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Organisaatiot joutuivat siirtymaan akillisesti padasaantoiseen etatyohon kevaalla 2020 SARS-CoV-
2-viruksen eli koronaviruksen aiheuttaman COVID-19-taudin levinneisyydesta seuranneen glo-
baalin pandemiatilanteen takia. Muutos aiheutti tarpeen omaksua digitaalisen vuorovaikutuk-
sen uudet kaytannot ja rutiinit seka korostuneen tarpeen luottamukselle. Etatyohon saatettiin
suhtautua aikaisemmin epailevasti liittyen epatietoisuuteen siitd, miten tydssa suoriutuminen
on mahdollista ilman fyysisesti samassa tilassa olemista, minka takia se oli aikaisemmin |ahinna
organisaation tarjoama etu. Siksi etatyokulttuuri saattoi perustua pitkalti korostuneeseen kont-
rolliin, mika ei mahdollistanut esihenkilon ja tyontekijan valisen luottamussuhteen rakentu-
mista. Pandemiatilanteen aikaisesta etatydsuosituksesta johtuen aikaisemmin paasaantoisesti
samassa fyysisessa tilassa tyoskennelleet tiimit siirtyivat kuitenkin tydskentelemaan virtuaalitii-
meille ominaisen ja digitaalista vuorovaikutusta korostavan aika- ja paikkariippumattoman tyos-
kentelymallin mukaisesti. Tavoitteenani on siksi tarkastella globaalin pandemiatilanteen aikai-
sessa etatyodssa kaytettyja digitaalisia vuorovaikutuskaytantoja, jotka ovat vuorovaikutuksen ti-
heys, ennalta-arvattavuus, vasteajat, selkeys ja muoto. Koska luottamus rakentuu vuorovaiku-
tuksessa dynaamisen prosessin kautta, erityisesti digitaalisessa vuorovaikutuksessa korostuu ih-
misten valinen luottamus. Maarittelen naiden vuorovaikutuskaytantdjen avulla esihenkilon di-
gitaalisia vuorovaikutuskaytantoja edistavat tekijat vuorovaikutussuhteessa tyontekijan kanssa.

Tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen tutkimus, joka sisaltda 22 teemahaastattelua. Tutkimus-
aineisto on osa Vaasan yliopiston henkilostdjohtamisen tutkimusryhman Korona Co-Creation:
Ratkaisuja etdtyén tulokselliseen johtamiseen ja digitaalisen tyéympdristén kehittdmiseen ko-
ronakriisin aikana ja sen jdlkeen -hanketta. Haastattelin asiantuntijatyontekijoita ja esihenkilita
yrityksista ABB, Telia Company, Visma ja Wartsila. Analysoin tutkimusaineistoa kayttamalla
Gioia-menetelmaa eli induktiivista sisallonanalyysimenetelmaa.

Tutkimustulosten perusteella globaalin pandemiatilanteen aikaisessa etatyossa korostuvat digi-
taalisten vuorovaikutuskaytantojen osalta lisdantynyt vuorovaikutustarve ja syvallisempi vuoro-
vaikutussuhde, positiivisiin ennakko-oletuksiin perustuva vuorovaikutustarve, joustavien vas-
teaikojen avulla maaritellyt tavoitettavuuden periaatteet, yhteisten pelisaantdjen avulla luotu
vuorovaikutuksen selkeys seka sopivan digitaalisen vuorovaikutustydkalun valinta tilanne- ja yk-
silokohtaisesti. Erityisesti tarve korostui entistd avoimemmalle ja empatiaa korostavalle vuoro-
vaikutussuhteelle, jossa esihenkilon kaytosperustainen toiminta oli avainasemassa. Globaalin
pandemiatilanteen aikainen etdtyd on osoittanut, etta esihenkilon tehokkaat digitaaliset vuoro-
vaikutustaidot ja -kdytannot etatyon johtamisessa voivat luoda toimivan vuorovaikutussuhteen
ja sitd kautta luottamussuhteen esihenkilon ja tyontekijan valille jopa haastavassa kriisitilan-
teessa — kunhan siihen liittyy aito valittaminen ja molemminpuolinen luottamus.

AVAINSANAT: COVID-19, etatyo, johtaminen, esihenkild, virtuaalitiimi, vuorovaikutus, luot-
tamus
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1 Johdanto

Etatyo digitaalisessa tydymparistdssa yleistyi dkillisesti kevaalla 2020 SARS-CoV-2-viruk-
sen eli koronaviruksen aiheuttaman COVID-19-taudin levinneisyyden takia, minka takia
kasitykset etatyosta, digitaalisesta vuorovaikutuksesta ja tyonteon tulevaisuudesta ovat
korostuneesti murroksessa (Richter, 2020). Viruksen leviamisen ehkdisemiseksi Maail-
man terveysjarjesto suosittelee erityisesti fyysisen etdisyyden pitamista muihin, kohtaa-
misten ajallista rajoittamista mahdollisimman pieneksi seka suljettujen tilojen, kuten toi-
mistotilojen, valttamista (WHO, 2021). Terveyskriisind vuonna 2020 alkanut koronakrii-
sitilanne on laajentunut niin sosiaaliseksi, taloudelliseksi, ymparistolliseksi kuin myds po-

liittiseksi haasteeksi (Barouki ja muut, 2021).

Akillinen etitydhon siirtyminen pandemiatilanteen takia oli organisaatioille erdanlainen
kriisitilanne (ks. Mitroff ja muut, 1988; Karakasidis, 1997). Tilanne pakotti organisaatiot
sopeutumaan digitaalisen tydymparistdn tarjoamien sovellusten kayttoon vuorovaiku-
tuksen yllapidon valineina, koska mahdollisuutta samassa fyysisessa tilassa tapahtuvaan
kohtaamiseen ei ollut ollenkaan tai se oli rajoitettua pandemian leviamisen estamiseksi
(Richter, 2020). Taman my6ta virtuaalitiimien toiminta on yleistynyt maailmanlaajuisesti
uudistaen organisaatioiden tydskentelytapoja (Kozlowski ja muut, 2021). Aikaisemmin
etatyd on ollut enemman organisaation tarjoama mahdollisuus tai etu erityisesti asian-
tuntijatyontekijdiden organisaatioon sitoutumisen keinona (Gajendran & Harrison, 2007;

Cascio, 2000).

Globaalin pandemiatilanteen aikaisen etdatyon ominaispiirteet liittyvat digitaalisen vuo-
rovaikutuksen kehitykseen uusien kdytanteiden ja rutiinien osalta seka esihenkildiden
luottamukseen tyontekijoitddn kohtaan (Richter, 2020). Digitalisaatio ja viestintatekno-
logioiden kehitys ovat jo pitkddn mahdollistaneet sen, ettei tydonteko ole aika- tai paikka-
sidonnaista (Donnelly & Johns, 2020). Muutos paasaantdiseen etatyohon ja fyysisesti ta-
pahtuvien tapaamisten vadlttdmiseen tapahtui kuitenkin nopeasti, ja siihen oli myds
pakko sopeutua nopeasti (Richter, 2020). Yleensd minka tahansa muutoksen kannalta

digitaalisten tydkalujen kdyttéonotto ja kdyttdétapojen omaksuminen ovat aikaa vievia



prosesseja (Richter & Riemer, 2013). Lisdksi asenteiden ja organisaatiokulttuurin kehitys
uuteen saattavat vieda silti viela enemman aikaa pelkkien uusien digitaalisten tyévalinei-

den kdyton omaksumiseen verrattuna (Maitland & Thomson, 2014, s. 9).

Hajallaan toimivien organisaatioiden ja virtuaalitiimien toiminta on ollut yleista jo ennen
globaalin pandemiatilanteen aiheuttamaa etatyosuositusta (ks. Jimenez ja muut, 2017).
Esimerkiksi globalisaatio, teknologian kehitys, organisaatioiden yhteistoiminnallisuuden
kehitys seka asiantuntijatyon lisdantyminen ovat lisdnneet virtuaalitiimien maaraa orga-
nisaatioissa (Germain, 2011). Virtuaalitiimien toimintaa voidaan tarkastella osittain sa-
mankaltaisesti kuin samassa fyysisessa tilassa tydskentelevien tiimien toimintaa — koska
virtuaalitiimin jasenet tyoskentelevat toisistaan maantieteellisesti hajaantuneesti, ai-
heuttaa tama kuitenkin haasteita erityisesti vuorovaikutuskaytantojen toteuttamiseen,
sitoutuneisuuteen sekd luottamuksen rakentamiseen (Henttonen & Blomqvist, 2005).
Vaikka virtuaalitiimien rakentumista ja kehittymista ei tulisi suoranaisesti verrata tiimei-
hin, jotka tyoskentelevat samassa fyysisessa ymparistdssa, erot ilmenevat nimenomaan
muun muassa vuorovaikutuskaytdannoissa (Germain, 2011). Jotta virtuaalitiimien vuoro-
vaikutus olisi tehokasta, tulisi tiimijdsenten luottaa toisiinsa (Aubert & Kelsey, 2003; Jar-
venpdaa, Knoll & Leidner, 1998; Jarvenpaa, Shadow & Staples, 2004). lhmisten valinen
luottamussuhde on tutkimuskohteena yleisin (Mayer ja muut, 1995), ja se korostuu myds
digitaalisessa vuorovaikutuksessa (Kelton ja muut, 2008). Luottamuksella on myds mer-
kittava rooli siind, miten virtuaalitiimin jasenet suhtautuvat esihenkilénsa soveltamiin

vuorovaikutuskaytantoihin ja tiimin suoriutumiseen (Newman ja muut, 2020).

Digitaalisen vuorovaikutuksen kehittdmiseen tarvitaan ajankohtaista tietoa ja uusia rat-
kaisuja, silla vuorovaikutus tapahtuu organisaatioissa todennakoisesti myds pandemiati-
lanteen paatyttya joko osittain tai korostuneen digitaalisesti (ks. Oeppen ja muut, 2020;
Kozlowski ja muut, 2021). Tyonteon tulevaisuus on erityisessd murroksessa (Richter,
2020) — ja tdhan muutokseen pitdisi suhtautua ennen kaikkea positiivisesti (Davison,
2020). Teknologia on tassa tarkedssa roolissa, mutta silti tdysin riippuvainen tehokkaasta

tyon organisoinnista sekd johtamisesta (Maitland & Thomson, 2014, s. 9). Tulevaisuuden



organisaatioissa ja modernissa tyoelamadssa korostuu todenndkdisesti siten entista
enemman luottamuksen merkitys osana toimintaperiaatteita (ks. Maitland & Thomson,
2014, s. 15). Siksi organisaatioiden tulisi myos muodostaa parempi kasitys luottamuksen
merkityksesta onnistuneen digitaalisen vuorovaikutuksen perustekijana, erityisesti esi-

henkilon ja tydntekijan valisessa vuorovaikutussuhteessa.

1.1 Tavoite

Tutkin esihenkildiden ja asiantuntijatyontekijéiden kokemuksia etatyosta globaalina pan-
demia-aikana. Koronaviruksen aiheuttaman globaalin pandemia-ajan ominaispiirteet
erityisesti organisatorisessa kontekstissa ovat digitaalisen vuorovaikutuksen uudet kay-
tanteet ja rutiinit seka esihenkildiden luottamus tyontekijoitd kohtaan (Richter, 2020).
Koska digitaalisessa vuorovaikutuksessa ja sita kautta rakentuvassa luottamuksessa ko-
rostuvat ihmisten valiset suhteet (ks. Kelton ja muut, 2008), tarkastelen esihenkil6n ja
tyontekijan valista vuorovaikutussuhdetta esihenkildn digitaalisiin vuorovaikutuskaytan-
toihin liittyen. Tavoitteenani on selvittdaa, mitka esihenkilon digitaaliset vuorovaikutus-
kaytannot edistavat vuorovaikutussuhteen rakentumista esihenkilon ja tyontekijan va-
lilld seka rakentavat siten myds luottamussuhdetta osapuolten valilla. Tutkimuskysymyk-
sen avulla madrittelen etatydssa sovellettavan mallin esihenkilon digitaalisille vuorovai-
kutuskdytannaille. Painotus on siksi johtamisviestinnan prosesseissa. Tavoitteen mukai-

sesti tutkimuskysymys on:

Mitké esihenkilon digitaaliset vuorovaikutuskdytinnét edistévéit vuorovaiku-
tussuhteen ja siten luottamussuhteen rakentumista etiitydssd esihenkilon ja

tyontekijén vililld globaalin pandemiatilanteen aikana?

Tutkimusasetelma on erityislaatuinen, koska etatyéhon siirtyminen oli globaalin pande-
miatilanteen suositeltavaa, eika yksilokohtainen vaihtoehto, kuten aiemmin (ks. Richter,
2020). Tutkimuksen kautta tehdyt huomiot tarjoavat tietoa aiheen kehitystyosta eta-

tyota ja digitaalisessa tyoympadristdssa tapahtuvan vuorovaikutuksen prosesseja



kehittdville organisaatioille. Tulosten avulla niin tyontekijat kuin myds esihenkil6t voivat
kehittdda omaa toimintatapaansa digitaaliseen vuorovaikutukseen liittyvien kdytanteiden
osalta, jotta mahdollisimman toimiva luottamussuhde voi muodostua ja kehittya digitaa-
lisessa vuorovaikutuksessa. Erityisesti tutkimustulokset ohjaavat siten etatydn johtami-
sen kdytantomallia digitaalisen vuorovaikutuksen kdytantdjen kehittamisen suhteen.
Padkasitteita ovat etdtyo digitaalisessa tydympadristdssa seka luottamus digitaalisessa

vuorovaikutuksessa.

Etatyo on vakiintunut termi vaihtoehtoiselle tyotavalle, jota tydntekija suorittaa muualla
kuin vakiintuneella tyopaikalla ainakin osan tydajastaan — tassa hyddynnetadn sahkoisia
ratkaisuja vuorovaikutukseen sisdisten ja ulkoisten sidosryhmien kanssa (Kurkland & Bai-
ley, 1999; Baruch, 2002). Etatyolla tarkoitan tdssa tutkielmassa nimenomaan erilaisten
informaatioteknologialaitteiden ja -sovellusten avulla suoritettavaa tyota, jota tyontekija
tekee muualla kuin vakiintuneen tydpaikan toimipisteelld. Pandemiatilanteesta johtuen
etatyon fyysisena tydymparistona tarkoitan Iahtdkohtaisesti tyontekijan kotia tai muuta
vapaa-ajan asuntoa, ellei toisin mainita. Jos tutkimuskontekstina ei olisi pandemiatilanne,
voisi oletus etatyoymparistosta olla jokin muu kuin henkilén koti tai muu vapaa-ajan

asunto.

Ennen pandemiatilanteen alkua haastatellut esihenkil6t ja tydntekijat tyoskentelivat
padosin toimistolla, ja etdtyd oli suurimmalle osalle satunnaista. Vaikka tiimit tyoskente-
livat samassa fyysisessa ymparistossa, tapahtui tyonteko kuitenkin padosin digitaalisessa
tyOymparistossa. Digitaalinen tydymparistd on yksinkertaisimmillaan tilanne, jolloin
tyontekijalla on kaytettavissaan tietokone ja verkkoyhteys (Benson ja muut, 2002). Toi-
saalta se voidaan kuitenkin kasittdad moniulotteiseksi teknologiseksi infrastruktuuriksi
(Williams & Schubert, 2018). Koska pandemiatilanteesta johtuen tutkimushetkelld oli
voimassa oleva pddsaantdinen etatyosuositus, tapahtui periaatteessa lahes kaikki orga-
nisaation sisdinen ja ulkoinen vuorovaikutus digitaalisesti. Vuorovaikutus liittyy joko kah-
den tai useamman henkilén tai osapuolen valiseen tiedonvaihtoon, jonka mahdollista-

miseksi digitaalisesti hyddynnetdan erilaisia tyokaluja ja tyyleja (Bordi ja muut, 2018).
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Kun tydskentely toimistoymparistdssa vaihtui pandemiatilanteen takia kotiymparistéon,
jo padosin digitaalisessa tydymparistossa tydskentelevien tiimien toiminta vaihtui varsi-
naisesti virtuaalitiimeiksi ja vuorovaikutus digitaaliseksi. Virtuaalitiimi on tiimityén
muoto, jolloin jasenet hyédyntavat eri teknologiasovelluksia riippumatta ajasta, paikasta
tai muusta tekijasta suorittaakseen tybtehtdvidan itsendisesti (Martins ja muut, 2004,
Hertel ja muut, 2005). Selkedn rajan vetaminen perinteisten tiimien ja virtuaalitiimien
vdlille ei ole yksiselitteistd, mutta virtuaalitiimin maarittelyssa voidaan korostaa digitaa-
listen vuorovaikutussovellusten kayttoa tyonteon edellytyksena seka tilannetta, jolloin
ainakin yksi tiimin jasen tyoskentelee fyysisesti muussa paikassa tai eri aikavyohykkeelld
kuin muu tiimi (Hertel ja muut, 2005). Tassa tutkielmassa viittaan haastateltujen esihen-
kildiden ja tydntekijoiden muodostamiin tiimeihin virtuaalitiimeina, koska lahes kaikki
haastatellut tyoskentelivat padasaantoisesti fyysisesti toisistaan etdalla voimassa olevasta
etatyosuosituksesta johtuen. Poikkeuksia tahan saattoi aiheutua satunnaisten toimisto-
kdyntien takia, jolloin osa haastateltujen kollegoista saattoi tydskennelld ajoittain sa-

massa fyysisessa tilassa.

Digitaalisessa vuorovaikutuksessa korostuu ihmisten valinen luottamussuhde (Kelton ja
muut, 2008). Tarkastelen siksi tassa tutkielmassa ihmisten valista vuorovaikutussuhdetta
ja sen kautta muodostuvaa luottamussuhdetta eli sosiaalista sidettd muihin, koska tutki-
muskohteena on digitaalinen vuorovaikutus ja esihenkilén soveltamat vuorovaikutuskay-
tannot etatydssa globaalina pandemia-aikana. Tarkasteltavat vuorovaikutussuhteen ja
sita kautta muodostuvan luottamussuhteen osapuolet ovat siten esihenkild ja tyontekija.
Luottamusta madritelldadn kontekstisidonnaisesti eri tavoilla, eika se ole valttamatta yk-
siselitteistd (Mayer ja muut, 1995). Usein luottamus maaritelldan joko tilaksi tai suh-
teeksi luottamussuhteen osapuolten valilla (Blobaum, 2016). Luottamus on edellytyk-
sena ihmisten valisen vuorovaikutussuhteen luomisessa, jolloin luottamussuhteen osa-
puolet asettavat subjektiivisuuteen perustuvia odotuksia toisen osapuolen kdytoksesta
(Blomqvist, 1997). Luottamus ilmenee ihmisten vélisessd vuorovaikutuksessa siten, etta
henkil6, joka luottaa toiseen vuorovaikutussuhteen osapuoleen, on valmis olemaan haa-

voittunut ja ottamaan riskin suhteessa osapuoleen, johon luottamus ilmenee tahtona
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suorittaa jokin toiminnon hdanen hyviakseen (Mayerin ja muut, 1995; Schoorman ja muut,

2007).

Pandemiatilanteen alussa maaliskuussa 2020 oletus oli, etta toimistoymparistoon palaa-
minen olisi mahdollista hyvinkin pian, eikda pandemiatilanne Suomessa pitkittyisi tapah-
tuneen lailla. Syyskuuhun 2020 mennessa kuitenkin yli 2,2 miljoonaa ihmista pelkastaan
Euroopan Unionin alueella oli saanut koronavirustartunnan (Eurofond, 2020). Pandemia-
tilanne on edelleen erittdin kriittinen tata tutkielmaa tehdessa kevaalla 2021. Toisaalta
kohdeorganisaatioista haastatellut tiimit eivat valttamatta tule olemaan jatkossa taysin
virtuaalitiimejd, jos kaikki tai osa tydntekijoista palaa tyoskentelemddan pandemiatilan-
teen paatyttya samaan fyysiseen toimistotilaan. Todennakdista kuitenkin on, etta eta-
tyon maara yleistyy tyomuotona myds pandemiatilanteen paatyttya (ks. Oeppen ja muut,
2020). Erityisesti virtuaalitiimien johtaminen tulee todennakdisesti yleistymaan tulevai-
suudessa (Ford ja muut, 2016). Siksi tarve virtuaalitiimien johtamiselle ja digitaalisen
vuorovaikutuksen avulla rakennettavan luottamuksen merkitykselle korostuu huolimatta

globaalin pandemiatilanteen varsinaisesta kokonaiskestosta.

1.2 Tutkimusaineisto

Taman tutkielman tutkimusaineisto on osa Vaasan yliopiston johtamisen akateemisen
yksikdn henkildstéjohtamisen LEADIS-tutkimusryhman Korona Co-Creation: Ratkaisuja
etdtyon tulokselliseen johtamiseen ja digitaalisen tydympdiriston kehittéimiseen ko-
ronakriisin aikana ja sen jdlkeen -hanketta. Business Finlandin rahoittama hankkeen
osuus alkoi elokuussa 2020 ja paattyi tammikuussa 2021, jona aikana tydskentelin hank-
keessa tutkimusavustajana. Hankkeen tutkimusaineistoa kdytetdadn aineistona tieteelli-
sissa artikkeleissa, vaitoskirjatutkimuksissa sekd opinndytetdissa, joihin myds tama pro

gradu -tutkielma sisaltyy.

Syksylla 2020 alkaneen kvalitatiivisen tutkimusvaiheen alussa hankkeen tutkijatiimi pyysi

useiden eri toimialojen organisaatioita osallistumaan tutkimushaastatteluihin.
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Tavoitteena oli mahdollisimman monipuolisen aineiston kerddaminen. Tutkimukseen
osallistumisen lahtdkohtana oli, ettd kyseessa on asiantuntijaorganisaatio ja -tyotehtava.
Haastateltavien henkildiden oli oleellista osata kertoa kokemuksistaan pandemiatilan-
teen aikaisesta etatyosta tutkimusteemojen mukaisesti (ks. Alvesson & Deetz, 2000, s.
3). Lisdksi edellytyksena oli ainakin osittainen etdtyon tekeminen seka se, etta tutkimus-
haastatteluihin osallistuisi rajatusti esihenkilé seka vahintdan muutama hanen tiiminsa
jasen. Yhteensa tutkimushaastatteluihin osallistui esihenkilita ja tyontekijoita kuudesta
eri organisaatiosta: ABB, Accountor, Fennia, Telia Company, Visma ja Wartsila. Organi-
saatioiden toimialat ovat teknologiateollisuus, informaatioteknologia ja palveluprosessit,

rahoitus- ja vakuutusala, teleoperaattori seka metalliteollisuus.

Kvalitatiivisia tutkimushaastatteluja toteutettiin hankkeessa yhteensd 89 kappaletta
loka-joulukuussa 2020. Toteutin kokonaisuudesta 22 haastattelua, jotka myos valitsin ta-
han tutkielmaan tutkimusaineistoksi. Tutkimuskohteina tarkastelen siten neljan eri orga-
nisaation (ABB, Telia Company, Visma ja Wartsild) asiantuntijatyontekijoiden seka esi-
henkildiden kokemuksia pandemia-ajan aikaisesta etatyosta digitaalisen vuorovaikutuk-
sen ja luottamuksen kannalta. Tutkimusaineistooni ei sisdlly rahoitus- ja vakuutusalan
toimijoiden haastatteluita, koska en toteuttanut niita aikataulusyista. Tavoitteenani ei ole

tunnistaa organisaatiokohtaisia eroja, vaan tarkastella aineistoa kokonaisuutena.

1.3 Tutkimusmenetelma

Tama tutkielma on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Pelkdan kvalitatiivisen tutki-
musmenetelman kayttod on kyseenalaistettu tulosten luotettavuuden ja yleistettavyy-
den suhteen, mita on perusteltu kvantitatiivisen tutkimusmenetelman perusteella teh-
tyjen mitattavien mallien muodostamismahdollisuudella, mika ei ole kvalitatiiviselle tut-
kimukselle tyypillista (ks. Gioia ja muut, 2013). Kuitenkin laadullinen tutkimus voi Gioian
ja muiden (2013) mukaan tarjota tarkeaa tietoa ensinnakin teorioiden kehitysta varten

seka toiseksi yhdistda useita toisistaan poikkeavia lahestymistapoja.
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Kvalitatiiviselle tutkimusmenetelmalle tyypillisesti tutkin aihetta mahdollisimman koko-
naisvaltaisesti ja perustuen oikean elaman havaintoihin — eri tavoin toteutetut haastat-
telututkimukset ovat tyypillisesti hyddynnettyja tutkimusmuotoja kvalitatiivisessa tutki-
muksessa (ks. Alvesson & Deetz, 2000). Siksi tutkimuksen empiirisessd osassa haastatte-
lumenetelmana kdytettiin teemahaastattelua eli puolistrukturoitua haastattelua, joka on
Alvessonin ja Deetzin (2000, s. 3) mukaan myods yleisin kvalitatiivisen tutkimuksen eri

tavoista.

Haastattelurungot laadittiin tutkijatiimin kesken erikseen esihenkiléille seka tydnteki-
joille aihetta koskevien alustavien, yleisteoriallisten selvitysten perusteella, mita voidaan
toisaalta kutsua myods sisallonanalyysin tekemisen alustavaksi vaiheeksi (ks. Wolcott,
2009, s. 29-30). Haastattelurungot ovat liitteena (Liite 1; Liite 2). Teemahaastattelulle
tyypillisesti pyrin |0ytamaan relevantteja vastauksia tutkimuksen tarkoitukseen liittyen,
kysymalla esimerkiksi tutkimuksen paateemoja taydentavia kysymyksia (ks. Qu & Dumay,
2011): talloin pystyin tarpeen mukaan haastattelijana soveltamaan myods kysymysten
esittamisjdrjestysta. Esitin kysymykset kuitenkin neljan paateeman mukaisesti samassa
jarjestyksessa, jolloin saatoin mukauttaa ldhinna ala- ja apukysymysten esittamisjarjes-
tysta tarpeen mukaan. Haastattelijan roolissa tarkoitukseni oli pyrkia valttamaan johdat-
televia kysymyksia ja antaa haastatellun kuvata mahdollisimman laajasti kokemuksiaan
eri teemoista, valttaa yhdella sanalla vastattavien (kylla/ei) kysymysten kysymistd, osata
ottaa paddvastuu keskustelun ohjaamisesta sekd osoittaa haastateltavalle empatiaa ja
ymmartavaisyytta hanen kertomiensa vastausten suhteen (ks. Hannabuss, 1996). Tee-
mahaastattelun kaytto oli tutkimuksen tavoitteen kannalta hyodyllistd, koska tutkimus-
hankkeessa tutkimuksen kohteena oli nelja eri paateemaa: (1) etdtyo digitaalisessa tyo-
ympadristossd, (2) johtaminen ja e-johtaminen, (3) tydon ja muun eldman vdlinen tasa-
paino seka (4) itsensd johtaminen. Aikataulussa pysymisen takia haastattelijan roolissa
oli paikoittain aiheellista yhdistaa joitakin kysymyksia tai ohittaa joitakin paateemojen
tukikysymyksid, jotta kaikkien paateema-alueiden kasittely olisi tasapuolisesta (ks. Qu &
Dumay, 2011). Yksittdiselle haastattelulle varasin aikaa yhden tunnin. Padosin pystyin

noudattamaan aikataulua, mutta osa haastatteluista kesti hieman yli tunnin.
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Analysoin tutkimusaineistoa kdyttden Gioia-menetelmaa eli induktiivista sisdllénanalyy-
simenetelmaa, jotta aineiston analyysi olisi systemaattista ja lapindkyvaa (ks. Gioia ja
muut, 2013). Gioia-menetelma pohjautuu ankkuroituun teoriaan (engl. grounded theory)
— tavoitteena selvittad luotettavan kvalitatiivisen tutkimuksen kautta uutta tietoa ai-
heista, joista ei ole vield vakiintuneita teorioita (ks. Gioia ja muut, 2013). Ankkuroidun
teorian avulla on mahdollista muodostaa teoreettinen nakemys tutkittavasta aiheesta
ottaen huomioon empiirisen tutkimuksen myota havaitut uudet nakdkulmat aiheesta —
talloin tutkimus ei ole pelkdstaan aiempien tutkimusten perusteella tehtyjen hypotee-
sien testaamista kdytannossa (Glaser & Strauss, 2017, s. 4). Ankkuroitua teoriaa kuvataan
ennemmin kvalitatiiviseksi tutkimusmenetelmaksi kuin tutkimusmetodiksi (Martin &
Turner, 1986). Koska tavoitteena on |6ytdaa vastauksia kuvailevien kysymysasetelmien
kautta, on tutkimusmenetelmana perusteltua kayttaa induktiivista sisallénanalyysime-
netelmaa (ks. Barrat ja muut, 2011). Talldin analyysimenetelma mahdollistaa innovatii-
visen lahestymistavan tutkittavaan aiheeseen (ks. Gioia ja muut, 2013). Gioia-mene-
telma on kehitetty vastaamaan erityisesti kyseenalaistuksia laadullisessa ja erityisesti in-
duktiivisessa tutkimuksessa ilmeneviin epaluuloihin tutkimustulosten tarkkuudesta, us-
kottavuudesta ja yleistettdavyydestd (Gioia ja muut, 2013). Menetelman pyrkimyksena on
tuottaa yleistettavaa teoriaa ja empiirista aineistoa, eika niinkdan tapauskohtaista tietoa

— kyseessa on siksi korostuneesti metodologia eikd metodi (Gioia ja muut, 2013).

Gioian ja muiden (2013) mukaan Gioia-menetelma on kolmiosainen (ks. Taulukko 1):
aluksi suoritetaan 1. vaiheen luokittelu kasitteiden perusteella, sitten 2. vaiheen luokit-
telu teemaperustaisesti seka lopuksi ydinkategorioiden tunnistaminen aikaisempien
analyysivaiheiden perusteella. Ensimmaisessa analyysivaiheessa kerdtaan kaikki mah-
dolliset kasitteet ja kategoriat yhteen (Gioia ja muut, 2013). Taman jdlkeen analyysin toi-
sessa vaiheessa tunnistetaan kerattyjen kasitteiden ja kategorioiden valiset samankaltai-
suudet, minka perusteella luodaan aihekohtainen teemaluokittelu (Gioia ja muut, 2013).
Analyysiprosessin kolmannessa eli viimeisessa vaiheessa luodaan Gioian ja muiden
(2013) mukaan vield ydinkategoriat tunnistamalla yhtaldisyydet toisessa vaiheessa tun-

nistettujen teemojen perusteella. Gioia-menetelmd on aineistolahtdéinen, joten
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tarkoituksena oli, etten huomioisi aiempaa kirjallisuutta liikaa aineistonkeruuvaiheessa,
jotta se ei altistaisi tekemdan turhia hypoteeseja tai oletuksia tutkimustuloksista (ks.

Gioia ja muut, 2013).

Taman takia luonnollisesti perehdyin tutkimusteemoihin ennalta riittavan kokonaiskuvan
saamiseksi, mutta pyrin valttamaan tietoisesti liiallisten ennakko-oletusten muodosta-
mista. Silti ilman minkdanlaista taustatietoa ennen tutkimushaastatteluiden toteutusta
seka aineistoanalyysia, vaarana olisi saattanut olla jo olemassa olevan tutkimuksen toi-
sintaminen (ks. Gioia ja muut, 2013). Aiheeseen etukdteen perehtyminen oli siksi tar-
peellista, ettd haastattelijana osasin ohjata keskustelua tarpeeksi syvallisiin teemoihin ja
niita tukeviin perusteluihin. Gioia-menetelmalle tyypillisesti haastatteluissa oli mahdol-
lista palata kasittelemaan haastattelun edetessa jo aikaisemmin keskusteltuja teemoja
tarkemmin, jos siihen ilmeni tarvetta (ks. Gioia ja muut, 2013). Toisaalta haastattelujen
toteuttamiseen saattoi vaikuttaa myos se, etta haastattelijana olin my®s samassa eta-
tyosuosituksen aiheuttamassa tilanteessa kuin haastatellut henkil6t. Siten haastattelu-
jen toteuttamisen lahtdkohtana oli ainakin yhteinen ymmarrys globaalin pandemiatilan-
teen aiheuttamasta erityiskontekstista etatyolle ja digitaaliselle vuorovaikutukselle,

vaikka syvallisemmat kokemukset tilanteesta ovat tietenkin yksilokohtaisia.

Tunnistan tutkimuksen paateemojen kautta esihenkilon etatydssa soveltamien digitaa-
listen vuorovaikutuskdytantdjen kannalta olennaiset tekijat. Tarkoituksena on maaritella
tekijat, jotka edistavat esihenkilon ja tyontekijan valista vuorovaikutussuhdetta erityi-
sesti pandemiatilanteen muodostama etatydkonteksti huomioiden. Tassa olennaisena
tekijana aineistoanalyysissa ilmeni luottamuksen merkitys. Luottamuksen merkitys digi-
taalisen vuorovaikutuksen ja virtuaalitiimien toiminnan edellytyksena on korostunut laa-
jasti myos aikaisemmissa tutkimuksissa (ks. Jarvenpad, Knoll & Leidner, 1998; Jarvenpaa,
Shadow & Staples, 2004) seka lisdksi erityisesti globaaliin pandemiatilanteeseen liitty-
vdssa etdtyokontekstissa (ks. Richter, 2020). Tarkempi analyysi painottuu siksi esihenki-
|6n toimintaperusteiseen kaytokseen (ks. Marlow ja muut, 2017; Mayer ja muut, 1995;

Schoorman ja muut, 2007). Tarkastelen siksi esihenkilon kdytésmallin toteutumista
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vuorovaikutuskdytantdjen osalta vuorovaikutuksen tiheyden, ennalta-arvattavuuden,
vasteaikojen, selkeyden ja muodon kautta (ks. Marlow ja muut, 2017). Luottamuksen
rakentumisen kannalta tahan liittyy yhteisty6td, tiedonjakamista, epamuodollisia sopi-
muksia, vahentynytta kontrollintarvetta, vaikutuksen alaisena olemisen hyvaksymista,
autonomian myodntamista seka liiketoiminnan harjoittamista (ks. McKnight & Chervany,

2001).

Teemahaastattelun padteemat olivat etatyd digitaalisessa tydymparistdssa, johtaminen
ja e-johtaminen, tyon ja muun eldman valinen tasapaino seka itsensa johtaminen. Kasit-
telen tassa tutkielmassa tutkimushaastatteluiden vastauksia erityisesti paateemasta joh-
taminen ja e-johtajuus, koska taman teeman sisalléssa korostui tutkielman tavoitteen
mukaisesti digitaalinen vuorovaikutus. Pandemia-ajan huomiointi toteutui haastatte-
luissa siten, ettd etatyosta keskusteltiin ensisijaisesti pakonomaisena edellytyksena eika
vapaavalintaisena tydskentelymuodon vaihtoehtona. Vaikka tutkimukseen osallistuvat
organisaatiot toimivat kansainvalisella tasolla, en tarkastele tassa tutkielmassa sen rajal-
lisuuden vuoksi kulttuurisidonnaisia tai kansainvalisiin virtuaalitiimeihin liittyvia erikois-

piirteita digitaalisessa vuorovaikutuksessa.

Tutkimustavoitteen mukaisesti otan my6s oleellisia vastauksia huomioon tarvittaessa
muiden paateemojen suhteen. Digitaalinen vuorovaikutus esihenkildn ja tyontekijan va-
lilla saattoi esiintya esimerkiksi korostuneesti teemana jo ensimmaisessd, asenteita eta-
tyota kohtaan kasittelevassa osuudessa. Luottamus ei sisdltynyt kasitteena tutkimus-
haastattelukysymyksiin, mutta se nousi esiin erityisesti liittyen etatyokulttuuriin, tyénte-
kijan ja esihenkilon valiseen vuorovaikutussuhteeseen ja sen vaikutukseen etdatyon tu-
loksellisuudessa. Valitsin siksi tutkielman laajemmaksi teemaksi ja teoreettiseksi viiteke-
hykseksi digitaalisen vuorovaikutuksen seka vuorovaikutus- ja luottamussuhteen raken-
tumisen asiantuntijatyon johtamisessa esihenkilon ja tydntekijan valilla globaalin pande-

miatilanteen aikaisessa etatydssa.
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1. vaihe: kasitteet 2. vaihe: teemat 3. vaihe: ydinkategorisointi

Kasite 1
Kasite 2 Teema 1
Kasite 3 Ydinkategoria 1
Kasite 4
Kasite 5 Teema 2
Kasite 7

Teema 3
Kasite 8

Ydinkategoria 2

Kasite 9

Teema 4
Kasite 10
Kasite 11

Teema 5
Kasite 12

Ydinkategoria 3

Kasite 13

Teema 6
Kasite 14

Taulukko 1. Gioia-menetelma datan analysoinnissa (sovellettu Gioia ja muut, 2013)

1.4 Tutkielman rakenne

Tama tutkielma koostuu seitsemasta paadluvusta. Ensimmaisessa eli johdantoluvussa
kuvaan tutkimuksen tavoitteen, tutkimusaineiston ja -menetelmadn seka tutkielman
rakenteen. Perustelen tassa luvussa erityisesti tarpeen tutkimuksen tuottamalle tiedolle

seka perustelut valitulle tutkimusmenetelmalle.

Paaluvuissa kaksi, kolme ja nelja kasittelen tutkimuksen padkasitteita. Paaluvussa kaksi
kasittelen etatyota huomioiden eri termien vdliset merkityserot, maarittelemalla eta-
tyon kasitteen seka tarkastelemalla etatyohon liittyvia mahdollisia positiivisia ja nega-
tiivisia vaikutuksia. Luvun lopussa tarkennan kasittelyn erityisesti globaalin pandemiati-
lanteen aiheuttamiin erityispiirteisiin etatydssd, mika on tutkimuksen tavoitteen kan-
nalta oleellista. Kolmannessa paaluvussa tarkastelen etatyohon liittyvaa digitaalisuutta
madrittelemalla digitaalisen tydympadriston sekd sen eri osa-alueita keskittyen erityi-
sesti vuorovaikutuksellisiin ominaispiirteisiin ja tydkaluihin. Painotus on virtuaalitiimien
johtamisessa hyodynnettyjen digitaalisen vuorovaikutuksen keinoissa ja tyokaluissa.
Neljannessa paaluvussa kasittelen teoreettisen viitekehyksen ydintd, eli esihenkilén

digitaalisia vuorovaikutuskaytantoja, joiden avulla rakentuu myés luottamussuhde
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esihenkilon ja tyontekijan valilla. Maarittelen ensin luottamuksen kasitteen, sitten huo-
mioin luottamusta rakentavan digitaalisen vuorovaikutuksen merkitysta seka kuvaan,
miten luottamus rakentuu digitaalisesti. Lopuksi kohdennan tarkastelun esihenkilén
kdyttamiin vuorovaikutuskaytantéihin vuorovaikutuksen tiheyden, ennalta-arvattavuu-

den, vasteaikojen, selkeyden ja muodon osalta.

Padluvussa viisi kuvaan tutkimuksen toteuttamisprosessia. Kuvaus tutkimuksen
toteuttamisprosessista on omana kokonaisuutenaan teorialukujen jalkeen, jotta sisallon
tulkinta olisi loogisempaa lukijan kannalta. Siksi padkasitteiden maarittelyt sijoittuvat
luontevasti ennen tata osuutta. Aluksi kuvaan kvalitatiiviseen tutkimusmenetelmaan
kuuluvien teemahaastatteluiden toteutusprosessia ja tulosten esikdsittelya,
aineistoanalyysiprosessia Gioia-menetelman mukaisesti seka haastateltujen henkildiden

taustatiedot.

Kuudennessa paddluvussa kuvaan tuloksia pandemiatilanteen aikaisen etdtyon
digitaalisista vuorovaikutuskdytannoista. Lopuksi kuvaan paddluvussa seitsemadn
tutkimustulosten perusteella tekemadni paatelmdt ja yhteenvedon esihenkilon
digitaalisista vuorovaikutuskdaytanndista pandemiatilanteen aikaisessa etatydssa. Esitan
myds  ehdotuksia  mahdolliseen jatkotutkimukseen liittyen sekda  pohdin
pandemiatilanteen vaikutuksia tydelaman murrostilanteeseen seka mahdolliseen
etatyon tulevaisuusndkymadan esihenkilon kdyttamien vuorovaikutuskdytantdjen ja

virtuaalitiimien johtamisen kannalta.
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2 Etatyo on uusi normaali

Aika- ja paikkariippumattoman tyonteko on ollut maarallisesti kasvussa jo pitkaan (Cha-
ralampous ja muut, 2019). Pandemiatilanteen myota etatyd on kuitenkin yleistynyt maa-
rallisesti rajahdysmaisesti tydbnteon muotona, asettaen sille myo6s taysin uudenlaisen
kontekstin (Richter, 2020). Kasittelen tassa luvussa etatyon maarittelyn ominaispiirteita
ja kasitteellisia eroja, etatydon mahdollisia positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia yksilo-,
organisaatio- ja yhteiskuntatasoilla seka lopuksi globaalin COVID-19-pandemiatilanteen

aiheuttamia erityispiirteita etatyohon liittyen.

2.1 Etatyohon liittyvat kasitteet

Erilaisia madrittelyja etatyon kasitteelle on runsaasti (ks. Hill ja muut, 2003). Etatyon
madrittelyssa tulisi siksi hyddyntaa laajasti eri aihepiiriin liittyvia kasitteitd mahdollisten
eroavaisuuksien ja ominaispiirteiden osoittamiseksi — ndita kasitteita ovat esimerkiksi re-
mote work, teleworking, telecommuting, mobile work ja distributed work (ks. Don-
nelly & Johns, 2020). Siksi aiheen tutkimuksen kannalta on tarpeellista tarkastella tar-
kemmin eri englanninkielisia kasitteita ja niiden erityispiirteitd, jotta l[ahtékohdat tutki-

muksen suorittamiseen ovat mahdollisimman potentiaaliset sekd aiheen ymmarrys laaja.

Kotiymparistoa etatyon fyysisena sijaintina korostaa kdsite remote work (Eddleston &
Mulki, 2017). Pelkdstaan kasitteella remote work ei ole kuitenkaan suositeltavaa maarit-
taa etatyota, vaan prosessissa tulisi hyddyntaa laajemmin myds muita kasitteita mahdol-
listen eroavaisuuksien ja ominaispiirteiden osoittamiseksi (ks. Donnelly & Johns, 2020).
Remote work saattaa kontekstista riippuen viitata muun muassa kasitteisiin homewor-
king tai teleworking (Felstead & Henseke, 2017). Vakiintuneen tydpaikan fyysista sijaintia
ja sen merkitysta tyonteon keskuksena korostaa kasite telecommuting, jolla viitataan
tyontekijan etdalla tydskennellessdadan suorittamaan kommunikaatioon tyopaikalle (ks.

Charalampous ja muut, 2019).
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Etatyohon verrattuna hajautettu tyo (engl. distributed work) on kasitteena laajempi ja
synonyymi muun muassa virtuaalitiimille — tall6in tyota tehdaan kokonaan tai osittain
informaatioteknologiaa hyddyntden (Vilkman, 2016). Gajendranin ja Harrisonin (2007)
mukaan hajautettu tyo on jarjestely, joka sallii tydntekijoiden suorittaa tehtavansa ilman,
ettd tydnteon taytyy tapahtua vakiintuneen tydpaikan fyysisissa tiloissa. Hajautetun tyon
perusteena on ollut aikaisemmin teknologian kehitys, globalisaatio, organisaatioiden yh-

teistoiminnallisuuden kehitys seka asiantuntijatyon lisddntyminen (Germain, 2011).

Liikkuva tyo (engl. mobile work) taas viittaa tydnteon muotoon, jolloin tyontekija viettaa
noin 20 % tydajastaan muualla kuin vakiintuneen tydpaikan toimipisteella tai kotitoimis-
toymparistossa — esimerkiksi tyohon liittyvat matkat ovat tdssa olennaisessa osassa (Kes-
selring, 2015). Liikkuva tyo poikkeaa kuitenkin etatyosta, koska siina tyontekijan toimen-
kuvaan lahtokohtaisesti kuuluu sdaannollinen vakiintuneen toimipisteen ulkopuolinen

tyoskentely — esimerkiksi myyntitydssa tama on usein yleista (Vilkman, 2016).

