkildtietojeni kisittelyyn tietosuojailmoituksessa kerrotulla tavalla.
(Tietosuojailmoitus toimitettu samassa sahképostissa kyse kin kanssa)

37. Suostumus kyselyyn osallistumisesta *

[ Osallistun tdahan tutkimukseen vapaaehtoisesti.



67

Liite 2. Sahkoéinen kyselylomake esihenkiloille.

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn, jonka avulla tutkitaan etatyon vaikutuksia Vaasan
kaupunkiympdriston toimialan tyontekijoiden yhteisollisyyteen ja johtaja-alaissuhteisiin. Tutkimusta on

tarkoituksena kdyttdd parantamaan etdtydskentelykidytdnteitad ja vhiteisdllisyyttd Waasan
kaupunkiympdéariston toimialalla.

Vastaaminen vie aikaasi noin 10-15 minuuttia.

Tutkimuksen idea/saihe on syntynyt toimialan tarpeesta saada lisdtietoa 1&hi- ja etatyoskentelyn
vaikutuksista. Toimiala(johtaja) ndkee erittdin tarkedksi, ettd mahdollisimman moni
osallistumispyynnodn saanut vastaa tutkimuskysymyksiin. Talla voidaan varmistaa, etta tutkimuksessa

tulee esille monipuoclisia ndkdkulmia ja johtop&datoksia voidaan tehda mahdollisimman luotettavalta
pohjalta.

Kysely toteutetaan osana Kristian Hassin pro gradu -tutkielmaa. Tutkimuksen ohjaajana toimii llkka
Luoto. Kyselyn aineistoa hyddynnetddn vain tédssa pro gradu -tutkielmassa ja aineistoa analysoi
ainoastaan pro gradu -tutkielman tekijd. Vastauksia kdsitelladan luottamuksellisesti ja

anonyymisti. Tuloksia esitelldan vain laajempina tilastoaineistoina.
Kyselyn tietosuojalomake on toimitettu samassa siahkopostissa kyselylomakkeen kanssa.

Tama kyselylomake on lahetetty Vaasan kaupunkiympériston toimialan tyontekijoiden
sahkopostijakelulistalta, mutta sdhkopostia tai muita personoituja henkilotietoja ei kerata vastanneilta.
Kyselyyn vastaaminen on taysin vapaaehtoista.

Kyselyssa on kysymyksia Likert-asteikolla, joihin vastataan asteikolla:
1. Taysin eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Ei mielipidetta

4. Jokseenkin samaa mieltd

5. Taysin samaa mielta

Kysely yhteisollisyydesta etatydssa (Esihenkild)

| (E) Pakolliset kysymykset merkitty tahdelld (*)

1. Syntymavuosi *

2. Sukupuoli *

walitse —

3. Tulosalue *

walitse vl

4. Tydkokemus kaupunkiympdéEriston toimialalla *

walitse vl

5. Kodin etdisyys tybpaikasta *

| walitse vl

6. Etdtydskentelysi mEard viimeisen vuoden ajalta *

| wWalitse vl
7. Kuinka v in tap t kollegojasiSalaisiasi kasvotusten tydn suorituspaikalla *
| wWalitse vl

8. Kuinka usein tapaat kollegojasifalaisiasi tydnsuorituspaikan ulkopuoclella?
(Esimerkiksi vapaa-ajalla tai etdtydskentelyn yhteydesss lounaalla) *

| walitse - |
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9. Tassd voit selventdd, missa tilanteissa ndet kollegojasi Idhitydsuorituspaikan
ulkopuolella.

T10. Tydnkuvani mielestani mahdollistaisi: *

(_» Joka pdivdisen etdtydskentelyn
() wiikottaisen etdtytskentelyn
() Satunnaisen etdtydskentelyn

() Ei mahdollista etdtydskentelys

11. Esihenkiltni antama ohjeistus mahdollistaa: *

() Joka pEivdisen etdtyidskentelyn
(» Wiikottaisen stdtydskentelyn
() Satunnaisen etdtydskentslyn

(2 El mahdollista etatyoskentelya

12. Tahan voit avoimesti selittédd, miten tydnkuvasi mahdollistaasei mahdollista
etdtytskentelys.

13. Mistad seuraavista sijainneista olet viimeisen vuoden aikana tehnyt tHita? ~

[ iraswo
[1 xor
[ kahvila
] maskki
] Loma-asunto
[1 suna tai muu julkinen kulkuneuwvo
1 ®uu kuin julkinen ajoneuwva, mika? | |
1 oy, miks? [ |
[1 En cle tehnyt tydSpaikan ulkopuclisista sijainneista tGitd viimeisen vuoden aikana
T14. Koen, ettd kuulun tydyhteisHoni *
1 2 3 4 5
T&ysin eri mieha (] (] (] () [ T&ysin samaa mieltd

15. Koen, etti etityd wihentids tybyhteisollisyyttd =

A 2 3 4 S
TEysin eri mieltd (] (] (] (] (] TaEysin samaa mieltd

T16. Tahan voit avoimesti kertoa omasta kokemuksestasi tyoyhteistllisyydesta
“Vaasan kaupunkiympériston toimialalla.