2.2 Etatyon madrittely

Etatyota madritelldan aikaisemmassa tutkimuskirjallisuudessa tyypillisesti neljan eri di-
mension kautta (ks. Garret & Danziger, 2007). Dimensiot ovat seuraavat (ks. Kuvio 1): (1)
sijainnin suhteen etaty6ta tehdaan muualla kuin vakiintuneen tydpaikan toimipisteelld,
kuten kotona tai yhteistoimistolla; (2) etatyon tekeminen edellyttaa lahtokohtaisesti in-
formaatioteknologian kayttda; (3) ajallisesti madriteltyna etatyo voi olla sekd padsaan-
toista etta osittaista; seka (4) sopimussuhde tyontekijan ja tydnantajan valilla ei ole rat-
kaiseva tekija etatydn maarittelyssa — tyontekija voi toimia esimerkiksi tavanomaisessa
tyOsuhteessa, yrittdjana tai sopimustyontekijana (ks. Garret & Danziger, 2007). Silti Gar-
ret ja Danziger (2007) korostavat, etta kaikkia neljaa dimensiota otetaan harvoin yhtaai-
kaisesti huomioon tutkimusta toteutettaessa, vaan tavallisempaa on jonkinlainen paino-

tus pelkdstaan yhden tai useamman dimension suhteen.
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Aikaisempi tutkimus keskittyy muun muassa etatyon tutkimiseen osa-aikaisena tydmuo-
tona, jolloin tyontekija ei tyoskentele pelkastdaan kotona (Gajendran & Harrison, 2007).
Etatyon tekeminen oli talléin ymmarrettdvissa ennen kaikkea organisaation tarjoamaksi
mahdollisuudeksi erityisesti asiantuntijatyontekijéiden organisaatioon sitouttamisen
edellytyksena (Gajendran & Harrison, 2007; Cascio, 2000). Tassa korostuu tavallisesta
poikkeava tyojarjestely, jolloin painotus liittyy ensisijaisesti vaihtelevuuteen eika kehityk-
seen (Messenger & Gschwind, 2016). Toisaalta aikaisempi tutkimus on kohdistunut li-
saksi myos padsaantdiseen etatyon tekemiseen (ks. Garret & Danziger, 2007), mutta tal-
|6in vakiintuneella tydpaikalla tydskentely ei ole valttamatta korvautunut taysin esimer-
kiksi kotiymparistossa tyoskentelylld, vaan sijaintiin liittyva dimensio on ollut laaja-alai-
sempi. Kaiken kaikkiaan aikaisempi tutkimus aiheesta on tunnistanut tarpeen erityyppi-
sen etatydn ominaispiirteiden tutkimukseen kdsitteen laaja-alaisuudesta johtuen (ks.

Garret & Danziger, 2007).

Yleisin etatydon madrittely liittyy tyotapaan, jolloin tydntekija tydskentelee ainakin osit-
tain muualla kuin vakiintuneella tydpaikalla — yksi yleisimmista paikoista on tyontekijan
koti (Daniels ja muut, 2001). Maarallisesti yleisin kdytdntd on organisaatiokohtaisesti
yleensa 1-3 paivaa etdtyota viikossa (Gajendran & Harrison, 2007). Siten etatyohon eri-
tyisesti soveltuva ammattityyppi on erityyppinen asiantuntijatyé (Maitland & Thomson,
2014, s. 10). Toisaalta etatyon sopivuuden madrittelyssa tulisi olla kriittinen — esimerkiksi
Mokhtarian (1998) korostaa, ettd etdtyohon soveltuva ammattikunta on todella laaja ja
sovellettavissa. Silti esimerkiksi korkea koulutustaso lisda todenndkdisyytta, etta tyon-

teko tapahtuu verkkoyhteytta hyodyntamalla (ks. Benson ja muut, 2002).

Kokonaisuudessaan etatyd on kasitteenda monialainen ilmio, ja se kattaa paljon laajem-
man kuvauksen kuin vain jaon joko tydpaikalla tai kotona suoritettavaan tyéhon — vaikka
tdman nakokulman soveltaminen tutkimuskontekstissa saattaakin olla jarkevdaa muutoin
syntyvan rajausvaikeuden takia (Felstead & Henseke, 2017). Etatyd on siten vaihtoehtoi-
nen tydtapa, jossa tyontekija toteuttaa tydtehtavansa muualla kuin tydpaikan vakiintu-

neella toimipisteelld ainakin osan ty®ajastaan, hyddyntden sdhkoisia ratkaisuja
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vuorovaikutukseen sisdisten ja ulkoisten sidosryhmien kanssa (Bailey & Kurland, 2002;
Baruch, 2002). Informaatioteknologia on etdtydssa keskeisessa roolissa, mahdollistaen
esimerkiksi virtuaalikonferenssit seka -tapaamiset (ks. Cascio & Shurygailo, 2003). Tassa
tutkielmassa painotan ennen kaikkea jatkuvaa etatyon tekemista koko organisaation laa-
juisesti, jolloin hyddynnetdan erilaisia informaatioteknologiasovelluksia tyonteon ja sii-
hen liittyvan digitaalisen vuorovaikutuksen edellytyksena. Tavoitteen huomioiden yhdis-
telen eri etatydhon liittyvaa aikaisempaa tutkimusta taustakirjallisuutena, ottaen huo-

mioon eri kdsitteelliset ominaispiirteet ja niihin liittyvat sisallolliset painotukset.

2. Informaatioteknologia - A
8 3. Ajallinen maara

Tyétehtdvien suorittamiseen
tarvitaan léhtékohtaisesti
informaatioteknologiaa

Etéityd voi olla
pddsddntoistd tai osittaista

4. Sopimussuhde

1. Sijainti tyontekijan ja tydnantajan
Etdtyé tapahtuu muualla vélilla
kuin vakiintuneella fyysiselld Tydntekijd voi toimia
tybpaikalla, kuten kotona tai esimerkiksi tavanomiasessa
yhteistoimistolla tydsuhteessa, yrittdjénd tai

sopimustyéntekijind

Etatyo

Kuvio 1. Etdtyon madrittely (sovellettu Garret & Danziger, 2007)

2.3 Etatyon mahdolliset positiiviset ja negatiiviset vaikutukset

Etatyohon yhdistetadn sekda mahdollisuuksia ettd haasteita, joiden tarkastelussa hyédyn-
nan Mannin ja Holdsworthin (2003), Baruchin (2002) sekd Danielsin ja muiden (2001)
kokoamia yhteenvetoja etatydon mahdollisista positiivisista ja negatiivisista vaikutuksista
analyysin perustana (ks. Taulukko 2). Mahdolliset positiiviset ja negatiiviset vaikutukset
perustuvat kontekstiin ilman merkittavaa kriisitekijaa, kuten globaalia pandemia-aikaa —

siksi havaintojen perusteena etdtyo on ollut Iahtokohtaisesti yksilokohtainen vaihtoehto,
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toisin kuin globaalissa pandemiatilanteessa (ks. Richter, 2020). Havainnot luovat kuiten-
kin perustan etatyohon liittyvista ominaispiirteista, jotka osaltaan vaikuttavat myds siten
todennakoisesti myds muussa erityisessa kontekstissa tarkasteltuna. Mahdolliset positii-
viset ja negatiiviset vaikutukset eivat ole taulukkorakenteessa verrattavissa toisiinsa rivi-

tasoilla.

Mann ja Holdsworth (2003) korostavat erityisesti tyontekijan hyvinvointia etatydssa, kun
taas Baruch (2002) sekd Daniels ja muut (2001) ottavat huomioon etatyon vaikutukset
kategorisoiden niitd yksilo-, organisaatio- ja yhteiskuntatasojen mukaan. Koronaviruksen
aiheuttaman COVID-19-taudin levidmisesta johtuva globaali pandemiatilanne on vaiku-
tuksiltaan niin laaja yhteiskunnallinen haaste (ks. Barouki ja muut, 2021), etta etatyon
vaikutuksien maaritteleminen eri subjektitasoilta tarkasteltuna on hyddyllista ilmion laa-
juuden ymmartamiseksi myos erityiskontekstissa, kuten globaalisti haastavassa pande-

miatilanteessa.

2.3.1 Yksilo

Yksilotasolla etatyon positiivisia vaikutuksia ovat parantunut suorituskyky ja tuottavuus,
tyontekijan autonomian lisdadntyminen, tydmatkustamisen vahentyminen, lisdantynyt
vapaa-aika ja enemman kaytettdvissa oleva aika perheelle sekd mahdollisuus tyosken-
nelld huomioiden joustavammin erilaiset elamantilanteet (ks. Mann & Holdsworth, 2003;
Baruch, 2002; Daniels ja muut, 2001). Tyontekijan autonomiaan liittyen Mann ja Holds-
worth (2003) liittavat erityisesti joustavat tydajat, henkilokohtaisen ajanhallinnan seka
tyonteon aika- ja paikkariippumattomuuden. Tydntekijan autonomia on tarkedaa — mita
enemman tyontekijalle myénnetdaan autonomiaa paattaa miten, missa ja milloin tyoteh-
tavat suoritetaan, sitd korkeampaa on myds tyotyytyvaisyys (Maitland & Thomson, 2014,
s. 10). Tyonteko ei enaa liity tyontekijan fyysiseen sijaintiin, vaan siihen mita tyontekija
saa tyoajallaan aikaan (Morgan, 2004). Virtuaalitiimien johtamisessa tulisi ylipaataan ko-

rostaa tavoitteiden ja saavutettujen tulosten seurantaa (Cascio & Shurygailo, 2003).
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Etatyon positiivinen vaikutus yksilon tuottavuuteen saattaa liittya keskittymiskyvyn pa-
rantumiseen, koska tyontekoa hairitsevat keskeytykset vahenevat toimistoymparistéon
verrattuna (Daniels ja muut, 2001). Jos tyonteon fyysinen ymparistd etdtyossa on koti-
ymparisto, kokee tyontekija todenndakdisemmin positiivisia tunteita liittyen tyo- ja vapaa-

ajan yhdistamisen mahdollisuuksiin (Hill ja muut, 2003).

Alun perin etatyo vastasi yksilollisiin tarpeisiin lisddntyneelld vapaa-ajalla (Olson, 1983).
Tyomatkustamisen vahentyminen vaikuttaa yksilotasolla siksi erityisesti ajankaytollisesti
vapautuneisiin resursseihin (Mann & Holdsworth, 2003). Ajankdytollisesti lisddntyneet
resurssit Baruch (2002) taas yhdistaa lisddantyneeseen ajankayttomahdollisuuteen per-
heen kanssa. Tahan liittyen naisten ja miesten vadlinen kokemus tyon ja muun elaman
yhdistamisestd saattaa vaihdella etatyokontekstissa — naiset saattavat kokea enemman
haasteita tasapainon l6ytamisessa, etenkin jos perheeseen kuuluu pienia lapsia (Euro-
fond, 2020). Vaikka etatyo koettaisiin mieluisaksi tyotavaksi, siihen ei kuitenkaan koeta
valttamatta halukkuutta siirtya tdysin, vaan osittainen etatyo koetaan mieluisammaksi

vaihtoehdoksi (Bailey & Kurland, 2002).

Negatiivisia yksilollisia vaikutuksia ovat sosiaalinen eristaytyminen, paine tydskentelyyn
oman hyvinvoinnin karsimisen uhalla, ty6- ja vapaa-ajan erottamisen vaikeus, kotiympa-
ristoon liittyva stressi, tukipalveluiden puute seka urakehityksen vaarantuminen (Mann
& Holdsworth, 2003; Baruch, 2002; Daniels ja muut, 2001). Ty6- ja vapaa-ajan erottami-
sen vaikeus saattaa ilmeta esimerkiksi yksilollisten roolien sekoittumisena ja koettuina
haasteina perhesuhteissa sekd ergonomisen tydympariston rakentamisessa kotiymparis-
toon (Mann & Holdsworth, 2003). Myo6s tyontekijan kokemus jatkuvasta paineesta olla
tavoitettavissa saattaa kasvaa etatyokontekstissa (Mann & Holdsworth, 2003). Etdtyossa
saattaa esimerkiksi ilmeta tarvetta korostaa suorittamista, koska tydntekijat eivat ole si-
dosryhmien ja esihenkilon kanssa fyysisesti samassa tilassa, jolloin toiminnan tulos olisi
mahdollisesti nahtavilla suoremmin (Hafermalz, 2020). Etatydssa tyontekija saattaa tyos-
kennelld herkemmin myods hieman sairaana, mika vahentda sairaspoissaoloja (ks. Mann

& Holdsworth, 2003; Baruch, 2002). Baruch (2002) korostaa lisaksi tydntekijan
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kokemusta vdahentyneestda vaikutusmahdollisuudesta ihmisiin ja tapahtumiin tydkon-
tekstissa seka epadilyksia omaan positioon liittyvasta tulevaisuusndakymasta. Etatydssa on
vaarana, etta suoritettavat tyotehtavat saattavat rutinoitua (Daniels ja muut, 2001). Silti

tyOperdinen stressi saattaa etatyokontekstissa jopa vdahentya (Baruch, 2002).

2.3.2 Organisaatio

Organisaatiot ovat mahdollistaneet etatyon tekemista joustavasti modernin tyonteon ja
johtamisen kehityksen mukaisesti jo ennen pandemiatilanteen aiheuttamaa etatydsuo-
situsta (ks. Vilkman, 2016). Silti yleinen tyotehtédvien suorittamiseen liittyva standardi ja
organisaatiokulttuuri mielletdaan yleensa tyotehtdvien suorittamista tiettyjen, rutiinin-
omaisten aikamaareiden mukaisesti toimistoymparistossa (ks. Maitland & Thomson,
2014, s. 2). Organisaatioiden liiketoiminnan kannalta yksi merkittavimmista syista eta-
tyon soveltamiseen yhtena kdytettyna tydnteon muotona oli aikaisemmin ennen kaikkea
kustannustehokkuus (Baruch, 2002). Etdtydé mahdollistaa kiinteiden kulujen karsimista
toimistotilojen vahentdamisena tai niista kokonaan luopumisena —talloin tyontekijan kus-
tannettavaksi jaavat muun muassa tilaratkaisut seka sahko- ja tydmatkustuskustannuk-
set (ks. Baruch, 2002; Daniels ja muut, 2001). Tuottavuus etdtyokontekstissa saattaa olla
korkeampaa verrattuna toimistoymparistodn (Baruch, 2002; Daniels ja muut, 2001). Toi-
mistoymparistéon verrattuna etdtydssa saattaa olla siten vdhemman keskeytyksia ja

enemman ajankdytollista joustavuutta (Baruch, 2002).

Etatyo voi myos aiheuttaa muutoksia liittyen esimerkiksi joihinkin ammattinimikkeisiin
kohdistuviin tyévoiman asennemuutoksiin houkuttelevuuden ja merkityksellisyyden
kannalta (Kramer & Kramer, 2020). Tarjoamalla etaty6td tydmuotona organisaatio voi
vaikuttaa positiivisesti tydnantajamielikuvan kehitykseen luomalla mielikuvaa jousta-
vasta organisaatiokulttuurista (Baruch, 2002). Lisdksi etdtyd mahdollistaa tyévoiman di-
versiteetin laajentamista, koska esimerkiksi pienten lasten vanhemmilla on tall6in jous-
tavat tyoskentelymahdollisuudet tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen suhteen (ks.

Mann & Holdsworth, 2003; Baruch, 2002). Pdasaantoisesti muualla kuin vakiintuneen
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tyopaikan toimitiloissa suoritettava tyo lisaa tydnteon paikkariippumattomuutta, jolloin
potentiaalisen tydvoiman ei valttamatta tarvitse muuttaa tydn takia eri paikkakunnalle
(Cascio & Shurygailo, 2003). My06s osa-aikaisia tydsuhteita voidaan lisdtd maarallisesti
sekd mahdollistaa yhdenvertaisuuden kasvua, koska digitaalisessa tydymparistossa ei ole
fyysiseen tyOympadristoon liittyvia esteettomyyshaasteita valttamatta niin paljon kuin
toimistoymparistdssa (ks. Mann & Holdsworth, 2003; Daniels ja muut, 2001). Siten eta-
tyo on tapa lisata tyontekijoiden sitoutuneisuutta sekd parantaa tyohon liittyvaa tyyty-
vaisyytta (ks. Daniels ja muut, 2001). Toisaalta ennakoivalla toiminnalla etdatyohon liitty-
viin muutoksiin voidaan estada myos se, etteivat jotkin ammattinimikkeet meneta nykyi-

sen potentiaalisen tyévoiman kysyntaa (ks. Kramer & Kramer, 2020).

Etatyon negatiivinen puoli organisaation kannalta on haaste tyontekijéiden motivoin-
nissa ja ohjaamisessa, kun tyonteko tapahtuu fyysisesti etdalla (Baruch, 2002; Daniels ja
muut, 2001). Daniels ja muut (2001) mainitsevat lisdksi haasteina uusien tyontekijoiden
rekrytointi- ja perehdytysprosessin, uusien tyonhallinta- ja mittaustydkalujen suunnitte-
lun seka etatydhon tarvittavien lisatyokalujen hankinnan. Organisaatiokulttuuriin tutus-
tuminen uutena tyontekijana saattaa olla haasteellista (Daniels ja muut, 2001). Siksi eri-
tyisesti uusien tydntekijoiden sitouttaminen uuteen rooliinsa vaatii erityista panosta-

mista etdtyokontekstissa (ks. Baruch, 2002).

2.3.3 Yhteiskunta

Yhteiskunnallisella tasolla etatyon positiivisia vaikutuksia ovat vdahentyneesta tyomat-
kustamisesta syntyvien saasteiden seka liikkenneruuhkien ja -vahinkojen vahentyminen
(Baruch, 2002; Daniels ja muut, 2001). Alun perin etdtyo vastasi yhteiskunnallisiin tarpei-
siin nimenomaan vahentyneilld saastepdastoilla tydmatkustuksen vahentymisen seu-
rauksena (Olson, 1983). Etdtyo lisdd yhdenvertaisemman yhteiskunnan rakentumista,
koska useammat ja eritaustaiset ihmiset voivat tehda toita (Baruch, 2002). Osittain tdhan
liittyen etatyd vahentaa myods aluekohtaisia tydllistymiseroja, koska asuinpaikka ei vai-

kuta niin radikaalisti tyollistymismahdollisuuksiin — talléin maakuntien ja maaseudun
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tyollistymismahdollisuudet kasvavat (Daniels ja muut, 2001). Etatyon maaralliseen li-
saantymiseen liitetddn myos yrittdjatoiminnan lisddntyminen (Daniels ja muut, 2001).
Negatiivisena yhteiskunnallisena vaikutuksena on Baruchin (2002) mukaan riski siita,
ettd yhteiskunta rakentuu korostuneesti yksildiden eristaytyneisyyden varaan, jolloin

lopputuloksena saattaa olla autistinen yhteiskuntarakenne.

Etaty6n mahdolliset Etaty6n mahdolliset
Kohde
positiiviset vaikutukset negatiiviset vaikutukset
Parantunut suorituskyky ja tuottavuus (véhemman
Sosiaalinen eristdytyminen
keskeytyksid ja parempi keskittymiskyky)
Tyontekijan autonomian lisddntyminen Tyotehtavien rutinoituminen
Tydmatkustamisen vdahentyminen Paine tydskentelyyn oman hyvinvoinnin kdrsimisen
(aikaresurssien vapautuminen) uhalla
Lisddntynyt vapaa-aika ja Tyo- ja vapaa-ajan erottamisen vaikeus sekd kotiympa-
Yksilo . o .
enemman aikaa perheelle ristoon liittyva stressi
Vahemman tydperaista stressia Tukipalveluiden puute
Vahentynyt vaikutus ihmisiin ja tapahtumiin tydkon-
Tydnteon mahdollisuudet erilaisista elamantilan-
tekstissa
teista ja yksilokohtaisista tarpeista riippumatta (esi-
s . . Epdilykset omaan positioon liittyvistd
merkiksi pienten lasten vanhemmat ja vammaiset) pally P ¥
tulevaisuusndkymista ja urakehityksen vaarantuminen
Haasteet tyontekijdiden motivoinnissa ja
Lisddntynyt tuottavuuden aste
kontrolloinnissa
Kiinteiden kulujen karsiminen Tyontekijoiden vahadinen sitoutuneisuus
Lisddntyneet rekrytointi-, perehdytys- ja koulutuskulut
Poissaolojen vahentyminen
Organisaatio sekd organisaatiokulttuuriin tutustumisen haaste
Tydnantajamielikuvan kehitys ja tydntekijoiden si- Kustannukset: lisatyokalut sekd uudet
touttaminen suunnittelu- ja mittaustydkalut
Samassa tilassa suoritetun tiimitydskentelyn tuotta-
Tydvoiman diversiteetin laajentaminen
mien hydtyjen menetys
Vahentyneet ympadristdsaasteet, liikenneruuhkat ja
-vahingot
Yhteiskunta rakentuu korostuneesti yksildiden eristay-
Yhteiskunta Yhdenvertaisempi yhteiskunta (useammat ihmiset
tyneisyyden varaan (autistinen yhteiskuntarakenne)
voivat tehda to6itd, asuinpaikka ei enaa oleellinen)
Yrittdjatoiminnan kasvu

Taulukko 2. Etatyon mahdolliset positiiviset ja negatiiviset vaikutukset (sovellettu Mann
& Holdsworth, 2013; Baruch, 2002; Daniels ja muut, 2001)
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2.4 Etatyo globaalin pandemiatilanteen aikana

Kevaalla 2020 alkanut COVID-19-taudin hallitsematon levidminen ja siita seurannut glo-
baali pandemiatilanne aiheutti erilaisia muutoksia organisaatioiden toimintaan (ks. Rich-
ter 2020; Barouki ja muut, 2021). Etatydsuosituksesta johtuen organisaatiot siirtyivat
etatyohon niin laajasti kuin mahdollista, huolimatta henkildstdon aiemmasta etatyokoke-
muksesta (Eurofond, 2020). Kokemukset etatydsta saattavat vaihdella merkittavasti yk-
silokohtaisten eroavaisuuksien ja mieltymysten takia (Lippe & Lippényi, 2019). Jos etédtyo
on pakonomainen ratkaisu, liitetdan siihen todenndakdisemmin negatiivisia kokemuksia
(Lapierre ja muut, 2016). Globaalin pandemiatilanne saattaa siksi aiheuttaa mahdolli-
sesti turhan negatiivisia assosiaatioita etatyohon liittyen (Richter, 2020). Esimerkiksi
koulu- ja opetuslaitosten siirtyminen vadliaikaiseen etdopetukseen saattoi kuormittaa

etatyoskentelya kotiymparistossa (ks. Tanskanen ja muut, 2021).

Padsaantoiseen etatyohon siirtymisesta seuraavia muutoksia ovat esimerkiksi tyonteon
fyysisen ympariston siirtyminen kotiymparistoon, muuttuneet tilankaytolliset organisaa-
tiokdytanteet sekda paremmat edellytykset muun muassa toimistoympariston tehok-
kaalle ilmanvaihdolle, eri ammattiryhmien valiset eroavaisuudet mahdollisesti virukselle
altistumisessa, tydmatkustamisen vahentyminen seka virtuaalitapaamisten maarallinen
kasvu (Barouki ja muut, 2021). Vaikutukset pohjautuvat siten todennakdisesti yksilo-, or-
ganisaatio- ja yhteiskuntatasoilta tarkasteltuina samankaltaisiin vaikutuksiin kuin pande-
miatilanteen ulkopuolisessa kontekstissa (ks. Mann & Holdsworth, 2013; Baruch, 2002;
Daniels ja muut, 2001). Globaalissa pandemiatilanteessa etatyd pohjautuu kuitenkin en-
nen kaikkea globaalisti yhdistavdaan kokemukseen ja uusien toimintatapojen nopeaan
omaksumiseen yksilokohtaisista mieltymyksista ja tahtotiloista riippumatta (ks. Richter,
2020). Liiketoiminnan kannattavuuden ja jatkuvuuden kannalta pandemiatilanne aiheut-
taa erityisesti haastetta liiketoimintayksikdiden toiminnan osa-aikaisen tai lopullisen va-
hentdamisen ja lakkauttamisen osalta (Barouki ja muut, 2021). Tilanne vaati nopeaa so-
peutumista, mihin liittyen Richter (2020) korostaa onnistumisen edellytyksena digitaa-
lista vuorovaikutusta seka luottamussuhteen vaalimista esihenkilon ja tyontekijoiden va-

lilla:
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1. Digitaalinen vuorovaikutus: uudet kaytannot ja rutiinit. Uusia tapoja olla yh-
teydessd niin virallisen kuin myés epdvirallisen viestinnédn kannalta sovelletaan
ennakkoluulottomasti ja uteliaasti. Liséiksi sisdinen ja ulkoinen viestinté digitaa-
lisessa tyoympdristdssé on monipuolistunut pddsddntdisesti eténd tyéskennel-
lessd — tehokkuudesta tinkimdittd.

2. Esihenkildiden luottamus tyontekijoita kohtaan. Luottamus on kasvanut fyysi-
sesti etddlld kotiympdristossd tydskentelyyn liittyen.

Pandemiatilanteen aikaisessa etatydssa on korostunut erityisesti digitaalisuus ja digityd,
koska viruksen leviamisen estamiseksi fyysinen kohtaaminen on ollut vahaista tai koko-
naan rajoitettua (Richter, 2020). Poikkeuksellisen tilanteen takia virtuaalitiimien toiminta
tydmuotona on yleistynyt globaalisti tarkasteltuna (Kozlowski ja muut, 2021). Uuteen,
epdvarmaan tilanteen sopeutuminen on vaatinut muutosmydnteistd asennetta — uusien
tyoskentelytapojen seka tyokalujen kdyton ja periaatteiden omaksumiseen ei valtta-
matta ollut riittavasti aikaa, koska muutos toimistoymparistdsta kotiymparistéon oli niin
akillinen (ks. Richter, 2020). Informaatioteknologia tai sen kaytto itsessaan ei kuitenkaan
vield ratkaise mitdan, vaan paaasiallinen vastuu muutosten lapiviennissa operationaali-
selle tasolle on johdon ja esihenkiléiden omalla esimerkilld ja johtamisella (ks. Maitland
& Thomson, 2014, s. 11). Lisaksi etatydohon sopivuus voi ylipaataan vaihdella yksilokoh-

taisesti (ks. Baruch, 2002).

Etatyohon ja sen eri muotoihin on liitetty organisaatio- ja esihenkil6tasolla kontrollin
puute tyontekijoiden ohjaamisessa liittyen fyysisesti eri paikoissa olemiseen (Taskin &
Sewell, 2015). Poikkeuksellisessa globaalissa pandemiatilanteessa tulisi ottaa huomioon
erityinen konteksti digitaaliselle vuorovaikutukselle ja digityolle — etatyo ei valttamatta
yleensa tarkoita fyysisten kohtaamisten puuttumista, vaan sitd joudutaan tekemaan vi-
rustilanteen levidmisen ehkaisemiseksi (Richter, 2020). Jos fyysisesti samassa tilassa ta-
pahtuvaa kohtaamista joudutaan valttamaan taysin, saattaa tydntekijéiden motivointi ja

ohjaaminen kuitenkin muodostua haasteeksi (ks. Baruch, 2002; Daniels ja muut, 2001).
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3 Etatyo vai digityo

Digitaalinen vuorovaikutus ja jatkuva saatavilla olo maarittdvat modernia tyoelamaa
(Bordi ja muut, 2018). Organisaatiot rakentuvat yha enemman erilaisten informaatiotek-
nologioiden varaan, ja niiden tuloksellinen liiketoiminta riippuu ndiden teknologioiden
onnistuneesta kdytosta (Baruch, 2002). Erityisesti tdma korostuu virtuaalitiimien yhteis-
tyoskentelyssa fyysisen etdisyyden takia (ks. Lilian, 2014). Digitaalisesti tapahtuvaan
tyontekoon on liitetty paljon potentiaalia erityisesti kehittyneen digitaalisen vuorovaiku-
tuksen seka yksilollisten elamantyylien muutoksen suhteen (Attaran ja muut, 2019).
Muutoksen on mahdollistanut erityisesti informaatio- ja viestintateknologioiden nopea
kehitys (Allen ja muut, 2015). Siksi muutos vakiintuneelta tyopaikalta etdna suoritetta-
vaan tyohon informaatioteknologian avulla seka aika- ja paikkariippumattoman tyon va-
kiintumiseen hyvaksyttynd tydmuotona on toisaalta osa modernia tyéelamaa (ks. Cascio
& Shurygailo, 2003). Tassa luvussa kasittelen digitaalista tydymparistda ja sen mahdollis-

tamaa digitaalista vuorovaikutusta.

3.1 Digitaalisen tydoympariston maarittely ja kategorisointi

Digitaaliseen tyoymparistoon liitetdadn useita erilaisia maaritelmia (ks. Williams & Schu-
bert, 2018). Yksinkertaisimmillaan se voidaan maéritelld Bensonin ja muiden (2002) mu-
kaan tilanteeksi, jolloin tyontekijalla on kadytettavissaan tietokone ja verkkoyhteys. Aika-
ja paikkariippumaton tyo digitaalisessa tyoymparistéssa mahdollistuu kdytannossa pu-
helimen ja kannettavan tietokoneen tai tabletin avulla esimerkiksi kotiymparistossa (At-
taran ja muut, 2019). Kokonaisuudessaan digitaalinen tydymparisté maaritellaan organi-
saatio- ja tarvelahtoisesti, jolloin sen maarittely saattaa vaihdella kontekstisidonnaisesti
(Williams & Schubert, 2018). Digitaalinen tydymparistd on nykyisin Williamsin ja Schu-
bertin (2018) mukaan ennen kaikkea moniulotteinen teknologinen infrastruktuuri, joka
sisaltaa tyontekijan kannalta kaikki tarvittavat tydkalut ja palvelut, jotta tyotehtavat voi-

daan suorittaa aika- ja paikkariippumattomasti.
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Organisaatioiden halu ja tietoisuus kehittda digitaalista tydymparistoa kehittyvat ja li-
saantyvat jatkuvasti (Attaran ja muut, 2019). Digitaalisen tydoympadriston kasitettd on
kdytetty 1990-luvulta alkaen, ja sen kayttotarkoitus on liittynyt esimerkiksi organisaatio-
teknologian parantamiseen seka digitaalisten tydymparistojen kehittamiseen (Williams
& Schubert, 2018). Moderni ja ajantasainen digitaalinen tydymparistd voi parhaimmil-
laan lisdta organisaation sisdisen viestinnan seka vuorovaikutuksen integraatioastetta ja
tehokkuutta, tehostaa tydnteon sujuvuutta sekd parantaa monipuolista tiedonjakoa

(Hicks, 2019).

Teknologiset edellytykset seka yksil6-, tiimi- ja organisaatiotasot Iahtékohtina huomioiva
jaottelu voidaan tehda Attaranin ja muiden (2019) mukaan neljan eri padtason mukai-
sesti: (1) digitaaliset teknologiasovellukset, (2) digitaalinen identiteetti ja tietoturva, (3)
tarvittava kayttooikeus tietoon seka (4) yhteistydskentely (ks. Kuvio 2). Digitaalisen vuo-
rovaikutuksen merkitys korostuu yhteistydskentelyyn liittyvdassa osuudessa (ks. Attaran

ja muut, 2019), minka takia tarkastelen lahemmin tata osuutta.

Digitaaliset teknologiasovellukset perustuvat yhdenmukaisuuden, joustavuuden, organi-
saation yhdistdvyyden seka organisaatiokohtaisen mukautuvuuden varaan (Attaran ja
muut, 2019). Organisaatiokohtaisten tarpeiden maarittely on avainasemassa tarpeeseen
vastaavan digitaalisen tydympariston suunnittelu- ja kehitystydssa (Williams & Schubert,
2018; Hicks, 2019). Strategisessa suunnittelussa korostuvat ketteryys, joustavuus, tule-
vaisuusorientoituneisuus seka yhteensopivuus organisaatio- ja tietojarjestelmalainsaa-
dannon kanssa (Williams & Schubert, 2018). Teknologia-alustana digitaalinen tydympa-
ristdé on joustava, koherentti, kdytettava, kayttdjalahtdinen seka sisdisesti integroitu
alusta, jossa on holistiset tyokalut — ulkoisesti integroituna alustana korostuu integraatio
muiden sovellusten ja jarjestelmien kanssa aika- ja paikkariippumattomasti (Williams &
Schubert, 2018). Mitd laajempi toimintaymparisto eri vuorovaikutusteknologioiden ra-
kenteiden luomisella saadaan aikaan, sita laajempi on todenndkdisesti kayttajan valmius
lahettda ja kasitella tietoja (Dennis ja muut, 2008). Tulevaisuudessa esimerkiksi perintei-

nen organisaation sisdinen viestintdkanava, kuten intranet, korvautuu mahdollisesti
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organisaatiokohtaisesti taysin digitaalisella tydymparistolla, jolloin tiedonjakaminen, yh-
teisty0 ja tuloksellisuus paranevat lapinakyvyyden ja tehostettujen teknisten toimintojen

perusteella (Hicks, 2019).

Digitaalinen identiteetti ja tietoturva takaavat, ettd ohjelmistojen kdytté6n on tarjolla
tietoturvallinen paasy laitteesta riippumatta, huomioiden identiteetin ja mobiilin johta-
misen yhdistamisen sekd monikanavaisen tuen (Attaran ja muut, 2019). Mitda enemman
tietoa digitalisoidaan ja kootaan integroituun ymparistdon, sitd suuremmaksi kasvaa
my®s riski tietoturvan yllapidosta (Hicks, 2019). Tarvittava kayttooikeus tietoon liittyy da-
tan saatavuuteen ja erittelyyn, sisdllonhallintaan, synkronointiin seka jakamiseen (Atta-
ran ja muut, 2019). Ihmislahtdisen kategorisoinnin kautta digitaalisen tydympariston tu-
lee sisaltaa Williamsin ja Schubertin (2018) mukaan tehokkaaseen tyontekoon tarvitta-
vat tyokalut ja prosessit, jotka tukevat tydtehtdvien suorittamisen kannalta ennalta-ar-

vattavuutta, sitoutuneisuutta, yhteisty6ta, tiedonjakoa ja tiedonkulun esteettomyytta.

Kayttdoikeus tarvittavaan tietoon aika- ja paikkariippumattomasti kattaa siten muun mu-
assa tyontekijoiden paasyn HR-, CRM- ja ERP-jarjestelmiin IT-tuen seka esimerkiksi kir-
janpito- ja palkkamenotietojen lisdksi (Attaran ja muut, 2019). Ihanteellisesti kaikilla
tyontekijoilla olisi rajoittamaton padsy nadihin tietoihin (Ford ja muut, 2016). Koska esi-
merkiksi yhteiskdytossa olevat dokumentit lisdantyvat maarallisesti organisaatiokdytdssa,
on riittdvien kayttdoikeuksien takaaminen tarkeda (ks. Hausmann & Williams, 2016).
My®s erilaiset tiedonhallintaa ja ryhmapaatoksia tukevat tyokalut lisddvat virtuaalitiimin
sisdista tiedonjakoa seka jasenten kokemaa luottamusta toisiinsa (Raisinghani ja muut,

2010). My0s vikatilanteisiin tulee varautua (Fordi ja muut, 2016).

Yhteistyoskentely digitaalisessa tydymparistdssa korostaa vuorovaikutuksen roolia integ-
roidun sosiaalisen yhteistyon seka eri tydkalujen kautta (Attaran ja muut, 2019). Yksi ke-
hityksen suurimpia haasteita on luoda samankaltaiset lahtékohdat kollektiiviselle luo-
vuudelle ja logistiikalle kuin mitd samassa fyysisessa tilassa tapahtuvassa vuorovaikutuk-

sessa on mahdollista saavuttaa (Haapakoski ja muut, 2020, s. 31). Vuorovaikutus
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digitaalisessa tydoymparistdssa toteutetaan hyédyntamalla erilaisia tydkaluja, kuten pika-
viestimid, puhelinta ja sahkopostia (Attaran ja muut, 2019). Yhteistyota digitaalisessa
tyOoymparistossa voidaan tukea esimerkiksi virtuaalitapaamisten, ryhmatyétilojen, virtu-
aalikonferenssien ja yhteisollisen tiedostonjaon avulla (Attaran ja muut, 2019). Dennisin
jamuiden (2008) mukaan medialla voidaan ajatella olevan kyky rakentaa yhtenevaisyytta
seka tyokalujen koordinoitua kdyttoa tiimin tyoskentelyssa, jolloin vuorovaikutusproses-
sien tuloksellisuutta voidaan lisata yhdistelemalla erilaisia medioita. Siten mediaominai-
suuksien eli erilaisilla vdlineilld aikaansaatujen rakenteiden ja viestintaprosessien yh-

teensopivuus maarittaa viestinnan suorituskyvyn (Dennis ja muut, 2008).

Digitaaliset
teknologiasovellukset

Yhteistyoskentely

* Integroitu sosiaalinen yhteisty6
¢ Audio- ja videoyhteys seka
pikaviestimet

* Yhdenmukaisuus

e Joustavuus

¢ Organisaatiotason yhdistavyys

¢ Organisaatiokohtainen
mukautuvuus

Digitaalinen identiteetti
ja tietoturva

o Tietoturvallinen paasy
ohjelmistojen kayttoon
laitteesta riijppumatta

Tarvittava kdyttooikeus
tietoon

¢ Datan erittely
* Siséllonhallinta
¢ Synkronointi ja jakaminen

* |dentiteetin ja mobiilin
johtamisen yhdistédminen
* Monikanavainen tuki

Kuvio 2. Digitaalisen tydymparistdn kerrostumat (Attaran ja muut, 2019)

3.2 Digitaalinen vuorovaikutus yhteistyon edellytyksena

Flanaginin (2020) mukaan digitaalinen vuorovaikutus on tiedonjakamisen prosessi, joka
tapahtuu erilaisten informaatioteknologiasovellusten avulla. Prosessi voidaan kasittaa
myds tavoitteena rakentaa yhteinen ymmarrys jostakin asiasta kahden tai useamman

osapuolen vililla (Berry, 2011). Siten digitaalinen vuorovaikutus sisdltda suoraa,
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tarkoituksenmukaista viestintaa viestintdprosessin osapuolten kesken seka osittain myos
ihmisen tiedonkasittelyprosessiin vaikuttavia muita tekijoita, joiden avulla tulkitaan ym-

paristda ja tapahtumia (Flanagin, 2020).

Digitaalinen vuorovaikutus voi tyckalukohtaisesti olla joko synkronoitua eli reaaliaikaista,
kuten esimerkiksi virtuaalitapaaminen tai asynkronista eli ajallisesti erillisesti tapahtuvaa
toimintaa, kuten esimerkiksi séhkdposti (Berry, 2011). Asynkroninen vuorovaikutus koe-
taan positiivisena osana digitaalista vuorovaikutusta siihen liittyvan itsendisen ajanhal-
linnan suhteen esimerkiksi joustavien vasteaikojen takia, jolloin muun muassa turhaan
tyontekoa keskeyttavat ja keskittymista hadiritsevat puhelinsoitot saattavat vahentya
(Bordi ja muut, 2018). Silti synkroninen vuorovaikutus esimerkiksi kuvallisen videoyhtey-
den avulla osana digitaalisen vuorovaikutuksen kokonaisuutta mahdollistaa samankaltai-
sen kokemuksen kuin fyysisesti samassa tilassa tapahtuva tapaaminen, mika saattaa vai-

kuttaa positiivisesti myds suoriutumiseen (Marlow ja muut, 2017).

Informaatio- ja viestintateknologioiden kaytdn tavoitteena on hallita olemassa olevaa
institutionaalista tietoa, vaikuttaa positiivisesti tyon tuloksellisuuteen seka tehostaa vuo-
rovaikutusta eri sidosryhmien kesken yksilo- ja organisaatiotasolla (Benson ja muut,
2002). Organisaatiokontekstissa tehokas vuorovaikutus on edellytys yhteisten projektien
ja tyotehtédvien tekemiselle, koska ne edellyttavat paatoksentekoa ja yhteistyota (Berry,
2011). Parhaimmillaan digitaalinen vuorovaikutus on positiivinen resurssi lisatessaan yk-
silokohtaista kontrollintunnetta sekd autonomiaa, kun taas painvastaisesti negatiiviset
vaikutukset liittyvat vahentyneeseen kontrollintunteeseen ja ylikuormittumiseen (Bordi

ja muut, 2018).

3.3 Tiimiyhteistyon keskus on digitaalisen vuorovaikutuksen ydin

Vuorovaikutuksen kannalta digitaalisen tydympadriston ydin on tiimiyhteistydn keskus
(engl. Enterprise Collaboration Systems, ECS) — se on moniulotteinen ja integroitu alusta,

joka sisaltaa tyokaluja yhteistydhon ja vuorovaikutukseen, tukee tiedon ja osaamisen
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jakamista, dokumenttien hallintaa ja koordinointia sekd ryhmatyémahdollisuuksia (Wil-
liams & Schubert, 2018). Ominaisuudet ovat tyypillisid yrityksen sosiaalisen ohjelmiston
(engl. Enterprise Social Software, ESS) elementeille, kuten sahkdposti, jaetut kalenterit,
tiedostokirjastot seka projektinhallintatyokalut (Schubert & Williams, 2013). Kehitys pe-
rinteisista yhteistydskentelyteknologioista tiimiyhteistyon keskuksen kayttéonottoon on
mahdollistanut esimerkiksi sosiaalisten profiilien, wikien, blogien, foorumeiden, yhteis-
toiminnallisen nimedamiseen sekd tapahtumien aikataulutuksen ja koordinoinnin (Wil-
liams & Schubert, 2018). Williams ja Schubert (2018) jaottelevat tiimiyhteistyon keskuk-

sen kadyttoperustaisesti toimintojen ja ominaisuuksien kategorioihin:

1. Peruskaytto: Esimerkiksi erilaisten tyépajojen jdrjestéiminen, sovellus- ja jdrjes-
telmdkehitys, tiiminhallinta, idea- ja innovaatiohallinta, sisdinen viestintd (orga-
nisaatio), sisdinen viestintd (tydntekijit), tapahtumahallinta, tiedon ja osaami-
sen hallinta sekd projektinhallinta.

2. Kayttdjakeskeisyys eli tiedon ja osaamisen hallinta: Materiaalin luovutusasema:
toiminnallisuus, ”lessons learned” eli esimerkkitapausten jakaminen, globaalisti
keskeisen tiedon sdilytys ja jakaminen. Tiedonjako ja -vaihto sekd tiedostojen ja-
kaminen: myds esimerkkitapauksista kertominen, ad hoc -tiimity6, dokumenttien
sdilytys, (sosiaalinen) intranet, keskustelut sekd keskeisen tiedon sdilyttéminen.

3. Prosessikeskeisyys eli liiketoiminnan prosessien tukeminen: Tehokkuustydkalu:
prosessioptimointi, kiinteistéhallinta, tydpajasuunnittelu ja henkildéstdéjohtami-
nen. Multifunktionaalinen integraatioalusta: integraatio muihin liiketoiminnan
sovelluksiin, prosessioptimointi ja integroitu tiedonhallinta. Projektinhallinta:
auditoinnin suunnittelu, jatkuva kehitystyd, prosessioptimointi, eri alustojen vd-
linen yhteistyd ja laatumanuaali.

Yleensa tiimiyhteistyokeskukset rakentuvat integroidusti yhden alustan varaan, joista
palveluntarjoajia ovat muun muassa Microsoft SharePoint, Atlassian Confluence ja IBM
Connections (Haussman & Williams, 2016). Toisaalta Haussman ja Williams (2016) ko-
rostavat myos portfoliomaista rakennetyyppia, jolloin tiimiyhteistydn keskuksen eri osat
saattavat olla itsenadisia kokonaisuuksia, jotka eivat valttamatta integroidu taysin toisiinsa.
Esimerkkeja erilaisista tiimiyhteistydn keskuksista ovat esimerkiksi Microsoft Teams

(Microsoft, 2020) sekd Google Workspace (2021).
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4 Luottamus rakentuu vuorovaikutuksessa

Esihenkilon ja tyontekijan valista suhdetta voidaan tarkastella luottamussuhteen raken-
tumisen kautta (ks. Vayrynen & Laari-Salmela, 2018). Luottamus on tehokkaan johtamis-
viestinnadn edellytys (Boies ja muut, 2015; Jarvenpda & Leidner, 1998). Digitaalinen vuo-
rovaikutus ja esihenkilon luottamus tydntekijoita kohtaan korostuvat erityisesti globaa-
lissa pandemiatilanteessa (Richter, 2020). Siksi vuorovaikutus- ja luottamussuhteen ra-
kentumiseen digitaalisessa vuorovaikutuksessa esihenkilon ja tyontekijan valisessa vuo-
rovaikutussuhteessa taytyy kiinnittaa erityista huomiota. Tassa luvussa madrittelen luot-
tamuksen kasitteen, tarkastelen luottamuksen merkitysta digitaalisessa vuorovaikutuk-

sessa osana virtuaalitiimien johtamista seka digitaalisia vuorovaikutuskaytantoja.

4.1 Luottamuksen maarittely

Luottamus on tunnistettu merkittavaksi tutkimuskohteeksi organisatorisessa tutkimuk-
sessa (ks. Schoorman ja muut, 2007). Luottamuksen maarittely ei silti ole yksiselitteista
(ks. Mayer ja muut, 1995). Mayerin ja muiden (1995) kehittdman sekd mydhemmin
Schoormanin ja muiden (2007) tdaydentaman kognitiivista |dhestymistapaa korostavan
maaritelman mukaan luottamus on osa vuorovaikutussuhdetta, eika niinkdan luonteen-
omainen piirre — talldin luottamus rakentuu ainutlaatuisesti ja yksilollisesti jokaisessa
vuorovaikutussuhteessa. Luottamussuhteen osapuolet ovat siten Mayerin ja muiden
(1995) mukaan vahintdan henkild, johon luottamus kohdistuu (engl. trustee) seka hen-
kilo, joka luottaa hdaneen (engl. trustor). Mayerin ja muiden (1995) sekd Schoormanin ja
muiden (2007) maaritelman mukaan luottamus ilmenee ihmisten valisessa vuorovaiku-
tuksessa siten, etta henkilo, joka luottaa toiseen vuorovaikutussuhteen osapuoleen, on
valmis olemaan haavoittunut ja ottamaan riskin suhteessa osapuoleen, johon luottamus
ilmenee, tahtona suorittaa jokin toiminnon hanen hyvdkseen. Talléin luottamus perus-
tuu prosessiluonteenomaisesti seuraamuksen toteutumiseen, johon sisaltyy riski (Mayer
ja muut, 1995). Rousseau ja muut (1998) korostavat, ettd luottamussuhteessa osapuolet

muodostavat positiivisia odotuksia toistensa toiminnasta ja hyvaksyvat samalla myds



37

oman haavoittuvan roolinsa suhteessa. Siksi valmius olla riippuvainen toisesta seka sub-
jektiivinen todennakdisyys riippuvuudesta ovat luottamukseen liittyvid aikeita (McKnight

& Chervany, 2001).

Luottamussuhteen kompleksinen luonne ilmenee etenkin siind, ettda luottamus ei ole
valttamatta osapuolten valilla molemminpuolinen kokemus (Schoorman ja muut, 2007).
Tama on keskeinen ero tarkastellessa vakiintunutta kasitetta esihenkilon ja tydntekijan
valisesta suhteesta, jossa oletuksena on vuorovaikutussuhteen vastavuoroisuus (Brower
ja muut, 2000). Luottamuksen mahdollistaa Mayerin ja muiden (1995) mukaan luotta-
mukseen kohdistuvan henkiloon liitettdvana ominaispiirteena luotettavuus (engl.
trusthworthiness). Luotettavuutta voidaan tarkastella vuorovaikutussuhteessa erdanlai-
sena dynaamisena jatkumona, joka kehittyy jatkuvasti (Mayer ja muut, 1995). Siksi luot-
tamussuhteen tutkimus osana esihenkilon ja tydntekijan valistda suhdetta on monialai-

nen ilmid, johon liittyy paljon tutkimuspotentiaalia (ks. Schoorman ja muut, 2007).

Luotettavuuden muodostumiseen vaikuttavat kolme eri paatekijaa, jotka ovat kyvykkyys,
hyvantahtoisuus ja rehellisyys (Mayer ja muut, 1995). Organisaation tulisi tall6in panos-
taa strategisen johtamisen eri toimintojen kautta naiden tekijoiden vaalimiseen (ks. Ford
jamuut, 2016). Kyvykkyys (engl. ability) muodostuu vuorovaikutusosapuolen omaamista
kyvyista ja taidoista jonkin asian, kuten teknisen osaamisen, suhteen — kuitenkaan sama
kyvykkyys ei valttamatta ulotu yhteistydhon vaadittaviin vuorovaikutustaitoihin (Mayer
jamuut, 1995). Hyvantahtoisuus (engl. benevolence) merkitsee Mayerin ja muiden (1995)
mukaan, ettad luottamuksen kohteen uskotaan haluavan tehda positiivisessa mielessa hy-
vda hdneen luottavan vuorovaikutussuhteen osapuolen eteen — silloin vuorovaikutus-
suhteeseen liittyy todenndkoisesti korostuneesti emotionaalinen side. Rehellisyys tai tin-
kimattomyys (engl. integrity) viittaa luottamuksen kohteen suorittamaan toimintaan,
joka on haneen luottavan henkilén asettamien odotuksien mukaista (Mayer ja muut,

1995).
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Luottamuksen madrittelyyn yhdistetdaan synonyymin omaisesti termeja, kuten yhteistyo,
varmuus ja ennalta-arvattavuus (ks. Mayer ja muut, 1995). Mayer ja muut (1995) kuiten-
kin korostavat, ettd vaikka luottamus usein johtaa vuorovaikutussuhteen osapuolten va-
liseen yhteistydhon, yhteistyd voi ilmetda myds ilman luottamusta — yhteistyohoén ei valt-
tamatta liity riski toisen osapuolen toiminnasta, jolloin vuorovaikutussuhteen osapuoli
saattaa vain kayttaytya ndaennadisesti luottamukseen viittaavan toiminnan mukaisesti il-
man varsinaista luottoa toiseen. Kaytokseen liittyva positiivinen ennalta-arvattavuus
taas todennadkaisesti lisdd osapuolten vdlisen yhteistydn mahdollisuutta, mutta ei varsi-
naisesti (Mayer ja muut, 1995). Varmuus viittaa enemman yksilon kokemaan varmuu-
teen siitd, ettei valttdamatta pahin mahdollinen tapahdu — silti luottamus kattaa laajem-
min aikaisempaan tietoon perustuvan kasityksen siitd, etta riski on kuitenkin olemassa
(Mayer ja muut, 1995). Ero luottamukseen liittyy kuitenkin siihen, ettd varmuus voi vii-
tata myos itsevarmuuteen, ja luottamus tarkoittaa luottamuksen kohdistumista tiettyyn

kohteeseen, joka on muu kuin luottamuksen kokija (ks. Blomqvist, 1997).

Luottamus koostuu neljasta eri tasosta (ks. Kuvio 3), jotka ovat (1) yksil6llinen eli luon-
teen ominaisuus, (2) ihmisten valinen eli sosiaalinen side muihin, (3) suhdeperustainen
eli yhteisen suhteen tulos seka (4) yhteiskunnallinen eli viitaten koko ympardivaan yh-
teisoon (ks. Kelton ja muut, 2008). Ihmisten vélinen luottamussuhde on tutkimuskoh-
teena yleisin (Mayer ja muut, 1995), ja se korostuu my0s digitaalisessa vuorovaikutuk-
sessa (ks. Kelton ja muut, 2008). Ihmisten vdlinen luottamus jakaantuu konseptuaalisella
tasolla kolmeen eri paaluokkaan, jotka ovat uskomukset luottamuksesta, luottamukseen

liittyvat aikeet seka luottamuksellinen kaytos (ks. McKnight & Chervany, 2001).

Luottamusta voidaan tarkastella myds esimerkiksi vertaamalla kasitetta sen vastakoh-
taan eli epaluottamukseen (ks. McKnight & Chervany, 2001). Toisaalta tarpeeksi moni-
uloitteisen kokonaisuuden muodostamiseksi Mayer ja muut (1995) seka Schoorman ja
muut (2007) ehdottavat, ettd luottamusta ja epaluottamusta kasiteltaisiin mieluummin
yhtena kokonaisuutena erillisten osa-alueiden sijasta. Silti luottamukseen ja epaluotta-

mukseen liittyvat tekijat voidaan nahda toistensa vastakohtina, kuten ”luottamukseen
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liittyvat aikeet” ja "epaluottamukseen liittyvat aikeet” (ks. McKnight & Chervany, 2001).
Koska taman tutkielman tavoitteena on tunnistaa esihenkilén ja tyontekijan valiseen
vuorovaikutussuhteeseen positiivisesti vaikuttavat tekijat luottamuksen rakentumisen
kannalta, en huomioi erikseen epdluottamukseen liittyvia tekijoita. Mahdollisiin luotta-
mussuhteen haavoittumiseen ja sen aiheuttamaan epavarmuuteen negatiivisten tapah-
tuminen seurauksena esihenkilon ja tyontekijan valisessa suhteessa liittyy kuitenkin pal-

jon aikaisempaa tutkimusta ja nakokulmia (ks. Kangas, 2020; Kdhkonen ja muut, 2021).

lhmisten vélinen

Yksiléllinen Tekijoiden vdlinen Suhdeperustainen Yhteiskunnallinen

sosiaalinen side . o L

Luonteen Yhteisen suhteen YmpdrGivd yhteisé
ominaisuus Korostuu tulos kokonaisuutena

digitaalisessa
vuorovaikutuksessa

Kuvio 3. Luottamuksen tasot (sovellettu Kelton ja muut, 2008)

4.2 Luottamusta rakentavan digitaalisen vuorovaikutuksen merkitys

Vuorovaikutuksella on merkittdava rooli luottamussuhteen rakentumisessa virtuaalitii-
meissa (ks. Marlow ja muut, 2017). Virtuaalitiimi muodostuu itsendisesti tydskentele-
vista asiantuntijoista, jotka informaatioteknologiaa hyédyntden tydskentelevat yhteisen
padamaaran eteen aika- ja paikkariippumattomasti (Martins ja muut, 2004; Hertel ja muut,
2005). Virtuaalitiimin jasenista ainakin osa tyoskentelee toisistaan fyysisesti etdalla tai
eri aikavyohykkeellda hyédyntden digitaalisia vuorovaikutussovelluksia tyonteon edelly-
tyksend (Hertel ja muut, 2005). Siten myo6s aikaisemmin padsaantodisesti samassa fyysi-
sessa toimistoympadristossa tyoskentelevia tiimeja voidaan tarkastella etatydsuosituk-
sesta johtuen virtuaalitiimeina, koska tiimit tydskentelevat nyt padsaantdisesti toisistaan
etaalla ja tyonteon fyysinen ymparisté on vaihtunut kotiymparistéon. Toisaalta etatyota

tutkittaessa tarkastelu kohdistuu usein paasaantoiseen etatyon tekemiseen, vaikka se



40

harvoin on yksiselitteisesti padsaantéinen tydmuoto (ks. Allen ja muut, 2015). Globaaliin
pandemiatilanteeseen liittyen erityispiirteena kuitenkin on se, etta osa pandemiatilan-
teessa pddsaantoisesti etatydssa virtuaalitiimeina tydskentelevista tiimeista on kuitenkin

aikaisemmin tydskennellyt padosin fyysisesti samassa tilassa.

Aikaisempi virtuaalitiimeihin ja fyysisesti etdadlla suoritettavaan tyohon liittyva tutkimus
korostaa rajanvetoa samassa fyysisessa ymparistdssa tyoskentelevien tiimien seka virtu-
aalitiimien vilille (ks. Newman ja muut, 2020). Tarkastellessa samassa fyysisessa tilassa
tyoskentelevia tiimeja ja virtuaalitiimeja, erot ilmenevat erityisesti muun muassa vuoro-
vaikutuskdytanteissd (Germain, 2011; Newman ja muut, 2020). Jotta virtuaalitiimien
tyonteko olisi tehokasta, tulisi tiimijasenten luottaa toisiinsa (Aubert & Kelsey, 2003;
Jarvenpaa, Knoll & Leidner, 1998; Jarvenpad, Shadow & Staples, 2004). Lisaksi esihenki-
I6n tulee olla taitava ja tehokas kommunikoija sekd ottaa huomioon fyysisesti etdalla
tyoskentelyn aiheuttama muutos esimerkiksi korostuneessa roolissa tarkeana informaa-
tion jakajana (Ford ja muut, 2016). Virtuaalitiimien muodostamisessa tulisi kiinnittaa
my0s erityistd huomiota tehtavakohtaisen osaamisen lisdksi tyontekijan persoonan omi-
naisuuksiin, oma-aloitteisuuteen seka luottamuksen rakentumista edistaviin ryhmatyo-

taitoihin (Ford ja muut, 2016).

Tyontekijoiden kasitykset esihenkilon hyddyntdamista vuorovaikutuskaytannoista ja -tyo-
kaluista seka luottamus esihenkil6d kohtaan muodostavat Newmanin ja muiden (2020)
mukaan virtuaalitiimin suoriutumisen tason (ks. Kuvio 4). Esihenkil6illa on siten merkit-
tava vaikutus tiimin suoriutumistasoon niin samassa fyysisessa tilassa tydskennellessa
kuin virtuaalitiimien toiminnassa (ks. Cascio & Shurygailo, 2003). Marlowin ja muiden
(2017) mukaan mita vaativimpia tehtdvia virtuaalitiimi joutuu suorittamaan sekd mita
enemman toiminta on pelkastaan digitaalisen prosessin varassa, sita korostuneempaa
on tehokas vuorovaikutus virtuaalitiimin suoriutumisen kannalta. Tiimin sisdinen yhteis-
ymmarrykseen ja luottamukseen perustuva toiminta on siksi tarkeda niin digitaalisesti
kuin fyysisesti samassa tilassa toimiessa (Berry, 2011). Silti luottamuksen merkitys koros-

tuu virtuaalitiimien toiminnassa jopa enemman kuin samassa fyysisessa tilassa
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tyoskenneltdessa (Marlow ja muut, 2017). Luottamus on kuin liima, joka sitoo toisistaan

fyysisesti etdalla tyoskentelevat henkilot yhteen (Ford ja muut, 2016).

Tyontekijoiden luottamus esihenkil6d kohtaan on organisaatiolle selkea kilpailuetu (Da-
vis ja muut, 2000). Globaalissa pandemiatilanteessa vuorovaikutussuhde esihenkilon ja
tyontekijan valilla saattaa vaikuttaa korostuneesti tydntekijan kasityksiin organisaatioon
kohdistuvasta luottamuksesta (Guzzo ja muut, 2021). Esihenkildn ja tyontekijan valisen
vuorovaikutussuhteen on tutkittu olevan merkityksellinen kriisitilanteessa organisaa-
tioon kohdistuvassa luottamuksessa emotionaalisella tasolla (ks. Guzzo ja muut, 2021).
Vaikka organisaatiokdytanteet tukisivat teoriassa valittavaa kulttuuria ja tyontekijdiden
arvostamista organisaation tarkeimpana voimavarana, ei tata koeta kuitenkaan tyonte-
kijoiden kannalta merkitykselliseksi ilman kdytannon toimintaa (Vayrynen & Laari-Sal-
mela, 2018). My6s Raisinghani ja muut (2010) korostavat, ettd tyontekijoiden kokema
luottamus lisddntyy ensisijaisesti esihenkilon kdaytokseen perustuvan toiminnan kautta.
Esihenkilon tehtdavana on siten huolehtia, etta tyontekijoiden on mahdollista hyédyntaa
kaikki mahdollinen saatavilla oleva organisaation tarjoama tuki seka kokea olevansa osa

organisaation toimintaa (Ford ja muut, 2016).

Luottamuksen merkitys korostuu myds tyévoiman diversiteetin lisddntyessa ja erilaisten
ihmisten tehdessa yhteistyota — luottamuksen ei ole talldin valttdamatonta rakentua sa-
manlaisten persoonallisuustekijéiden yhdistavyyden varaan (Mayer ja muut, 1995). Tasta
huolimatta Mayer ja muut (1995) korostavat yksilokohtaisia eroja, jolloin huolimatta
luottamussuhteen rakentumista tukevista tekijoistd, luottamussuhteen rakentuminen
saattaa olla haasteellista ja vaatia erityista panostusta. Tyontekijat saattavat myoés arvi-
oida omaa vuorovaikutussuhdettaan esihenkilonsa kanssa ja sen laatua verraten sita

muiden tiimijasenten vastaaviin suhteisiin (Kangas, 2020).

Ihanteellisena tavoitteena on, etta tyontekijat kokevat kokonaisuuden kannalta, etta or-
ganisaatio, tiimi ja esihenkil6 ovat luotettavia — saadessaan tasta jatkuvasti erilaisia kdy-

tokseen perustuvia vahvistuksia (Ford ja muut, 2016). Talloin luottamus vaikuttaa
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positiivisesti my0ds yhteistydon onnistumiseen seka organisaation suoritukseen (Ford ja
muut, 2016). Instituutiopohjaisen luottamussuhteen rakentuminen edellyttaa siksi ra-
kenteellista varmuutta seka tilannekohtaisia normeja (McKnight & Chervany, 2001). Si-
ten luottamus perustuu enemman tai vdhemman ihmisten valisiin suhteisiin, jolloin esi-
henkilon ja tyontekijan valinen, molemminpuolinen luottamussuhde on tdarkeaa tyon-

teon tuloksellisuuden varmistamisessa.

Tyontekijoiden kasitykset esihenkilon
kayttamista vuorovaikutuskdytdnndista ja
-tyokaluista

Vahvistava tekijd:

Tyéntekijéiden luottamus esihenkil6d
kohtaan

Tyontekijoiden
suoriutuminen
virtuaalitiimissa

Kuvio 4. Virtuaalitiimin suoriutumiseen vaikuttavat kasitykset esihenkilon vuorovaiku-
tuksen tehokkuudesta (sovellettu Newman ja muut, 2020)

4.3 Luottamuksen rakentuminen digitaalisesti

Kaytokseen perustuva digitaalinen vuorovaikutustyyli korostaa yksilékohtaisia rooleja
sekad jaettuja tavoitteita (Henttonen & Blomquvist, 2005). Luottamuksen kaytdsperustai-
suuteen liittyy yhteistyd, tiedonjakaminen, epamuodolliset sopimukset, vahentynyt
kontrollintarve, vaikutuksen alaisena olemisen hyvdaksyminen, autonomian myodntami-
nen seka liiketoiminnan harjoittaminen (ks. McKnight & Chervany (2001). Luottamus ra-
kentuu siksi yksilollisten ominaisuuksien ja toimien perusteella (ks. Mayer ja muut, 1995).
Kasitykset esihenkilon uskottavuudesta muodostuvat ammatillisen patevyyden seka luo-
tettavuuden perusteella (Mayer ja muut, 1995). Esihenkilon tulee luottaa itsendisten asi-

antuntijatyontekijoiden suoriutumiseen, koska korostettu kontrolli ja tydn liiallinen
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valvonta koetaan negatiiviseksi asiaksi, se vie turhia resursseja seka on ennen kaikkea
epakaytannollista (Mayer ja muut, 1995). Luottamus on tall6in vaikuttava tekija vuoro-
vaikutuskdytantojen onnistumiselle (Newman ja muut, 2020). Se mahdollistaa tehok-
kaan johtamisviestinnan toteutumisen (Boies ja muut, 2015; Jarvenpaa & Leidner, 1998).
Mita kehittyneemmiksi esihenkilon digitaaliset vuorovaikutustaidot kehittyvat vuorovai-
kutuskdytantdjen ja -tydkalujen osalta, sita parempi on myds todennakdisesti tiimin suo-
riutumisen taso (Newman ja muut, 2020). Siksi luottamus rakentuu ldhtokohtaisesti vuo-
rovaikutuksen kautta (Raisinghani ja muut, 2003). Virtuaalitiimien johtamisessa vuoro-
vaikutukseen liittyvan toiminnan kannalta tulisi huomioida esihenkilon kaytdsperustai-
nen toiminta uusien vuorovaikutuskaytantdjen ja -taitojen opettelussa seka valita niiden
toteuttamiseen oikea informaatioteknologian tyokalu (Lilian, 2014). Siksi digitaalisen
vuorovaikutuksen kannalta kaikki ndma toimet tulisi ennen kaikkea suhteuttaa asia- ja
kanavakohtaisesti oikein hyodyntden digitaalisen tydympariston eri tyokaluja (Rai-

singhani ja muut, 2010).

Yhteenkuuluvuuden tunne voidaan rakentaa tehokkaasti myo6s digitaalisesti, ilman sa-
massa fyysisessa tilassa tyoskentelya — talloin korostuu erityisesti ryhmaan kuuluvuuden
tunteen tarkeys (Rogers & Lea, 2005). Luottamukseen perustuva digitaalinen vuorovai-
kutustyyli etenkin kirjoitetussa muodossa korostaa sosiaalisuutta, tiimin sisdista rooli-
kohtaisuutta seka positiivista asennetta (Cascio & Shurygailo, 2003). Yksildsuoriutumisen
sijaan on luotettava muihin, jotta yhteiset padamaarat ja tavoitteet voidaan saavuttaa
(Mayer ja muut, 1995). Luottamus syntyy silloin Cascion ja Shurygailon (2003) mukaan
positiivisten kokemusten kautta yhteisten padamaarien eteen tydskennellessa. Lahtdkoh-
tana on, etta tiiminjasenet tekevat lupaamansa asiat ja tydtehtavat sovitusti joko tayt-

tden tai jopa ylittden tahan liittyvat odotukset (Cascio & Shurygailo, 2003).

Luottamuksen rakentuminen voi kuitenkin olla haasteellista virtuaalitiimien toiminnassa,
koska luottamuksen on todettu kehittyvan tehokkaimmin samassa fyysisessa tilassa ta-
pahtuvassa kohtaamisessa, kuten toimistoymparistossa (Snow ja muut, 1996). Informaa-

tioteknologian on kuitenkin havaittu helpottavan yhteisten tehtdvien tai projektien
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parissa tyoskentelya ja siihen liittyvaa kollegoiden valista vuorovaikutusta (Fonner & Ro-
lof, 2010). Silti erilaisten tunnetilojen ja non-verbaaliin vuorovaikutukseen, kuten kehon-
kieleen, perustuvien viestien huomaaminen fyysisesti etdadlla saattaa olla haastavaa
(Ford ja muut, 2016). Toisaalta Dennis ja muut (2008) korostavat, ettei fyysisesti samassa
tilassa tapahtuva vuorovaikutus ole valttamatta monipuolisin vuorovaikutuskeino, eika

mydskaan monipuolisin vaihtoehto ole kuitenkaan aina paras vaihtoehto.

Jotta luottamus rakentuu onnistuneesti esihenkilon ja tyontekijan valille, tulisi tassa pro-
sessissa huomioida kontekstisidonnaisesti myés muut mahdolliset yksil6lliset eroavai-
suudet (ks. Newman ja muut, 2020). Nguyenin ja muiden (2021) mukaan edellytykset
digitaalisen vuorovaikutuksen onnistumiselle ovat sidoksissa myds sosioekonomiseen
asemaan, asumisjarjestelyratkaisuihin seka online-kyvykkyyteen. Erityisesti globaalin
pandemiatilanteen aikana vuonna 2020 havaittiin, ettd mita korkeampi kdyttajien sosio-
ekonominen asema oli, sitd todenndkdisempaa oli, etta he hyddynsivat digitaalista vuo-
rovaikutusta yhteydenpitokeinona (Nguyen ja muut, 2021). My0Os organisatorisessa ja
johtamisen vuorovaikutuskdytantoihin liittyvassa kontekstissa tulisi siten huomioida,
ettd ihmisten sosioekonominen asema, asumisjarjestelyt seka online-kyvykkyys saatta-
vat vaikuttaa niin esihenkildiden kuin myds tydntekijoiden edellytyksiin onnistua digitaa-
lisessa vuorovaikutuksessa. Toisaalta korkea koulutustaso lisdd todenndkoisyytta tyos-
kennella verkkoyhteytta hyddyntamalla (ks. Benson ja muut, 2002). Siksi voidaan olettaa,
ettd digitaalisessa tydymparistdssa tydskentelevien asiantuntijatyontekijoiden ja esihen-
kildiden sosioekonominen asema on todennadkdisesti melko korkea ja siten heilla on
my0Os hyvat |ahtokohdat digitaalisessa vuorovaikutuksessa onnistumiseen. Silti yksil6-
kohtaisten erojen huomioiminen on tarkeaa esihenkilon toiminnan kannalta, jolloin esi-
merkiksi tyontekijoiden yksil6llisten eldamantilanteiden tuntemus saattaa auttaa ymmar-

tamaan lahtokohtia digitaaliselle vuorovaikutukselle.

Koska etdtyd on organisaatiolle erdanlainen kriisitilanne (ks. Mitroff ja muut, 1988; Ka-
rakasidis, 1997), voi pandemiatilanteeseen liittyen soveltaa toisaalta myos kriisiviestin-

nalle tyypillisia piirteita erityisesti organisaation nakokulmasta. Kriisitilanteesta
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selvidmisen edellytyksena Vayrynen ja Laari-Salmela (2018) korostavat ihmisten valisen
emotionaalisen vuorovaikutuksen merkitysta. Jos tyontekija kokee esihenkilon ja tyon-
tekijan valisesta vuorovaikutussuhteesta puuttuvan empatian, se saattaa olla darimmai-
sen kohtalokasta vuorovaikutussuhteen jatkumon kannalta (Grover ja muut, 2014). Siksi
huolimatta haastavasta kriisitilanteesta, tydntekijoita tulisi erityisesti kohdella niin ihmis-
lahtoisesti ja empaattisesti kuin mahdollista (ks. Vayrynen & Laari-Salmela, 2018). Tahan
liittyen muun muassa Seeger (2006) seka Veil ja muut (2011) korostavat erityisesti avoi-
muutta luottamuksen rakentamiseksi. Seegerin (2006) mukaan myoétatunto ja ymmarrys
toisen osapuolen kokemaa tilannetta kohtaan sekd empatian osoittaminen kriisitilan-
teessa on tarkeda viestin lahettdjan kannalta — talloin Iahetetyn viestin uskottavuus kas-

vaa, ja myos yleison kokema positiivisen vastareaktion todennakdisyys kasvaa.

Tunteiden osa luottamussuhteen rakentumista on monialainen ilmié — vaikka tunteet ei-
vat olisikaan pitkakestoisia, ne voivat muuttaa luottamuksen kokijan kognitiivisen tiedon-
kasittelyn prosessia ja siten kasityksid luottamuksen kohteesta (Schoorman ja muut,
2007). Emotionaalisen laheisyyden takaaminen esihenkilon ja tyontekijan valilla on tar-
keda (Vayrynen & Laari-Salmela, 2018) — vaikka he eivét olisikaan fyysisesti samassa ti-
lassa. Esihenkilon tulisi toiminnallaan pyrkia vahentamaan epdvarmuuden kokemusta,
lisatd yhtenevaisyyttd luoden selkeda toimintamallia lupauksien tayttamisestd, luoda po-
sitiivista ja tulevaisuusorientoitunutta ilmapiiria, yhtendistdaa paatdksentekoprosessit
seka lisata sisdista tiedonhallintaa (Raisinghani ja muut, 2010). Lisdksi luottamuksen ra-
kentumiseen virtuaalitiimikontekstissa vaaditaan esihenkilolta toimintaa, joka viestittaa
hdanen patevyydestddn, vastuuntuntoisuudesta sekda ammattitaidon korostamisesta
(Staples & Ratnasingham, 1998). Nama piirteet viestivat Staplesin ja Ratnasinghamin
(1998) mukaan tyontekijoille luottamuksesta, joka perustuu luottamuksen formaalim-
paan, kognitiiviseen tasoon ennemmin kuin affektiiviseen eli emotionaaliseen tasoon —
tavallisesti toimistoymparistossa tyoskennellessa affektiivisen luottamuksen rooli saat-
taa olla korostuneempi. Ford ja muut (2016) korostavat, etta osoitus esihenkilon luotet-
tavuudesta on tyontekijoiden yksilokohtaisten tarpeiden joustava huomiointi. Siksi esi-

henkilon tulee ottaa parhaan kykynsd mukaan huomioon tydntekijan yksiléllinen
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elamantilanne esimerkiksi mahdollistamalla tydntekijan kannalta raataléidyt tyoajat,
kunnioittaa mahdollisia eroavaisuuksia seka pyrkia varmistamaan, etta myés muut tii-

minjasenet toimivat samaoin (Ford ja muut, 2016).

Kriisitilanteessa mydtatuntoisesti, ymmartavadisesti ja empaattisesti viestiminen voi
usein olla kuitenkin haasteellista ja siihen suhtaudutaan vastentahtoisesti epaammatti-
maisen mielikuvan luomisen pelossa — kuitenkin juuri talléin yleisoé todenndkdisemmin
tulkitsee viestin epduskottavaksi ja luottamussuhteen rakentuminen karsii (Seeger, 2006).
Olennaista on optimistinen tulevaisuusorientoituneisuus seka toimintakeskeisyys (Cas-
cio & Shurygailo, 2003). Ylipaataan valittavaan organisaatiokulttuuriin liittyvat arvot pe-
rustuvat aitoon valittdmiseen ja mielenkiintoon tyontekijoiden hyvinvoinnista (Vayrynen

& Laari-Salmela, 2018).

4.4 Esihenkilon digitaaliset vuorovaikutuskdaytannot

Vuorovaikutuskaytantojen toteuttamiseen tulisi kiinnittaa erityistda huomiota virtuaalitii-
mien toiminnassa sitouttamisen ja luottamuksen rakentumisen edellytyksena (Hentto-
nen & Blomqvist, 2005). Tehokkaaseen ja tuloskeskeiseen vuorovaikutukseen liittyy pal-
jon erilaisia maaritelmia ja korostuksia (ks. Berry, 2011). Esimerkiksi Gallenkamp ja muut
(2011) korostavat vuorovaikutuksen maaraa, tiheytta seka tiedon tasmallisyytta. Eri vuo-
rovaikutuskdytannot merkityksellisimmiksi virtuaalitiimien toiminnassa Marlow ja muut
(2017) madrittelevat vuorovaikutuksen tiheyden, ennalta-arvattavuuden, vasteajat, sel-

keyden sekda muodon.

Vaikka vuorovaikutustekijoiden arvioidaan olevan tdrkeita virtuaalitiimin tehokkuuteen
vaikuttavia tekijoita, esimerkiksi Marlow ja muut (2017) seka Lilian (2014) korostavat kui-
tenkin tarvetta tiimin suoriutumisen ja tuloksellisuuden tutkimukseen yhdistettyna eri
vuorovaikutuskeinojen ja tyokalujen kayttoon. Virtuaalitiimien ja samassa fyysisessa ti-
lassa toimivien tiimien toimintaa ei valttamatta tulisi ndhda jatkumona, vaan tarkastella

niiden toimintaa omina kokonaisuuksinaan mahdollisen potentiaalin hyédyntamiseksi
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(Henttonen & Blomqvist, 2005). Koska vuorovaikutuskaytantoja ja -tyokaluja yhdistdavaa
aikaisempaa tutkimusta liittyen johtamisviestintddan on verrattain vahan, tarkastelivat
esimerkiksi Newman ja muut (2020) tutkimuksessaan naiden tekijdiden seka luottamuk-

sen merkityksen yhdistamista virtuaalitiimien tyon tuloksellisuuden kannalta.

Toisaalta digitaalisen vuorovaikutuksen tutkimuksessa tulisi korostaa enemman vuoro-
vaikutukseen ja ihmisten valiseen tiedonvaihtoon liittyvan prosessin merkitysta muun
muassa psykologisten, sosiaalisten seka kdyttaytymiseen perustuvien mekanismien
avulla kuin pelkkia teknologisia ominaisuuksia (Flanagin, 2020). My6s Bordi ja muut
(2018) korostavat, ettd vaikka informaatioteknologiaan itsessdan liittyy paljon kehitys-
kohteita, koetaan niiden onnistuneen kdyton edellytyksena ennemmin sosiaaliset perus-
teet organisaatio- ja tiimikohtaisesti kuin varsinaisesti teknologiset edellytykset. Siksi
keskityn enemman vuorovaikutuskaytantéjen analysointiin digitaalisessa vuorovaikutuk-
sessa esihenkilon ja tyontekijan valisessa vuorovaikutussuhteessa asiantuntijatyén joh-
tamisen kannalta Marlowin ja muiden (2017) korostamien padteemojen mukaisesti,
enka huomioi syvallisesti eri vuorovaikutusteknologioiden ominaispiirteita taman tut-

kielman rajallisuuden takia.

4.4.1 Tiheys

Vuorovaikutuksen tiheys on yksi yleisimmista virtuaalitiimien vuorovaikutuksen mitta-
reista (Marlow ja muut, 2017). Yksinkertaisimmillaan vuorovaikutuksen tiheys virtuaali-
tiimien johtamisen kannalta tarkoittaa sita, kuinka usein esihenkilé on yhteydessa tii-
minsa kanssa joko yksilokohtaisesti tai ryhmassa (Newman ja muut, 2020). Sadannéllinen
vuorovaikutus on yksi tarkeimmista luottamuksen mahdollistavista tekijoista osana vuo-
rovaikutusprosessia ja yhteistyota (Jarvenpaa, Knoll & Leidner, 1998). Mita sadannollisem-
pad yhteydenpito on, sitd todenndakdisemmin vaikutukset tyontekijéiden suorituksessa
ovat positiivisempia sekd vuorovaikutus sisalléltdan laadukkaampaa (Morgan ja muut,

2014).
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Bordin ja muiden (2018) mukaan digitaalinen vuorovaikutus saattaa madaltaa kynnysta
olla yhteydessa sidosryhmien kanssa, jolloin my&s vuorovaikutus saattaa lisddntyd maa-
rallisesti tarpeettomasti. lIman selkeita ohjeita, sdantdja ja periaatteita vuorovaikutuska-
navien ja -tyokalujen kdyton suhteen, vuorovaikutuksen kokonaismaara saattaa olla tar-
peettomasti liiallista ja heikentda siten tyodssa suoriutumista (Bordi ja muut, 2018). Tal-
[6in on vaarana, ettd vuorovaikutuksen laatu saattaa tihedsta maarasta huolimatta hei-
ketd (ks. Marlow ja muut, 2017). Siksi vuorovaikutuksen tiheyden vaikutus tyénteon tu-
loksellisuuteen ei valttamatta kasva yhteydenpidon tiheyden kasvaessa, vaan yhteyden-
pidon ihanteellinen maara on yksilo- ja tiimikohtaista (Marlow ja muut, 2017). Vaikka
vuorovaikutuksen tiheys olisikin harvempaa, yhdistava tekija tuloksellisuuden takeena
on jaettu kasitys yhteisista tavoitteista ja niiden saavuttamiseen tarvittavista toimenpi-

teista (Entin & Serfaty, 1999).

Viestinndn niputtaminen usean yksittdisen yhteydenoton sijasta yhteen tapaamiseen,
saastaa koko tiimin ajankayttoa seka vahentaa talléin myos esimerkiksi sahkdpostien ja
liiallisten kokouksien maaraa (Cascio & Shurygailo, 2003). Vaikka yleensa esimerkiksi sah-
kdpostien madraa pyritddan vahentamaan, se on kuitenkin yksi yleisimmista digitaalisen
vuorovaikutuksen tyokaluista (Bordi ja muut, 2018). Se on oivallinen yhteydenpitokanava
erityisesti virallisemman viestinnan suhteen, jossa on useampia osapuolia (Cascio & Shu-

rygailo, 2003).

Saannollisesti toistuvat tapaamiset luovat kuitenkin toivottua rytmia vuorovaikutuskay-
tantdjen osalta tyontekijoiden nakdkulmasta (Cascio & Shurygailo, 2003). Vaikka tyoteh-
tava olisi itsendinen, yhteydenpito esihenkilon ja tyontekijan valilla tulisi olla kuitenkin
vahintaan esimerkiksi viikoittain tai kahden viikon valein (Morgan ja muut, 2014). Esi-
merkiksi viikoittainen virtuaalitapaaminen esihenkilon ja tydntekijan valilla saattaa olla
merkittava keino tyontekijdlle nostaa esiin kokemiaan epdkohtia tai kommentteja, joista
ei muuten tulisi maininneeksi ja siten saattaa asioita jatkokasittelyyn (Cascio & Shu-

rygailo, 2003). Esihenkilon tulisi myds huolehtia mahdollisuuksien mukaan
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toteutettavista fyysisesti samassa tilassa tapahtuvien kohtaamisten jarjestamisesta aina-

kin vuositasolla (Ford ja muut, 2016).

Vastuu riittdvan saanndllisen vuorovaikutuksen yllapidosta on jokaisella, ei pelkastdaan
esihenkil6lla (Morgan ja muut, 2014). Silti esihenkilon tehtdava on Marlowin ja muiden
(2017) mukaan luoda yhteiset pelisddannot vuorovaikutustiheydelle ja muille kdytédnteille
seka osallistaa kaikki tiimin jdsenet noudattamaan niita. Vaikka vuorovaikutuksen saan-
noéllisyyden tarkeytta ei voi kiistaa, tulisi silti vuorovaikutuksessa mieluummin kiinnittaa
huomiota viestin sisallélliseen laatuun ja madritelld sen edellytykset tiimi- ja asiakohtai-

sesti (Marlow ja muut, 2017).

4.4.2 Ennalta-arvattavuus

Vuorovaikutuksen ennalta-arvattavuus lisaa virtuaalitiimin jasenten keskindista luotta-
musta (Jarvenpad & Leidner, 1998). Ennalta-arvattavuuteen perustuva esihenkilén vuo-
rovaikutus edesauttaa ihmisten valisten vuorovaikutussuhteiden muodostumista virtu-
aalitiimien toiminnassa — talldin myds tiimin suoriutumisen taso todennakoisesti vahvis-
tuu (Ford ja muut, 2016). Siten ennalta-arvattavuus on olennainen osa luottamussuh-
teen rakentumista digitaalisessa vuorovaikutuksessa: luottamus rakentuu kdytdsperus-
taisesti asettamalla odotuksia ja vastaamalla niihin toistuvasti (ks. Henttonen & Blom-
gvist, 2005). Ennalta-arvattavuus liittyy luottamuksen hahmotukselliseen tasoon osana
ihmisten valista vuorovaikutusta kuin myods uskomukset toisen osapuolen kyvykkyydesta,

hyvantahtoisuudesta seka rehellisyydesta (McKnight & Chervany, 2001).

Ennalta-arvattavuus nakyy kdytannon tasolla esimerkiksi siind, etta virtuaalitiimin jase-
net viestivat avoimesti tavoitettavuudestaan tietylla aikavalilld, jolloin muut tiimin jase-
net ovat etukdteen tietoisia mahdollisista erityisyyksista tai poikkeamista henkilén vuo-
rovaikutuskdytannoissa (Jarvenpaa & Leidner, 1998). Myos esimerkiksi erilaiset virtuaa-

litapaamiset onnistuvat todenndkdisemmin kaikkien osallistujien kannalta, kun
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mahdollisiin erikoisjarjestelyita vaativiin asioihin on voinut valmistautua etukateen esi-
henkilon toimittaman etukateisagendan ja -tietojen perusteella (Cascio & Shurygailo,

2003).

4.4.3 Vasteajat

Vasteajat osana esihenkilon vuorovaikutuskaytantéja liittyvat reagointi- ja vastaamis-
aikoihin esimerkiksi erilaisiin kysymyksiin ja tiedusteluihin (Newman ja muut, 2020).
Luottamuksen on arvioitu kehittyvan yhdessa tydskennellessa, mika edellyttaa nopeaa
reagointikykya seka avointa kommunikaatiota ja palautteenantoa (Henttonen & Blom-
qvist, 2005). Vaikka etdatydon ominaispiirteena on aika- ja paikkariippumattomuus, virtu-
aalitiimien johtamista saattaa helpottaa tiettyjen edellytyksien asettaminen tavoitetta-
vuudelle ja tyoajoille (ks. Cascio & Shurygailo, 2003). Etenkin jos vuorovaikutussuhteen
osapuolet eivat ole ennestdan tuttuja, Fordin ja muiden (2016) mukaan digitaalisen vuo-
rovaikutuksen kautta annettu ensivaikutelma saattaa riippua olennaisesti vasteajoista.
Esimerkiksi hitaaksi koettu vasteaika viesteihin saatetaan tulkita talléin valinpitamatto-
myydeksi ja vahadisen luotettavuuden merkiksi —taman mielikuvan korjaaminen jalkika-

teen saattaa olla hankalaa (Ford ja muut, 2016).

Virtuaalitiimien toiminnassa samassa fyysisessa ymparistossa tyoskentelylle tyypilliset
tyonteon valittomat keskeytykset saattavat vahentya (Lippe & Lippényi, 2019). Silti yksi-
|I6kohtainen tarve keskeyttamattoman tyon tarpeelle tulisi korostua enemman, huomi-
oiden esimerkiksi pikaviestimien suhteen yksilékohtaiset tavoitettavuusstatukset, jotka
usein ovat varikoordinoitu muun muassa liikennevalotyyppisen kategorisoinnin mukaan
vihredsta punaiseen (ks. Bordi ja muut, 2018). Jos status on asetettu kiireiseksi eli pu-
naiseksi, tulisi pikaviestinnan kdyton suhteen kunnioittaa tata, eika hairita henkilon tyota
ainakaan odottamalla valiténtd vastausta — talloin keskeytyksista aiheutunut aikaviive
saattaa heikentdd huomattavasti tyossa suoriutumista (Bordi ja muut, 2018). Lisaksi
usean eri tehtdvan suorittaminen samanaikaisesti yleensa paatyy jalkimmaisen loppuun

suorittamisen lykkdaamiseen (Dux ja muut, 2006). Tavoitettavuuden suhteen erot ovat
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kuitenkin usein melko kontekstisidonnaisia, eikd sama ratkaisu tai ohje toimi valttamatta
kaikille (ks. Bordi ja muut, 2018). Silti esihenkilon riittava reagointinopeus tyontekijoiden
esittamiin kysymyksiin tai ehdotuksiin on tarkeda, jotta tyontekijoille ei vality mielikuvaa

siitd, ettd esihenkilon asenne on valinpitdamaton (ks. Vayrynen & Laari-Salmela, 2018).

Vaikka digitaalinen vuorovaikutus mahdollistaa tydnteon joustavuutta ja autonomiaa, se
voi myos kuormittaa tyo- ja vapaa-ajan valisen rajanvedon vaikeuden takia (ks. Hoonak-
ker, 2014). Erilaiset informaatioteknologian sovellukset ja esimerkiksi dlypuhelimen laa-
jentunut kayttd niin yksityiselama- kuin tyokontekstissa saattavat lisata kuormittavaa
tunnetta siita, ettd on jatkuvasti tavoitettavissa (ks. Dery ja muut, 2006). Jatkuvasti tavoi-
tettavissa olo saattaa Bordin ja muiden (2018) mukaan ilmeta tarpeena reagoida mah-
dollisimman nopeasti mahdollisiin yhteydenottoihin. Tydviesteihin reagoiminen ja vas-
taaminen nopeasti my®s vapaa-ajalla saattaa saada aikaan naenndisen tunteen siita, etta
nain toimimalla pystyy vahentamaan varsinaisella tydajalla suoritettavaa tyotaakkaa

(Bordi ja muut, 2018).

Haasteita saattaa myos syntya, jos informaatiosydte on jatkuvaa ja samoja informaatio-
alustoja kadytetddn seka tyo- ettad vapaa-ajalla (Yeh ja muut, 2019). Ylipaataan erilaisten
vuorovaikutuskanavien ja tydkalujen maaradllinen liiallisuus saattaa aiheuttaa turhaa
kuormittumista, mika vaikuttaa tydaikojen liialliseen venymiseen vapaa-ajan puolelle
(Bordi ja muut, 2018). Neuropsykologisesta nakékulmasta tarkasteltuna ihmisen aivot
pystyvat kasittelemaan vain tietyn maaran informaatiota kerrallaan rajallisista [ahteista,
jolloin jatkuva informaatiotulva saattaa olla pitkalla aikavalilla rasite (Dux ja muut, 2006).
Esimerkiksi useiden samanaikaisten keskustelujen yllapito ja tyokalujen kaytto saattaa
paatya valilla ylisuoriutumiseen (Bordi ja muut, 2018). Etatyo ja pelkastaan digitaalisen

vuorovaikutuksen varassa toimiminen saattaa siten lisata kognitiivista kuormitusta.
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4.4.4 Selkeys

Esihenkilon on oltava vuorovaikutuksessaan mahdollisimman selked (Newman ja muut,
2020). Selkea ja vaarinymmarryksia valttava vuorovaikutus on siten esihenkilon johta-
misviestinnan perustekija, joka vaikuttaa myos tyontekijdiden suoriutumiseen (Marlow
ja muut, 2017; Morgan ja muut, 2014). Virtuaalitiimien toiminnassa korostuu fyysisen
etdisyyden takia epdasuora kommunikaatio (Cascio & Shurygailo, 2003). Viestin lahettdjan
on kiinnitettava erityista huomiota viestin muotoiluun tullakseen ymmarretyksi tarkoit-
tamallaan tavalla — fyysisesti samassa tilassa viestin sisallon voi tulkita laajemmin ja vaa-

rinymmarryksen riski on siten todennakdisesti pienempi (Morgan ja muut, 2014).

Vuorovaikutuksen selkeytta saattaa lisaksi helpottaa se, etta kdytdssa ovat integroidut
tyokalut, jolloin tarvittavaa tietoa ei tarvitse etsid monelta eri alustalta (Hicks, 2019).
Selkeys saattaa auttaa siten myo6s tyontekijdita ymmartamaan paremmin esimerkiksi
projektiin liittyvaa kokonaistilannetta seka ottamaan myos enemman vastuuta tavoittei-
den saavuttamisesta (Morgan ja muut, 2014). Mita selkedmpi kokonaiskuva on niin esi-
henkilon kuin tydntekijan kannalta esihenkilon selkedn vuorovaikutuksen takia, sita vai-
vattomampaa on my0s tiiminsisdinen tavoitteiden seuranta (Ford ja muut, 2016). Tallin
voidaan valttda viestien mahdollinen monitulkintaisuus, joka on tyypillista heikosti to-

teutetussa digitaalisessa vuorovaikutuksessa (Bordi ja muut, 2018).

Cascio ja Shurygailo (2003) mainitsevat, etta jokaisen tiiminjasenen vastuulla olisi kom-
munikoidessaan edistdd kyseessa olevaa asiaa ratkaisukeskeisesti parhaaksi katsomal-
laan tavalla eteenpadin, kuten “Huomasin, ettd yritit tavoittaa minua. Asiasta olisi hyvé
keskustella pikimmiten. Olen tapaamisessa kello neljéiéin saakka, mutta olen taas va-
paana kello kuuteen saakka”, eika vain esimerkiksi mainita saapuneesta puhelusta. Jos
viestin sisaltoa ei tulkita myotamieliseksi ja ystavalliseksi, saattaa huomio siirtya turhaan
pois itse asiasta ja herattda viestin vastaanottajassa darsyyntymisen tuntemuksia (Bordi ja
muut, 2018). Tarkeaa on olla viestintatyylissdan ystavallinen, mika digitaalisessa vuoro-
vaikutuksessa onnistuu esimerkiksi valttamalla kapitaaliaakkosia, joiden kayttd saate-

taan tulkita huutamiseksi (Bordi ja muut, 2018). Huolellisesti ja ajatuksella muotoillut
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viestit vahentavat siten myds turhaa vuorovaikutusta esimerkiksi vahentyneen viesti-

maaran suhteen, koska asiat tulevat nopeammin kasitellyiksi (Bordi ja muut, 2018).