17. Koen, ettéd alaiseni pystyvit tyoskentelemé&an tehokkaasti etétbisséa. *

b 2 3 4 5
T&ysin eri miehd [ [ (] (] [ Taysin samaa micltd
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18. Koen, etté etéitydn mahdollistaminen alaisilleni lisaa tydtyytyvaisyytta. *

1 z 3 a s
Taysin eri mieha (] ] [ (@ (@]

19. Koen, ettd toimiva tybyhteistllisyys edellyttids joka viikottaista kasvokkain
tapaamista. *

1 2 3 4 5
Téysin eri mieltd (] [ [ [ [ Téysin samaa mieltd

20. Etatydkdytdnndt toimialueella/tulosalueellastiimissd ovat eriarvoisia. *

1 2 3 4 5

Taysin eri mieha (] (] (] (] (] Taysin samaa micltd
21. Koen, ettd pystyn tukemaan ja ohjaamaan alaisiani riippumatta siita, ovatko he
lasna toimistolla tai etétbissa. >

1 2 3 4 5
Taysin eri mielta (] (] (] (] (] Taysin samaa miesltd

22. Koen, ettéd voin luottaa alaisiini. *

1 2 3 4 5
Téysin eri mieltd (] (] [ [ [ Téysin samaa mieltd

23. Koen, ettd jdrjestédin alaisilleni tarpeeksi aikaa tulla kuulluksi. *

1 2 3 4 5

Taysin eri mieha (] (] (] (] (] Taysin samaa miclta

24. Koen, ettd ymmaérrdan etatydhon liittyvat haasteet ja tuen alaisiani niiden
ratkaisemisessa. *

1 2 3 4 5

Taysin eri mieha (] (] (] (] (] Taysin samaa micltd

25. Koen, ettd alaiseni tulevat kuulluksi tydyhteistssa. *

1 2 3 4 5
T&ysin eri mieha (] (] (] (] (] T&ysin samaa mielta
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26. Koen, etté kdytossa olevat teknologiat tukevat tehokasta yhteistyota
etdtybssa. *

b 2 3 4 s
Téaysin eri mielia [ [ [ (] [ Taysin samaa mieltd

27. sdhkdpostilla ei kyetd ratkaisemaan/edistGmain kesken olevia monimutkaisia
asioita. *

L 2 3 4 S
Taysin eri miela (] (] (] (] [ Taysin samaa mishta

28. Teams-videopuhelut edistévét luottamusta ja tehokasta vuorovaikutusta, sek
tukevat tydyhteisollisyytta. >

b 2 3 4 5
Taysin eri miehs (] [ [ (] [ TEysin samaa michtd

29. Digitaaliset alustat ovat hyvid vilineitd epadviralliseen keskusteluun
yvhteishengen yll&apitédmiseksi. *

L 2 3 4 S
Taysin eri miels (] (] (] (] [ Taysin samaa mieltd

20. Perinteinen puhelu on paras tapa hoitaa tybasioita. *

L 2 3 L S
Téaysin eri miela [ (] (] (] [ T&ysin samaa miechtad

31. Eri digitaaliset alustat taydentdvaEt toisiaan ja mahdollistavat sujuvan
yvhteistydn etdtytssa. *

L 2 3 4 S

Taysin eri mielta [ () () (] [ Taysin samaa mieltd

32. Miten etdtydskentely on vaikuttanut johtaja-alaissuhteisiin ja yhteisdllisyyteen
tyoorganisaatiossanne?

=]

33. Miten toivoisit, ettd johtaja-alaissuhteita ja yhteisdllisyyttd parannettaisiin
kaupunkiympéristin toimialallastulosalueellasi?

34. Suostumus henkilitietojen kasittelyyn *

(. Annan suostumukseni henkil Gtietojeni kdsittelyyn tistosucjailmoituksessa kerrotulla tavalla.
{Tietosuojailmoitus toimitettu samassa sidhkipostissa kyselylinkin kanssa)

35. Suostumus kyselyyn osallistumisesta *

[] osallistun t@han tutkimukseen vapaasshioisesii.
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