Toisaalta selkeytta saattaa helpottaa mahdollisuuksien mukaan samanaikainen tydsken-
tely saman asian parissa nopeamman tiedonvaihto prosessin edellyttdjana, vaikka vuo-
rovaikutus olisikin asynkronista (Dennis ja muut, 2008). Samanaikaisesti tyoskentely ei
ole kuitenkaan valttamatta tarpeellista, jos viestin sisdlté on molempien vuorovaikutus-
prosessin osapuolten kannalta tarpeeksi selkeda (Dennis ja muut, 2008). Vaarana saattaa
kuitenkin silti esimerkiksi olla, ettd viestin vastaanottaja ei jostakin syystd huomaa esi-
merkiksi tullutta sahkdpostia, minka takia viestin lahettdja voi kyseenalaistaa osapuolten

valistd luottamussuhdetta (Marlow ja muut, 2017).

4.4.5 Muoto

Jotta muut vuorovaikutuskaytannot toteutuisivat parhaalla mahdollisella tavalla, tulee
esihenkilon maarittaa vield tilannekohtaisesti sopiva vuorovaikutuksen muoto tai tyo-
kalu (Newman ja muut, 2020). Tarkeaa on huolehtia, ettd vuorovaikutukselle on maari-
telty asia- ja ryhmakohtaisesti omat kanavansa ja fooruminsa, joita tarpeelliset sidosryh-
mat osaavat kayttda ja hyodyntaa (Cascio & Shurygailo, 2003). Erilaisia digitaalisia vuo-
rovaikutustapoja ovat esimerkiksi videokonferenssit, synkronoitu pikaviestinta, synkro-
noitu virtuaalikonferenssi, asynkroninen virtuaalikonferenssi, asynkroninen sahk&posti
tai dokumenttien yhteiskaytto (ks. Dennis ja muut, 2008). Etenkin uusien projektien yh-
teydessa saattaa olla parasta jarjestda ensimmainen tapaaminen esihenkilon ja tyonte-
kijan valilla fyysisesti samassa tilassa, vaikka tyonteko tapahtuisi muuten fyysisesti eri
paikoissa — etenkin jos osapuolet eivat ole toisilleen entuudestaan tuttuja (ks. Morgan ja

muut, 2014).

Esihenkilon tulee huolehtia, ettd tyontekijat kayttavat samoja tydkaluja (Ford ja muut,
2016). Yksilokohtaiset mieltymyserot saattavat vaihdella pikaviestinkeskustelusta sahko-

postin kayttéon (Hicks, 2019). Siksi esihenkilon tulee tarvittaessa korostaa
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vuorovaikutustyokalujen kayttdperiaatteita ja mahdollistaa kdyttdéapua, koska yksilékoh-
taiset mieltymykset eri kanavien ja tyokalujen kdytosta saattavat maarittaa niiden kayt-
totodenndkoisyyttd enemman kuin varsinaiset ohjeet (ks. Bordi ja muut, 2018). Myo6s
organisaation tulee huolehtia, etta kdytettavat teknologiset tydkalut on valittu tarvepoh-
jaisesti — investoiden muun muassa erityisesti sellaisten tydkalujen hankintaan, jotka
mahdollistavat kohtaamisen tiimin kesken (Fordi ja muut, 2016). Yksi tarkeimmista teki-
jOista tassa saattaa olla katsekontaktin mahdollistaminen, jonka puute saattaa vaikuttaa
negatiivisesti empatian ja luottamuksen muodostumisessa digitaalisesti (Bohannon ja
muut, 2013). Toisaalta virtuaalitapaaminen ilman kuvallista videoyhteytta kdyttoa saat-
taa olla myds perusteltu valinta. Se saattaa helpottaa kasiteltdvdaan asiaan keskittymista,
koska kuvattomuus voi auttaa tarkkaavaisuuden kohdentamista itse asiaan vahentden
aistidrsykkeiden maaraa (Davison, 2020). Vaikeista tai aroista aiheista keskusteleminen
saattaa olla ylipaataan digitaalisesti jopa helpompaa, koska keskustelijat eivat ole fyysi-

sesti samassa tilassa (Haapakoski ja muut, 2020, s. 50-51).

Uusien tyokalujen kadytdn opettelu vaatii Bordin ja muiden (2018) mukaan aikaresursseja,
jotka ovat pois muusta tydajasta — tdma voi vahentdaa motivaatiota ottaa uusia tydkaluja
kayttoéon, samoin kuin loppuun suorittamattomista koulutuksista koettu syyllisyys, koska
tyontekijat todennakoisesti haluavat profiloitua motivoituneina oppijina (Bordi ja muut,
2018). Siten tarvittavan koulutuksen tarjoaminen tyokalujen kdyttoonotossa ja jatkokay-
tossa on tarkeaa seka sille tulee varata riittavasti resursseja, jotta koko tiimi sitoutuu nii-
den kayttoperiaatteisiin (Bordi ja muut, 2018). Toisaalta eri vuorovaikutusmuodot tai -
tyokalut eivat valttamatta ole toisiaan parempia, vaan tarkeaa olisi tunnistaa tilanne- ja

tehtavakohtaisesti parhaat ratkaisut tai niiden yhdistelmat (Dennis ja muut, 2008).
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

Tassa paaluvussa kuvaan tutkimusprosessin rakennetta. Tutkimusprosessi koostui koko-
naisuudessaan kuudesta eri pddvaiheesta, jotka ovat haastattelujen toteuttaminen, tu-
losten esikasittely, kolmiosainen analyysiprosessi seka lopuksi tutkimustulosten tarkas-
telu (ks. Kuvio 5). Kuvaan tarkemmin ndita vaiheita haastattelujen toteuttamisprosessin,
tulosten esikasittelyn, Gioia-menetelmdn mukaisen aineistoanalyysin seka haastateltu-

jen henkildiden taustatietojen osalta.

Haastatteluja edeltava vaihe sisalsi tutkimushankkeessa tutkimuskyselyrunkojen laadin-
nan, jota toteutti padasiassa kolme hankkeen laadullista tutkimusaineistoa erityisesti
hyodyntavaa tutkijaa. Koska en itse osallistunut tutkimusavustajana merkittavasti tutki-
mushaastattelurunkojen laadintaan, en sisallyttanyt tahan tutkielmaan varsinaiseksi tut-
kimusvaiheeksi haastatteluita edeltdavda vaihetta. Kyseinen vaihe sisalsi kuitenkin osal-
tani aiheeseen perehtymista erityisesti etatyon kasitteeseen ja sen erityispiirteisiin joh-

tamisen prosessien kannalta aiemman tutkimuskirjallisuuden avulla.

Haastattelut Analyysin 1. vaihe
n=22

Virtuaalitapaaminen (Microsoft
Teams tai Zoom)

Tulosten esikasittely Yhtenevals;l/(); l;z/;grfsuor;z;sitammen Ja

Litterointi ja anonymisointi Aineistokatkelmien kerddminen

Lokakuu 2020 Vali- ja tdytesanojen poistaminen

Analyysin 3. vaihe . .
Tutkimustulosten tarkastelu : o Analyysin 2. vaihe
2. vaiheen tulosten analysointi

Yhteenveto ja johtopddtékset valitussa teoreettisessa
viitekehyksessd

1. vaiheen tulosten analysointi
tutkimustavoitteen ndkékulmasta

Kuvio 5. Tutkimuksen toteuttaminen
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5.1 Haastattelut ja tulosten esikasittely

Haastattelin kohdeorganisaatioista etatyota tekevia esihenkildita ja asiantuntijatydnteki-
joita. Teemahaastatteluissa kasitellyt tutkimuksen paateemat olivat etatyo digitaalisessa
tyOymparistossa, johtaminen ja e-johtaminen, itsensa johtaminen seka tyon ja muun ela-
man valinen tasapaino. Osa haastatelluista henkildistda kuului samaan virtuaalitiimiin,
mutta en kasittele tassa tutkielmassa tiimi- tai organisaatiokohtaisia yhtaldisyyksia tai

eroja.

Haastattelujen toteuttamishetkelld lokakuussa 2020 edelleen jatkuvasta pandemiatilan-
teesta johtuen kaikki hankkeessa toteutetut tutkimushaastattelut suoritettiin digitaali-
sesti virtuaalitapaamisina joko Microsoft Teamsin tai Zoomin valityksella. Haastateltavat
ohjeistettiin sahkopostitse valitsemaan ehdotetuista haastatteluajoista itselleen sopiva
haastatteluajankohta Calendly-sovelluksen kautta. Muutamissa haastatteluissa korostu-
neiden kaytannon teknisten vikatilanteiden, kuten danenlaadun ongelmien takia, hank-
keessa tehtiin nopeasti paatods siirtya pelkastadan Microsoft Teamsin kdyttdon haastatte-
lujen teknisend toteutustyOkaluna. Myds osa organisaatiosta toivoi Microsoft Teamsin
kdytt6a Zoomin sijasta parempaan tietoturvaan ja organisaation yleisiin ohjeistuksiin ve-

doten. Tallensin toteuttamani haastattelut litterointia varten.

Johtuen globaalista pandemiatilanteesta ja siitd seuranneesta etatydsuosituksesta, haas-
tattelujen fyysisena ymparistona oli oletusarvoisesti haastattelijan ja haastateltavan
omat kotiymparistot. Osa haastatelluista oli kuitenkin haastatteluhetkelld toimistoympa-
ristéssa. Haastateltuja henkil6ita ei ohjeistettu etukdteen haastattelupaikan valintaan,
vaan oletuksena oli rauhallinen ja haastatteluun sopiva ymparistd. Talloin heilld saattoi
olla kdytdssa jokin digitaalinen taustakuva, jos kaytdssa oli kuvallinen videoyhteys. Silloin
videokuvassa ei valttamatta nakynyt todellista fyysista ymparistoa, vaan pelkdstaan hen-
kilon figuuri ja muuten jokin staattinen digitaalinen taustakuva. Tama suojasi esimerkiksi
muiden toimistolla samaan aikaan olevien anonymiteettiasemaa, koska he eivat naky-

neet videokuvassa. Osa haastatelluista henkildista kaytti jotakin digitaalista taustakuvaa
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myds kotiympadristossa. Maantieteellisesti haastatellut organisaatiot ja henkil6t sijoittui-

vat ympari Suomea.

Tallensin virtuaalitapaamisina toteutetut haastattelut (n=22) litterointia varten. Litteroin
sanatarkkuudella suurimman osan (n=20) haastatteluista. Loput kaksi tahan tutkielmaan
sisaltyvista haastatteluista ovat ulkopuolisen palveluntarjoajan litteroimia. Tutkimus-
hankkeen ulkopuolista palveluntarjoajaa paatettiin hyddyntdaa hankkeessa osittain to-
teutettujen haastatteluiden suhteen, jotta litterointiprosessiin kdytetyt aikaresurssit oli
mahdollista kohdistaa muuhun toimintaan. Ulkopuolisen palveluntarjoajan litteroimat
haastattelut eivat ole sanatarkkoja. Toisaalta perustuen muun muassa Alvessonin ja
Deetzin (2000, s. 4) huomioihin, sanatarkka litterointi ei ole oleellista aineiston analyysin
suhteen, koska painotus on kriittisyytta vaativan asiasisallon korostamisessa: aineiston
litterointitarkkuudella ei siten ole merkittavyytta taman tutkielman tavoitteen kannalta.
Mahdolliset erot saattaisivat korostua erilaisissa analyysimenetelmissa, jossa tutkimus
korostaisi enemman esimerkiksi kielellisia valintoja kuin sisaltda. Yksittaisen haastattelun
kesto oli noin tunti. Litterointitiedostojen kokonaispituus oli haastattelusta ja litterointi-
tarkkuudesta riippuen noin 20-80 sivua. Sanatarkkaan litteroidut haastattelut olivat ko-
konaispituudeltaan huomattavasti pidempia kuin yleistason mukaiset litteroinnit. Tall6in
erilaiset taytesanat ja sanojen toistaminen pidensivat huomattavasti sanatarkkaan litte-
roitujen haastatteluiden kokonaispituutta. Sisdll6llisesti haastattelut eivat kuitenkaan
eronneet toisistaan, vaikka litteroitujen tekstitiedostojen kokonaispituus vaihtelikin huo-

mattavasti.

Otan tutkimusaineiston kasittelyssa huomioon yksilon anonymiteettiaseman sekd datan
mahdollisen arkaluontoisuuden (ks. Wiles, 2012). Tutkimushaastattelujen tallenteiden
dokumentoinnin suhteen huomioin tutkimushenkiléiden anonymiteetin turvaamisen
niin yksilo- kuin myds organisaatiotasolla. Siksi poistin litteroinnin jalkeen tekstitiedos-
toista yksilén anonymiteetin turvaamiseksi mahdolliset tunnistetiedot, kuten haastatel-
lun henkilén nimen, muut mahdollisesti mainitut henkildiden nimet, organisaation ni-

men sekad organisaation palvelutarjontaan viittaavat tunnistetiedot.
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5.2 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi eteni vaiheittain. Gioia-menetelman mukaisesti se koostuu kolmesta
eri padvaiheesta: aluksi on 1. vaiheen kasitteiden luokittelu, sitten 2. vaiheen teemojen
luokittelu ja lopuksi ydinkategorioiden muodostaminen (ks. Gioia ja muut, 2013). Aineis-
ton analyysi pohjautui Marlowin ja muiden (2017) maarittelemiin digitaalisiin vuorovai-
kutuskaytantoihin eli vuorovaikutuksen tiheyteen, ennalta-arvattavuuteen, vasteaikoi-
hin, selkeyteen ja muotoon. Jotta aineistoanalyysi ja siitd johdetut tutkimustulokset oli-
sivat Gioian ja muiden (2013) huomioiden mukaisesti mahdollisimman lapinakyvia ja us-
kottavia, vuorovaikutuskaytantokohtainen datarakennetaulukkokoonti analyysivaiheista

aineistokatkelmineen on liitteena (ks. Liite 3).

Ensimmadisessa eli kasitteiden luokittelu- ja kategorisointivaiheessa tunnistin tutkimus-
tavoitteen kannalta oleellisia kdsitteita ryhmitellen ne aluksi kokonaisuuksiin edelld mai-
nittujen vuorovaikutuskaytantdjen osalta. Taman vaiheen toteutuksessa kdytannon toi-
minnan osalta hyddyllinen tyokalu oli Microsoft Excel. Koostin aineistokatkelman omille
valilehdilleen vuorovaikutuksen tiheyden, ennalta-arvattavuuden, vasteaikojen, selkey-
den ja muodon suhteen. Pyrin kokoamaan tutkimustavoitteen kannalta kaikki olennaiset
aineistokatkelmat ndiden kategorioiden mukaisesti, minka takia myos rivien kokonais-
maara valilehtikohtaisesti oli noin 50—-80 rivid. Aineistokatkelmien kerdamisen jalkeen
karsin valitsemistani haastatteluviittauksista ylimaaraiset taytesanat sekd samojen sano-
jen perdkkaiset toistot. Osa haastatelluista henkildista toisti puheessaan esimerkiksi sa-
maa sanaa tai kaytti korostuneesti taytesanoja, kuten ”“niinku”. Tekstimuotoon litteroi-

tuna tama olisi saattanut vaikeuttaa viestin vastaanottajan ymmarrysta viestin sisalldsta.

Kasitteiden kerdamista haastoi se, etta haastattelu koostui useasta eri paateemasta ja oli
ajallisesti noin tunnin pituinen kokonaisuus. Litteroidut tekstitiedostot olivat siksi melko
pitkid ja tutkimustavoitteen kannalta oleellisen tiedon poimiminen valilla haastavaa,
koska koko haastattelu ei kasitellyt tdman tutkielman tavoitteen kannalta olennaista
asiaa. Aineistokatkelmien keraamisen, usean lapikdaynnin seka kasitteellisen ryhmittelyn

jalkeen pohdin viela niiden relevanttiutta tutkimuskysymykseen nahden. Tallin saatoin
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karsia joitakin jo kerattyja aineistokatkelmia pois analyysista, koska ne eivat varsinaisesti
olleet merkittavia tutkimuskysymyksen ja -tavoitteen kannalta. Siten konseptien maara
rajautui alun valtavasta maarallisesta lukumaarasta taman tutkielman tavoitteen kan-
nalta olennaiseen kokonaisuuteen. Kasitteiden keraamisvaiheessa eli analyysiprosessin
ensimmaisessa vaiheessa tarkastelin myds kriittisesti toimintaani haastattelijana. Gioia
ja muut (2013) korostavat, etta yksi riskeista kvalitatiiviseen tutkimusprosessiin liittyen
on tutkijan osoittama liiallinen eldaytyminen tutkittavaan aiheeseen tai haastateltavan
kokemuksiin. Tiedostin taman riskin haastatteluja suorittaessa ja pyrin luonnollisesti valt-
tamaan sen toteutumista. Oman kokemattomuuden ja sen vaikutusten tiedostaminen
haastattelujen suorittamisessa oli kuitenkin ennen kaikkea merkittava oppimiskokemus

analyysivaihetta suorittaessa.

Toisessa analyysivaiheessa muodostin ensimmaisen vaiheen kasitteet ja kategoriat yh-
distavat teemat. Teemojen muodostaminen oli vaativaa, koska ensimmaisessa analyysi-
vaiheessa keratyt kasitteet sisalsivat jo itsessdadan melko laajoja merkityksia. Teemaluokit-
telun jalkeen analyysikokonaisuus oli huomattavasti selkeampi verrattuna ensimmaiseen
analyysivaiheeseen, jossa kasitteiden ja aineistokatkelmien maara oli maarallisesti val-
tava. Toisaalta ensimmaisessa vaiheessa korostui vaiheelle tyypillinen ominaisuus eli
yleinen toivottomuus ja epaselkeys analyysin suunnasta, minkd myds Gioia (2004) tun-
nistaa tarkedana osana analyysiprosessia: ”You have to get lost before you can get found”
eli I6ytadkseen suunnan, on ensin eksyttava. Kun toivottomuuden tunteen tiedosti kuu-

luvan osaksi prosessia, oli analyysiprosessissa eteneminen silti pddmaaratietoista.

Toisessa vaiheessa olennainen osuus oli myds tutkimuskysymyksen uudelleenmuotoilu.
Ensimmadisen vaiheen kasitteiden kokoamisessa korostui luottamuksen merkitys eta-
tyossa onnistumiselle. Aluksi tavoitteenani oli tutkia esihenkildiden ja tyontekijoiden ko-
kemuksia etatydkulttuurista ja siind tapahtuneesta muutoksesta seka taman perusteella
heidan kasityksiaan esihenkilon vuorovaikutuskdytannoista. Kuitenkin toisen analyysivai-
heen perusteella paatin rajata tutkielman tavoitteen pelkastaan esihenkilon digitaalisten

vuorovaikutuskdytantojen  tarkasteluun esihenkilon ja  tyontekijan  vadlisessa
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vuorovaikutussuhteessa, huomioiden myds luottamussuhteen rakentumisen ja yllapi-
don. Kokemukset etatydsta ja etatyokulttuurista vastasivat pitkalti aikaisempaa tutki-
muskirjallisuutta, eivatka ne tuoneet merkittavaa lisdaloydosta aiheeseen. Globaali pan-
demiatilanne aiheuttaa kuitenkin erityislaatuisen kontekstin aiheen tutkimukselle, jol-
loin uuden ja yleistettavissa olevan tiedon maarittamisen kannalta pelkastdaan vuorovai-

kutuskaytantojen syvallinen tarkastelu oli luonteva valinta.

Kolmannessa eli viimeisessa analyysiprosessin vaiheessa muodostin edellisen analyysi-
vaiheen teemojen perusteella vield analyysivaiheen tiivistelmat eli ydinkategoriat. Gioia-
menetelman keskeisimmassa vaiheessa tarkeintda on, ettd datastruktuurin muodostu-
essa on mahdollista tarkastella kerattyd dataa teoreettisesti (ks. Gioia ja muut, 2013).
Valittuna viitekehyksena tdssa analyysivaiheessa oli tutkimustavoitteen mukaisesti esi-
henkilon digitaaliset vuorovaikutuskdaytannot pandemiatilanteen aikaisessa etatydssa.
Gioia-menetelmalle tyypillisesti (ks. Gioia ja muut, 2013) tarkoitus oli |0ytaa jo olemassa
olevaan tutkimuskirjallisuuteen pohjaten innovatiivisesti uusia nakokulmia, jotka edistai-
sivat esihenkilon digitaalisia vuorovaikutuskdytantoja esihenkilon ja tydntekijan valisen

vuorovaikutussuhteessa ja sitda kautta myds luottamussuhteen rakentumisessa.

Aikaisempaan tutkimuskirjallisuuteen perehtyminen vasta haastatteluosuuden jilkeen
oli siksi perusteltu valinta, jotta aikaisempi tutkimuskirjallisuus ei ohjaisi liikaa tulosten
suuntaa. Huomioitavaa oli siksi verrata muodostettuja teemoja ja ydinkategorioita kriit-
tisesti aikaisempaan tutkimuskirjallisuuteen, jotta tutkielman tavoitteen kannalta kriitti-
nen osa eli uuden tiedon tuottaminen olisi mahdollista (ks. Gioia ja muut, 2013). Analyy-
sin perusteella tehdyt tutkimustulokset ovat Gioian ja muiden (2013) mukaan parhaassa
tapauksessa tulevaisuuden tutkimuspotentiaalia maarittavia tekijoita, jotka tuovat esiin
mahdollisia uusia ja yleistamiskelpoisia ndakdkulmia aiheeseen, vaikka kyseessa olisikin

madrallisesti kapeahko tutkimusaineisto.
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5.3 Haastateltujen henkildiden taustatiedot

Taulukossa 3 kuvaan tutkimushaastatteluihin osallistuneiden henkildiden taustatiedot
taman tutkielman tutkimusaineiston suhteen. Taustatietoihin kuuluvat positio (esihen-
kilo vai tyontekija), syntymavuosi, sukupuoli, samassa taloudessa asuvien alaikdisten las-
ten lukumaara ja ika seka etatyén maara ennen pandemiatilanteen alkua ja tutkimushet-
kelld. Erittelen myds, oliko haastateltavalla henkil6lla tutkimushaastattelun aikana kay-
tossa kuvallinen videoyhteys vai ei. Yksil6- ja organisaatiotason mukaisen anonymiteetin
turvaamiseksi en kdyta kuvauksessa organisaatioiden nimia tai edes toimialoja, vaan ni-
mean yritykset (n=4) numeraalisesti, kuten “Organisaatio 1” (ks. Taulukko 3). Haastatel-
lut henkil6t on kategorisoitu taulukossa 3 organisaatiokohtaisesti ikdjarjestyksessa van-

himmasta nuorimpaan.

Positio

Haastatteluihin osallistuneista esihenkildita oli 36 % (n=8) ja tyontekijoitd 64 % (n=14).
En hydédynna taustatiedoissa haastateltujen henkildiden tyonimikkeita anonymiteetti-
aseman turvaamiseksi. Tavoitteenani ei ole vertailla tietyn tiimin kesken kdytettyja vuo-
rovaikutuskdytantoja, joten kasittelen niin esihenkildiden kuin myds tyontekijdiden vas-
tauksia samanvertaisina toisiinsa ndahden, vaikka kokemukset ovat eri organisaatioista ja
tiimeista. Yksi haastatteluista on toteutettu esihenkildille suunnatun haastattelurungon
mukaisesti, vaikka haastateltu henkilo ei varsinaisesti toiminut esihenkilona erilliselle tii-
mille, vaan laajemmin kehitystehtdvissa. Haastatellun henkilon tydnkuvassa korostui kui-
tenkin esihenkilén toiminnalle tyypillinen hallinnollinen vastuu. Siksi taman haastattelun
suhteen oli perusteltua hyodyntda ennemmin esihenkiléille suunnattua haastattelurun-

koa. Tama haastattelu on merkitty erikseen taustatietoihin tdhdella (ks. Taulukko 3).

Syntymdvuosi

9 % haastatelluista (n=2) oli syntynyt vuosina 1946—-1964, 59 % (n=13) vuosina 1965-
1981 ja 32 % (n=7) vuosina 1982-1999. Suurin osa (59 %) haastatelluista kuuluu siten X-
sukupolveen, osa Y-sukupolveen (32 %) ja vain murto-osa (9 %) suuriin ikdluokkiin. 1ka-

luokkien erottamisen suhteen sovellan Twengen ja muiden (2010) kayttamaa
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kategorisointia: suuret ikdluokat (1946—1964), X-sukupolvi (1965-1981) seka Y-sukupolvi
(1982-1999). Y-sukupolvea saatetaan kutsua myds milleniaaleiksi (Twenge & Campbell,
2008). Perusteluna taman kategorisoinnin valinnalle on Twengen ja muiden (2010) ko-
rostama asenteiden ja kayttaytymisen muutos ennemmin verrattain hitaana ilmiéna kuin
tarkkana jakona eri yksittdisten vuosien valilla. Ikaluokkien tarkka rajaus syntymavuoden
perusteella saattaa kuitenkin vaihdella, joten eri ikdluokkien asenteiden ja tarpeiden sel-

vittdminen voi olla ajoittain haastavaa (Markert, 2004).

Sukupuoli

Haastatelluista 45 % oli naisia (n=10) ja 55 % miehia (n=12). En kysynyt sukupuolta suo-
raan haastatellulta, vaan tein itse paatelman haastatellun nimen, ulkonddn, danen tai
niiden yhdistelman perusteella. Taman takia jaottelussa ei oteta huomioon esimerkiksi

muun sukupuolisia.

Asumisjéirjestelyt

64 %:lla haastatelluista (n=14) samaan talouteen kuului myds yksi tai useampi alaikdinen
lapsi. 36 %:lla haastatelluista (n=8) ei ollut lapsia ollenkaan, he olivat taysi-ikaisia ja asui-
vat samassa taloudessa tai olivat jo muuttaneet omilleen. Haastatelluista kaikki (n=22)
asuivat yhdessa puolison tai seurustelukumppanin kanssa. Alaikdiset lapset saattoivat si-
ten aiheuttaa haastetta etatyossa suoriutumiselle erityisesti, jos yksi tai useampi lapsista
oli etdopetuksessa. Talléin vanhempien vastuulle jai myds etdopetuksessa avustaminen
ja muut tehtdvat, kuten ruoanlaitto. Haasteet korostuivat mita pienemmista lapsista oli
kysymys — itsendisempien ja online-kyvykkyyksiltadn taitavampien teini-ikdisten lasten
etdopetusta ei koettu niin kuormittavaksi kuin pienempien lasten, muuten kuin verkko-
kapasiteetin kuormittuvuuden suhteen. Haastatteluiden toteuttamishetkeen mennessa
eli syksylla 2020 etdaopetus oli ollut kuitenkin vain valiaikaista kevaalla 2020 pandemiati-
lanteen alkuvaiheessa, joten siihen liittyvat kuormittavat kokemukset olivat verrattain
vahaisia seka lyhytkestoisia. Tilanne oli kuitenkin erityislaatuinen, ja siihen liittyi muuhun
koettuun pandemiatilanteen aikaiseen etaty6hon verrattuna enemman stressaavia ja

tyossa suoriutumiseen vaikuttavia tekijoita. Puolison samanaikaista tyoskentelya
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kotiymparistossa ei koettu haasteeksi omalle tyonteolle, muuten kuin myds riittavan

verkkoyhteyden seka omalle tyénteolle tarpeeksi rauhallisen ympariston suhteen.

Etdtyon mddrdé ennen pandemiatilannetta (ennen kevditté 2020)

82 % haastatelluista (n=18) oli tehnyt etaty6td myds ennen vuonna 2020 kevaalla alka-
nutta etatyosuositusta. 18 % haastatelluista (n=4) ei ollut koskaan aikaisemmin tydsken-
nellyt etdnd ennen pandemiatilanteen aiheuttamaa etatydsuositusta eli tydmuoto oli ol-
lut heille aivan uusi — he olivat kaikki positioiltaan tyontekijoita. Vaikka etatyota oli hyo-
dynnetty tydmuotona jo ennen pandemiatilannetta, vaihteli sen tekemisen maara. Suu-
rin osa haastatelluista (45 %, n=10) oli tydskennellyt satunnaisesti etdnd ennen pande-
miatilannetta. Osa haastatelluista (23 %, n=5) oli tydskennellyt osittain etdna ennen pan-
demiatilannetta. Padsaantodisesti etdnd jo ennen pandemiatilannetta tydskenteli vain
murto-osa haastatelluista (14 %, n=3), ja he olivat kaikki samasta organisaatiosta seka

positioltaan tydntekijoita.

Etdtyon mddird tutkimushetkelld (syksy 2020)

Haastatelluissa organisaatioissa alkoi padsaantoisesti etatydsuositus maaliskuussa 2020,
jonka jalkeen organisaation henkil6sto siirtyi tydskentelemaan padosin joko tdysin tai la-
hes taysin kotiympadristdon tyotehtavista riippuen. Tutkimuksen toteutushetkella eli syk-
sylld 2020 etdtyosuositus jatkui edelleen. 91 % haastatelluista (n=20) tyoskenteli tutki-
mushetkelld padsaantdisesti etand. Toimistolla kdynti oli harvinaista, ja se liittyi Iahinna
joidenkin pakollisten kdaytannon asioiden hoitamiseen, kuten esimerkiksi tyévalineiden
noutamiseen. 9 % haastatelluista (n=2) tyoskenteli tutkimushetkelld osittain etdna ja
osittain toimistolla. Lahtdkohtaisesti haastateltujen henkildiden tyo ei kuitenkaan edel-
lyttanyt fyysisesti vakiintuneella tyopaikalla olemista, vaan tyotehtavat pystyttiin suorit-

tamaan tdysin vastaavasti myos kotiymparistdssa informaatioteknologiaa hyddyntden.

Kuvallisen videoyhteyden kdiyttoé haastatteluissa
Kuvallista videoyhteytta haastatteluiden aikana kaytti 68 % haastatelluista (n=15). 32 %

haastatelluista (n=7) osallistui haastatteluihin pelkkdd audioyhteyttd hyodyntéden.
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Kuvallisen videoyhteyden kayttd tutkimushaastatteluiden aikana oli vapaaehtoista,
mutta toivottavaa, jotta vuorovaikutus olisi mahdollisimman monipuolista my6s non-
verbaalin viestinndn suhteen. Haastattelijan roolissa kaytin kuvallista videoyhteytta kai-
kissa tutkimushaastatteluissa, riippumatta siitd, kdyttikd haastateltava kuvallista video-
yhteytta vai ei. Jos haastateltava ei oma-aloitteisesti ottanut kuvallista videoyhteytta
kayttoéon, en haastattelijana puuttunut tdhan valintaan sen tarkemmin, vaan toin ilmi
asiaan liittyvan vapaaehtoisuuden. Haastateltavat saattoivat perustella kuvallisen video-
yhteyden kaytosta kieltdaytymista tehokkaamman verkkoyhteyden varmistamisen tai
asiasisallon korostamisen kannalta. Kuvallisen videoyhteyden kaytto ei periaatteessa ole
taman tutkielman tavoitteen kannalta oleellista, mutta sen kdytdn vaikutukset vuorovai-
kutuksen monipuolisuuteen virtuaalitapaamisessa ja visuaalisten vihjeiden merkityk-

seen tulisi kuitenkin ainakin tiedostaa.

Organisaatio Positio Syntymavuosi Sukupuoli Alaikdisten Lasten iat BERADGELETRE Etéi'tyiin mﬁéir'a'“ I'(uva/linen
lasten lkm ennen tutkimushetkelld | videoyhteys
H1 Tyontekija 1962 Mies 1 17 Eikoskaan Paasaantoisesti Ei
H2 Tyontekija 1967 Mies 0 Osittain Paasaantoisesti Kyllé
Organisaatio 1 H3 Esihenkild 1968 Mies 1 10 Satunnaisesti | Padsdantoisesti Ei
H4 Esihenkilo 1972 Mies 3 7,7,10 Satunnaisesti | Padsaantoisesti Kylld
H5 Tyontekija 1974 Mies 2 10,12 Eikoskaan Paasaantoisesti Kyllé
H6 Tyontekija 1974 Nainen 1 14 Osittain Padsaantoisesti Ei
H7 Tyontekija 1975 Nainen 2 12,15 Osittain Osittain Kylla
Organisaatio 2 H8 Esihenkilo* 1982 Nainen 2 10,12 Satunnaisesti Padsaantoisesti Kyllc
H9 Tyontekija 1986 Mies 0 Osittain Padsaantoisesti Ei
H10 Esihenkilo 1989 Mies 0 Satunnaisesti Osittain Kyllc
H11 Tyontekija 1963 Mies 0 Padsaantoisesti | Padsaantoisesti Kylla
H12 Tyontekija 1965 Mies 0 Eikoskaan Paasaantaisesti Kyllc
H13 Esihenkilo 1970 Nainen 1 17 Satunnaisesti Padsaantoisesti Kylla
H14 Esihenkilo 1976 Nainen 3 12,14,17 Satunnaisesti Padsaantoisesti Kyllc
Organisaatio 3 H15 Esihenkilo 1980 Nainen 1 13 Satunnaisesti Padsaantoisesti Kylla
H16 Esihenkilo 1981 Mies 0 Osittain Paasaantoisesti Ei
H17 Tyontekija 1982 Mies 1 1 Padsaantoisesti | Padsaantoisesti Ei
H18 Tyontekija 1984 Nainen 2 9,11 Satunnaisesti | Paasaantoisesti Kyllc
H19 Tyontekija 1988 Mies 0 Paasaantoisesti | Padsaantoisesti Kyllé
H20 Tyontekija 1989 Nainen 0 Eikoskaan Paasaantoisesti Kyllé
Organisaatio 4 H21 Tyontekija 1980 Nainen 2 4,9 Satunnaisesti Padsaantoisesti Ei
H22 Tyontekija 1980 Nainen 3 6,10,12 Satunnaisesti | Paasaantoisesti Kyllé

Taulukko 3. Haastateltujen henkildiden taustatiedot
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6 Tulokset

Tassa luvussa esittelen tutkimustuloksia liittyen esihenkilon kayttamiin vuorovaikutus-
kdytantoihin digitaalisen vuorovaikutuksen tiheyden, ennalta-arvattavuuden, vasteaiko-
jen, selkeyden ja muodon kautta. Jokaisen alaluvun yhteydessa kuvaan tutkimustulokset
Gioia-menetelman kolmiosaisen analyysiprosessin mukaisen taulukkorakenteen avulla.
Alaluvuissa esitetyt analyysiprosessin eri vaiheet eivat sisalla aineistokatkelmia, mutta

kokonaisuudessaan datarakenteet aineistokatkelmineen Ioytyvat liitteista (ks. Liite 3).

6.1 ”"Digitaalinen korva” sopivan vuorovaikutustiheyden arvioinnissa

Tassa luvussa tarkastelen tuloksia digitaalisen vuorovaikutuksen tiheydesta osana digi-
taalisia vuorovaikutuskaytantéja pandemiatilanteen aikaisessa etatydssa. Tulokset ja-
kaantuvat kolmeen eri ydinkategoriaan (ks. Taulukko 4), jotka ovat matalan kynnyksen
yhteydenpitoa lisdadva avoin ilmapiiri, lisaantynyt vuorovaikutustarve seka arvio sopi-

vasta vuorovaikutustiheydesta.

1. vaihe: kasitteet 2. vaihe: teemat 3. vaihe: ydinkategoriat

Positiivinen yllattyminen matalasta kynnyksestd ottaa yhteytta

Helpompi ottaa yhteyttd oman valittéman verkoston ulkopuolisiin

henkilihin

Tieto esihenkilon tavoitettavuudesta ja avoin viestiminen yhteydenoton

sopivuudesta koska vain Matala kynnys
Paivittdinen yhteydenpito matalalla kynnykselld ottaa yhteyttd

Rohkeus ottaa yhteyttd, eikd jadda pohtimaan asioita yksin

Tapaamisten jarjestaminen digitaalisesti on vaivatonta

Kahdenkeskiset keskustelut ovat tehokkaampia digitaalisesti tilan- ja
ajankaytollisista syista

Rohkeus ottaa yhteyttd, jos oma tietotaito ei riitd tehtdvan suorittamiseen

Matalan kynnyksen
yhteydenpitoa lisdava
avoin ilmapiiri

Kertominen tarvittaessa henkilokohtaisesti aroista aiheista, jotka voivat
vaikuttaa suoriutumiseen
Tunne siitd, ettd mista tahansa asiasta voi tarvittaessa keskustella ja saada

tukea
Tieto tuen saannista tarvittaessa liséa psykologisen turvallisuuden Avoimuus ja
tunnetta rohkeus

Avoin ja lapindkyva ilmapiiri

Tyontekijoilld vastuu huolehtia hyvinvoinnistaan ja ottaa tarvittaessa
yhteytta

Laatu korvaa madrdn

EtatyOssa asiajohtamisen edellytyksend luottamussuhde
Yhteisollisyyttd edistdvat virtuaalitapaamiset ovat lisédantyneet
maarallisesti Tihentynyt Lisdantynyt
Siirtymisista ja matkustamisesta vapautuneet aikaresurssit voidaan vuorovaikutus vuorovaikutustarve
kohdistaa muuhun toimintaan
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Lisddntynyt kahdenkeskinen vuorovaikutus esihenkilon ja tyontekijan
valilla

Emotionaalinen laheisyys

Esihenkilon lisdantynyt aktiivinen yhteydenpito myds henkildihin, jotka
eivat ole niin aktiivisia

Intensiivisempi yhteydenpito

Kuukausitason tapaamiset ovat korvautuneet viikkotason tapaamisilla
Positiivisten tunteiden kokemus

Esihenkildn viestiminen siita, ettd tyontekijoiden yhteydenotot eivat
kuormita hanta Riittava resursointi
Epavirallinen viestinta vuorovaikutukselle
Tiimiin kohdistuvat reurssitarpeet lisddntyneet
Jarjestelmallinen tiedottaminen digitaalisesti

Tarvepohjainen yhteydenpito

Ei tyontekijoiden liiallista kontrollia ja seurantaa

Tyontekijoiden itseohjautuvuus vahentaa esihenkildn turhaksi koettua
yhteydenottamista Luottamus
Kokemus lisda tydntekijan tunnetta tarvepohjaisen vuorovaikutuksen tarvepohjaisuuteen
merkityksesta

Luottamus esihenkildn reagointiin, jos ilmenisi hoidettavia asioita
Pitkajanteisyys edistda luottamussuhteen rakentumista

Esihenkilon persoona vaikuttaa vuorovaikutustiheyteen tydntekijan

kannalta

Tyontekijoiden kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin arviointi, ei pelkastaan

tyésuoriutuminen "Nigitanli

! K T - - Digitaalinen Arvio sopivasta
Vuorovaikutussuhteen arviointi etaty®- ja pandemiakontekstissa korva"

. . R vuorovaikutustiheydesta
helpompaa jo olemassa olevan avoimen vuorovaikutussuhteen kautta

Epatavallinen vuorovaikutustyyli merkkina esihenkilolle ottaa yhteytta

Tarvepohjainen ja yksildllinen vuorovaikutustiheys perustuu tunnedlyyn

Virallisen ja epdvirallisen vuorovaikutuksen vélinen tasapaino
Virtuaalitapaamiset rytmittdvat ty6ta kotiymparistossa

Kohtaamiset vahentyneet, joten tapaamisten mahdollistaminen on tarkeaa
Mita sdadannollisempi tiheys, sitd napakampi virtuaalitapaamisen sisalto
Tehtdva- ja henkilokohtainen arvio sopivasta tiheydesta Saannéllisyys
Tapaamisten kesto ja luonne madrittyvat tarpeen mukaan, mutta eri
tarpeille on resursoitu omat aikansa

Yhteiset tyotehtdvat vahentdvat erillistd yhteydenottotarvetta
Vastuu yhteydenpidosta on jokaisella

Taulukko 4. Tulokset: tiheys digitaalisessa vuorovaikutuksessa

6.1.1 Matalan kynnyksen yhteydenpitoa lisddava avoin ilmapiiri

Erityisesti pandemiatilanteen aikaisessa etatydssa korostui tarve matalan kynnyksen yh-
teydenpidolle, jolloin tarkedssa roolissa koettiin olevan mahdollisimman avoin ilmapiiri.
Huolimatta dkilliseen muutokseen sopeutumisesta, digitaalisen vuorovaikutuksen koet-
tiin ennen kaikkea helpottavan vuorovaikutusta, koska virtuaalitapaamisten jarjestami-
nen oli osin vaivattomampaa verrattuna fyysisesti samassa tilassa olemiseen. Ylipaataan
vastauksissa korostui positiivinen kokemus siitd, miten digitaalinen vuorovaikutus oli on-

nistunut jopa oletettua paremmin globaalissa pandemiatilanteessa. Koska tydnteko
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rajoittui fyysisen sijainnin suhteen pdasaantdisesti pelkastadan kotiymparistoon, riittavan

tihea yhteydenpito koettiin tarkedana henkista hyvinvointia yllapitavana tekijana.

H18: Md luulen, ettd kaikki on vaa ollu niin positiivisesti ylléttyneitd, ettd mi-
tenkd hienosti tdd on menny. Ja ettd ehkd sitte se semmonen kulttuuri, mikd
téssd vois olla, ois justiin sitte se semmonen matalampi kynnys kysyd ja pitdd
yhteyttd.
Vastauksissa korostui myds huomio lisdantyneestda avoimuudesta tarvittaessa myods
henkilokohtaisiin, tyohon suoranaisesti liittymattdmiin asioihin. Lisaksi myds
tyotehtdavien mahdollisesta kuormittavuudesta tai muusta sisalloésta koettiin olevn

tarkead pystya keskustelemaan avoimesti ja purkamaan tarvittaessa omaa

turhautumista esihenkilolle.

H13: Siitd tosiaan saanu ehkd palautettaki tiimiltd juuri, ettd on helppo tulla pu-
humaan ja md oon korostanukkin sitd tiimille, etté ihan kaikesta, et meen ei tarvi
olla kaikesta samaa mieltd, ettd asiat voi riidelld. Mutta et silti mé tykkddin siitd,
ettd puhutaan avoimesti asioista ja itseasiassa on aika kipeitékin asioita noussu.
Siis sellasia, oikeestaan semmosia vanhoja juttuja, mité on sitte tullu tavallaan,
ettd henkilé on halunnu kertoo tiedoksi. Tavallaan et se on iso luottamuksen
osotus totta kai ja arvostan tosi paljon sitd, et ihmiset on ollu niin avoimia.
Avoin vuorovaikutusyhteys rakensi talldin erityisesti luottamussuhdetta esihenkilon ja
tyontekijan valille. Avoimuutta arvostettiin, koska se helpotti esihenkilon arviointia
tekijoista, jotka saattoivat vaikuttaa tyontekijan suoriutumisen tasoon. Avoimuuteen ja
rohkeuteen liittyi my6s arvostus rehellisyyttda kohtaan. Toisaalta vastauksissa korostui
myds kokemus siita, ettd etdatydssa vuorovaikutustiheys saattoi olla jopa harvempi
verrattuna samassa fyysisessa tilassa tydskentelyyn, mutta keskusteluaiheet olivat

huomattavasti syvallisempia aikaisempaan, samassa fyysisessa tilassa

tyoskentelyynverrattuna.

6.1.2 Lisdantynyt vuorovaikutustarve

Kun fyysisesti samassa tilassa oleminen ei ollut dkillisesti enda mahdollista, koettiin vuo-

rovaikutustarpeiden lisdadntyneen, mika kasvatti vuorovaikutustiheytta verrattuna
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samassa toimistotilassa tydskentelyyn. Digitaalisen vuorovaikutuksen tiheys saattoi olla
jopa korostuneen tihedaa, mutta aktiivista yhteydenpitoa arvostettiin. Erityisesti kahden-
keskiset keskustelut esihenkilon ja tydntekijan valilla lisddntyivat maarallisesti. Esihenki-
|6n aktiivisen yhteydenottajan roolin koettiin korostuneen mahdollisesti osittain vapau-
tuneista aikaresursseista, jotka kuluivat aikaisemmin siirtymisiin ja matkustamiseen. Tar-
kedksi koettiin henkil6kohtaisen yhteyden yllapito, mika edellytti esihenkilén toiminnan
suhteen aktiivisesta kuulumisten kyselya. Etatyossa koettua mahdollista eristaytynei-
syytta pyrittiin estamaan yhteisollisyytta luovilla virtuaalitapaamisilla, jolloin tavoitteena

oli fyysisesta etdisyydesta huolimatta emotionaalisen laheisyyden sdilyttaminen.

H2: No kyl se on mun mielestd, se on intensiivisempdd. Ollaan helpommin teke-
misissd toistemme kanssa. Ylldttéen, et vaikka etdisyys on kasvanu, niin Iéhei-
syys on tullu tilalle virtuaalisesti.

H10: Et osahan on tdlléki hetkellé hyvin aktiivisia, et he on ite vaikka muhun péin
yhteydessd ja osa taas luonnostaan ei oo sellasia. Mut ehkd nyt tulee enemmdéin
kysyttyd myds heiltd, jotka ei ite oo aktiivisia. Ni jotenkin pidettyd sitd kanssa-
kdym-[istd]. Miké on véhdén ironista, ettd nyt ku on eténd, ni miks nyt se on
enemmdn, ku se ettd olis tossa viiden metrin pddssd.

H21: Mut samalla md en halunnu heti ruveta mun oma esimies sitten jahtaa-

maan, vaan md ajattelin toi koronatilanne ja kaikki, et nyt pitdd vaan rauhalli-

sesti antaa kaikille aikaa sopeutua.
Pandemiatilanteen aikaisen etatyon koettiin korostavan riittdvaa resursointia
digitaaliselle vuorovaikutukselle, mikd saattaa lisdatd esihenkilon tyomaaraa, vaikka
virtuaalitapaamisten jarjestaminen saattaisikin olla vaivattomampaa. Esihenkilon
jarjestelmallinen toimintamalli korostuu, kun kaikki vuorovaikutus tapahtuu digitaalisesti.
Toisaalta vaikka vuorovaikutustarpeet sekd -tiheys olisivatkin lisdantyneet, saattoi
tyontekijoilla silti ilmeta epdavarmuutta olla yhteydessa esihenkil66n. Pelkona saattoi olla

ylimaaraisen rasituksen lisddminen jo haastavassa globaalissa pandemiatilanteessa.
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6.1.3 Arvio sopivasta vuorovaikutustiheydesta

Tarkeana tekijana yksilo- ja tilannekohtaisesti sopivan vuorovaikutustiheyden saavutta-
misessa koettiin korostuvan luottamussuhteen esihenkilon ja tyontekijan valilla. Siksi yh-
teydenpidon koettiin perustuvan ihanteellisesti tarvepohjaisuuteen, vaikka tietty saan-
nollisyys ja rutiinit koettiin silti tarkeiksi. Kun esihenkilén ja tyontekijan valille oli muo-
dostunut luottamussuhde, saattoi tama vaikuttaa myos siihen, etta vuorovaikutustiheys
ei perustunut liialliseen mikromanagerointiin ja epailyksiin tyotehokkuudesta. Sopiva
vuorovaikutustiheys maaraytyi siten esimerkiksi tyétehtavien itsendisyyteen, yhteisvas-
tuulliseen vuorovaikutukseen seka virtuaalitapaamisten sisaltoon perustuen. Tapaamis-
ten kesto saattoi olla digitaalisesti napakampi. Silti tieto sa@anndllisista ja tydontekoa ryt-
mittavista virtuaalitapaamisista koettiin tarkedksi osaksi etatyota. Tapaamisten sisalto ei
valttamatta silti ollut aina taysin tydpainotteinen, vaan myds vapaamuotoisia kohtaami-

sia resursoitiin osaksi tydarkea.

H13: Se jotenkin se luottamus korostuu mun mielestd téssd nyt. Ettd voit oikeesti

luottaa siihen, et se tiimi tekee sielld hommia.
Esihenkilon tunneadlykkyys korostui yksilo- ja persoonakohtaisten eroavaisuuksien ja tar-
peiden tunnistamisessa, jotka vaikuttavat sopivan digitaalisen vuorovaikutustiheyden
madrittamiseen. Talloin digitaalista vuorovaikutusta tydntekijan kanssa helpottaakseen
esihenkilon tuli kehittaa “digitaalista korvaansa” eli tunnealykkyytta digitaalisessa muo-
dossa. Silloin myds haasteelliseksi koettu tydntekijoiden hyvinvoinnin seka tyotilanteen
arvioinnin koettiin helpottuvan fyysisesti etdalla tydskennellessa. Toisaalta useimmiten
esihenkilon ja tyontekijan vdlille oli jo muodostunut vuorovaikutussuhde fyysisesti sa-
massa tilassa ennen etdtdihin siirtymista, jolloin vuorovaikutuksen siirtaminen pelkas-
tadn digitaaliseen muotoon saattoi olla vaivattomampaa verrattuna esimerkiksi vuoro-

vaikutussuhteiden muodostamiseen uusien tyontekijoiden kanssa.

H15: No kylléhdn se oman tyén kannalta, ni just se ihmisten aistiminen, et-.
[Epdiselvd ddnite] ollu toimistolla, mdki tunnen mun jengin jo niin hyvin, et mé
nddn jo ku ne tulee téihin, onko heillé hyvé vai huono pdivd. Ni se, etté on pitdny
digitaalista korvaa, kdyttdsin télldstd termid. Digitaalista korvaa ja tdmmdst tie-
tynlaist tilannedlyd. Pitdd osata nyt sit muuttaa se digitaaliseen muotoon.
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Vaikka vuorovaikutustiheyden toivottiin perustuvan ennen kaikkea tarvepohjaisuuteen,
koettiin  riittdvan  sdanndllinen  vuorovaikutus  kuitenkin  tarkedksi  osaksi
pandemiatilanteen aikaista etdtyota. Saanndllisyys perustui talldin tilannekohtaiseen
tarpeeseen. Toisaalta digitaalisen vuorovaikutuksen saanndllisyyteen koettiin
vaikuttavan olennaisesti henkilon oma-aloitteisuus ja aktiivisuus. lman omaa aktiivista
toimintamallia, ei periaatteessa voinut olettaa muidenkaan olevan aktiivisesti

yhteydessa.

6.2 Toiminnan positiivinen ennalta-arvattavuus

Tassa luvussa tarkastelen tuloksia digitaalisen vuorovaikutuksen ennalta-arvattavuu-
desta osana digitaalisia vuorovaikutuskaytant6ja pandemiatilanteen aikaisessa etatydssa.
Tulokset jakaantuvat kahteen eri ydinkategoriaan (ks. Taulukko 5), jotka ovat ennakoitava

kaytos seka positiivisiin ennakkokasityksiin perustuva vuorovaikutus.

1. vaihe: kasitteet 2. vaihe: teemat 3. vaihe: ydinkategoriat

Toimintaperiaatteiden pohtiminen etatyokontekstiin sopivaksi

Tiimipalavereista on tullut sisdll6ltdan informatiivisempia

Positiivisen sisdllon merkitys osana tiimipalavereita Odotuk§iin
Paineet esihenkildn toiminnan vastaamisesta tyontekijoiden odotuksiin vastaa'mmen
virtuaalipalavereissa y.ht"enlstt.e.r?
Toiminnan lapindkyvyys tarkeda tyon organisoinnin kannalta p;ellsa?nTIC)Jgn
.Et'eityi):hén ja digitaaliseen vuorovaikutukseen liittyvat kdyttaytymisnormistot rutlijiz?::ri;sjslla
ja -ohjeet toiminnalla
Etatyo on intensiivisempaa ja vaatii siten tehokasta organisointia

Tyontekijoiden kannustaminen vapaamuotoiseen vuorovaikutukseen

Tilan antaminen myds hiljaisemmille

Esihenkildn vastuulla huomioida, ettd jokainen osallistuu

Monipuoliset tavat osallistaa eri persoonia tasavertaisesti Erilaisten
Esihenkilon tulee tarvittaessa rytmittda keskustelua tasapuolisesti persoonien Ennakoitava kiytos
paillepuhumisten valttamiseksi osallistaminen

Tyontekijoiden kannustus osallistumaan digitaaliseen vuorovaikutukseen tasavertaisesti

jannityksestd huolimatta

Jopa helpompi huomioida virtuaalitapaamiseen osallistujat tasavertaisesti
Tyontekijoiden kayttdytyminen saattaa olla erilaista etdtydkontekstissa
Sosiaalinen tyontekija kayttaytyy todennakdisesti samoin myds digitaalisessa
vuorovaikutuksessa

Psyykkisesti helpottava kokemus etdtydstd yhteisend normina vahentaa Tyontekijoiden
ylisuorittamistarvetta kaytoksessa
Tarve ylisuoriutua etdtydssa nayttadkseen kyvykkyytensa tapahtuvat
Tarve saada nakyvdmmin tuloksia aikaan etdtyossa epdilyjen valttamiseksi muutokset
Luottamuksen arvoisuuden osoittaminen etatyossd

Riskioletukset tydntekijan epdsovinnaisesta kdytoksestd saattavat vaaristaa
vuorovaikutustarpeen perusteita
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Henkilokohtaisen eldman vaikutus etatyojarjestelyihin ja lisddntyneisiin
poissaoloihin
Esihenkilot luopuneet mikromanageroinnista

Luottamus ihmisten johtamisena ja uskona etdtydssa suoritumiseen

Tiimin hyvinvoinnin korostaminen ensijaisena prioriteettina tuloksellisuuden

kannalta
Positiiviset ennakko-oletukset esihenkilon toiminnasta Luottamussuhde
Empaattinen kdytos vuorovaikutuksessa esihenkilon ja
Esihenkilén oma esimerkkillinen toiminta tyontekijan valilla T

- — - Positiivisiin
Vastuun ja vapauden valinen tasapaino ennakkokisityksiin
Luottamussuhde vahvistuu itsendisen toiminnan kautta perustuva

Esihenkil® kantaa tarvittaessa vastuun toiminnasta

Jo olemassa oleva vuorovaikutussuhde hepottaa digitaalista vuorovaikutusta
Kehujen antaminen digitaalisesti asynkrononisen viestinnan kautta saattaa
olla haasteellista

vuorovaikutus

— - - P - - Positiivisen
Digitaalisessa vuorovaikutuksessa positiivisen palautteen antaminen ei ole alautteen
valttdmattd spontaania P X

antaminen

Positiivinen palaute auttaa jaksamaan
Armollisuus ja ymmartavaisyys

Taulukko 5. Tulokset: ennalta-arvattavuus digitaalisessa vuorovaikutuksessa

6.2.1 Ennakoitava kdytos

Esihenkilon ennakoitava toimintaperustainen kaytds korostui digitaalisessa vuorovaiku-
tuksessa globaalin pandemiatilanteen aikana erityisesti vastaamalla asetettuihin odotuk-
siin luomalla yhteiset pelisdannoét ja niiden mukainen rutiininomainen toiminta. Tama
kaytosmalli liittyi erityisesti esimerkiksi virtuaalitapaamisiin ja -palavereihin liittyviin kdy-
tanteisiin. Virtuaalitapaamiset olivat muuttuneet osittain informatiivisemmiksi, vaikka
niihin saattoikin sisdltya myds vapaamuotoisempi osuus. Virtuaalitapaamiset perustui-
vat kuitenkin padosin samassa fyysisessa ymparistossa tyoskennellessa hyddynnettyihin
palaverikdytanteisiin, vaikka niita olikin mukautettu vastaamaan tehokkaammin digitaa-

lisen vuorovaikutuksen ja fyysisen etdisyyden asettamiin tarpeisiin.

H22: Voisko sanoo, ettd se varsinainen tiimipalaveri on menny enempi
semmoseen informatiiviseen suuntaan. Toki keskustellaan paljon kuulumisia ja
ihan timmdéstd ei tyéhonki liittyvdd kuulumista vaihdetaan, mutta et kylld md
siihen sit vield kerdéin asiat, et md sanon siellé ensimmdistd kertaa tai muistutan,
et hei muistattehan téd on tulossa tai tdd tapahtu tai tdé muutos tulee tai jotain
muuta. Se on kumminki sellasta, mikéd on ehkéd muuttunu siité normaalista.

Jotta virtuaalitapaamiset olisivat mahdollisimman hyvin organisoituja, koettiin esihenki-

|6n roolin korostuneen niiden huolellisessa ja tarvepohjaisessa suunnittelussa. Selkedt ja
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kaikille tiedossa olevat ohjeistukset ja toimintamallit esimerkiksi kuvallisen videoyhtey-
den kdyttoperiaatteista koettiin myos tarkeiksi virtuaalitapaamisten onnistumista lisaa-
viksi tekijoiksi. Odotettuun kaytosmalliin liittyvan epavarmuuden koettiin vahenevan yh-
teisten pelisaantdjen luomisen avulla, jolloin myds suoriutuminen etdtydssa tehostui.
Tahan liittyen esihenkil® saattoi my6s kannustaa tyontekijoita olemaan keskendan yhtey-
dessa esimerkiksi erillisten keskusteluryhmien tai virtuaalitapaamisten kautta. Esihenkilo
viesti talldin tyontekijoille selkeadsti kyseisen toimintamallin hyvaksynndsta korostaen,
etta tilanteeseen ei esimerkiksi liittynyt loukkaantumista ulkopuolisuuden tunteen luo-

miseen liittyen.

H8: Ja sitte tietenki on sovittu erilaisia pelisééntdjd, ettd hei, et nyt ku ollaan
etdnd, ni onko videot pddilld ja tietké tdtd télldstd. Niin kylldhén ne edesauttaa
myds sitd, et kaikille tehddn selviksi ne peliséiéinnét, et mitd sitte odotetaan.
Ettd sé et voi olla video kiinni ja rdpeltdd kdnnykkdé ja puhumatta, vaan se
tarkottaa myés et osallistutaan ja ndin.
My®ds erilaisten persoonien osallistaminen tasavertaisesti virtuaalitapaamisissa on tar-
keda, jolloin tyypillisesti toistuvaa, vain joidenkin henkildiden aktiivisuutta voitiin tasa-
painottaa osallistamalla mahdollisuuksien mukaan myds luontaisesti hiljaisempia tai
pohdiskelevampia henkildita. Toisaalta eri persoonatyyppien osallistamisessa ei valtta-
matta korostunut sisallollisesti tyypillinen jako ekstrovertteihin ja introvertteihin, vaan
sen tunnistamiseen, kuinka nopeasti eri henkilot kykenevat kertomaan mielipiteitaan.
Esihenkilon roolin koettiin korostuvan mahdollisimman tasavertaisen osallistumisen var-

mistajana, jolloin joidenkin tydntekijoiden mahdolliseen epdaktiivisuuteen puuttuminen

oli tarkeaa.

H8: Se ja sitte se tavallaan, et kaikkien osallistaminen. Ettei sallita sitd, ettd et
joku sitten ehkd ei osallistu, et avaa yhteyden, mutta on hiljaa. Vaan niihin pitdd
puuttuu kylla.
Esihenkilon tuli ottaa myds huomioon, etta tyontekijoiden kdytoksessa saattaa tapahtua
jopa merkittaviakin muutoksia etatydssa kotiymparistdssa verrattuna toimistolla tyos-
kentelyyn. Muutokset ilmenivat siten muun muassa keskittymiskyvyn heikentymisena

seka tyontekijoiden tarpeena ylisuoriutua osoittaakseen luottamuksen arvoisuutensa.
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Nama muutokset saattoivat vaikuttaa myos osallistumisaktiivisuuteen erityisesti yhtei-
sissa virtuaalitapaamisissa ja -palavereissa. Silti tyontekijoiden sosiaalisen aktiivisuuden
avoimuuden osalta koettiin sdilyvan melko muuttumattomana, vaikka vuorovaikutus oli-

sikin tdysin digitaalisen toteutustavan varassa.

H10: Ehké tdmménen kdyténnd esimerkki: on saattanu henkilé, joka on toimis-
tolla kauheen aktiivinen ja semmonen, ettd ei pysy penkissd ja sinkoilee ympd-
riinsd ja kdy juttelemassa kaikille. Mutta sitte, jos on etdnd palaveri, niin taval-
laan sielld ei vélttdmdttd otakkaan endd kantaa tai muuta. Tyyliin muutaman
kerran kdyny nii, ettd semmonen vihdn levoton sielu, niin hén tyyliin tiskaa sielld
tai tekee jotain aivan muuta ja ei pysty kotonakaan pysymddn paikallaan. Ja se
taas on vaikuttanu niin, ettei sitte taas osallistu siihen tekemiseen.

Toisaalta pandemiatilanteen aikaisessa etatydssa koettiin positiivisena puolena korostu-

van sen, etta kokemus etatyosta oli globaalissa pandemiatilanteessa koko organisaation

laajuinen:

H17: Ollu véhd semmone ehkd huono omatuntoki sen osalta, ettd joo, mitd ne
ny tydkaverit luulee, no md tédlld kotona vaan. Et mitd, teenké md ees toitd. Ni
se oli enempiki helpotus tossa kevddlld, ké kaikki muutki rupes tekemddn etd-
téitd. Ei tarvinnu sitte miettid sitd, et no joo, et oonko md ny tehny kunnolla
hommani. Ku kaikki muukki on etdnd ja sitd véhédn tuli semmone fiilis, et se on
enempi ehkd hyvdksyttivdd. Jokku on ehkd aatellu, et no joo, mitd hittoo toi
[nimi anonymisoitu] tekee etdtéitd. Se on ollu jopa psyykkisesti jopa helpottava
homma, et tietdd, et kaikki muukki o ehkd pitkis kalsareis kotona hommia tekee.

H11: Ettd joutuu véhén ndyttdmddn, ettd kylld téddltdki pesee. Et ei se itestddn

tuu. Kylld tadllé joutuu tekemdiéin ja se pitdd nékyd. Onneks meillé on tilastot ja

se ndkyy kylld tilastoista, ettd ei tédlld kukaan lettuja paista tyéaikana.
Havainnot yhteisen, ennalta-arvattavan toimintakulttuurin vahvistumisesta etatydssa
korostuivat erityisesti jo ennen pandemiatilannetta padsaantoisesti etana tydskennellei-
den henkildiden suhteen. Talléin positiiviset ennakko-odotukset suoriutumista kohtaan
saattoivat lisdantya. Toisaalta suoriutumisen mittariksi ei silti varsinaisesti koettu vuoro-
vaikutuksen kautta saavutettua luottamusta, vaan erilaisten mittaustydkalujen kautta

osoitettava tehokkuus.
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6.2.2 Positiivisiin ennakkokasityksiin perustuva vuorovaikutus

Erityisesti pandemiatilanteen aikaisessa etatydssa onnistumisen edellytyksena koettiin

olevan positiivisiin ennakkokasityksiin perustuvan vuorovaikutuksen:

H15: Mut se, ettd kylldhd tdd esimieheltd vaatii sitd, et pitdd oikeesti vdlittdd
nyt vield enempi. Et jos on ollu semmosii esimiehid, jotka on syystd tai toisesta
sitte vihemmdn ollu ehkd henkildesimiehid ja asiajohtajia, ni kyl nyt vaaditaan
sitd, ettd pitéid henkilbistd ihan eri tavalla pitéié ne suhteet koko ajan yllé ja ais-
tia niitd asioita ja rakentaa, jos sitd luottamusta ei oo, ettd ne tulee sulle puhuu
jos ahistaa tai on. Sitd tdd vaatii, et sanoin tossa, et se luottamus on kyl nyt,
nousee, oikeen kdrjistyy nytte tdmmdésessd etihommassa myéski siihen, et md
pystyn luottaa, ettd mun tiimi tekee, mitd ne on, et ne ei sluibaa.

H7: Ja meihin luotetaan enemmdn, ku me ollaan. Et nyt on niitten pakko se op-
pia, et me ollaan itsendisii ihmisii ja me tehddén omat pddtéksemme. Et totta
kai ainahan pystyy seuraamaan joidenki jérjestelmien kautta tehokkuutta ynnd
muuta, mutta kyl tds on nyt, nyt on parempi. Md tykkddn enemmdn téstd, toi-
vottavasti tdd jatkus tdlldsend myds. Vaikka tilanne muuttus tai toivonki, et ti-
lanne muuttuu jonku koronan osalta totta kai. Mut tdmmdsist tyyleistd md ha-
luun pitéd kiinni.

Talléin esihenkilon tuli luopua liiallisesta kontrollista rakentamalla vuorovaikutuksen

kautta luottamussuhdetta tyontekijan kanssa. Myds positiivisen palautteen antamisen

koettiin liittyvan olennaisesti esihenkilén ennalta-arvattavaan digitaaliseen kaytdkseen.

6.3 Joustavat pelisdidnnot vasteajoille

Tassa luvussa tarkastelen tuloksia digitaalisen vuorovaikutuksen vasteajoista osana digi-
taalisia vuorovaikutuskdytdantdja pandemiatilanteen aikaisessa etdtydssa. Muodostu-
neet ydinkategoriat ovat digitaalisen tavoitettavuuden periaatteiden maarittaminen

seka kognitiivisen ylikuormittumisen valttaminen (ks. Taulukko 6).

3. vaihe:

1. vaihe: kdsitteet 2. vaihe: teemat , .,
ydinkategoriat

Esihenkilon tulee olla tavoitettavissa

Esihenkilon Digitaalisen

Toiminnan priorisointi tavoitettavuus tavoitettavuuden

Kanavakohtainen priorisointi
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Fyysinen etaisyys ei valttamatta ole laajentanut odotettua vasteaikaa esihenkilon
tyonkuvassa verrattuna aikaisempaan

Tyontekijoiden yhteydenotot ajallisesti hajanaisia, tarkeda rytmittaa paiva

Esihenkildn tuki rajoittaa tyoviesteihin vastaamista vapaa-ajalla ja tydaikojen
venymista

Yhteiset linjaukset vasteaikojen suhteen auttavat pitdmaan kiinni tydaikojen
mukaisista vasteajoista

Tyoajan ulkopuolella Idhestytddn tarvittaessa pelkdstdan tietyssa kanavassa

Esihenkild puuttuu tarvittaessa tyontekijan tilanteeseen, jos kokee tydmaaran
olevan liiallinen vasteaikojen perusteella

Ty6- ja vapaa-ajan
erottaminen
vasteaikojen

avulla

Tavoitettavuuden tulkinta online-statuksen perusteella

Henkilokohtaisten kalenterien pdivittdminen

Kalenterien integraatio

Proaktiivisesti informointi mahdollisista paallekkaisyyksistd tai menoista

Yhteydenottoihin vastataan, kun ehditdan

Yhteydenottoihin vastaaminen huolellisesti ehtiessa

Keskindinen yhteydenpito on tehostunut vasteaikojen suhteen

Tarvittaessa tydrauha mykistdmalld vuorovaikutuskanavat

Kotiympdristdssa vdhemman tyoperadisia keskeytyksia

Keskittymiskyvyn tehostuminen

Online-status

Tyopdivan suunnittelu kotiympariston mukautuvuuden mukaan

Yksilolliset mieltymykset tydaikojen suhteen

Vuorovaikutuksen mukauttaminen yksilon tarpeiden perusteella seka tavoitteissa
joustaminen

Luottamus tyontekijadn mahdollistaa tarvittaessa tyonteon
aikariippumattomuuden

Liukuvan tydajan mahdollistaminen apuna stressinhallintaan

Mahdollisten liukumien kadytosta etukateen tiedottaminen

Vasteaikojen
joustavuus
yksilollisten

eldmantilanteiden
mukaan

periaatteiden
madrittiminen

"Multitasking" lisadntynyt

Informaatiotulva joka kanavasta

Tarve tunnistaa oleellinen tieto suuresta massasta

Informaatiotulva

Kognitiivisen
ylikuormittumisen
valttaminen

Taulukko 6. Tulokset: vasteajat digitaalisessa vuorovaikutuksessa

6.3.1 Digitaalisen tavoitettavuuden periaatteiden maarittaminen

Vasteajat etatyossa ja digitaalisessa vuorovaikutuksessa luovat tyontekoon toivottua ryt-

mid. Esihenkildn vastuulla oli luoda yhteiset pelisdannoét, joiden mukaan jokaisen tiimin-

jasenen tulisi sitoutua toimimaan. Tassa olennaisena osana korostui esihenkilon tavoi-

tettavuus, jonka koettiin korostuvan etatyohon liittyvasta aika- ja paikkariippumatto-

muudesta huolimatta. Toisaalta esihenkilon tavoitettavuus ei valttamatta korostunut

pandemiatilanteen aikaisessa etdty0ssa verrattuna aikaisempaan toimistokeskeiseen

tydmuotoon, silla esihenkilon tydnkuvaan kuului joka tapauksessa joltakin osin olla tar-

vittaessa tavoitettavissa my0ds esimerkiksi ilta-aikaan. Tyotehtdvien priorisointi koettiin

tarkeadksi, jotta tilannekohtaisesti tarvittava aikaresurssi jai kohdennettavaksi myds tyon-

tekijoille.
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H22: Siind, et md oon tavotettavissa. Toki omat tyépdivdt on sitd, mitd md sa-
noin, et md alotan nyt ehkd noin keskimdidirin tuntia aikasemmin, kun normaa-
listi toimistopdivénd. Mut sitte joudun keskeyttddn siind, kun lapsia pitéé saada
kouluun tai viedd eskariin. Vaikka periaatteessa tydssd ois silld lailla joustoa, et
vois muutenki enempi rytmittdd sitd, mutta kylldhdn mun oman tiimini takia
pitdd olla enimmdkseen tavotettavissa kuitenki business hours niin sanotusti, et
he saa mut kiinni.

Ty6- ja vapaa-ajan erottaminen vasteaikoihin liittyen saattoi helpottua etatydssa. Eta-
tyossa digitaalinen vuorovaikutus ja erityisesti asynkronisen vuorovaikutuksen hydédyn-
tdminen esimerkiksi pikaviestimien avulla viestiessa saattoi kuitenkin my0s altistaa tyo-
aikojen liialliselle venymiselle myds vapaa-ajan puolelle. Siksi esihenkilon tuli yhteisten
toimintaperiaatteiden asettamisen jalkeen myds varmistaa, etta tydntekijat noudattavat
naita periaatteita mahdollisuuksien mukaisesti. Tassa keinona oli selkea viestinta tyonte-
kijoiden nakemyksen muodostamiseksi siitd, etta tyohon liittyviin yhteydenottoihin ei
ole toivottavaa vastata vapaa-ajalla. Tall6in tydntekijoita kannustettiin esimerkiksi siihen,
ettei tyoviesteihin vastata viikonloppuisin tai iltaisin. Esihenkildn tuli tarvittaessa keskus-
tella tyontekijan kanssa mahdollisesti liiallisesta kuormituksesta, joka ilmenee tydaikojen
epamaadrdisend venymisena epatavallisiin aikoihin. Toisaalta silti rajanveto sopiviin ty6-
ja vasteaikoihin saattoi olla haasteellista, koska etatydssa korostuvan aika- ja paikkariip-
pumattomuuden takia yksilollisten elamantilanteiden aiheuttama joustava tydomalli saat-
toi aiheuttaa joillekin tyontekijoille tarpeen tyoskennelld nimenomaan esimerkiksi ilta-

aikaan — jos se oli vain tavoitteiden ja muun toiminnan kannalta mahdollista.

H18: Nyt vaikka, ku siirryttiin etédtoimistolle, niin sitten hirvee, hirmu nopeesti
sitten vaikka ndd tyétunnit saatto venyy koska se oli, tés on niin paljon helpompi
nopeesti siirtyd ja nopeesti pois. Ni sitte saatto, ettd ei ollu niin semmosta sel-
keetd sitd siirtymdd. Niin sitte saatto pdivdtki véhén venyd. Ni oli oikeesti meidn
puolella heti, et heei etté ja muistakaa myds se vapaa-aikaki ja muistakaa ja
ettd ei mulla oo muuta ku positiivista sanottavaa.

Asetetun online-statuksen mukaan toimimisen koettiin lisddvan vuorovaikutuksen te-
hokkuutta ja tyonteon turhaa keskeytymista. Tiiminsisdisesti jaetut kalenterit auttoivat

muiden tavoitettavuuden tulkinnassa, jolloin esimerkiksi proaktiivinen tiedottaminen

tyontekoa mahdollisesti hairitsevistda menoista helpotti tyotehtdavien suunnittelua.
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Digitaalisen vuorovaikutuksen eduksi etatydssa koettiin liittyvan ennen kaikkea se, etta
vasteajat olivat joustavat —talléin yhteydenottoihin vastattiin heti, kun se oli mahdollista.
Tama lisdasi myos keskittymiskykya kotiymparistdssa, koska tyonteko ei keskeytynyt tar-
peettomasti jatkuvasti. Ennen kaikkea yksilollisten elamantilanteiden huomioiminen ja
niiden mukaan toimiminen koettiin helpottavan vasteaikojen osalta digitaalista vuoro-

vaikutusta etatydssa.

H2: Ja sit kaveri kuittaa, jos se on sielld kiinni. Méhdn nddn sen statuksen toki
koko ajan, et onks se, onks sillé punasella vai vihreellé toi status. Niin totta kai
md nyt vdhdn katon sen, et jos se on nyt saatavissa, ni md soitan sit saman tien.

H16: Meilld on jotku henkilét kotona sopinu aikoja, jollon muut kotona olevat
antaa omaa aikaa. Ja sitte ilmottaa muulle tiimille, ettd okei, tdnddn tuohon
kellonaikaan joudun olemaan vdhdn sivusilmdlld seuraamaan lapsia tai muuta.
Niin tiedetdiéin, ettd ei sillon pyritd ottamaan mitddn tdrkeitd keskusteluita alle.
Vaikka etatydssa oli vahemman keskeytyksia toimistoympariston halinan vaihduttua ko-

tiymparistdon, saattoi informaatiotulva yllattaa taysin digitaalisen vuorovaikutuksen va-

raan siirryttaessa:

H15: Et ennen etdd ehkd oli sitd, ettd pitds saaha enempi tietoo. Nyt on enempi
niin pdin, et pitdd louhia se tieto itse eikd kaikki tuu vdlttdmdt sulle ku
hopeetarjottimel. Et sun pitdd seurata monta eri kanavaa. Mutta niin pdin se on
kuitenki mun mielest parempi. Et se tieto on jossain, ku ettd. Sit se on sitd oman
tyén organisointia.
Pelkastaan digitaalisesti eri tyokaluja hydédyntamalla toteutettu vuorovaikutus saattoi li-
sata siksi uupumuksen tunnetta jatkuvan informaatiotulvan takia. Toisaalta saatavilla

olevan tiedon runsas maara ei valttamatta ollut negatiivinen asia, vaan tarkeaa oli osata

tunnistaa itselle tarkea tieto suuresta datamassasta.

6.3.2 Kognitiivisen ylikuormittumisen valttaminen

Etatyossa tdarkedksi koettiin myods valttda mahdollista usean asian samanaikaista
suorittamista, jolloin tyonteon tehokkuus ei valttamatta ole niin korkea kuin yhta asiaa

kerrallaan huolellisesti suorittaessa:
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H10: Kyl sitd jotenki ehkd, mikéhé se suomenkielinen sana, multitaskaa jotenki
paljon enemmdin. Etté saattaa olla jotain kuudenki ihmisen kanssa juttelee yhté
aikaa ja sehdn on siis huono juttu, et sillon sé et periaatteessa keskity kunnolla

mihinkddn.

Vaikka vuorovaikutus samanaikaisesti esimerkiksi usean tydntekijan kanssa erillisind

kokonaisuuksina oli teknisesti mahdollista, tahan liittyvat riskit kuitenkin tiedostettiin.

Usean asian samanaikainen suorittaminen ei ole valttamatta ainakaan pitkdjaksoisesti

jarkevaa, koska keskittymiskyky olisi silloin jatkuvasti koetuksella.

6.4 Yhteiset saannot luovat selkeytta

Tassa luvussa tarkastelen tuloksia digitaalisen vuorovaikutuksen selkeydesta osana digi-

taalisia vuorovaikutuskdytdantdja pandemiatilanteen aikaisessa etdtydssa. Muodostu-

neet ydinkategoriat ovat erityishuomiointi viestin sisallon muotoiluun vaarinkasitysten

valttamiseksi sekd yhteiset saannot ja ohjeistukset (ks. Taulukko 7).

1. vaihe: kasitteet

2. vaihe: teemat

3. vaihe:
ydinkategoriat

Non-verbaalisen viestinndn puute asynkronisessa vuorovaikutuksessa lisaa
vadrintulkinnan mahdollisuutta

Sanallisen ilmaisun tarpeen lisddntyminen non-verbaalin viestinnan
puuttuessa

Luottamus pelkkaan sanalliseen vuorovaikutukseen

Non-verbaalin viestinndn
puutteen yhteys
vaarinkasityksiin

Vaarinkasitysten

Autonomia jatkotoimista tyontekijoilla

Audiokeskusteluyhteys koetaan valilla kirjoitettua viestintda aidommaksi vdlttaminen
Etatyo lisdnnyt tarvetta suoraan sanomiselle ja vuorovaikutuksen .

Suoraan puhuminen
selkeydelle ix s .

vadrintulkinnan

Tarvittaessa suoraan sanominen asiasta kuin asiasta perustuen valttamiseksi
luottamukseen
Yhteiset tavoitteet ohjaavat toimintaa
Selked prosessi Huolellinen Yhteiset
Mita haastavampi kokonaisuus, sitd haasteellisempaa tiedonvilitys saattaa vuorovaikutuksen saannot ja
olla organisointi ohjeistukset

Taulukko 7. Tulokset: selkeys digitaalisessa vuorovaikutuksessa
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6.4.1 Vaarinkasitysten valttaminen

Non-verbaalin vuorovaikutuksen vahaisyys digitaalisessa vuorovaikutuksessa etatydssa
saattoi lisata riskia vaarinkdsitysten muodostumiselle. Taman koettiin korostuvan
erityisesti kirjoitetussa tekstissa, jolloin viestin vastaanottaja joutuu luottamaan
pelkdstdadn sanalliseen vuorovaikutukseen ilman lisdvihjeita viestin sisallosta esimerkiksi
kehonkielen perusteella. Toisaalta vuorovaikutuksen selkeys oli siten yhteydessa myds
vuorovaikutuksen tiheyteen, koska non-verbaalin viestinnan puutteen koettiin lisddvan

my&s maarallisesti digitaalista vuorovaikutusta.

H4: Se on ehkéd yks tdmmédnen haaste, ettd kaikki on mukana. Sd pystyt
seuraamaan niitd pienié eleitd tai jotain muuta. Ettd jos joku toteaa ndin, joku
lause, tistd ei tuu mitéiéin. Ni sd ndet tdmdn. Mutta se, et jos sé oot mutella, et
sd saa tdtd palautetta mitenkddn. Se on toki yks yks haaste. Pitdd ihan kysyd, et
okei mitds mieltd siné olet, mitd mieltd sind olet ja ottaa aktiivisesti yhteyttd.
Pandemiatilanteen aikaisessa etdtydssa koettiin korostuneen myds tarve olla

digitaalisessa vuorovaikutuksessa mahdollisimman suora:

H11: No nyt kaikki paremmin vastaavat tosiaan, kun kysytédn jotakin suoraan.
Et aikaisemmin oli vdhdn enemmdin, ettd mdé en nyt ehdi ja sitten pitdis melkein
soittaa tai odottaa siihen, ettd ndkee sen henkilon.

Tarpeena korostui ennen kaikkea tehokkaan tydskentelyn varmistaminen valttamalla

viestien monitulkintaisuutta, mutta myds mahdollisten erimielisyyksien selvittamiseen

liittyva suoruus ja avoin asenne.

6.4.2 Yhteiset sadannot ja ohjeistukset

Vuorovaikutuksen huolellinen organisointi tavoite- ja ratkaisukeskeisesti koettiin tar-

kedna osana tuloksellista etatyota:

H8: No ehkad silld tavalla kyllé, ettd ne pelisddnnét pitdd olla aika selkeet ja niistd
pitdd pitdd kiinni. Et totta kai, ku sé oot toimistolla, niin se on vdhd eri, ku se,
ettd sitten ollaan sielld etédnd. Ja kylld md néikisin, et se jonku verran myés esi-
miehid vdhdn liséd tyollistdd tai esihenkilditd liséd tyollistad. Koska ennen, kun
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sd pystyit menemdidéin sinne, missé sun ihmiset oli ja sd juttelit niitten kaa ndin,
niin nythdn, jos haluat puhua jollekin henkkoht, sd otat aina sen yhteyden erik-
seen. Et varmaan osittain tyéllistdd lisdd, mutta paljon on myds kuullu sitd, etté

on hyvin sujunu.

Koska etatyossa korostuu digitaalisen vuorovaikutuksen maarallinen lisdantyminen, tuli

yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen liittyva vuorovaikutus perustua kaikille osapuo-

lille selkeddn sisaltdon. Mita haasteellisempi tehtava on kyseessa, sita selkeampaan vuo-

rovaikutukseen tavoitteista tuli pyrkia etatyossa.

6.5 Teknologia ei ole kaikki kaikessa

Tassa luvussa tarkastelen tuloksia digitaalisen vuorovaikutuksen muodosta osana digi-

taalisia vuorovaikutuskdytdantdja pandemiatilanteen aikaisessa etdtydssa. Muodostu-

neet ydinkategoriat ovat sopivan digitaalisen vuorovaikutuskanavan ja -tyokalun valinta

seka digitaaliseen vuorovaikutukseen liittyvat kehitystarpeet (ks. Taulukko 8).

1. vaihe: kasitteet

2. vaihe: teemat

3. vaihe:
ydinkategoriat

Tiimiyhteistyon keskus on tarkein digitaalisen vuorovaikutuksen tydkalu

Tiimiyhteistyon keskus on korvannut aikaisempia yksittdisia digitaalisia
vuorovaikutustyokaluja

Tiimiyhteistyon

Esihenkilon rooli ndyttaa esimerkkid ihanteellisesta toimintamallista
esimerkiksi kuvallisen videoyhteyden suhteen

Kuvallisen videoyhteyden kadytto ei valttamatta itsestddnselvyys, mutta sen
hyodyt tiedostetaan

Kuvallinen videoyhteys mahdollistaa arkaluontoistenkin asioiden kasittelyn

Monipuolinen tydkaluvalikoima keskus
Laajentunut kdyttoaste

Kuvallinen videoyhteys on ensisijainen valinta audioyhteyden lisdksi

Kuvallinen videoyhteys rikastaa vuorovaikutusta

Aluksi kuvallisen videoyhteyden kayttoon saattoi liittya epaluuloja

Videopuhelu koetaan virallisemmaksi kuin esimerkiksi chat-tydkalu Kuvallinen

videoyhteys

Arkaluontoisemmat asiat luontevampi kasitelld danipuheluiden kautta

Chatin kaytto voi olla luontaisempaa nuoremmille ikdluokille, mutta
syvempi vuorovaikutussuhde voi helpottua muodostumaan soittamalla

Audioyhteys helpottaa asioiden kasittelyd pelkkdan kirjoitettuun viestiin
verrattuna

Soittaminen on nopeampaa ja tehokkaampaa kirjoitettuun viestiin
verrattuna

Audioyhteys

Pikaviestimet, kuten chat-tydkalut, ovat tarkeitd asynkrononisen
viestinnan tyokaluja

Chatin kautta vuorovaikutus on tehokasta ja nopeaa

Matalan kynnyksen vuorovaikutustydkalu paivittdiseen vuorovaikutukseen

Tyokalukohtaiset sdvyerot ja niistd sopiminen

Epavirallisen viestinnan kanavat usein erikseen

Erillisen chat-tyokalun kdytto

Chat-tyokalu

Sopivan digitaalisen
vuorovaikutuskanavan
ja -tyokalun valinta
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Responsiivisuus ja viesteihin reagointi tarkeaa

Oikean kanavan mahdollistaminen

Hienovarainen ohjaus hyédyntdamaan tarjolla olevia tydkaluja niiden
tarjoaman potentiaalin mukaisesti

Yksilokohtaiset mieltymykset

Persoonallisuuserojen
huomiointi

Usean eri tydkalun samanaikainen kayttd saattaa kuormittaa

Integroitu tietopankki tydntekijoille

Integroidut tyokalut

Muutosmy®onteisyys

Esihenkildn tekniset taidot ja online-kyvykkyys

Teknologiset ratkaisut jo kunnossa, jajelle jaa niiden hyédyntamisen
opettelu lisdadmaan yhteisollisyytta ja yhteistyota

Uusien toimintatapojen ja -ty6kalujen onnistunut kdyttédnotto

Positiivinen asenne
teknisten kykyjen
kehittamiseen
kehittyvien tydkalujen

Vakiopalaverikutsu yhteiseen tydskentelytilaan luo toimistotunnelmaa

Tottuminen uusiin digitaalisiin toimintatapoihin ja -periaatteisiin

Tarve etdtyon hybridimallille vuorovaikutuksen sujuvuuden kannalta

organisaatiotasolla kaytossa
Oma-aloitteisuus tydkalujen kadytdn opetteluun
Epaviralliset kohtaamiset esimerkiksi kdvelypalaverin avulla

Digitaalisen

vuorovaikutuksen
innovatiiviset
ratkaisut

Kehitystarpeet

Tiimihenkea yllapitavat vuorovaikutustyodkalut
Resursointi IT-tuelle

Teknisen tuen I6ydettdvyyden parantaminen ja vastuunotto tiedon
etsimisesta

Tekninen tuki

Esihenkil6lla tarve korkeaan tekniseen osaamiseen

Taulukko 8. Tulokset: muoto digitaalisessa vuorovaikutuksessa

6.5.1 Sopivan digitaalisen vuorovaikutuskanavan ja -ty6kalun valinta

Sopivan digitaalisen vuorovaikutuskanavan ja -tyékalun valinta koettiin korostuneesti ti-
lanne- ja asiakohtaiseksi. Siirryttdessa joko lahes tdysin tai tdysin digitaalisen vuorovai-
kutuksen varaan vuorovaikutuskeinona etdtydssa, erilaisten digitaalisten tydkalujen
kdyttdaste oli laajentunut verrattuna aikaan ennen globaalia pandemiatilannetta ja siita
johtuvaa yleista etatyOsuositusta. Erityisesti tiimiyhteistyon keskuksen, kuten Microsoft
Teamsin, monipuolinen kaytto oli lisdantynyt aikaisempaan verrattuna. Tiimiyhteistyon
keskus sisaltaa yhteistydskentelyn mahdollistavien jaettujen dokumenttien lisaksi muun
muassa chat-tydkalun ja kuvallista videoyhteytta hyddyntavan virtuaalitapaamismahdol-
lisuuden. Siksi tiimiyhteistyon keskuksen, chat-tyokalujen, audioyhteyden seka kuvalli-
sen videoyhteyden teemakategorisointi saattaa vaaristaa tydkalukohtaista vuorovaiku-
tustarvetta. Paadyin kuitenkin tahan ratkaisuun teemakategorisoinnin osalta selkeam-
pien tydkalukohtaisten erojen huomioimiseksi. Tyokalukohtaisten erojen lisaksi myds
persoonallisuuserojen huomiointi mainittiin olevan merkityksellinen tekija tydkalun va-

lintaprosessissa.
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H10: Sit etdjohtamisessa tdd Teams esimerkiks. Tosi paljohan tddlld kirjotellaan,
et just viestintéd omien alaisten ja kollegojen ja viilillé néppikselld ja vdlilld vi-
deolla ja viililld puheella. Niin tota Teams nyt varmasti on tdrkein tyékalu siind
mielessd.

H15: Et esimies ei voi oikeestaan ku tarjota ne kanavat ja yrittéd osallistaa ja
mahdollistaa. Ja jos huomaa, et joku tippuu kelkasta, ni yrittéé ohjata oikeeseen
polkuun. Mutta tota sit se on persoonakysymys. Mullaki on tiimissé semmosia,
jotka ei ees puhu paljon, ni ei ne kylld sit chdtissékédn paljoo puhu.
Kuvallinen videoyhteys koettiin tarkedksi osaksi rikastamaan digitaalista vuorovaikutusta.
Aluksi kuvallisen videoyhteyden kayttoa virtuaalitapaamisissa ja -palavereissa ei valtta-
matta koettu luontaiseksi, mutta etatyon jatkuessa ja fyysisesti samassa tilassa tapahtu-
vien kohtaamisten rajoittuessa, asenteet kuvallista videoyhteyden kayttoa kohtaan olivat
muuttuneet positiivisempaan suuntaan. Esihenkilon oma esimerkki ihanteellisesta toi-
mintamallista muun muassa kuvallisen videoyhteyden kaytosta koettiin tarkedksi, jos
tyotekijat eivat siihen oma-aloitteisesti ryhtyneet. Kuvallisen videoyhteyden koettiin sy-
ventdvan digitaalista vuorovaikutusta seka helpottavan virallisempien ja henkilékohtai-

sempien asioiden kasittelya verrattuna esimerkiksi kirjoitettuun chat-viestiin.

H7: Kasvokkain on tosi, aluks oli véhdn silleen, et ei kiitos kasvokkain télleen
Teamsin vdlityksel. Mut nyt on niin pitkddn jo menty, et nyt ihan oikeesti md
tarviin ndit kasvoja.

H17: Ja sitte, jos on joku semmone mihi pitds saad pikasemmi vastaus tai véhd
tdmmone virallisempi, nii sitten soitellaan sen Hangoutsin kautta.
Toisaalta myds pelkka audioyhteys koettiin monipuolisena vuorovaikutuskeinona, vaikka
silhen ei sisdltynytkdaan valttamatta kuvallista videoyhteyttd. Erityisesti audioyhteyden
mahdollistama syvempi vuorovaikutusmahdollisuus koettiin korostuvan kirjoitettuun
viestiin verrattuna. Soittaminen joko puhelimella tai virtuaalitapaamisena koettiin myds

nopeaksi ja tehokkaaksi vuorovaikutustavaksi.

H22: Kylldhdn se on hitaampaa ja siind mdé yritén just kannustaa tétd meiddn
uusintakin, jdsentd, ettd soita, ettd sd vield chdttddt, koska se on ehkd luonnol-
lisempaa, mitd nuorempi sd olet, ettd sé enempi chdttddit, et soita ihmisille. Seki
jo avaa vihén enempi, ku se pelkkd kirjottaminen séhképostilla tai chdattéddmalld.
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H19: Et ku se ei oo kuitenkaan sitd, ettd pitdd laittaa chéttimuotone viesti, etté
ne asiat voi hoitaa ihan déneen kylld eténdkin.
Chat-tyokalun tarkeys tehokkaana vuorovaikutustydkaluna korostui sen asynkroniseen

luonteeseen perustuen:

H20: Ja sellaisista, chdéttityokaluista. Et se on kumminki, ku sd saat siité heti sen,
sd saat silld sen kollegan heti kiinni silld avulla. Et ei tartte millddn sdhképostilla
Jja orottaa monta tuntia, ettéd mitd tuota.

H16: Muuten meillé on Slackissa eri kanavia, missd on eri aiheita. Sielld on
videopeleille ja vapaalle keskustelulle omia kanavia. Ja siellé kylld on
keskustelua.
Chat-tyokalujen kautta tavoitettavuus koettiin tehokkaana ja vaste-ajat nopeina, mika
edesauttoi tyOtehtdvien suorittamista etdtydssa. Toisaalta chat-ryhmissa koettiin
onnistuvan my0ds vuorovaikutuksen kategorisointi aiheiden perusteella, jolloin
aihekohtaisesti eriaisia chat-ryhmia saatettiin yllapitdaa pelkdstdan vapaamuotoisten

asioiden kasittelyyn.

6.5.2 Kehitystarpeet

Digitaalista vuorovaikutusta helpottamaan esitettiin useita kehitystarpeita ja -ehdotuk-
sia. Padosin tarpeet liittyivat integroituihin tydkaluihin, positiiviseen asenteeseen teknis-
ten kykyjen kehittamiseen kehittyvien tyokalujen kaytdssa, innovatiivisiin ratkaisuihin
olla yhteydessa digitaalisen vuorovaikutuksen avulla seka teknisen tuen tarjoamiseen.
Ylipdataan akillinen muutos paasadntdiseen etdatydohon digitaalisen vuorovaikutuksen
kdyton laajentumisen suhteen koettiin sujuneen hyvin ja muutoksen kehittaneen ennen
kaikkea digitaalisten tyokalujen luontevaa kayttéa. Muutos nakyi kuitenkin my6s avoi-
muutena tulevaisuuden kehitysta kohtaan, jolloin digitaalisten vuorovaikutustydkalujen

kehitys ja muuttunut kdyttotarve ei tulisi rajoittumaan pelkdstdan pandemiatilanteeseen.

H2: Et ja ei tdd tuu muuttumaan, me tullaan opettelemaan vield uusia tyékaluja,
me tullaan opettelemaan uusia tapoja toimia.
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Tybkalujen maaran suhteen toivottiin entista integroidumpaa toteutustapaa, jolloin
mahdollisimman moni tyokalu olisi keskitetysti samassa paikassa. Toisaalta kehitysehdo-
tukset eivat kohdistuneet niinkdaan vuorovaikutustydkalujen teknisten ominaisuuksien
kehitykseen, vaan haastateltujen vastauksissa korostui ennemmin jo olemassa olevien
tyokalujen organisoidumpi kayttd. Myods kuormittavuuden koettiin mahdollisesti vahen-
tyvan, jos mahdollisimman monta toimintoa olisi keskitetty yhteen tyékaluun esimerkiksi
pikaviestimien osalta. Integroidumpi toteutustapa saattaisi siksi lisata myos tiedon 16y-

dettdvyytta digitaalisessa tydymparistossa.

H10: No ehkd sellanen, mikd saattaa olla vireilldkin, niin joku téllénen paikka,
missd olis kootusti nimenomaan noille tekijéille, ettei esimiehille. Tekijoille
koottu paikka, mistd sais helposti ja nopeesti avun kaikenlaisiin tilanteisiin, niin
kyl sitd on yritetty, mut ei ehkd oo vield sillé tasolla, ettd vois olla parempi.
Globaalin pandemiatilanteen aikana etdtydssa oli hydédynnetty innovatiivisesti uudenlai-
sia tapoja olla yhteydessa digitaalisesti, kuten kadvelypalavereita. Tarkeaa koettiin olevan
vaihtelevuus ja tyopdivan rytmittaminen mahdollisesti korostuneen samankaltaisina
toistuvina etdatyopaivind kotiymparistossa ilman fyysisesti samassa tilassa tapahtuvia
kohtaamisia. Tyotehtavakohtaisesti myds samanaikainen, itsendinen tydskentely esimer-
kiksi virtuaalitapaamisessa saattoi lisdata yhteenkuuluvuuden tunnetta seka helpottaa
spontaanin keskusteluyhteyden avaamista. Toimintatapa saattoi lisata myos kokemusta
toimistoympadristolle tyypillisesta tyotavasta, joka korostaa samassa fyysisessa tilassa

tyoskentelyd muun muassa non-verbaalin viestinnan suhteen.

H14: Mutta nyt yks tiimildinen keksi aivan loistavan idean. Hdn laitto vakiopal-
verin kalenterikutsun ja se on semmonen palveri, et sinne hypdtédn aamulla. Ja
siel ei vdlttdmdttd puhuta mitédn, mut kaikki on sielld. Ja sitte, jos tulee joku
ongelma, ni sit heti vaan sanoo, et hei, ettd sanokaa ny, mitd mun pitdd tds
tehdd. lhan niin kun toimistossakin, ollaan normaalisti omissa tdissé, mut sit
voidaa yhtdkkii kysyd siitd kaverilta. Niin siind pystyy jakaa néytt66, siel on vi-
deoyhteys toisiin, néikee periaattees toisen heti, kun haluaa ja sitte usein pide-
tddn myds, jos ei oo mitdd haittaa, niin myés mute pidetdd pois, niin sielld kuu-
luu toisen dhind, sielld kuuluu toisen se tuska, mité kuuluu myés toimistossa.

Uusista tyOtavoista ja tyokalujen kekselidgdsta hyddyntdamisesta huolimatta suurin tarve

digitaalisen vuorovaikutuksen tydkalujen kehityksessa koettiin liittyvan erityisesti
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yhteisollisyyden kehittamiseen ja yllapitoon digitaalisesti. Toisaalta nykyiseen digitaali-
seen toimintamalliin oli jo kuitenkin osittain my®s totuttu, jolloin tarve fyysisesti samassa
tilassa kohtaamiselle liittyi enemmankin sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja yhteisollisyy-
den kehittamiseen kuin pelkdstaan tyotehtavien tehokkaampaan suorittamiseen. Silti
erilaiset opettamiseen, valmennukseen tai uusien tyontekijéiden perehdyttamiseen liit-
tyvat prosessit koettiin edelleen vaivattomammiksi fyysisesti samassa tilassa toteutet-

tuina, vaikka ne olikin mahdollista toteuttaa myds digitaalisesti.

Digitaalisen ty0ympadriston vuorovaikutussovellusten entistd monipuolisempi ja
tehokkaampi kayttd koettiin helpottuvan myds mahdollisesti laajemman teknisen tuen

avulla:

H10: Et se ja sit tietty ndd tdmmdoset tekniset ongelmat. Et ihmiset paljon
kyselee, et miks joku jérjestelmd ei toimi tai tédllé tuli tdmmdédnen pdivitys, et
mité nyt, nyt kone on solmussa. Niin se on etidnd esimiehend aika mahdoton
paikka sitte. Vaikka osaa noita ja sillai pystyy neuvoo, niin sitd ei vaan yhtddn
tiedd, mistd se on kyse.
Jos teknista tukea ei ollut saatavilla ollenkaan tai se oli vaikeasti |6ydettdvissa, saattoi
myds esihenkildn rooli korostua tarpeettomasti teknisen tuen tarjoajana. Siksi toisaalta
my0Os esihenkilon teknisen osaamisen varmistaminen erityisesti etatyokontekstissa
korostuu, koska tyontekijat olivat todenndkdisesti ensisijaisesti haneen yhteydessa

kohdatessaan mahdollisia teknisia vikatilanteita — varsinkin, jos muuta teknista tukea ei

ollut ollenkaan saatavilla organisaation puolesta.
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7 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassa padluvussa tarkastelen tutkimustuloksia yhteenvedon ja johtopdatdsten avulla,
tutkimusta rajoittavia tekijoita seka pohdintaa liittyen etatydn tulevaisuuteen digitaali-
sen vuorovaikutuksen seka mahdollisen jatkotutkimuksen kannalta. Aluksi vastaan tutki-
muskysymykseen kasittelemalla esihenkilon ja tydntekijan valistda vuorovaikutus- ja luot-
tamussuhdetta edistavia esihenkilon digitaalisia vuorovaikutuskaytantoéja. Sitten pohdin
tutkimusta rajoittavia tekijoita ja mahdollisia jatkotutkimusaiheita perustuen tehtyihin

havaintoihin ja aiempaan tutkimuskirjallisuuteen.

7.1 Tulosten yhteenveto ja pohdinta

Taman tutkielman tutkimuskysymys oli: ”“Mitké esihenkildén digitaaliset vuorovaikutus-
kdytdnndt edistévdt vuorovaikutussuhteen ja siten luottamussuhteen rakentumista etd-
tydssd esihenkilén ja tydntekijéin vililld globaalin pandemia tilanteen aikana?”. Tutki-
muskysymykseen vastaan Marlowin ja muiden (2017) huomioihin perustuen pandemia-
tilanteen tarkastelemalla aikaisessa etdtydssa esihenkilon digitaalisen vuorovaikutuksen
tiheyttd, ennalta-arvattavuutta, vasteaikoja, selkeyttd ja muotoa. Luottamuksen raken-
tumisen kannalta tavoitteena oli tarkastella niiden toteutumista huomioiden yhteistyo,
tiedonjakaminen, epamuodolliset sopimukset, vahentynyt kontrollintarve, vaikutuksen
alaisena olemisen hyvaksyminen, autonomian myontdaminen seka sita kautta liiketoimin-

nan harjoittaminen (ks. McKnight & Chervany, 2001).

Vuorovaikutuksen tiheyden kannalta pandemiatilanteen aikainen etatyo vaatii esihenki-
|61ta erityisesti matalan kynnyksen yhteydenpitoa lisddavan avoimen ilmapiirin vaalimista,
lisddntyneen vuorovaikutustarpeen huomiointia sekd tunnealykkyytta korostavaa arvi-
ointia sopivasta vuorovaikutustiheydesta tilanne- ja tyontekijakohtaisesti. Matala kynnys
olla yhteydessa sidosryhmien kanssa digitaalisen vuorovaikutuksen avulla on tunnistettu
my0s aikaisemmassa tutkimuskirjallisuudessa (ks. Bordi ja muut, 2018), vaikka tihed vuo-

rovaikutus ei toisaalta valttamatta silti paranna vuorovaikutuksen laatua (ks. Morgan ja



87

muut, 2014). Haastatteluissa nousi esiin termi esihenkilon “digitaalisesta korvasta” eli
tunneadlykkyyteen perustuvasta taidosta tulkita tyontekijan tunnetiloja digitaalisen vuo-
rovaikutuksen avulla. Siten “digitaalinen korva” auttaa maarittdmaan sopivan vuorovai-
kutustiheyden. Tunnealykkyyden sovittaminen digitaaliseen muotoon korostui erityisesti
tyontekijéiden hyvinvoinnin arvioinnissa: epavarman pandemiatilanteen ja fyysisen etdi-
syyden takia tydntekijoiden hyvinvoinnin kokonaisvaltainen tulkinta koettiin melko haas-
teelliseksi. Erityisesti maarallisesti lisadntyneet kahdenkeskiset keskustelut koettiin kui-
tenkin tarkeadksi tyokaluksi riittavan yhteyden luomiseen niin tydntekijoéiden kuin esihen-
kildiden puolesta — digitaalisesti niiden jarjestaminen saattoi olla vaivattomampaa seka
lisdantyneesta tiheydesta huolimatta keskusteluiden kesto saattoi olla kuitenkin napakka.
Kaiken kaikkiaan vuorovaikutuksen tiheyden toivottiin kuitenkin perustuvan tarvepohjai-
suuteen, mikd pohjautuu molemminpuoliseen luottamukseen esihenkilon ja tydntekijan
valilla. Tyénteon liiallisen seurannan ja kontrollin koettiin vahentyneen, mika on kes-
keista luottamussuhteen rakentumiselle (ks. Mayer ja muut, 1995; Schoorman ja muut,
2007). Muutos saattoi selittya siten myos avoimemman ja matalan kynnyksen yhteyden-

pidon ilmapiirin vahvistumisena.

Esihenkilon tulisi luoda itselleen ennakoitava toimintamalli, joka lisda hanen kaytoksensa
seka yleisten toimintatapojen ennalta-arvattavuutta esimerkiksi palaverikdytantdjen
suhteen etatydssa. Luottamussuhteen rakentumisen kannalta havainto liittyi myds posi-
tiivisiin ennakkokasityksiin perustuvaan vuorovaikutukseen — tahan saattoi siten liittya
myo6s Rousseaun (1995) korostama haavoittuvuuden hyvdaksyminen osana luottamus-
suhdetta. Yhteisten pelisaantdjen luominen koettiin vdhentdvan toiminnan monitulkin-
naisuuden mahdollisuutta sekd lisddavan erilaisten persoonien tasavertaista osallista-

mista virtuaalitapaamisissa.

Vasteaikojen suhteen havainnot liittyivat pddasiassa digitaalisen tavoitettavuuden peri-
aatteiden maarittamiseen —tassa korostui esihenkilon roolimalli esimerkillisen toiminta-
mallin asettajana etdtydssa. Lisdksi etdtyolle tyypillista tyd- ja vapaa-ajan erottamisen

vaikeutta kotiympadristossa koettiin helpottavan vasteaikoihin liittyvista periaatteista
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sopiminen. Niin esihenkildiden kuin myds tydntekijoiden tulisi asettaa online-status,
jonka mukaan muut voivat arvioida sopivaa yhteydenottotapaa ja -aikaa. Siksi luotta-
muksen rakentumisen edellytyksena ei valttamatta ollut aina pelkdastaan nopea reagoin-
tikyky (ks. Henttonen & Blomqvist, 2005; Vayrynen & Laari-Salmela, 2018), vaan tunne

siitd, ettd yhteydenottoihin vastataan, kun ehditdan — ajatuksella.

Esihenkilon joustava suhtautuminen yksil6llisten elamantilanteiden sovittamiseen tyon-
teon ja sitd kautta sopivien vasteaikojen asettamisen suhteen koettiin tarkedksi osaksi
erityisesti pandemiatilanteen aikaista etatyotd. Nain voidaan myds huolehtia, ettad tyo-
ja vapaa-ajan valinen tasapaino ei jarky liiallisen informaatiotulvan takia (ks. Hoonakker,
2014; Bordi ja muut, 2018). Tyontekijoilla saattoi ilmeta tarve ylisuoriutua tehtavissaan,
koska etatydssa ei ole mahdollisuutta fyysisesti samassa tilassa tapahtuvaan kohtaami-
seen ja palautteenantoon. Siksi selkedt pelisddannot vasteaikojen suhteen helpottavat

my®ds riittdvyyden tunteen luomisessa seka kognitiivisen ylikuormituksen valttamisessa.

Vuorovaikutuksen selkeyden suhteen esihenkilén tulisi huomioida viestin sisallén muo-
toilu vaadrinkasitysten valttamiseksi, yhteisten saantdjen ja ohjeistuksien asettaminen
seka niista selkeasti viestiminen. Vuorovaikutuksen selkeys korostuu digitaalisessa vuo-
rovaikutuksessa erityisesti epdsuoran kommunikaation takia (Cascio & Shurygailo, 2003).
Etatyd pandemiatilanteessa lisdsi huolellisen toiminnan organisoinnin tarvetta esimer-
kiksi johtuen lisdantyneesta vuorovaikutustarpeesta. Talléin mahdollisten vaarinkasityk-
sien valttamiseksi tarvittaessa mahdollisimman suoraan puhuminen koettiin helpotta-
van tilannetta. Samanaikaisen tydskentelyn tarve etatydssa ei niinkaan liittynyt vuoro-
vaikutuksen selkeyden lisdyksen tarpeeseen (ks. Dennis ja muut, 2008), vaan esimerkiksi
yhtdjaksoisessa virtuaalitapaamisessa olemiseen, jolloin vuorovaikutus oli fyysisesti sa-

massa tilassa olemisen kaltaisesti spontaania ja synkronista.

Esihenkilon tulee varmistaa, etta digitaaliselle vuorovaikutukselle on olemassa tilanne-
kohtaisesti sopiva muoto ja tydkalu (Newman ja muut, 2020). Digitaalisen vuorovaiku-

tuksen mahdollistavien tyokalujen kdyttdaste oli kokonaisuudessaan laajentunut
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padsdantdiseen etatyohon siirryttdessa. Huolimatta mahdollisesti laajastakin tydkaluva-
likoimasta, sopivan vuorovaikutustyokalun valinta koettiin tilanne-, asia- ja yksil6koh-
taiseksi. Erityisesti tiimiyhteistydn keskuksen, kuten Microsoft Teamsin, kdyttoaste oli
laajentunut, mikd mahdollisti integroidusti esimerkiksi chat-tyokalun tai kuvallisen vi-
deoyhteyden tehokkaan hyédyntamisen. Kuvallinen videoyhteys koettiin tarkedksi osaksi
digitaalista vuorovaikutusta etatydssa, koska mahdollisuudet fyysisesti samassa tilassa
tapahtuviin kohtaamisiin olivat vahentyneet pandemiatilanteesta johtuen mahdollisesti
niin tyo- kuin yksityiselamassa. Siten kuvallisen videoyhteyden kaytto saattoi edesauttaa
myo6s empatian ja luottamuksen muodostumista (ks. Bohannon ja muut, 2013). Lisaksi
erilaiset pikaviestimet, kuten chat-tydkalu, ovat tehokkaita niiden asynkronisen luonteen
takia, jolloin tyonteko on entista joustavampaa. Ennen kaikkea positiivinen ja ennakko-
luuloton asenne uusien tyokalujen kaytdssa koettiin tarkedksi, esihenkilon teknisen ky-
vykkyyden lisdksi. Toisaalta vuorovaikutusteknologiaan ei sindnsa koettu tarvittavan ke-
hitystd, vaan ennemmin tarpeet koettiin liittyvan yhteisollisyytta lisdaviin kdyttdtapoihin
jo olemassa olevia tyokaluja hyddyntamalld. Vaikka siis teknologia itsessdan ei ratkaise
mitdan, tarjoaa moderni digitaalinen tydymparistd kuitenkin kattavan valikoiman digi-
taalisia tyokaluja vuorovaikutus- ja luottamussuhteen luomiseen esihenkilon ja tyonte-

kijan valills.

Tulosten perusteella on mahdollista todeta aiemman tutkimuskirjallisuuden havaintojen
mukaisesti, etta luottamus rakentuu ainutlaatuisesti ja yksil6llisesti vuorovaikutuksessa
— myos digitaalisesti (ks. Mayer ja muut, 1995; Schoorman ja muut, 2007). Globaalin
pandemiatilanteen aikaisessa etatydssa korostui muuttuneeseen tilanteeseen akillisesti
sopeutuminen omaksumalla digitaaliset vuorovaikutuskaytannot ja -rutiinit seka luotta-
muksen merkitys (ks. Richter, 2020). Tulosten perusteella esihenkilon digitaaliset vuoro-
vaikutuskdytannot pandemiatilanteen aikaisessa etatydssa olivat pitkalti linjassa aiem-
man virtuaalitiimien johtamisen vuorovaikutuskaytantéihin liittyvan tutkimuskirjallisuu-
den havaintojen kanssa (ks. Marlow ja muut, 2017; Newman ja muut, 2020), vaikka glo-

baali pandemiatilanne aiheuttikin tutkielmalle erityislaatuisen kontekstin.
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Aikaisempi tutkimuskirjallisuus korostaa tyontekijoiden kasityksia esihenkilon kaytta-
mista vuorovaikutuskdytannoista ja -tydkaluista seka niiden vaikutuksesta tyontekijoiden
suoriutumisen tasoon virtuaalitiimissa — tyontekijoiden luottamus esihenkil6a kohtaan
on tdssa prosessissa vahvistava tekija (ks. Newman ja muut, 2020). Digitaalisessa vuoro-
vaikutuksessa korostuva ihmisten vélinen sosiaalinen side (ks. Kelton ja muut, 2008) oli
ylipaataan erityisessa kontekstissa johtuen globaalista pandemiatilanteesta (ks. Richter,
2020). Globaalista pandemiatilanteesta johtuen tarkastelin aikaisemmin padsaantoisesti
fyysisesti samassa tilassa tydskennelleitd tiimeja virtuaalitiimien johtamiseen kaytetty-
jen esihenkilon digitaalisten vuorovaikutuskdytantdjen kautta. Digitaalinen vuorovaiku-
tus oli siten olennainen tutkimuskohde vaikuttaessaan siten myds luottamuksen raken-
tumista virtuaalitiimeissa (ks. Marlow ja muut, 2017). Koska esihenkilon ja tyontekijan
vdlinen vuorovaikutussuhde saattaa vaikuttaa tydntekijan luottamukseen myds organi-
saatiota kohtaan (ks. Guzzo ja muut, 2021), korostui tarve tutkimukselle myds sen takia,
ettd myo6s organisaatiokulttuurin yllapitaminen globaalissa pandemiatilanteessa saattaa
siten perustua korostuneesti esihenkilon ja tyontekijan valiseen digitaaliseen vuorovai-

kutussuhteeseen.

Tulosten perusteella onnistuneen vuorovaikutussuhteen rakentaminen ja yllapito vai-
kutti esihenkilon ja tyontekijan valiseen luottamussuhteeseen, mika oli myds aiemman
tutkimuskirjallisuuden mukainen havainto (ks. Mayer ja muut, 1995; Schoorman ja muut,
2007). Erityisesti tdma ilmeni esihenkildiden luottamuksena tyontekijoiden etatydssa
suoriutumiseen (ks. Richter, 2020) sekda myds avoimen vuorovaikutusilmapiirin syntyyn.
Toisaalta luottamussuhde esihenkilon ja tyontekijan valilla korostui myds tydntekijoiden
kokemana luottamuksena esihenkilihin. Jos tyontekijat eivat kokeneet esihenkildn digi-
taalisen vuorovaikutuksen perusteella saavansa tarvitsemansa hyvaksynnan tehdyn tyon
riittdvyydestd, saattoi etdtydssa korostua ylisuoriutuminen laiskaksi leimautumisen pe-
lossa. Toisaalta tulosten perusteella aikaisemmin padasaantodisesti etana tyoskennelleiden
henkildiden kokemukset viittasivat ylisuoriutumisen vahentymiseen, kun padsaantoi-
seen etatyohon siirryttiin koko organisaation tasolla ja etatydsta tuli kaikille uusi nor-

maali.
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Globaalin pandemiatilanteen aiheuttama erityispiirre digitaaliseen vuorovaikutukseen ja
erityisesti esihenkilén vuorovaikutuskaytantéihin ilmeni osittain emotionaalisen ldhei-
syyden korostumisena fyysisesta etdisyydesta huolimatta. Digitaalinen vuorovaikutus
saattoi olla haasteellista ilman fyysisesti samassa tilassa tapahtuvalle kohtaamiselle tyy-
pillista non-verbaalia viestintda — se puuttui digitaalisesta vuorovaikutuksesta ajoittain
jopa taysin, silld tyonteon fyysisena sijaintina digitaalisesta tydymparistosta huolimatta
oli useimmiten tydntekijan oma kotiymparistd. Non-verbaalin vuorovaikutuksen puu-
tetta korvasi kuitenkin esimerkiksi kuvallinen videoyhteys, joka helpotti tunnedlyn sovit-
tamista digitaaliseen muotoon. Havainto perustui siten myds aikaisemman tutkimuskir-
jallisuuden havaintoihin siitd, etta pandemiatilanteen aiheuttama etatyohon pakollinen
etdtyohon siirtyminen oli organisaatioille kriisi (ks. Mitroff ja muut, 1988; Karakasidis,
1997) — kriisitilanteesta selviytyminen edellyttaa erityisesti ihmisten vélisen emotionaa-
lisen vuorovaikutuksen merkitysta (ks. Vayrynen ja Laari-Salmela, 2018). Siksi tulosten
perusteella esihenkildn vilpiton kiinnostus tydntekijoiden hyvinvoinnin varmistamiseen
seka empaattisuutta korostava vuorovaikutustyyli saattoivat olla merkittavat tekijat
myds kdytanndn tasolla tapahtuvien, toimintaperustaisten vuorovaikutuskdytantdjen
onnistumisessa. Erityisesti tama ilmeni vuorovaikutuksen tiheyteen liittyvissa havain-
noissa siind, miten vuorovaikutussuhteiden koettiin syventyneen ja matalan kynnyksen
yhteydenoton lisddntyneen. Riittdava avoimuus myos henkilokohtaiseen elamaan liitty-
vista tekijoista saattoi siten olla merkittava tekija myés muiden tarkasteltujen vuorovai-

kutuskdytantdjen sujuvuuden edellyttdjana.

Kokonaisuudessaan globaali pandemiatilanne osoittaa, etta fyysisesti samassa tilassa ta-
pahtuva kohtaaminen ei valttamatta ole virtuaalitiimien tydskentelyn ja sitd edellyttavan
luottamuksen edellytys, vaan luottamus voidaan rakentaa seka yllapitaa esihenkilon ja
tyontekijan valilla digitaalisten vuorovaikutuskdytantdjen avulla myds pdasaantdisessa
etatydssa. Saattaakin olla siis korostuneesti tilanne- ja yksilokohtaista, onko fyysisesti sa-
massa tilassa tapahtuva kohtaaminen monipuolisin vuorovaikutustapahtuma — ja vaikka
se olisi monipuolisin vaihtoehto, se ei silti valttamatta ole paras vaihtoehto (ks. Dennis ja

muut, 2008). Toisaalta epavarmuus pandemiatilanteen ja etdtyosuosituksen kestosta
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saattaa aiheuttaa korostunutta epdavarmuutta sekd negatiivisia tuntemuksia etatyéhon
liittyen, mika lisaa jo lahtokohtaisesti pandemiatilanteen aikaiseen etatyéhon liittyvia,
mahdollisesti vadristyneitd mielikuvia (ks. Richter, 2020; Lapierre ja muut, 2016). Silti tu-
lokset pandemiatilanteen aikaisesta etatyosta ja siihen liittyvasta digitaalisesta vuorovai-
kutuksesta vahvistavat ndakdkulmaa, ettda luottamus on kuin liima, joka sitoo fyysisesti

etdalld olevat ihmiset yhteen (ks. Ford ja muut, 2016).

Todennadkoisesti tydnteon standardina ajatellun toimistotydskentelyn sijasta uuden nor-
maalin mukainen ajattelutapa saattaa korostaa etaty6ta entistakin korostuneemmin or-
ganisaation tarjoamana mahdollisuutena asiantuntijatydntekijoiden sitouttamisen edel-
lytyksena (ks. Gajendran & Harrison, 2007; Cascio, 2000). Siten myds digitaalisen tydym-
pariston madritelma saattaa olla myods tulevaisuudessa entistda korostuneemmin moni-
ulotteinen tekninen infrastruktuuri, joka yhdistaa ihmisia aika- ja paikkariippumatto-
masti yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi (ks. Williams & Schubert, 2018). Tall6in esi-
henkilon taidokkaiden digitaalisten vuorovaikutuskaytantdjen avulla luotu, molemmin-
puolinen luottamussuhde esihenkildn ja tyontekijan valilla, sallii tydntekijan autonomian
paattaa aika- ja paikkariippumattomasti, missa tyotehtdavansa suorittaa — tiimi- ja orga-
nisaatiokohtaiset tavoitteet kuitenkin huomioiden. Fyysisesti samassa tilassa tyoskentely
ei ainakaan tulisi valttamatta perustua pakotteeseen, vaan tydntekijan omaan tahtoti-
laan. Samoin etatyon tekemisen suhteen —jos paatos ei ole tyontekijalahtdinen, tulokset
ovat todenndkoisesti heikkoja (ks. Lapierre ja muut, 2016). Siksi organisaation puolelta
tuleva kielteinen asenne tai esihenkilén epadilykset tyontekijdiden suoriutumisesta eta-
tyOssa eivat toivottavasti enda toistu tulevaisuudessa, vaan erityisesti esihenkildiden
luottamus tyontekijoitd kohtaan korostuu entisestdaan (ks. Richter, 2020). Koska tutki-
mustulokset osoittavat esihenkilon ja tyontekijan valisen vuorovaikutussuhteen ja sita
kautta rakentuvan luottamussuhteen onnistuvan myods digitaalisesti jopa globaalisti
haastavassa ja epdavarmassa pandemiatilanteessa, voidaan toisaalta mahdolliset kieltei-
set asenteet etdtyota kohtaan nahda jopa osoituksena heikosta johtamisesta ja organi-

saatiokulttuurista. Fyysisesti samassa tilassa kohtaamisen arvoa ei kuitenkaan tulisi
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taysin unohtaa, vaan ehka ajatella sen tuovan pelkdstaan lisdarvoa jo toimivaan digitaa-

liseen vuorovaikutukseen esihenkilon ja tyontekijan valilla.

7.2 Tutkimusta rajoittavat tekijat

Tutkimuksen toisinnettavuuden edellytyksille ei ole Iahtokohtaisesti estettd, mutta huo-
mioon tulee ottaa tutkimushetkelld oleva globaalin pandemiatilanne. Tama aiheuttaa
etatyon, digitaalisen vuorovaikutuksen ja luottamussuhteen rakentumisen tutkimiselle
erityisen kontekstin. Pandemiatilanteen takia etatyohon ja digitaalisessa tydymparis-
tossa tyoskentelyyn assosioidaan mahdollisesti vaaristyneitd mielikuvia (Richter, 2020).
Pandemiatilanne voidaan luokitella organisaation kokemaksi kriisitilanteeksi (Mitroff ja
muut, 1988; Karakasidis, 1997), joten tdma ja vastaavat pandemiatilanteen muutoksia
kasittelevat tutkielmat tarjoavat tietoa myds yleisesti organisaatioiden kriisitilanteisiin

liittyen.

Tutkimusasetelma olisi siksi ollut erilainen esimerkiksi tilanteessa, jossa tutkimuskoh-
teena olisi ollut vuorovaikutus digitaalisessa tydymparistdssa jonain muuna ajankohtana.
Pandemiatilanteesta johtuen tutkimusasetelma vastaa kuitenkin asiantuntijaorganisaa-
tioiden ajankohtaiseen tarpeeseen digitaalisten vuorovaikutuskaytantéjen kehittami-
sessd ja virtuaalitiimien johtamisessa tilanteessa, jolloin etdtyd ei ole yksilokohtainen

paatods.

Tassa tutkielmassa tutkimusmenetelmana oli pelkastaan kvalitatiivisen eli laadullisen
tutkimusmenetelman mukainen induktiivinen sisdllénanalyysi. Toisaalta yhdistamalla
kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimusmenetelman, tutkimustulokset olisivat saatta-
neet olla kattavammat erityisesti liittyen etatydssa globaalin pandemiatilanteen aikana
hyddynnettaviin digitaalisiin vuorovaikutustydkaluihin. Tyékalukohtainen selvitys ei kui-
tenkaan silti ollut taman tutkielman kannalta merkityksellistd, koska tutkimustavoitteena
oli selvittdaa nimenomaan vuorovaikutuskdytantoihin liittyen esihenkilon digitaalista vuo-

rovaikutusta edistavia tekijoita.
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7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Etatyo ja virtuaalitiimien digitaalinen vuorovaikutus tulevat todenndkdisesti lisaanty-
maan maarallisesti myos tulevaisuudessa (ks. Oeppen ja muut, 2020). Tilanteeseen liit-
tyvd muutosmyodnteisyys saattaisi olla siksi kannattavaa (ks. Davison, 2020), eikad odottaa
vanhojen kdytdnteiden ja toimintatapojen palaavan tdysin sellaisinaan edes tulevaisuu-
dessa pandemiatilanteen joskus paatyttya. Siksi voidaan kyseenalaistaa, tulisiko virtuaa-
litiimien ja samassa fyysisessa tilassa toimivien tiimien toiminta nahda tulevaisuudessa
erillisind kokonaisuuksina vai jatkumona (ks. Henttonen & Blomqvist, 2005). Toisaalta
etatyd ja erityisesti pandemiatilanteen aikainen virtuaalitiimien toiminta ovat tdysin
omanlaisensa konteksti, jota ei tulisi sindllaan verrata aikaisempaan tyonteon malliin,
vaan se on todella muodostanut uuden normaalin. Siksi globaalin pandemiatilanteen ta-
kia tarve erilliseen tarkasteluun korostuu ainakin pandemiatilanteen yha jatkuessa. Voi-
daan kuitenkin kyseenalaistaa, onko virtuaalitiimien ja samassa fyysisessa tilassa tyos-
kentelevien tiimien tarkastelu edelleen kannattavaa erillisind kokonaisuuksina pande-
miatilanteen paattyessa, kun kdytdssa on mahdollisesti etatyota ja toimistolla tydsken-

telya ennakkoluulottomasti yhdistava hybridimalli.

Vaikka esihenkilon ja tyontekijan valisessa vuorovaikutus- tai luottamussuhteessa ilme-
nisikin haasteita tai rikkeitd, joita aikaisempi tutkimus korostaa (ks. Kangas, 2020; Kahko-
nen ja muut, 2021), saattaisi huomion kohdistaminen naita suhteita positiivisesti edista-
viin tekijoihin olla kannattavaa erityisesti globaaliin pandemiatilanteeseen liittyvassa jat-
kotutkimuksessa. Siksi esimerkiksi empatiaa ja ihmislaheisyytta korostavien, kriisiviestin-
nalle tyypillisten toimintamallien tarkastelu pandemiatilanteen aiheuttamassa konteks-
tissa voisi olla hyodyllista (ks. Vadyrynen & Laari-Salmela, 2018). Tasta johtuen jatkotut-
kimuksen kannalta potentiaalia saattaa liittyd syvemmin niiden tekijéiden tutkimiseen,
jotka edistavat onnistunutta vuorovaikutus- ja luottamussuhteen muodostumista esi-
henkilon ja tyontekijan valilla. Esimerkiksi tarkempi tarkastelu pandemiatilanteen aikana
korostuvien esihenkilon tunnetaitojen ja empatian osoittaminen tyontekijan yksilollista

elamantilannetta kohtaan voisi lisata tietamysta siitd, millainen esihenkilén rooli on
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poikkeustilanteessa sekda myds myéhemmin tulevaisuudessa pandemiatilanteen hellitta-

essa digitaalisen vuorovaikutuksen kannalta.

Globaali pandemiatilanne on osoittanut, kuinka kriisitilanteessa kollektiivinen me-henki
ja yhteinen kokemus haasteellisesta tilanteesta ovat saattaneet hioa vuorovaikutus- ja
luottamussuhteita entista vahvemmiksi esihenkildn ja tyontekijan valilla osana virtuaali-
tiimin johtamista. Kuten tutkimustuloksista ilmenee, muutos on ollut ennen kaikkea
mahdollisuus kehittdaa vuorovaikutuskaytantoja esihenkilon ja tyontekijan valilla, jolloin
digitaalinen vuorovaikutus ja tyonteko uudessa normaalissa ovat mahdollistuneet jopa
odotettua positiivisemmin. Kehitystyon tekeminen on tarkeda, koska huolimatta haasta-
vasta pandemiatilanteesta, etatyd koetaan mieluisaksi tyotavaksi ja sen tekemisen toivo-
taan olevan mahdollista my6s jatkossa pandemiatilanteen paattyessa. Vaikka fyysinen

etdisyys kasvaa, se ei tarkoita, ettd emotionaalisen etdisyyden tulisi kasvaa — pdinvastoin.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimushaastattelurunko: tyontekijat

1. Taustatietoja

- Nimi

- Syntymavuosi

- Rooli tai positio organisaatiossa

- Asumistilanne ja perhe
o Taloudessa asuvien lukumaara
o Samassa taloudessa asuvien (alaikdisten) lasten lukumaara
o Lastenika

- Etatyén maara
o Koronapandemian aikana
o Ennen koronapandemiaa

2. Etatyoymparisto ja —kulttuuri
- Kuvaile etatydoymparistoasi?
o Fyysinen ympadristd (Missa tyo tehdaan ja kenen kanssa?)
o Ohjelmia (Mitka erityisen hyvia etatyoskentelyssa?)
o Mita tarvitsisit ndiden lisaksi, ettd voisit suorittaa tydsi etdnd mahdollisimman tehok-
kaasti?
- Onko digitaaliseen tydymparistdon ja etdtyohon siirtyminen aiheuttanut stressia ja haastetta?
o Mitka tekijat ovat aiheuttaneet stressia?
o Mita keinoja olet kdyttanyt stressin vahentamiseksi?
o (Mitka tekijat tekevat toimivaksi, jos kaikki hyvin?)
- Millainen etatyokulttuuri yrityksessdanne on nyt ja millainen se oli ennen pandemia-aikaa?
o (Suhtautuminen etdtéihin ennen pandemia-aikaa?)
o Etatdiden jarjestaminen (esim. mahdollisuudet etatdihin, kdytdnnon sovellukset, lait-
teet)?

3. Johtaminen ja e-johtajuus
- Kuinka kauan olet toiminut nykyisen ldhijohtajasi kanssa?
o Miten kuvailisit tydsuhdettanne ennen poikkeusoloja?
o Onko se muuttunut etatydjakson aikana? Jos on, miten?
- Mihin tarvitset ldhijohtajaa?
o  Etdtyd vrt. "normaaliolot”
- Miten kuvailisit valistdnne kommunikaatiota ja vuorovaikutusta etdtydaikana?
o Millaiset asiat on parempi hoitaa kasvokkaisessa tapaamisessa?
o Millaisia viestinnan valineitd kaytatte?
o Virallinen vrt. epévirallinen viestinta
o Kommunikaatiotiheys
o Mahdollinen muutos?
- Jos ajatellaan ldhijohtajan roolia ja toimintaa teidan tiimissdnne nyt etdtydaikana, kuinka han
toimii tiimitasolla?
o Voi kohdentaa kysymyksen mm.: motivointi, vastuunotto, tunnustus
o Miten han tukee tiimiin toimintaa?
- Jos ajatellaan tiimin toimintaa ja vuorovaikutusta, miten se on toiminut etdtydaikana?
o Muutos?
o Kommunikaatio: miten, kenen kanssa, virallinen vrt. epavirallinen viestinta
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Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen
Kuvaile etatyopdivadsi. Miten onnistuvat tyopaivan aloitus, tauotus ja lopetus?

o

Ajatusten suuntaaminen tydstd muuhun?

Kun ajatellaan hyvaa eldamaa, mihin eldmanalueisiin haluat keskittaa aikasi ja voimavarasi (esim.
ura, harrastus, perhe, jne.)?

Milloin koet, ettd tyd ja muu eldma ovat tasapainossa?

Miten etatyo on vaikuttanut mahdollisuuteesi priorisoida sinulle tarkeita asioita?

o

Esim. ajankadyttd, suoriutuminen, tyytyvdisyys ja onnellisuus

Koetko, ettd omalla kohdallasi ty6 ja muu eldama ovat tasapainossa?

o

@)
@)
@)

Mitka tekijat ovat auttaneet tai haitanneet tasapainoa?

Jos tasapaino hyvd: Mitka tekijat ovat tehneet tasapainosta hyvan?

Jos on kokenut haasteita: Milla keinoilla olet taklannut naita haasteita?

Esim. oma toiminta; kenen tuki ollut tarkeda; miten tyopaikka tukee priorisointia; muut
tahot (perhe, ystavat, kunnalliset palvelut); mita tukea viela toivoisi tydn ja muun ela-
man yhteensovittamiseen

Itsensd johtaminen
Jos ajattelet itsedsi etdtyontekijand, miten olet johtanut omaa tyotasi?

o

o

Minkalaisia strategioita tai toimintatapoja olet kdyttanyt omassa itsesi johtamisessasi
etana?

Onko omassa itsesi johtamisessa tapahtunut muutoksia ennen etatydjaksoa verrattuna
nykyhetkeen?

Kaytatkd mielikuvaharjoittelua tai visualisointia itsesi johtamisessa?

Kuinka pystyt vaikuttamaan tyon sisdltéén?

o

o

Miten pystyt vaikuttamaan siihen, ettd koet oman tyon arvokkaaksi ja merkityksel-
liseksi?

Mitka keinot auttavat sinua innostumaan tyossa etdna tai energisoivat sinua tyossa
etana?

Pystytko vaikuttamaan oman tydkuvasi vaativuustasoon tai liséhaasteisiin?

Miten tavoitteet on asetettu?

@)
@)
@)
@)

Tavoitteiden seuranta

Miten pystyt vaikuttamaan omiin tavoitteisiin etatyossa?
(Ovatko tavoitteet henkilokohtaisesti tarkeita?)

Misté tiedat, etta olet saavuttanut tavoitteet?

Miten reagoit ja toimit, kun kohtaat vastoinkdymisid (esim. virhe tai epdonnistuminen)?

@)
@)
@)

Miten olet pdassyt eteenpain?
Millaisia vastoinkdymisid olet kohdannut?
Millaista sisdista puhetta olet tunnistanut vastoinkdymisen yhteydessa?

Pohdi omia vahvuuksiasi, ja nimea niita 3-5 kpl. Kuinka hyédynnat ndita vahvuuksiasi?

@)
@)

Miten koet, ettd ndma vahvuudet vaikuttavat etdtydskentelyssa?
Millaiset vahvuudet toimivat sinun mielestasi erityisesti etatyossa?

Mika vahvuus on mielestdsi tarkea itsensa johtamisessa ja miksi?

o

Minkalainen kokemus vahvuuksien hyédyntdminen on?
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Liite 2. Tutkimushaastattelurunko: esihenkilot

Taustatietoja
Nimi
Rooli tai positio organisaatiossa
Syntymavuosi
Asumistilanne ja perhe
o Taloudessa asuvien lukumaara
o Samassa taloudessa asuvien (alaikaisten) lasten lukumaara
o Lastenika
Etatydn maara
o Koronapandemian aikana
o Ennen koronapandemiaa

Etatyoympadristo ja —kulttuuri
Kuvaile etatydymparistdasi?
o Fyysinen ymparistd (Missa tyo tehddaan? Kenen kanssa samassa tilassa?)
o Ohjelmat (Mitka ovat erityisen hyvia etatyotydskentelyssa?)
o  Mita tarvitsisit ndiden lisdksi, ettd voisit suorittaa tyosi etdna mahdollisimman tehok-
kaasti?
Onko digitaaliseen tydymparistoon ja etdtydhon siirtyminen aiheuttanut stressia ja haastetta?
o  Mitka tekijat ovat aiheuttaneet stressia?
o Mita keinoja olet kdyttanyt stressin vahentamiseksi?
o (Mitka tekijat tekevat toimivaksi, jos kaikki hyvin?)
Millainen etatyokulttuuri yrityksessdanne on?
o Suhtautuminen etatdihin ennen pandemiaa?
o Etatdiden jarjestaminen (esim. mahdollisuudet etatdihin, kdytdannon sovellukset, lait-
teet)?

Johtaminen ja e-johtajuus
Kuinka kauan olet toiminut esihenkilona nykyiselle tiimillesi?

o Koetko, ettd ndissa suhteissa on tapahtunut jotain muutoksia etdtydajanjakson aikana?
Jos kylla, niin mita?

Mihin tiimisi jasenet tarvitsevat esihenkiloa/lahijohtajaa?

o Ovatko esihenkildn rooliin liittyvat vaatimukset ja odotukset muuttuneet jotenkin eta-
tyon lisddntyessa verrattuna aikaisempaan? Jos ovat, miten?

o Mitka ovat mielestasi erityisen tarkeita toimia Idhijohtajalta poikkeusolojen aikana?

Mitka ovat suurimmat haasteet, kun johdetaan ihmisia etdna?

o Esim. tyotekijéiden hyvinvoinnin arviointi etdalta + tuki; ongelmatilanteet; tyon ja
muun eldméan yhteensovittaminen; oma tuen saanti ja tarve digitaalisessa tydymparis-
tdssa

Miten kuvailisit sinun ja tiimin jasentesi valistd kommunikaatiota ja vuorovaikutusta etatydai-

Miten kommunikaatio ja vuorovaikutus ovat muuttuneet?
Millaiset asiat on parempi hoitaa kasvokkaisessa tapaamisessa?
Millaisia viestintavalineita seka -kanavia kaytatte?
Virallinen ja epavirallinen viestinta?
o Kuinka usein olette tiimisi kanssa yhteydessa?
Millaisin keinoin pyrit tukemaan tiimin toimintaa etana?
Miten teilld tavoitteet asetetaan ja miten niitd seurataan?
Yksilokohtaisten vahvuuksien tunnistaminen ja huomiointi
o Pohdi alaistesi vahvuuksia.
o Tunnistatko helposti alaistesi vahvuuksia? Nimed muutama vahvuus.
o Miten koet, ettd ndma vahvuudet vaikuttavat etatydskentelyssa?
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o Pystytkd kdyttdmaan ja hyddyntdmaan tiimin vahvuuksia etatydskentelyssa? Miten?
o Millaiset vahvuudet toimivat sinun mielestasi erityisesti etatydssa?

Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen
Kuvaile etatyopdivadsi. Miten onnistuvat tyopaivan aloitus, tauotus ja lopetus? Entd ajatusten
suuntaaminen tydstda muuhun?
Kun ajatellaan hyvaa eldamaa, mihin eldmanalueisiin sind haluat keskittda aikasi ja voimavarasi
(esim. ura, harrastus, perhe, jne.)?
Milloin koet, etta tyd ja muu eldma ovat tasapainossa?
Miten etatyo on vaikuttanut mahdollisuuteesi priorisoida sinulle tarkeita asioita?
o Esim. ajankayttd, suoriutuminen, tyytyvaisyys ja onnellisuus
Koetko, ettd omalla kohdallasi ty6 ja muu eldma ovat tasapainossa?
o Mitka tekijat ovat auttaneet tai haitanneet tasapainoa?
o Jos tasapaino on hyva: Mitka tekijat ovat tehneet tasapainosta hyvan?
o Jos on kokenut haasteita: Milla keinoilla olet taklannut ndita haasteita?
o Esim. oma toiminta; kenen tuki ollut tarkeda; miten tyopaikka tukee priorisointia; muut
tahot (perhe, ystavat, kunnalliset palvelut); mita tukea viela toivoisi tydn ja muun ela-
man yhteensovittamiseen

Itsensd johtaminen
Jos ajattelet itsedsi etdtyontekijand, miten olet johtanut omaa tyotasi?
o Minkalaisia toimintatapoja olet kdyttanyt omassa johtamisessasi?
o  Onko toimintatavat muuttuneet etatydjakson kuluessa?
o Onko omassa johtamisessa tapahtunut muutoksia ennen etatydjaksoa verrattuna nyky-
hetkeen?
o Oletko kayttanyt visualisointia omassa johtamisessa?
Kuinka pystyt vaikuttamaan tydnkuvasi sisaltéén etdna?
o Miten pystyt vaikuttamaan siihen, ettd koet oman tyon arvokkaaksi ja merkityksel-
liseksi?
o  Pystytkd vaikuttamaan oman tydn vaativuustasoon ja lisdhaasteisiin?
Mitka keinot auttavat sinua innostumaan tydssd etana?
Miten tavoitteet on asetettu etatyossa?
o Kuinka tavoitteita seurataan?
o Miten pystyt vaikuttamaan omiin tavoitteisiin etatydssa?
o Ovatko tavoitteet sinulle henkildkohtaisesti tarkeita?
o Mista tiedat, ettd olet saavuttanut tavoitteet?
o Mita teet, kun tavoite saavutettu?
Miten reagoit ja minkalaisia ajatuksia se herattda, kun kohtaat vastoinkdymisia etdtydssa (esim.
virhe tai epdonnistuminen)?
o Millaisia vastoinkdymisia olet kohdannut?
o Miten olet padssyt eteenpdin?
o Millaista sisdista puhetta olet tunnistanut vastoinkdymisen yhteydessa?
Pohdi omia vahvuuksiasi ja nimea niitd 3-5 kpl. Kuinka kdytat naita vahvuuksia?
o Miten koet, ettd ndma vahvuudet vaikuttavat etatydskentelyssa?
o Millaiset vahvuudet toimivat sinun mielestasi erityisesti etatydssa?
o Mika vahvuus on mielestdsi tarked itsesi johtamisessa? Miksi?
o Miten olet hyddyntanyt ja kdyttanyt vahvuuksia tavoitteiden saavuttamiseksi?
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Liite 3. Analyysin datarakennetaulukot

1. vaihe: 2. vaihe: 3. vaihe:
Aineistokatkelma: tiheys w s . .
i kdsitteet teemat ydinkategoriat
H3: Ja puolin ja toisinki, ettd kynnys on matala ottaa se. Ehka se
on madaltunukki vield edelleenkin se kynnys ottaa se
keskustelu. Jos on jotaki juteltavaa, ku et se Idhettdd vaan Positiivinen
sahkopostia. Et semmosta positiivistaki tapahtunu ehka yllattyminen
kuitenki. matalasta
H18: Ma luulen, etta kaikki on vaa ollu niin positiivisesti kynnyksesta ottaa
yllattyneitd, etta mitenka hienosti tdd on menny. Ja etta ehka yhteyttd
sitte se semmonen kulttuuri, mika tdssa vois olla, ois justiin sitte
se semmonen matalampi kynnys kysya ja pitaa yhteytta.
u [P S Helpompi ottaa
H18: Ettd tota me niin tiiviisti kumminkin puhutaan tuolla P p
e . . . 5o g s yhteyttd oman
chateissa, ettd tota jotenkin tuntuu ettd pidetdan jopa valittdman
enemman yhteyttd nytte, ku ollaan télleen etana. Etta tulee verkoston
matalammalla kynnykselld kysyttyaki ja otettua yhteytta sitten ulkonuolisiin
semmosiinki keittenkd kanssa ei yleensa ees juttele. p. i
henkil6ihin
H14: Siis en oo nahny silld tavalla ainakaa heikempaa tai
huonompaa suuntaa, ettd monet on sanonu, et heist tuntuu
tosi hyvalta, ku ma monen kanssa kerran viikossa otetaan
kahdenkeskinen keskusteluaika. Ja ne on itte saanu paattaa, : . -
) ) o . " Tieto esihenkilon
kuinka usein he haluaa ja sitte tarvittaessa me otetaan niin .
L . .. . S tavoitettavuudesta
sanottuja pikapuheluita. Et ma oon sanonu, et aina voi laittaa, A R
- . L " . " . . Ja avoin viestiminen
ettd saako soittaa ja aina lahestulkoon, jos ma en oo vaa jossain
. L " . R . " yhteydenoton
toises palveris sillon, niin soitetaan ja katotaan se tilanne. Niin .
« « . sopivuudesta koska
ehka osan kanssa lahentyny ja osan kanssa pysynyt samana. vain
H22: Ehkd semmonen tukihenkiléna toimiminen ehka suoraan
sanottuna, ettd se on ollu se tarkein. Mun tiimi on kumminki
s e . Matala kynnys
osaava ja niilld on ammattitaitoa ja kun he on rauhallisia, niin he «
u . L L ottaa yhteytta
kylld osaa hoitaa ne asiat ja omat tyonsa.
Pdivittdinen
. R R « . Matalan
H19: Ollaan oikeastaan pdivittdin tekemisissa, etta pystytaan yhteydenpito kynnyksen
erittdin pienelld kynnykselld kommunikoimaan toisillemme. matalalla .
. yhteydenpitoa
kynnyksella - .
PR - - - lisdava avoin
H4: On kylla ettd, on avoimuus avoimuus ja on rohkeutta ottaa ilmapiiri

yhteyttd. Ettei vaan jaa kotiin miettimaan niita asioita ja myos
kuitenki vaikka ollaan etdymparistdssa, etta eihdn ne kollegat
havia minnekdan. Etta niita pitdd myods muistaa ja hyodyntaa
sitd yhteistydmahdollisuudet, mitd meilld on ja heidédn
osaamista. Ettet sd vaan jaa kotiin sinne miettimaan: nyt nyt ma
istun tdssa, kukaan ei tue mua, ja mitd ma nyt teen, ja taa
tuntuu hyvin raskaalta. Ja rupee kaivaamaan sita huonoo fiilista
sen kautta.

Rohkeus ottaa
yhteyttd, eika jaada
pohtimaan asioita
yksin

H18: Pystyy tota, etta ei tarvi silld lailla jarjestaa, et hei tuutko
tonne ja tollon tai ettd otetaanko tosta neukkari, et ndhdaanko
sielld. Ku se pystyy oikeesti huikkaa, ettd joo, et hei oota ma
kdyn hakee vesilasillisen, ni otetaaks sitte. Ehka se on joo vdhan
nopeuttanu ja sujuvoittanukki jopa.

Tapaamisten
jarjestaminen
digitaalisesti on
vaivatonta

H2: Kyl, no se on mun mielestd nyt nopeampaa ja
tehokkaampaa, ettd ennen se oli aina sitd, et katotaan Ioytyyko
neukkaria ja jos ei l6ytyny, ni katotaan sit toinen pdiva ja
tallasta. Et vaha siitd ihan fyysista tilan saatavuudestaki oli moni
asia kiinni. Nyt se ei oo sitd, et me voidaan nopeemmin. Et
vaikka ihan viistoista minuuttinen yhteinen aika kaivaa jostai, ei
sen tartte olla sen pidempi.

Kahdenkeskiset
keskustelut ovat
tehokkaampia
digitaalisesti tilan- ja
ajankaytollisista
syista

H22: Niinku ma sanoin, mun tiimi on yhtd lukuun ottamatta tosi
kokenutta porukkaa, etta silla lailla luotan myds siihen, ettd he
saa asioita vietyd eteenpain. Yleisesti voi sanoa sitd, ettd kukaan
ei olis sellanen, ettd ma voin esimerkiks luottaa siihen, et jos he
ei 0saa, niin he ottaa yhteytta. Etta he ei ldhe tekemaan vaarin
asioita vaan sen takia, et heilla ois niin korkee kynnys olla
yhteydessd muhun tai tiimin sisalla johonki muuhun, et kysyis
apua. Se on mun mielestd vahvuus nyt varsinki tassa
etatyotilanteessa.

Rohkeus ottaa
yhteyttd, jos oma
tietotaito ei riita

tehtdvan
suorittamiseen

Avoimuus ja
rohkeus
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H13: Siitd tosiaan saanu ehka palautettaki tiimilta juuri, etta on
helppo tulla puhumaan ja méa oon korostanukkin sita tiimille,
ettd ihan kaikesta, et meen ei tarvi olla kaikesta samaa mielts,
ettd asiat voi riidella. Mutta et silti ma tykkaan siitd, etta
puhutaan avoimesti asioista ja itseasiassa on aika kipeitakin
asioita noussu. Siis sellasia, oikeestaan semmosia vanhoja
juttuja, mita on sitte tullu tavallaan, ettd henkilé on halunnu
kertoo tiedoksi. Tavallaan et se on iso luottamuksen osotus
totta kai ja arvostan tosi paljon sitd, et ihmiset on ollu niin
avoimia.

Kertominen
tarvittaessa henkilo-
kohtaisesti aroista
aiheista, jotka voivat
vaikuttaa
suoriutumiseen

H20: Ma tykkaan tosta esimiehestd, ettd se on nii sellaane, et
sille voi puhua mistd vaa. Ja sille voi purkaa, jos joku tydasia
harmittaa. Sen kans voiraan kdyra lavitte ettd nyt nyt ottaa
pannuhu.

Tunne siita, etta
mistd tahansa
asiasta voi
tarvittaessa
keskustella ja saada
tukea

H20: Ja ainaki tietd3, et sit siel on tarvittaes joku kuuntelemassa
ja auttamassa.

H10: No siind ehkd on semmonen rutiini tavallaan tarkee, et
pitds koko ajan pysya kaikkien asioista kartalla, mika on valilla
vdhdn hankalaa. Mutta ainut keino siihen on oikeestaan mun
mielestd luoda sellanen ilmapiiri, et se keskustelu tai
yhteydenottaminen on mahdollisimman matalalla kynnykselld
ja sitte koittaa ite tietysti olla aktiivinen mydskin.

H15: Ja koko ajan on puhuttu, ettd matalalla kynnykselld vaan
mulle chattia ja viestid, jos tuntuu, etta rupee seinat kaatuu
paalle.

H18: Ehka siind on vdhan sitten sekin, ettd jo pelkdstaan se tieto
siitd. Minut kuullaan, jos mina nostaisin jostakin huolta.

Tieto tuen saannista
tarvittaessa lisaa
psykologisen
turvallisuuden
tunnetta

H10: Ja kyl sit mistd ite nautin ja mitd pyrin tuottamaan, niin kyl
siin nyt semmonen avoin ja lapindkyva ilmapiiri tai jotenki sen
edistdminen.

Avoin ja lapindkyva
ilmapiiri

H15: Pakko aikuisten ihmisten ottaa kuitenki vastuuta siita
omasta tekemisestd, et ei esimieskdan voi kaikkee. Et niin ku
sanottu, se pitad kuitenki se oma kasi nousta pystyyn sit siina
vaiheessa, jos seindt kaatuu paalle tai joku homma ei toimi. Mut
kyl se semmone itsensd johtamine on nytte se mun mielest se
avaintermi ja se luottamus siina.

Tyontekijoilla vastuu
huolehtia
hyvinvoinnistaan ja
ottaa tarvittaessa
yhteytta

H10: Se on vahan kaksterdanen miekka. Vahemman nakyvissa,

Laatu korvaa

mut sit ku on, niin sit menndan ehka syvemmadlle siihen asiaan. madran
H10: Mun mielest semmosen ihminen ihmiselle -suhteiden

ylldpitdminen, niin siihen se loppupeleissd menee. Et totta kai

firman puoleltahan tulee, et pitda johtaa numeroilla ja pitaa sita Etatyossa

ja tatd tehda ja tdma saavuttaa ja ndin. Ja se on osa ty6ta. Mut
jotta se onnistuu, niin mun mielest sillon pitada olla ensin
luottamus alaisen esimiehen kanssa. Varsinkin nain etdna, kun
valttamatta et tiedd mita sielld tapahtuu. llman sita luottoo, niin
ei 00 mitdan.

asiajohtamisen
edellytyksena
luottamussuhde

H17: Nyt ehkd vaha tassa, ku muutkin tekee etatoita, niin meil
on enempi semmosia tiimipalavereita ja sitte jarjestetdan vahan
tommosta jotaki muuta hauskaa.

Yhteisollisyytta
edistavat virtuaali-
tapaamiset ovat
lisddntyneet
maarallisesti

H11: On se tihedmpdaa nyt. Ma veikkaan, etta hanelldkin on
enemman aikaa, kun istuu istuu omassa huoneessaan ja ei oo
muita paikkoja mihin pitdd menna. Ettd han kylla ilmoittaa
sitten, kun on josakin palaverissa. Mutta yleensa sen jalkeen
tulee kylld viesti, ettd mitd ne tekivat sielld palaverissa. Etta
kylld ne, han pitda meidt ajan tasalla ndissa asioissa.

Siirtymisista ja
matkustamisesta
vapautuneet
aikaresurssit
voidaan kohdistaa
muuhun toimintaan

H4: Joo, sanotaan ndin: ku sd, nyt ku mekin puhumme tdssa niin
kahden keskeisia keskusteluja, niitdhdn on enemman. Ja sehan,
ku sa luot tammosen yhteyden nyt videon kautta tai
puhelimitse, niin se on on kahden kesken keskustelu. Sit ku sa
oot taas toimistolla, niin jos sa haluat vaan puhua jostain asiasta
yhden henkilén kanssa, niin se valttdmatta ei oo niin helppoa.
Jos on jotain luottamuksellista tai jotain muuta, ei on niin
helppoa. Ettd siind mielessa ne asiat ovat helpottuneet aika
paljon.

Lisdantynyt
kahdenkeskinen
vuorovaikutus
esihenkilon ja
tyontekijan valilla

Tihentynyt
vuoro-vaikutus

Lisadntynyt
vuorovaikutus-
tarve
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H11: Tulee aina valilla tammosid ylimaaraisid one-to-oneja,
mika ei oo kerran kvartaalissa, vaan voi tulla ihan yhtakkia, etta
onks sulla aikaa.

H2: Ja sitte esimiehen kanssa me ollaan lisatty keskindista
keskustelua huomattavasti enemma.

H14: Eli se on ldhentdny ihan hirveesti sita tiimia nyt etatyon
aikana ja pari tiimilaista sanoki, ku meil on tdmmaosia one-to-
one -keskusteluita, niitd ma oon lisdnny nytte etdtyon aikana,
ettd kahdenkeskista keskusteluu, kdydaan ulkona kavelees yhta
aikaa, mutta ollaan puhelimen yhteydessa. Niin pari tiimildista
on sanonukki, et oi, ettd se ilo on tullu nyt jotenki taas takas, ku
me ollaan yhdes vaikka me ei olla yhdessa.

H4: Mutta kyl ma sanosin, ettd ehka jopa olemme Idhentyneet
toisiamme vield enemman, ku mita se oli aikaisemmin. Ehka
siitd syystad, ettd olemme pitdneet enemman tdmmadsta one-to-

Emotionaalinen

. J " Iaheisyys
one -puheluja, mita ei valttdmatta aina oo niin helppoa
tdmmaost avokonttorissa.
I . . Lo . Esihenkilon

H10: Et osahan on tallaki hetkelld hyvin aktiivisia, et he on ite o

. s . lisddntynyt
vaikka muhun pdin yhteydessa ja osa taas luonnostaan ei oo o

aktiivinen

sellasia. Mut ehkd nyt tulee enemman kysyttya myos heilta,
jotka ei ite oo aktiivisia. Ni jotenkin pidettya sitd kanssakdym-
[istd]. Mika on vdhan ironista, ettd nyt ku on etdnd, ni miks nyt
se on enemman, ku se etta olis tossa viiden metrin paassa.

yhteydenpito myos
henkildihin, jotka
eivat ole niin
aktiivisia

H2: No kyl se on mun mielestd, se on intensiivisempaa. Ollaan
helpommin tekemisissa toistemme kanssa. Yllattaen, et vaikka
etdisyys on kasvanu, niin ldheisyys on tullu tilalle virtuaalisesti.

H9: Vaiks sita nyt valil on liikaakin, et tulee, Teams huutaa koko
aika, ni valil sitd halus vaha rauhallisemmi ottaa. Mut sit taas
loppupeleis, ku miettii, ni se on mun mielest hyva vaa, et
puhutaan keskendmme paljon.

Intensiivisempi
yhteydenpito

H3: Joo, no se tietysti muuttunu tietystihan taa fyysisen
erilaisuuden takia. Mutta mydski se, ettd ehkd ennen pidettiin
sadnnollisen epdsaanndllisesti kuukausipalavereita, nyt

Kuukausitason
tapaamiset ovat

pidetdan saannollisen epdsaannollisesti viikkopalavereita. Et korvautuneet

tavallaan se ehka tihentyny ja se tarve molemmin puolin. Et viikkotason

halu on sitd, ettd keskustellaan tietysti tydasioista, mutta tapaamisilla

my0skin vahan tyon sivusta.

H4: On, kylla siind on seka pitda jutella muistakin muistakin

asioista. Ja varmaan moni muutki tiimit on tammésia .
Positiivisten

epavirallisia kahvikahvihetkia - jopa mul on kalenterissakin
tiimille joka perjantai tdmmaonen virtuaalikahvit. Puol tuntii,
missd voi sitte nauraa ja puhua aivan muista asioista.

tunteiden kokemus

H21: Mut samalla ma en halunnu heti ruveta mun oma esimies
sitten jahtaamaan, vaan ma ajattelin toi koronatilanne ja kaikki,
et nyt pitda vaan rauhallisesti antaa kaikille aikaa sopeutua.

Esihenkilon
viestiminen siita,
ettd tyontekijoiden
yhteydenotot eivat
kuormita hanta

H9: Et kyl ehkd enemman ite kaipaan sita just tyon
ulkopuoliseen liittyvaa esimieskeskustelua, ettei se 0o aina vaan
sitd tydasiaa, koska sita on kaikil todella paljon, kun kun s& oot
vaan etdna. Ni sd et pysty sindnsa kommunikoimaan niist
normijutuist, mitka ei siihen tydhon liity. Ni ehka sitd enemman
kaipaa.

Epdvirallinen
viestinta

H15: Mut se vaatii esimieheltd enempi aikaa tiimille.

Tiimiiin kohdistuvat
reurssitarpeet
lisddntyneet

H22: Ehka vield miettii enempi sitd, ettd muistaako tiedottaa

kaikista asioista. Koska puhuttiin niistd kaytavakeskusteluista

semmonen, et sa huikkaat sermin yli jotain infoo nopeesti, nii
sehdn on poissa, et sun pitda sit laittaa ne kaikki séhkodpostilla
tai chatata tai soittaa.

Jarjestelmallinen
tiedottaminen
digitaalisesti

Riittava
resursointi
vuoro-
vaikutukselle

H9: Sit taas niinkun tekstimuodos tuleva "Hyvaa huomenta,
miten voit?”, ni se ei palvele mua. M3 tieddn, et se
[kuulumisten kysely] on, totta kai kuuluu ihan tamm@siin perus
kdytostapoihinkin. Mutta se, et jos se o joka paivasta, ni siitaki
voi tulla, seki voi kddntyy siihen, et kysytaaks sita sen takii et o
pakko kysyy.

Tarvepohjainen
yhteydenpito

Luottamus
tarve-
pohjaisuuteen

Arvio sopivasta
vuorovaikutus-
tiheydesta
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H2: Me soitellaan sillo, ku se on tarpeellista.

H7: Me itsendisesti hoidetaan omat asiamme ja itsendisesti
seurataan omaa tekemistamme. Elikka nyt se on oikeestaan sil
kantimilla, ku pitaa ollakki.

H7: No ei oikeestaan puutu moneenkaa asiaan. Hoitaa
hallinnolliset seikat, huutaa aamulla chattiin huomenet. Sit vaan
tietad, ettd me toimitaa.

H13: Se jotenkin se luottamus korostuu mun mielesta tassa nyt.
Ettd voit oikeesti luottaa siihen, et se tiimi tekee sielld hommia.

Ei tyontekijoiden
liiallista kontrollia ja
seurantaa

H16: No, mahdollisuus ottaa itsendisesti asioita tyon alle. Meilla
ei ollu ketdan, joka olis jadny odottamaan, ettd esimies kdskee
tekemdan jotain. Sielld hyvin nda aktiivisesti ite kaikki lahti
ottamaan sita tekemista. Ei oo ketdan tarvinnu valvoa olkapaan
takaa.

Tyontekijoiden
itseohjautuvuus
vahentaa
esihenkilon turhaksi
koettua yhteyden-
ottamista

H9: M4 oon ite sit taas ehka sitd mieltd, et ma tiedan, et ku ma
ma teen joka pdiva tyoni nii hyvi, ku ma pysty, niin ma en tarvii
periaattees sellast, et mul pitdis viikottai tulla, et hei, et sd oot
tehny tén hyvin. Ma oo ehka tehny nii kaua tata, ni ma en tarvii
sellast endd. Mut siis kyl ma luulin, et se on parempi ndi, et jos
sillo sano, just se, et sanotaa sikku on tarve sanoo tai aihetta
sanoa, ni se tuntuuki, et sil on joku merkitys, ku se et se ois joka
paivast.

Kokemus lisaa
tyontekijan tunnetta
tarvepohjaisen
vuorovaikutuksen
merkityksesta

H18: Ma tiidn, et jos ma yhtdan esimiehelle vinkkaisinkaan
jotaki sinne pdin, ni se kylla tarttuisi sitte. Ehka siind mielessa
on, ei tuu mitda mieleen, ku mulla on iha hyva olla.

Luottamus
esihenkilon
reagointiin, jos
ilmenisi hoidettavia
asioita

H10: Se on ehkd semmosta pitkajanteista. Mulla se ehka
pohjautuu siihen, et jos on keskindinen luottamus
tyontekijoiden kanssa.

Pitkdjanteisyys
edistaa luottamus-
suhteen
rakentumista

H9: Sindnsa ma oon parjanny. Mun mielest tda toimintamalli,
mikd meil nyt o, ni ma tiedan et esimerkiks [ha&iri6 tallenteessa]
taa hiljane, et han ei hirveesti holottele. Ni tiedan ja se on mulle
ihan fine.

Esihenkilon
persoona vaikuttaa
vuorovaikutus-
tiheyteen
tyontekijan kannalta

H13: No ite ehkéa koen sen, ettd se tavallaan semmonen
esihenkilon huoli tietysti tiimista ja kaikkien jaksamisesta.
Varsinki se kevat oli sillai tosi kiireistd aikaa ja vaati tosi paljon,
koska meil oli kaikilla todella kalenterit tdynna ja oli paljon
tekemista. Se on ehka ollu sit semmonen enemman ehka
korostunu juuriki se tiimildisista valittdminen ja tavallaan sit se
havainnointi siitd, ettd onko avun tarpeessa muutenkin kun
pelkdstaan tydasioiden merkeissa.

Tyontekijdiden
kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin
arviointi, ei
pelkdstaan
tydsuoriutuminen

H8: Voi se olla ehka jonku verran, koska sahan et silloin née sita
ihmistd siina joka paiva fyysisesti. Kyl ma luulen, ettd se voi olla
just tolta kannalta haastavampaa. Muuten kaikki tydsuoritukset
ja tyon laatu ja maara ja tavotteisiin pddsemine, nehdn
pystytaan kylla arvioimaan. Meillad kylld raportteja riiittaa ja
pystytadn asiakaskohtaamisia havainnoimaan seka chattiin etta
puhetta pystytdan kuuntelemaan ja chatteja lukemaan ja nain.
Mut justiin ehkd tommonen, niin se voi sitten jaada vaha
vahemmalle huomiolle, ellei oo sitte tosi valmiiks jo avointa
semmost suhdetta alaisen ja esimiehen valilla, etta kerrottais
paljon nditd asioita.

H15: Mulla on, et ku méa oon yheksan vuotta ton tiimin kans
jumpannu, niin me tunnetaan toi-, ma tunnen ne jo jokaisen
yksilona niin hyvin et ma oi-, vaikka ne kirjottaa chattiin, ni ma
pystyn jo siitd paatelld paljon.

Vuorovaikutussuhte
en arviointi etatyo-
ja
pandemiakontekstis
sa helpompaa jo
olemassa olevan
avoimen
vuorovaikutussuhte
en kautta

H11: Eli kun ehkd hdan huomaa joskus, ettd joku meista ei oikein
jaksa, ettd ehka tulee vastauksia vahan lyhyempéana kun
normaalisti, ettd nyt on silld henkil6lla jotaki ongelmia. Noh,
tiedan kylla ite, ettd ma oon kertonu, ettd nyt on varmasti silla
henkil6lla joku ongelma, ni se on ottanu yhteys hdneen suoraan
sitte sen jalkeen.

Epdtavallinen
vuorovaikutus-tyyli
merkkina
esihenkildlle ottaa
yhteytta

"Digitaalinen
korva"
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H20: Kylla se kysy, ettd onko kaikki hyvin ja jaksakko ja kaikkia.
Se ehka siind ollu sellaane, et se kumminki on sitte koko ajan
kysyny, ettd onko kaikki hyvin ja pystykko tekem&an, mutta
kaikki on ollu hyvi.

H12: Kyselee paljon kuulumisia ja on kiinnostunu.

H14: Huomioida jokainen tiimildinen yksilonad ja heidn tarpeet ja
heian fiilikset. Kuunnella tosi herkasti, et mitenka sielld voidaa.
Ja kysya usein, et hei miten sa voit.

H15: No kyllahan se oman tyon kannalta, ni just se ihmisten
aistiminen, et-. [Epdselvd danite] ollu toimistolla, maki tunnen
mun jengin jo niin hyvin, et ma naan jo ku ne tulee to6ihin, onko
heilla hyva vai huono péiva. Ni se, ettd on pitdny digitaalista
korvaa, kayttdsin tallasta termia. Digitaalista korvaa ja tammost
tietynlaist tilannedlya. Pitad osata nyt sit muuttaa se
digitaaliseen muotoon.

H9: Ja se mist ite tykkaadn henkilds on se, et jos sanoo, et kun
jokanen ihminen on sindnsa erilainen, tykkaa eri jutuista. Just se
tydrauhan antaminen ja semmone, et puhutaan sillo ku
puhutaan ja sit ku ei puhuta, ni sit ei tarvii olla koko aika
yhteydes. Ni se on mun mielest. Hdn osaa lukea aika hyvi
ihmisii.

H22: Ainaki se, etta tosiaan tiimi on kiittany sitd, ettd on oltu
tarpeeks yhteydessa. Emma tieda mika nyt, eri ihmisille
tarpeeks on eri. Eri ihmisilla on eri mittapuu, mutta oon ihan
kuullu siita, ettd esimies ei oo suunnilleen maaliskuun jalkeen
soitellu tai jotain tallastd, et on menny silld lailla hyvin just sen
takia, koska ma koen ihan luonnolliseks kommunikoida naitten
Teamsien ja muitten tydkalujen kautta.

H15: Ja sitd sosiaalista pelisilmaa pitaa olla. Avoimuutta,
rehellisyyttd ja luottamusta.

Tarvepohjainen ja
yksildllinen
vuorovaikutustiheys
perustuu
tunnedlyyn

H14: Mul on tiimien kanssa niin, ettd mul on toise-. Siis tiimit
erilladn viikkopalveri. Joka toinen viikko ja joka toinen viikko
molemmat tiimit on samassa. Eli joka viikko on tiimipalveri. Ja
sitte joka viikko me kisaillaan. Et se on loppuviikosta,
tiimipalverit on tiistaina ja keskiviikkona ja sitten loppuviikosta
torstai tai perjantai on kisailu. Ja se kisailu siis ei kestd kauaa. Se
on semmone viistoist minuuttii viiva puol tuntii. Et semmone
pieni irtiotto, kahvitauko.

Virallisen ja
epavirallisen
vuorovaikutuksen
valinen tasapaino

H9: Tallasii palveluit, kun ollaa paljo kotona ee tee cee [etc], niin
meil on siis iha viikkottai on se, no sanotaan et se on se
puoltoist tuntii. Meil on solun kans sellanen viikkopalaveri, niin
se on oikeestaan valilld jopa ainoo, mis ollaan tekemisis. Sit
tietty Teamsin kautta, jos tulee jotain, niin kirjotetaan.

Virtuaali-tapaamiset
rytmittavat tyota
kotiymparistdssa

H18: Kumminki on poikkeuksellinen aika, ettd kun ei ndha ja on
joka viikko aina tiimipalaverit.

Kohtaamiset
vahentyneet, joten
tapaamisten
mahdollistaminen

on tarkeda
H19: Meilld ku on tdma scrum-menetelma kaytdssa, niin oon Mita saannollisempi
tykdnny ainaki siitd ite, ettd ku meil on joka aamu sellanen tiheys, sita
viistoist-kaksikyt-minuuttinen tiimipalaveri. Ja sitd kautta sit napakampi
tavallaan pysytaan koko tiimi kasassa. Tai silleen perilld, etta virtuaalitapaamisen
mitd kukin on esim. tehny eilen ja mitd tulee tekemaan tanaan. sisalto
H3: Niinku ma vai joo, kylla siis tietysti riippuu henkilostd, mutta Tehtva- ja

joidenki kans paivittdin ja joidenkin kans sit ehka viikottai. Mut
vahintaan kerran viikkoon tulee kaikkien kanssa puhuttua. No
joidenkin kans montakin kertaa pdivds. Se vahan riippuu riippuu
sitte tehtdvasta ja henkilosta.

henkilékohtainen
arvio sopivasta
tiheydesta

H22: Meilld on joka iltapdiva mahollisuus osallistua sillon, ku
ehtii sellaseen virtuaalikahvitaukoon, elikkd kerran paivassa. Ja
sitte mun tiimille ma oon pitdny sen lisdksi kerran viikossa
meidadn pienemmalle tiimille oman téllasen pidemman - joskus
se on puol tuntia, joskus se on 45 minuuttia, joskus se on tunti,
se vahan riippuu kuinka paljon tuntuu, ettd on asioita. Tokihan
meilld on nyt muitaki kokouksia ja yhteisid asioita, ettd eihdn se
siihen jaa, et se riippuu viikosta ja tyotehtdvistd, mutta

Tapaamisten kesto
ja luonne
maadrittyvat tarpeen
mukaan, mutta eri
tarpeille on
resursoitu omat
aikansa

Saannollisyys
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paivittdin oman tiimildisteni kanssa. Esimiehen kans vahan
harvemmin.

H2: Tilanneiippuvaista, valilla se on paivittdin, valilld siin saattaa
olla jotain taukoo. Kyylla me, me tehdan kimpassa, han ja moni
muu, tehddn samoja, samantyyppisid juttuja. Ni kylla me ollaan

Yhteiset tyotehtavat
vahentavat erillista

paivittain tekemisissa, tavalla tai toisella. Sit ihan tammoset yhteydenotto-
henkkohtaset yhteydenotot, niin joka toinen paiva, paivittain tarvetta

me ollaan. Se on ihan tilanteesta kiinni.

H18: Kylld se ldhtee aika paljo iteestd. Ettd miten paljon sd ite Vastuu

sinne eetteriin tuuttaat. Niin kylldhan sitd sillon on. Mut sit .

K - A e o yhteydenpidosta on
josset sa kellekkaa itekkdan mitaan puhu, ni eihdn sita sitten jokaisella

ole.

Aineistokatkelma:
ennalta-arvattavuus

1. vaihe: kasitteet

2. vaihe: teemat

3. vaihe:
ydinkategoriat

H4: No kyl ehka se rooli on, se rooli ei oo muuttunu mielestani
niin paljon, onks se sitte esimies tai ei. Elikkd tammaisia
palaverikdytantoja tai tiimipalaverikdytantdja, niita ollaan
yritetty jatkaa.

H2: No kylla hdn on onnistunu, mutta tda patee muihinki, etta
tavallaan ne semmoset samat vanhat rutiinit, mita on
toimistoymparistdssa, ettd on samat viikkopalaverit, toistuvat
viikkopalaverit ja ndin. Niin kyllahdn ne on vdhan nyt alkanu
muutta muotoonsa. Et toki edelleenki pitdydytdan siina
vanhassa tietyssa rutiineissa, mut kyl niihin on tullu uusia
muotoja.

H13: No joo, on silld tavalla, ettd me, sillon kun taa etatyo alko
ja itseasias vahan, ku toi tiimin kokoonpanoki muuttu, ni sitte
me tietysti mietittiin, et mitkd on semmoset toistuvat vaikka
palaverikdytannot tai palaverit, et mika se meidan kdytanto on
niiden osalta ja mitd meita tarvitaan, ettd taa tyo sujuu. Et
esimerkiks tyo- tai toimintatapoja. Et mitka olis sellasia juttuja,
milld me saatas tehostettua ja milla me saatas sitd omaa
tekemista jarkevoitettya.

Toiminta-
periaatteiden
pohtiminen
etatydkontekstiin
sopivaksi

H22: Voisko sanoo, etta se varsinainen tiimipalaveri on menny
enempi semmoseen informatiiviseen suuntaan. Toki
keskustellaan paljon kuulumisia ja ihan tammaosta ei tyohonki
liittyvaa kuulumista vaihdetaan, mutta et kylld ma siihen sit
vield kerdan asiat, et ma sanon sielld ensimmaista kertaa tai
muistutan, et hei muistattehan taa on tulossa tai taa tapahtu
tai tdd muutos tulee tai jotain muuta. Se on kumminki sellasta,
mikd on ehkd muuttunu siitd normaalista.

Tiimipalavereista
on
tullut
sisdlloltaan
informatiivisempia

H22: Kylld me tiimin kans ollaa sovittu, et tokihan nyt valilla
meni tilanne siihen, ettd kaikki jako niitd haasteita, mita oli
menossa siind tiimipalaverissa, et nyt me yritetdan tuoda aina
jotain positiivista my6s siihen, tai enempi mukaan siihen, et sit
yhteisesti jaetaan niita juttuja. Siis ihan joku semmonen
simppeli, jos jollaku joku menee maaliin tai onnistuu hyvin, niin
sahkopostilla 1ahettaa nii, et kaikki ndkee, et hei kiitos,
mahtava ty6. Tan tyyppinen. Ei se paljoo vaadi.

Positiivisen
sisallon
merkitys
osana
tiimipalavereita

H21: Se on normaalisti, siis ndinhdn me toimitetaan ihmisena.
Niin kylldhan se oli vahan jannittava, ettd mitdhan ma pystyn
niitd odotuksia sitten vastaaman ja etta kylla ma aina nytkin, ku

Paineet
esihenkilon toiminnan
vastaamisesta
tyontekijdiden

tuntuu, ettd ku on tiimikokous, ni kyllaha se pitaa olla jarkeva. odotuksiin
virtuaalipalavereissa
« i « s s Toiminnan
H11: No kylld se vdhan muuttuu, ettd nyt pitda olla entista i
R o Com . " lapindkyvyys
tarkempi. Esimerkiksi nyt, kun oli tdma tutkimus tulossa, niin tirkeds
mun piti olla varma siitd, ettd hanelld se on myos tiedossa, kun tyon

vaikka meidn tydaikoja suunnittelee. Ettad ei oo mitddan muuta
sitte suunniteltu mulle tai missd mun olis pitdny olla mukana.

organisoinnin
kannalta

Odotuksiin
vastaaminen
yhteisten
pelisdantdjen
luomisella
ja
rutiininomaisella
toiminnalla

Ennakoitava
kaytos
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H8: Ja sitte tietenki on sovittu erilaisia pelisaantoja, etta hei, et

nyt ku ollaan etédnd, ni onko videot paalla ja tietko tata tallasta. Etatyohon
Niin kyllahdn ne edesauttaa myos sitd, et kaikille tehdan ja
selvaksi ne pelisddannot, et mitd sitte odotetaan. Ettd sd et voi digitaaliseen
olla video kiinni ja rapeltda kannykkaa ja puhumatta, vaan se vuorovaikutukseen
tarkottaa myo6s et osallistutaan ja ndin. liittyvat
H11: Se on parantunu mun mielestd tdma mahdollisuus olla kayttaytymisnormistot
etatoissa nyt, ku kaikki on huomannu miten pitda kayttaytya ja -ohjeet
siind.
Etdatyd on

H15: Kun tiimi tulee maanantaina tdihin, et ne tietda jokainen,
mitd niiltd odotetaa. Mutta ma ihan tietosesti vahensin
viikonlopputyot. Koska tda on rankempaa ja tda on vaha
intensiivisempda taa etana tekeminen kuitenkin.

intensiivisempaa
ja vaatii siten
tehokasta
organisointia

H4: Ja mad sanoisin kylld, ettd myos niissakin palavereissa, missa
ma en ole mukana, tiimin jasenet keskendan pitavat
palavereita aiheesta tai toisesta. Ni kylld tda sanotaan hyva
kdytanto on myods otettu kdyttoon siindkin, ettd voidaan vahan
rupatella siihen alkuun niin ku tehdaan yleensakin. Sehan on
tarkeetd meille kaikille.

H10: Se on molemmin puolin, et meil on tdammdnen chatti,
missd makin oon mukana ja pomminvarmasti on kymmenia
muita, missa maa en oo mukana ja ne on ehka sit
vapaamuotosempia. Mut meil on aika vapaamuotonen toi
chatti joka tapauksessa, etta ei se oo sellanen tiedotuskanava
tai tallanen jaykka kanava. Et kyl sielld jutellaan vdhan
kaikenlaista. Mut tietysti enemman varmaan ihmiset juttelee
vield myds keskenddnkin. Niinhdn se pitaa ollakki. Ettd samoin
my0s ite teen, ettd on sitte semmosia pienempid yhteisoja ja
ndin, missa on vield enemman viestintda.

H3: Ja sitte tieddn, ettad siel on oma tiimi pitdd oman
kahvihetkensa kerran viikkoon. Ja siind nauroinki, et joo sinne
ma en halua kutsua. Et saatte haukkua pomot sielld ihan
rauhassa ja puhua scheibee niin paljon ku tykkdatte. Mut se on
vaan, kuvastaa sitd, ettd et nda tavallaan nousee itekki
tdmmoiset tuolta porukan keskeltd tdammadset tarpeet ja niin
tartutaan sitte ja jarjestetaan tallasia tilaisuuksia, jos silta
tuntuu. Mut seki taas kuvastaa sitd, etta tiimi on hyvinki
tdmmone oma-aloitteinen ja puhelias niin sanotusti, haluaa
pitda niitd yhteyksia ylla muutenki, kun pelkastaan sielt
odottaa, ettd se esimies sieltd sieltd naitd jarjestaa. Et se on
pelkdstaan positiivista tuo.

Tyontekijoiden
kannustaminen
vapaamuotoiseen
vuorovaikutukseen

H4: Parhaimmillaan sehdn nyt kaikki ovat yhtd avoimia kun ne
ovat olleet aikasemminkin, mutta ehka haaste on se, ettd saada
myds ne henkilot mukaan, jotka eivat ole niin avoimia tai eivat
olleet niin avoimia myds ennen tata pandemia tai tata etia.

Tilan
antaminen
myo6s
hiljaisemmille

H14: Mut siin on sitte esimiehelld varmaan justiin se, ettd sa et
anna liikaa sitte lahtee sinne horskytyspuolelle, ettd ne
hiljasemmakkin saa ddnensa kuulumaa.

H8: Se ja sitte se tavallaan, et kaikkien osallistaminen. Ettei
sallita sitd, etta et joku sitten ehka ei osallistu, et avaa
yhteyden, mutta on hiljaa. Vaan niihin pitdd puuttuu kylla.

Esihenkilon
vastuulla
huomioida, etta
jokainen
osallistuu

H2: Ja se on, nyt ma innostunun taas puhumaan, mut jos ma
mietin aina ndita palavereiden hiljaisia kavereita. Niin ku sa
tiedat, ettd niitd on aina. Mun mielestd on aina h6lmo jakaa, et
ne on introvertteja kaikki, ne ei valttdmatta ole, mut niitten
ajatusprosessointi on hitaampaa ehka ku muilla, koska he
ajattelee niin paljon. Nddhan on ollu aina haasteita, ni millds
me saadaan ne kaverit mukaan sitte ndissa palavereissa. Niin
ma jotenki nddn ja ma oon ainaki ite kokenu, et ndis
virtuaalipalavereissa nda henkil6t on enemman mukana.Koska
se on aika janna juttu, koska virtuaalipalaverissahan sul on
myds mahdollisuus kirjoittaa sinne chattiin, josset sa haluu
aukasta sita sun mikkids. Niin nda henkilot kayttaa sita
hyodyksi. Etta ne laittaa sen oman kommentin tai oman
ndakemyksen, ne kirjottaa sen sinne ja tdtd ma oon huomannu
ja se on ollu tosi hyva asia. Ja my0s se, ettd ku ollaan
virtuaalipalaverissa, jos siel on vaikka viis tai kymmenen

Monipuoliset
tavat
osallistaa
eri
persoonia
tasavertaisesti

Erilaisten
persoonien
osallistaminen
tasavertaisesti
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henkil66, niin myos tavallaan se isdntd, emanta, joka sita vetaa,
niin kdy kategorisemmin aina lapi myds niita. Et no hei, no onks
sulla muuten tahan, siltd hiljaselta kaverilta. Sita ei valttamatta
sit tommosessa neuvotteluhuonetilanteessa, niin se ei mee
valttdmatta niin.

H15: Et totta kai meil on sddnndlliset one-to-onet ja
kehityskeskustelut ja kaikki nda. Et eihd kukaa yksin jaa, mutta
jos miettii, ettd bisnekselle eniten hyotyy, ni ois just
innovaatiot, jotka liittys taha etdtyds-, ndihin palavereitte
pitdmisii ja sais jotenki monipuoliseks. Ettei se oo sitd, et jengi
vaan kuuntelee, ku mina papatan puheli-, tiimipalaverissa, vaa
ettd pystys just osallistamaan.

H5: Jos sa oot kaikki samas huonees, ni sieltd kuitenki tulee ne
infot. Mutta nais etdpalavereis, ni sehan menee, se leikkaa
enemmad ja siel on varmaa moni, jokka ei koskaan saa asiaansa
kuultuks. Etta joku puhuu koko ajan paille ni.

Esihenkilon
tulee tarvittaessa
rytmittaa keskustelua
tasapuolisesti
paallepuhumisten
valttamiseksi

H22: Uskallus ja avoimuus siihen kommunikaatioon naitten
virtuaalisten tydkalujen kans. Sitdhan ei kaikilla oo. Toisilla on
isompi kynnys esimerkiksi tammdseen videopalaveriin tai
yleensdkin siihen, etta kaikkihan ei halua edes 20 hengen
virtuaalikahvitaukotilaisuudessa valttamatta sanoo mitaan,
vaan he haluaa olla taustalla kuuntelemassa, et heilld on
korkee kynnys siind isommassa joukossa puhua.

Tyontekijoiden
kannustus
osallistumaan
digitaaliseen
vuorovaikutukseen
jannityksesta
huolimatta

H6: Monesti sitte, ku istutaan muten takana koneella, niin sielld
voi olla se yks, kaks, jotka kysyy jotain ja kaikki muut on vaan
hiljaa. Et emma ny viitti kysya. Et jotenki, ku sa ndat jo ihmisten
ilmeistdki jo, et kuka on vahan kysymysmerkkina, etta ei
valttdmattd ymmartany jotain, niin sitte on on ehka itseki
helpompi, et joo, et jdiks jollain kysyttavaa.

Jopa helpompi
huomioida
virtuaalitapaamiseen
osallistujat
tasavertaisesti

H10: Ehka tammonen kdytanné esimerkki: on saattanu henkild,
joka on toimistolla kauheen aktiivinen ja semmonen, etta ei
pysy penkissa ja sinkoilee ympariinsa ja kdy juttelemassa
kaikille. Mutta sitte, jos on etana palaveri, niin tavallaan siella
ei valttamatta otakkaan enda kantaa tai muuta. Tyyliin
muutaman kerran kayny nii, ettd semmonen vahan levoton
sielu, niin han tyyliin tiskaa siella tai tekee jotain aivan muuta ja
ei pysty kotonakaan pysymadn paikallaan. Ja se taas on
vaikuttanu niin, ettei sitte taas osallistu siihen tekemiseen.

Tyontekijoiden
kayttaytyminen
saattaa olla
erilaista
etatydkontekstissa

H4: Mut sit ne, jotka ovat hyvin avoimia siina
toimistoymparistdssd, ovat myds hyvin avoimia sanoisin
tammaoses Teams-ympadristdssa, tai ei aina.

Sosiaalinen tyontekija
Kayttaytyy
todenndkoisesti
samoin myds
digitaalisessa
vuorovaikutuksessa

H17: Ollu vdha semmone ehkd huono omatuntoki sen osalta,
ettd joo, mita ne ny tyokaverit luulee, no ma taalla kotona
vaan. Et mitd, teenk6 ma ees toita. Ni se oli enempiki helpotus
tossa kevaalla, ko kaikki muutki rupes tekemaan etatoita. Ei
tarvinnu sitte miettia sitd, et no joo, et oonko ma ny tehny
kunnolla hommani. Ku kaikki muukki on etédna ja sitd vahan tuli
semmone fiilis, et se on enempi ehka hyvaksyttavaa. Jokku on
ehka aatellu, et no joo, mitd hittoo toi [nimi anonymisoitu]
tekee etdtoitd. Se on ollu jopa psyykkisesti jopa helpottava
homma, et tietas, et kaikki muukki o ehka pitkis kalsareis
kotona hommia tekee.

Psyykkisesti
helpottava
kokemus
etatyosta
yhteisena
normina
vahentda
ylisuorittamistarvetta

H11: No ainakin, ne jotka ei aikaisemmin oo tienny, et mika. Tai
sanotaan ndin, et ne jotka ei oo aikaisemmin ollu etatdissa, niin
ne on varmasti ollu siind uskossa, etta se joka on kotona ja
tekee tyotd, niin han ei tee yhta paljon. Koska nyt ma
huomaan, ettd on vahan eri savy. Et kylla joutuu melkein
enemman tekemaan tyota sillon, kun tehdan etdna, etta ne
muutkin ndkee sen, ettd sa tosiaan jotaki teet.

H20: Ja sitte se, ettd ku oikeesti tykkada tasta tyosta, niin sitte
my0s pitad tehra sitd toitd, ettd sa saat, ettd sulla on, pitda
tehra sita toita, et ei sitte tuu, ettd sa lusmuilet koko paivan
kotona. Niin kylldha se sitte nakyy mittareis sun muus.

Tarve
ylisuoriutua
etatydssa
nayttddkseen
kyvykkyytensa

Tyontekijoiden
kaytoksessa
tapahtuvat
muutokset

etatydssa
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H11: Ettd joutuu vdhan nayttamaan, etta kylla taaltaki pesee.
Et ei se itestdan tuu. Kylla taalla joutuu tekemaan ja se pitaa
nakyd. Onneks meilld on tilastot ja se nakyy kylla tilastoista,
ettd ei taalla kukaan lettuja paista tyoaikana.

Tarve saada
nakyvammin
tuloksia aikaan
etdtydssa epailyjen
valttamiseksi

H18: Ja se, ettd mul on tosi tarkeetd se, ettd mul on semmonen
fiilis, et maa tiian, ettd muhun luotetaan ja ma haluun myos
olla sen luottamuksen arvonen. Etta jos heittdd homman, niin
se hoidetaan.

Luottamuksen
arvoisuuden
osoittaminen

H15: Just kuulin tossa viime viikolla yheltd tota kollegalta
sellasen - ei kyllakdaan meidn yrityksesta - mut sielld oli justiin
yks tyontekija kdyttany kolme kuukautta haikdilematta, se oli
ollu vaa kavereitten kanssa saaristossa laivalla menossa jonneki
mokille ja ei ollu tehny t6itd. Leimannu kuitenki, et on ollu
toissd. Et sen arvaa miten siind kdvi. Mut tan tyyppisia, et
vapaus ja vastuu kulkee mun mielest kasi kadessa. Et niin
kauan, ku hommat hoituu, meidn mittarit pysyy hyvana,
asiakkaat on tyytyvaisia.

Riskioletukset
tyontekijan
epasovinnaisesta
kaytoksesta
saattavat
vaaristaa
vuorovaikutustarpeen
perusteita

H16: Nyt on tullu enemman selvitettdvaa poissaoloista. Kun
erittdin pienelld kynnykselld pienten lasten vanhemmat joutuu
jaamaan hoitamaan lapsia. Niin siind ei pysty etatoitakaan
tekemdan, jos on kipee lapsi kotona, hirveen hyvin. Niin
kaikkien tallasten, et minka verran saa olla, minkalaisia
todistuksia tarvitaan, missa vaiheessa. Ja tollasia kysymyksia on
tullu enemman. Ei hirveesti en koe, ettd on ollu muunlaista
muuta semmosta koronan takia.

Henkilokohtaisen
eldman
vaikutus
etatyodjdrjestelyihin
ja
lisddntyneisiin
poissaoloihin

H7: Elikka sen puolesta, ne on niin pitkdn linjan kans tekijoita.
Sanotaan, et ne on ehka oppinu hellittaa pikkasen.

Esihenkil6t
luopuneet
mikromanageroinnista

H7: Ja meihin luotetaan enemman, ku me ollaan. Et nyt on
niitten pakko se oppia, et me ollaan itsendisii ihmisii ja me
tehddan omat paatoksemme. Et totta kai ainahan pystyy
seuraamaan joidenki jarjestelmien kautta tehokkuutta ynna
muuta, mutta kyl tds on nyt, nyt on parempi. Ma tykkaan
enemman tastd, toivottavasti taa jatkus tallasend myos. Vaikka
tilanne muuttus tai toivonki, et tilanne muuttuu jonku koronan
osalta totta kai. Mut tammasist tyyleista ma haluun pitaa
kiinni.

H22: Kyllda ma uskon, ettd taa tavallaan vahvistaa meidan
yhteistyota ja siihen, et kaikki voi myds luottaa jatkossa, jos
joku sanoo, et ma oon etdna, et oikeesti se hoitaa sielld myds
hommansa kotona, ettei oo semmosta, et no kattookohan se
nyt vaan Netflixii tai jotain muuta, et luotetaan siihen myds, et
tyokaveri hoitaa hommansa sielld kotonaki.

H15: Mut se, ettd kyllaha taa esimieheltd vaatii sitd, et pitaa
oikeesti valittda nyt viela enempi. Et jos on ollu semmosii
esimiehid, jotka on syysta tai toisesta sitte vahemman ollu ehka
henkiléesimiehid ja asiajohtajia, ni kyl nyt vaaditaan sitd, etta
pitaa henkil6istd ihan eri tavalla pitda ne suhteet koko ajan ylla
ja aistia niitd asioita ja rakentaa, jos sita luottamusta ei oo, etta
ne tulee sulle puhuu jos ahistaa tai on. Sita taa vaatii, et sanoin
tossa, et se luottamus on kyl nyt, nousee, oikeen karjistyy nytte
tammosessa etdhommassa myoski sithen, et ma pystyn
luottaa, ettd mun tiimi tekee, mitd ne on, et ne ei sluibaa.

Luottamus ihmisten
johtamisena ja
uskona etdtydssa
suoritumiseen

H15: Et vaikka me ollaan etdnd, ma oon aina ja vain teitd varten
taalla. Et mun, ma koen, et mun tehtava on edelleen, totta kai
tietysti firman puolesta on tiettyja juttuja. Ma itse koen, etta
mun esimiehena tarkein tehtava on kuitenki huolehtia, et mun
tiimi voi hyvin. Sillon ne tekee myds hyvin tuloksen asiakkaille.

Tiimin hyvinvoinnin
korostaminen
ensijaisena
prioriteettina
tuloksellisuuden

kannalta
H15: Taas vice versa, et sit jos ma tarvii apua tai meian mun Positiiviset
pitda luotsata meidt jonkun muutoksen lapi, ne tietdd aina et
. " ennakko-oletukset
se on perusteltua ja tarkotuksen mukasta. Niin ku yks sano esihenkilén
kerra, et ma hyppaa aina kaivoon jos sa sanot. Kerrot vaa, etta L
toiminnasta

minne.

H18: Han, se oikeesti valittda meidn koko tiimistd ja kuuntelee
ja ottaa sen esimiehen roolin ja on, ottaa sitd vastuuta ja
huolehtii justiin vaikka.

Empaattinen
kaytos
vuorovaikutuksessa

Luottamussuhde
esihenkilon
ja
tyontekijan
valilla

Positiivisiin
ennakko-
kasityksiin
perustuva
vuorovaikutus
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H15: Et se oma, tiedostaa, siitdha se kaikki Iahtee. Et sun pitaa
tiedostaa ne sun omat heikkoudet, et sa jaksat tata. Et mitd sun
pitda teha. Niin maki tein, ma tein ihan listan ja rupesin niita
sitte pala palalta fiksaamaan. Ja niin ku sanoin siindki, ettd ku
haluaa toimia esimerkilla tiimille. Niin se oli jo aika iso draiveri.
Ettd ei auta tdssa ite sitte soimata muita, jos ite sit kdyttaytyy
ihan samalla tavalla.

Esihenkilon
oma
esimerkkillinen
toiminta

H8: Et se on mun mielest, et ne ohjeet on selkeet, raamit on
selkeet. Mut on sit kuitenki paljon my0s sita vapauttakin.

Vastuun ja vapauden
valinen tasapaino

H15: Ja se, et kyl nyt jos koskaan se luottamus ja itsensa
johtaminen on tosi tarkees roolissa.

Luottamussuhde
vahvistuu itsendisen
toiminnan kautta

H15: Ja sit se meen keskindinen luottamus niin multa heihin, ku
heiltd muhu. Et me ollaa semmone, ettd he tietds, ettd viime
kddessa ma kannattelen, jos tulee haasteita. Et ma ratkasen ja
ma teen ja huolehin, et niil on hyva olla.

Esihenkild
kantaa tarvittaessa
vastuun
toiminnasta

H22: Mulla ei oo sellasta niin vahvaa tarvetta siihen, koska me
ollaan tunnettu niin kauan, et se sujuu niin hyvin ihan siis
tdmmoselld Teams-puhelulla tai puhelimella soittamalla tai
miten vaan. Mutta jos ma ajattelisin, et mulla ois joku uudempi
esimies, niin varmasti haluais esimerkiks kehityskeskustelut ja
muut hoitaa kasvokkain. Mutta nyt meilla oli esimerkiks
valikehityskeskustelu ja kaytiin se Teamsilla Iapi ja mun
mielesta se oli ihan ok, ettei talld hetkelld oo sellasta tarvetta
tullu ainakaa esiin.

Jo olemassa oleva
vuorovaikutussuhde
hepottaa
digitaalista
vuorovaikutusta

H14: Niin totta kai se meille suomalaisille on ehkd vaha
haastavampaa sitte kirjottaa, ettd makeesti hoidettu, hyva
juttu. Mutta sita pitaa kylla oikee itteeki valilla muistuttaa, et
muista ne tiimildiset, ne tekee iha mieletdénta duunii.

Kehujen antaminen
digitaalisesti
asynkrononisen
viestinnan kautta
saattaa olla
haasteellista

H14: Ja sit se, ettd toimistossa tulee niita kiitoksia sanottua.
Niin my0s ne kiitokset muistaa hyvista suorituksista ja se

Digitaalisessa
vuorovaikutuksessa

C e x s . " ositiivisen Positiivisen
palautteen anto tosi tarkeetd, ku ne on sielld yksin kotona. Niin P .
. o e s L. . palautteen antaminen palautteen
ei kuule sitd normaalii paivittdista, etta hei olipa hyva, hienosti . e e .
e Liiees TR ei ole vdlttamatta antaminen
muute hoidit, kiitti et teit tédn nai. .
spontaania
H18: Meilla oli hyva palaveri, niin sitte, ku se oli paattyny, ni
o Hhyvap - te, ku se ol pasttyny, ni Positiivinen
tuli sitte yhteisee tonne chattii, et ei vitsi, ettd hyva te. Ja sit oli,
. . . . . . AT palaute auttaa
et aa hyvd, meni hyvin. Etta kylla se muistaa antaa valil sita .
s . jaksamaan
positiivistakin palautetta.
Armollisuus
H20: Et sit silleen on hyvin sellane armolline ja ymmartavainen. ja
ymmartavaisyys
- . . s 2. vaihe: 3. vaihe:
Aineistokatkelma: vasteajat 1. vaihe: kasitteet ., .,
teemat ydinkategoriat
H22: Siind, et ma oon tavotettavissa. Toki omat tyopdivat
on sitd, mitd ma sanoin, et ma alotan nyt ehkd noin
keskimaarin tuntia aikasemmin, kun normaalisti
toimistopaivand. Mut sitte joudun keskeyttdan siind, kun
lapsia pitdd saada kouluun tai vieda eskariin. Vaikka
periaatteessa tydssa ois silld lailla joustoa, et vois muutenki Esihenkilon
enempi rytmittaa sitd, mutta kylldhan mun oman tiimini tulee olla
takia pitad olla enimmakseen tavotettavissa kuitenki tavoitettavissa
business hours niin sanotusti, et he saa mut kiinni. Digitaalisen
H11: Nyt ainaki vastaillaan paljon nopeemmin kuin Esihenkilon tavoitettavuuden

aikaisemmin, koska ne on samassa tilanteessa, etta ne
joutuu kans etdna olemaan tois. Ni ne huomaavat sen, et
kuinka tarkee on saada vastauksen valilld aika nopeestikin.

H13: Kun puhuin siita priorisoinnista, ni varmaan se kun
kysyit sitd, ettd mitkd ominaisuudet tai kyvyt olis nyt
tarkeitd. Ni ehka se priorisointi on sellane mika myos
muiden, oman tiiminki kanssa on semmonen tarkee juttu,
ettd sitd pitdd osata tehda.

H15: Ja sit tietysti tdytyyhdn mun pitda huoli noista mun
paivarytmiikasta muutenki, ettd mulla jaa aikaa tiimille. Jos

Toiminnan
priorisointi

tavoitettavuus

periaatteiden
madrittaminen




nakisit mun kalenterin, niin sa et ikind uskois, ettd miten
ma selvidn noista. Niin ehka se semmonen oman
ajankayton hallinta.
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H21: Mun esimieshdn on jatkuvasti kylla kokouksissa ja
ndin. Et sitte meillahdn on se chatti, mut hadnelld on aika

Kanavakohtainen

paljon alaisia, ettda ma oon pari kertaa huomannu, etta toi priorisointi
chatti on jaany kokonaan lukemattakin.
H22: Tokihan ma aikasemminki otin aina tydkoneen
mukaan ja tydpuhelinhan mulla on nyt ollu vuosikausia ja
esimiehend ma kuitenki joudun olla alaisten tavotettavissa
myds iltasin, jos niilld on jotain kiireellista, et ei se siina.
H5: Et ei tds mitda suurempaa, etta nyt se on Teamsin Fyvsinen
kautta vaan, ettd jos nyt soittaa tai lahettaa lahettaa yy .
. . . etaisyys ei
kysymyksen. Et samahan se on ku konttorilla on, ni suuri AT
T . . . valttamatta
osa esimiehistd ja ndista istuu kuitenki palavereis. ole
H6: lhan yhta lailla ma tavota hanet sitte kotoo kasin ku .
e a i i L -, S laajentanut
taas taaltd toimistolta kasinki. Et ku heillaki on kumminkin .
- o ) w odotettua vasteaikaa
tosi paljon palavereita ja koulutuksia sun muuta, etta . L
: a)s 1 (1 - esihenkilon
harvoin on edes taalla paikan paalla lahelld vaikka oisin .
o e oo . ty6nkuvassa
toimistolla ja hdn olis toimistolla. Etta siind mielessa se on
verrattuna

menny tosi paljon siihen, ettd netin kautta
kommunikoidaan. Oon kokenu kyll3, ettd oon saanu kaiken
tuen, mitd oon tarvinnukki. Vaikka on ollukki etana, niin
hyvin on, etta ollaan joko soiteltu tai sitte ihan Teamsin
kautta sitte keskusteltu asioista ja ndin poispain.

aikaisempaan

H10: Jotenki ma oon vaan yrittény |6ytaa tasapainoo ja
varsinki sillai silla tavalla, et sit ku tyépaiva on ohi niin se,
jos tekee etdna ni se on vaikee katkasta. Se vdhan jaa paalle

Tyontekijoiden

ja muutenki sillai esimiehend ihmiset ny saattaa lahestya yhteydenotot
sua aamulla, ku sd et oo vield ees herdnny ja illalla, ku tota ajallisesti
on ndin. Ni sitd siis ei mitenkaan paljon tapahdu, mut vahan hajanaisia,
se oli aluksi haaste, etta tyopdiva ei oikeen ehka katkennu tarkeaa
koskaan. Mutta kyl ma opin sit siihenki, et pakko rytmittaa
kdytannossa lahtee kdmpasta pihalle tai joku lenkki tai paiva
urheilu tai joku muu semmonen, joka ihan kunnolla

katkasee sen.

H18: Nyt vaikka, ku siirryttiin etatoimistolle, niin sitten Esihenkilon

hirvee, hirmu nopeesti sitten vaikka naa tyétunnit saatto
venyy koska se oli, tés on niin paljon helpompi nopeesti
siirtya ja nopeesti pois. Ni sitte saatto, etta ei ollu niin
semmosta selkeeta sita siirtymaa. Niin sitte saatto paivatki
vahan venya. Ni oli oikeesti meidn puolella heti, et heei etta
ja muistakaa my0s se vapaa-aikaki ja muistakaa ja ettd ei
mulla oo muuta ku positiivista sanottavaa.

tuki rajoittaa
tyoviesteihin
vastaamista
vapaa-ajalla
ja
tyoaikojen
venymista

H16: Meilld muutenkaan yrityksessa ei tehda tietosesti
toimistoaikojen ulkopuolella toita. Siellad ei kukaan
muutenkaan oo juuri aktiivisesti t6ita tekemdassa sillon, kun

Yhteiset linjaukset
vasteaikojen
suhteen auttavat

u [ . R pitamaan
ma lopetan ty6t. Niiltd osin ei hirveesti oo painettakaan L
s BN s s s kiinni tydaikojen
kenelldkdan ottaa yhteyttd. Niin siind ei tuu mitdan .
. . . P . mukaisista
kiusauksiakaan hoitaa tydasioita muiden kanssa. .
vasteajoista
_ o u Sy Tydbajan
H11: Sita varten ettd tydasioita, ne on kylld. Ensinndkin ne ulkg u:)IeIIa
on tydajan sisalla, tydasiat. Sit jos on jotaki, mika liittyy N P v
. S lahestytdan
vaikka seuraavaan pdivdan, ni sit laitetaan ne .
- . u e . o tarvittaessa
sahkopostitse, ettd se henkild kenelle osoitetaan niita, ni R .
. miox pelkdstaan tietyssa
han lukee ne vasta seuraavana paivana.
kanavassa

H3: Ja ehka ne on ne riskin paikat sitte, ettd tavallaan jos on
tallasia henkil6itd, jotka tahtoo venyd vahan turhanki paljo
ja sitd myota tuoda niitd riskeja. Etta siind sitte pystyy
ndakemadn nakemaan, ettd jos kaveri roikkuu sielld koneella
illalla kaheksan aikaan edelleen tai viikonloppuna
lahettelee meilejd, niin ehka niissa sitte vdhan semmosta
tutkaa kans. Ottaa puheeksi, ettd mimmosia sun tyoviikot
on, teeks sa nytte nelkyt tuntia vai kuuskyt tuntia t6ita vai
vield enemman.

Esihenkild puuttuu
tarvittaessa
tyontekijan

tilanteeseen,
jos kokee tydomaaran
olevan liiallinen
vasteaikojen
perusteella

Tyo6- ja vapaa-
ajan
erottaminen
vasteaikojen
avulla




H11: Ja meilld on sielld se chatti, chattipuoli joka on mun
mielestd ehdoton ykkonen talla hetkelld et silld ma saan,
saan mun kollegoja kiinni ja sitten saan vield ndista toisista
ryhmistd henkildita kiinni tarvittaessa. Se mikd on huono
puoli, siind on se, ettd ma en nde, ettd onko ne aina lasna.
Ku ma laitan sen viestin heille, ni mun pitada joskus odottaa
aika kauan ennen ku tulee vastaus. Joskus se tulee vasta
seuraavana paivana. Siind, se vahan rasittaa hermoja, ku ei
tiedd, ettd onko ne sielld. No yleensa nakyy, ettd ne on
lasnd, mutta onko ne semmoses paikassa, ettd ne pystyy
vastaamaan.

H2: Ja sit kaveri kuittaa, jos se on sielld kiinni. Mahan naan
sen statuksen toki koko ajan, et onks se, onks silla punasella
vai vihreelld toi status. Niin totta kai ma nyt vahan katon
sen, et jos se on nyt saatavissa, ni ma soitan sit saman tien.
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Tavoitettavuuden
tulkinta
online-statuksen
perusteella

H11: Kalenterit meilld on kaikilla kdytdssa, ettd se pitds
kylld toimia hyvin, ettd sieltd nakee kylla. Mutta eihdn ne
valttdmattd aina oo merkattu siihen kalenteriin.

Henkilokohtaisten
kalenterien
paivittdminen

H11: Meilldhdn on omat tdmmdoset tydaikataulut. Ettd jos
ma tarvitsen joltakin, joka ei 0o mun tiimissa tietoa, niin se
olis hyvd, jos ma ndakisin niittenkin aikataulut. Et jotenkin
yhdistettyna ne aikataulut, et paasis katsomaan eri ryhmien
aikatauluja, se ois tosi hyva juttu.

Kalenterien
integraatio

H11: Ja sitten just tama, ettd pidetadan kiinni niista
tyOajoista ja jos on jotaki ylimaarasta menoo, niin kerro
myos toisille, jotka ehkd ovat siina tilanteessa, ettd ne voi
tarvita mun apua tiettyyn ajankohtaan. Niin ma kerron
my0s niille, ettd ma oon sillon ja sillon varattuna ettd, jos
on jotakin, niin otetaan se sitte myéhemmin. Tai ennen
sitd. Ettei mee tammasid, ei tuu tammosia
paallekkaisyyksia. Ettad joku yrittda saada kiinni ja sitten sa
et pystykkddn menemadan sinne auttamaan.

Proaktiivisesti
informointi
mahdollisista
paallekkdisyyksista
tai
menoista

H2: Mut me ollaan myds opittu hyvaksymaan se, etta se
kaveri ei sielld nyt kuiteskaan heti saman tien vastaa.

Yhteydenottoihin
vastataan, kun
ehditdan

H1: Jos ma laitan joilleki viestin, ni emma odota, jotta ma
saan viiren, yksin, viiren minuutin sisalla vastauksen, vaan
tieran, ettd okei hdn vastaa sitte ku han ehtii. Varsinkin se,
ettd ehtii sitte vastata, miettid mita vastaa. Etta ei vain
vastata vain vastaamisen takia.

Yhteydenottoihin
vastaaminen
huolellisesti ehtiessa

H15: Et ma sanosin ndin, ettd meidn tiimihenki on ehka
jopa parantunu nyt etdtydaikana. Kun kaikki, et jotenki
paremmin saa ihmiset kiinni, mita tiimiki on sanonu.

Keskindinen
yhteydenpito
on tehostunut
vasteaikojen suhteen

H18: Ja saa saat paljon helpommin myds sen sitte
mykistettya. Et kylld ma sanosin ettd no, se on halutessaan,
on tasapainossa. Ja sitten, ettd joskus jos tietdd, etta pitda
keskittyd, ni sit laittaa kaikki chatit pois.

Tarvittaessa
tyérauha
mykistamalla
vuorovaikutuskanavat

H7: Et ne on keskeyttany sun tydpdivaa, nyt ne on kans
kotona tai sit ne on tdal toimistolla, mut me ei tormata
toisiimme, ku tda on niin iso tila. Ni mun mielest tyérauha
on parempi.

Kotiymparistéssa
vahemman
tydperadisia
keskeytyksia

H16: Toimistolla tuli tosi paljon keskeytyksia, siel tuli tosi
paljon hairiétekijoitd, kun tullaan vetdan hihasta ja
kysymaan. Sen sijaan, etta laitetaan sdahkopostia tai
muuten. Sielld tyotilanteet, kun yritti keskittya, niin ne
keskeytyi enemman. Nyt voi laittaa sahkoset viestivalineet
kiinni siks aikaa, jos sa oikeesti haluat keskittya tydhon.

Keskittymiskyvyn
tehostuminen

Online-status

H16: Meilld on jotku henkilot kotona sopinu aikoja, jollon
muut kotona olevat antaa omaa aikaa. Ja sitte ilmottaa
muulle tiimille, etta okei, tandan tuohon kellonaikaan
joudun olemaan vdhan sivusilmalla seuraamaan lapsia tai
muuta. Niin tiedetdan, ettd ei sillon pyrita ottamaan mitaan
tarkeita keskusteluita alle.

H4: No tddhan, ainakin ma keskustelen mun tiimildisten
kanssa naista asioista kylla ja yritdn my0ds seurata vahan,
ettd missd menndan ja mika on se tyotaakka talla hetkelld
ja miten ne pdrjaavat. Ettd onhan edelleen, emma oo

Ty6pdivan
suunnittelu
kotiympadriston
mukautuvuuden
mukaan

Vasteaikojen
joustavuus
yksilollisten

eldaman-
tilanteiden
mukaan




mitenkaan uniikki siind, ettd on lapsia kotona. Etta jos on
samanlainen tilanne esimerkiks mun tiimildisilld, niin kylla
sen hyvin helposti ymmartaa, ettd mita se tarkottaa
kdytannossa, et on samassa elamantilanteessa. Toisaalta,
jos sa oot, eldt yksin ja asut yksin, niin se on hyvin erilaista
sitten.

H6: Ei mulla 0o, tyd ei oo siind silleen karsiny kuitenkaan.
Ettd oon saanu sitte ty6hon joustoo, kun on pitany kdyda
asioilla ja hoitamassa asioita.
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H21: Ettd totta kai ma voisin herdtd ja mulla on tiimilaisia
joka heraa neljalta ja rupee tekemdan toitd ja ma oon
sanonu, etta sitd ei tarvi teha, ettd meil ei ole yovuoroja.
Mutta ne haluaa, ne on ite niinku paattany, et se sopii
heiddn elamaan.

Yksil6lliset
mieltymykset
tydaikojen suhteen

H4: Mutta kummassakin ndissa esimerkissa ma yritan tai
ma tiedan ennestdan, ettd mika se tilanne on sielld kotona
suurin piirtein ja minkalaisia edellytyksia heilld on toimia. Ja
mutta sitte jotkut tarvitsevat sitte enemman sanotaan
kontaktia siihen, ettei tuu timmonen yksindinen ja jatetty
olo ja toiset sit ehka tarvitsevat jotain muuta. Elikka
ymmarrysta siihen, ettd tdma deadline ei nyt vaan tuu
onnistumaan siita syysta, ettd nyt on vyo viel kaks tai kolme
lasta sielld kotona ja kaikilla on nalka. Etta sori vaan, ma en
kerta kaikkiaan pysty tahan.

Vuorovaikutuksen
mukauttaminen
yksilon
tarpeiden
perusteella
sekd
tavoitteissa
joustaminen

H4: Enemma hihnaa sinne, etta saa liikkua ja tehda omalla
tavalla. Ja sillon, ku se toimiikin elikka tydajoista. Ja jos taa
nyt ei onnistu nyt aamupaivalla, ehka se onnistuu illalla,
syysta tai toisesta. Pitda antaa vield enemman vapautta ja
luottaa tiimildisiin.

Luottamus
tyontekijaan
mahdollistaa

tarvittaessa tydonteon
aika-
rilppumattomuuden

H15: Ja sit totta kai ollaa tehty erilaisia jarjestelyitd, ku ollu
pienid lapsia. Oon mahdollistanu niille enemman
vapaapadivia ja liukuvampaa tydaikaa ja tan tyyppisia
asioita, milla ma toivon, etta heille pdin se nakyy
valittdmisena ja siihe, ettd niitten stressitaso pysyis
inhimillisella tavalla.

Liukuvan
tydajan
mahdollistaminen
apuna
stressinhallintaan

H11: Sit on meille kerrottu myos, ettd meilld on
mahdollisuus kayttda liukumia vaikka sen kolmen ja neljan
aikana, mut siitd aina sovitaan sitten esimiehen kanssa
etukateen, ettd tiedetddn missa mennaan.

Mahdollisten
liukumien
kaytosta etukateen
tiedottaminen

H10: Kyl sita jotenki ehka, mikdha se suomenkielinen sana,
multitaskaa jotenki paljon enemman. Etta saattaa olla
jotain kuudenki ihmisen kanssa juttelee yhtd aikaa ja sehan
on siis huono juttu, et sillon sa et periaatteessa keskity
kunnolla mihinkaan.

"Multitasking"
lisddntynyt

H15: Et sit tietysti ndilld on se nurja puoli, etta se tietotulva,
tiekko. Et sit ku sitd tulee joka kanavista.

Informaatiotulva
joka kanavasta

Kognitiivisen

H15: Et ennen etda ehka oli sitd, ettd pitas saaha enempi Informaatio- ylikuormittumisen
tietoo. Nyt on enempi niin pdin, et pitaa louhia se tieto itse tulva vdlttaminen
eika kaikki tuu valttamat sulle ku hopeetarjottimel. Et sun Tarve tunnistaa
pitda seurata monta eri kanavaa. Mutta niin pdin se on oleellinen
kuitenki mun mielest parempi. Et se tieto on jossain, ku tieto suuresta
ettd. Sit se on sitd oman tyén organisointia. massasta
H11: Se ehkd on semmonen pieni haaste, etta flltteroidaan
se, mikd on tarkeaa.
o " e . 3. vaihe:
Aineistokatkelma: selkeys 1. vaihe: kasitteet 2. vaihe: teemat . .
ydinkategoriat
H21: Koska mun mielest se on aina helpompi sanoa,
keskustella ddneen, ku se, et sa luet tekstia. Niin sa voit Non-verbaalisen
tulkita sen niin erilld lailla. viestinndn .
= P = Non-verbaalin .
H9: Et ne on ehka ne viestintavalineet, et sen takii se on puute viestinnan Vaarin-
ihan kiva, et vaiks nyt periaattees nda soluhommatki on asynkronisessa kasitysten

sillee, et kukaan ei sindnsa naa toisiaan, niiin se on kuitenki
kiva, et pystytdadn puheen kautt keskustelee, ettei se oo
aina sita kirjottamista. Koska siin kirjottamises, emma tid,
varmaan tunnistat myos sen, mut siin valilla kirjotusasusta,

vuorovaikutuksessa lisaa
vaarintulkinnan
mahdollisuutta

puutteen yhteys
vaarinkasityksiin

valttdminen




ihmiset kdyttaa hymioi, jotkut ei kdytd, niin asiat, et se on
danenpainolla ja sit periaattees mite sa sanot asiat, ni se voi
olla ihan eri kuulonen se asia, ku kirjottamal.
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H4: Se on ehka yks tammonen haaste, etta kaikki on
mukana. Sa pystyt seuraamaan niitd pienia eleita tai jotain
muuta. Etta jos joku toteaa ndin, joku lause, tasta ei tuu
mitdan. Ni s ndet taman. Mutta se, et jos sd oot mutella,
et sd saa tatd palautetta mitenkaan. Se on toki yks yks
haaste. Pitaa ihan kysyad, et okei mitds mieltd sind olet, mita
mieltd sind olet ja ottaa aktiivisesti yhteytta.

Sanallisen
ilmaisun
tarpeen

lisddntyminen
non-verbaalin viestinndn
puuttuessa

H16: No fyysinen kontakti ja muuten sanaton viestinta jaa
kylld hyvin vahélle. Se on henkilon kertoman perusteella
pitda toimia ja pysya kartalla.

Luottamus pelkkaan
sanalliseen
vuorovaikutukseen

H9: Meil o sit taas osa esimiehist o sellasii, et hirveesti just
tan korona-aikan miettiny sitd semmost etdatukemista. Et
mulle se kddntyy ehka sit taas, ku ma tykkaan puhuu

Audiokeskusteluyhteys
koetaan valilla
kirjoitettua

aanelld, niin sit taas tekstimuodos tuleva "Hyvaa viestintaa
huomenta, miten voit?”, ni se ei palvele mua. aidommaksi
H9: M3 oon ite, md oon ite niin sellanen, ma tykkaan, et Etatyo
ihmiset puhuu suoraa toisille. Et on se asia mika tahansa, lisdnnyt
kasitelladn se sillasenaan, ku se on. tarvetta
H11: No nyt kaikki paremmin vastaavat tosiaan, kun suoraan sanomiselle Suoraan
kysytdan jotakin suoraan. Et aikaisemmin oli vahan ja .
enemman, ettd ma en nyt ehdi ja sitten pitais melkein vuorovaikutuksen 'Bu.humlr?en

. X " i i vaarintulkinnan
soittaa tai odottaa siihen, ettd nikee sen henkilén. selkeydelle

H15: Ma oon hyvin suora. Kylld ma tota ja ma tunnen mun
tiimin, meil on todella luotet-. Et jos ajatellaan, et mika top
kolme etatydssa itelle johtamisen ndkdkulmasta on, se et
pitda olla se luottamus tiimii ja esimiehee.

Tarvittaessa suoraan
sanominen asiasta kuin
asiasta perustuen
luottamukseen

valttamiseksi

H13: Ja sit se yhdessa tekeminen ehka. Ehkd semmonen,
ettd jos on haasteellisempia juttuja, et milld sitte saa
ittensa motivoitua. Ni ehka se on just se semmonen
yhdessa tekeminen sen tiimin kanssa ja et nyt me vaan
padtetdan, et taa pitda hoitaa ja sit yhessa. Niin se yleensa
sitte auttaa siihen tekemiseenki, ku on yhteinen tavote ja
padmaara ja tahto.

H13: Ja sit tietysti on yhteiset tavotteet, mitkd ohjaa sitd
toimintaa. Ni kaikki on sitoutunu niihin.

Yhteiset tavoitteet
ohjaavat toimintaa

H8: No ehka silla tavalla kyll, etta ne pelisdannot pitaa olla
aika selkeet ja niista pitaa pitaa kiinni. Et totta kai, ku sa oot
toimistolla, niin se on vaha eri, ku se, etta sitten ollaan
sielld etana. Ja kylla ma nakisin, et se jonku verran myos
esimiehid vahan lisaa tyollistaa tai esihenkiloita lisaa
tyollistaa. Koska ennen, kun sa pystyit menemaan sinne,

missa sun ihmiset oli ja sa juttelit niitten kaa ndin, niin Huolellinen Yhteiset
nythdn, jos haluat puhua jollekin henkkoht, sd otat aina sen Selked prosessi vuorovaikutuksen saannét ja
yhteyden erikseen. Et varmaan osittain tyollistaa lisaa, organisointi ohjeistukset
mutta paljon on my6s kuullu sitd, ettd on hyvin sujunu.
H22: Ehka etadtydaikana ne liittyy enempi siihen
kommunikaatioon, et siind pitaa olla vield tarkempi kun
normaalisti, ettd sda varmasti muistat, etta sulla on niin
hyva kommunikaatioplani, jos joku uusi asia pitaa vaikka
jakaa, et kenelle ja missa jarjestyksessa teet.

R u P . Mitd haastavampi
H21: Kyllda ma uskon, ettd se muuttuu tdssa nain. Etta se on . . p

rrsr . o R kokonaisuus, sitd
hankala, ku on etatoissa, et just tad knowledge sharing ja .
R i i s s haasteellisempaa
siirtda tehtavia ja ndin, ni se on ongelma. . .
tiedonvalitys saattaa olla
H10: Joo, no emma tid, mun tapa johtaa ehkd muutenki
alaisia kohtaa on semmonen, et md vaan sen sijasta, etta . -y
. « PO « . Autonomia jatkotoimista
ma kerron, ettd tee nain, niin ma vaan pyrin kertomaan, " R,
o : AT tyontekijoilla
mika se asia on ja mistd se johtuu. Ja tavallaan annan
heidan tehda siitd omat johtopaatdkset.
- . s 2. vaihe: 3. vaihe:
Aineistokatkelma: muoto 1. vaihe: kasitteet . .
teemat ydinkategoriat

H10: Sit etdjohtamisessa taa Teams esimerkiks. Tosi paljohan Tiimiyhteistyon Tiimi- Sopivan
taalla kirjotellaan, et just viestintda omien alaisten ja keskus on térkein yhteistyon P
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kollegojen ja valilla nappiksella ja valilla videolla ja valilla digitaalisen keskus
puheella. Niin tota Teams nyt varmasti on tarkein tyokalu vuorovaikutuksen
siind mielessa. tyokalu
H2: En haluu, et kukaan kutsuu mua Skypelld ends, etta
Teams on enssijanen tyokalu.
H3: No siis Skype ja Teams on ne kaks, mita nyt kdytetadan. Ja
tuo Teamshan tuli [organisaation nimi anonymisoitu] tassa
vaha ehka varkain ja ehkd vdhan jopa aikasemmin sitd, mita _— N
. s A I Tiimiyhteistydn
groupissa suunniteltiin. Etta se otettiin, ajettiin kdytantdéon keskus
kayttéon tuolla sit nopeutetulla aikataululla kevaalla sitte on
siind maalis-, maalis-huhtikuussa. Ymmarsin, etta joskus Korvannut
Skype tdstd ny tippuu pois, ettd Teamsin ymparilla sit pyorii aikaisembia
kaikki. Mut ei nii muuten sitte muita virtuaaliymparistoja ksittéis?é
sitten on, on mitd on, hyvin vdha vaha kaytossa. Ettd no gi itaalisia
Zoomia on jossaki ollu ja Blueleans, mitd ndit on tallasia g . .
AR « e « « - vuorovaikutustydkaluja
tallasia sitte enemman, mitd vdhemman tulee kaytettya edes
joo.
H2: Et Teams on, Teamsista on tullu vahan niin ku
sahkdpostinomainen siing, ettd joku saattaa jattaa sinne
Teamsiin sen oman kysymyksen tai kommenttin tai viestinsa.
H11: No meilld on melkein kaikki kdytossa, et soitellaan ja
sitten meilld on tdma, no soitellaan myds tuon chatin kautta,
sieltdki pystyy soittelee soittelemaan. Mutta nda Googlen . .
. s . . RS Monipuolinen
tyokalut on ne, mika ollaan kdytetty suurimmalta osin ja sit . i
e s aps U tyokaluvalikoima
kylld tietenki kdnnykalla soitellaan my®ds, jos on tarvetta.
Videopuheluita ei olla vield kdannykdn kautta tehty. Ei oo ollu
tarvetta.
H2: Niin saman tien jokainen tarttuu, et jotkut on lisdnny sitd
puhelua, mind oon lisédnny soittoja huomattavasti. Jotkut ei .
. N . . Laajentunut
edelleenkda puhelimeen tartu, ne peldstyy. ku puhelin soi. L
. . . R kayttoaste
Mutta et Teamsin kokisin, et aika moni on on ottanut
semmoseks uudeksi tyokaluksi.
H16: Ja vaikka ei ollu kuvaa, niin meilla oli kuitenkin vahintaan Kuvallinen
aani kaikilla paalla, etta kaikki oli samoissa neuvotteluissa videoyhteys on
paivittdin, joka pdiva. Sen verran sailyi vahintdan ensisijainen valinta
danikontakti. audioyhteyden lisdksi
H15: No kylldhdn nada on nyt tietysti nda kokousvalineet, et
saa kuvan. Ni onhan se ihan lydmaton peli, ettd jos naita ei ois
ja toi chatti, ni sit ma voisin sanoo, ettd hanskat ois tippunu .
Kuvallinen
monta kertaa. videovhtevs
H13: No aika hyvin kylld ihan onnistuu, et meil on yritykses rikaZtaay
semmonen sdanto, et pyritadn pitdmaan kamerat auki. Se on .
S e ps o vuorovaikutusta
tosi hyvd, ettd nakee vahan niitad kasvojen ilmeita ja muuta.
Ettd se sanaton viestintdhdn jaa sitte helposti pois. Et se on
ehka sellanen haaste.
. . e L Aluksi kuvallisen
H7: Kasvokkain on tosi, aluks oli vahan silleen, et ei kiitos .

L L S videoyhteyden
kasvokkain talleen Teamsin vélityksel. Mut nyt on niin pitkdan ooy R
. . X R L X kayttoon saattoi liittya
jo menty, et nyt ihan oikeesti ma tarviin nait kasvoja. epiluuloia

- P ) Kuvallinen

. . . e X . Videopuhelu koetaan .
H17: Ja sitte, jos on joku semmone mihi pitds saad pikasemmi virallisemmaksi video-
vastaus tai vaha tammane virallisempi, nii sitten soitellaan yhteys

sen Hangoutsin kautta.

kuin esimerkiksi
chat-tyokalu

H4: Sit on muita asioita, mita ei ehka nyt oo muuttunut niin
paljon ja tdammdset kdytannon asiat. Tai ehkd nyt nayttaa
esimerkkia. Onko se sitten videon kaytdssa tai.

Esihenkildn rooli nayttaa
esimerkkia
ihanteellisesta
toimintamallista
esimerkiksi kuvallisen
videoyhteyden suhteen

H1: Kylldha, kyl ma voin sanoo ihan sen saman asian, voin sen
kameranki laittaa paalle, jos se olis ny nii hienoo. Ja ndi ja
puhua sen saman asian.

Kuvallisen
videoyhteyden
kaytto ei valttamatta
itsestdanselvyys,
mutta sen hyddyt
tiedostetaan

H10: No kyl mun mielestd suurimman osan voi, varsinki ndin
videovilityksella tehda, et ei sillai ongelmaa.

Kuvallinen videoyhteys
mahdollistaa
arkaluontoistenkin

digitaalisen
vuorovaikutus-
kanavan ja -
tyokalun
valinta
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asioiden kasittelyn

H19: No esimerkiksi, jos vaikka tulis jotain sellasii asioita,
mitkd vaikuttaa vaikka tyohyvinvointiin tai omaan
hyvinvointiin, mika voi vaikuttaa suoraa sitte taas toihin, ni
sellaset asiat ehka olis kiva jutella kasvokkain. Tosiaan
kyllahan toi ainakin mitd me ollaan esimiehen kans
keskusteltu, niin ddnipuheluina neki nyt talla hetkelld. Niin
pystyy kylla aika hyvin mun mielestd kuitenkin korvaamaan
senkin puolen.

Arkaluontoisemmat
asiat luontevampi
kasitella
danipuheluiden kautta

H22: Kylldhan se on hitaampaa ja siind maa yritdn just
kannustaa tatd meiddn uusintakin, jasentd, etta soita, etta sa
vield chattdat, koska se on ehka luonnollisempaa, mita
nuorempi sa olet, ettd sd enempi chattaat, et soita ihmisille.
Seki jo avaa vahan enempi, ku se pelkka kirjottaminen
sahkopostilla tai chattaamalla.

Chatin kdytto voi olla
luontaisempaa
nuoremmille ikdluokille,
mutta syvempi
vuorovaikutussuhde voi
helpottua
muodostumaan
soittamalla

H19: Et ku se ei oo kuitenkaan sitd, etta pitaa laittaa
chattimuotone viesti, ettd ne asiat voi hoitaa ihan daneen
kylla etanakin.

Audioyhteys
helpottaa asioiden
kasittelya pelkkdan

kirjoitettuun
viestiin verrattuna

H2: Mut soittaminenhan tas on lisddntyny huomattavasti, et
ma kyl soitan hyvin nopeesti ihmisille. Et ma en jaksa, eika
mun aika enda riitd siihen, et ma vastailen, napyttelen kaikille
jotain sdahkoposteja tai muita viesteja.

Soittaminen
on nopeampaa ja
tehokkaampaa
kirjoitettuun
viestiin verrattuna

Audioyhteys

H14: Ohjelmistopuolella kdytetyin on ehdottomasti chatti.
lhan siis chatissa videopuhelut ja ihan kirjottaminen. Se on se
on varmaa kaikista yleisin, mitd ma talla hetkelld kdytan. Et se
kommunikointi tapahtuu sen kautta.

Pikaviestimet,
kuten chat-tyokalut,
ovat tarkeitd
asynkrononisen
viestinndn tyokaluja

H20: Ja sellaisista, chattityokaluista. Et se on kumminki, ku sa
saat siita heti sen, sa saat silla sen kollegan heti kiinni silla
avulla. Et ei tartte millaan sahkopostilla ja orottaa monta
tuntia, etta mita tuota.

Chatin kautta

vuorovaikutus

on tehokasta
ja nopeaa

H17: Tai ndin poispai ja sitte ny tuolla tammaosia paivittaisia,
paivittaiseen tekemiseen liittyvid hommia tuolla chatissa
sitten.

Matalan kynnyksen
vuorovaikutustyokalu
paivittdiseen
vuorovaikutukseen

H2: Kysyn, et onko ok jos ma laitan myds WhatsApilla. Ja jos
sanotaan, ettd se ei 00 ok, niin sit se ei oo ok. Mutta kylla
meilld on ja ma tieddn yrityksenki kannan siihen, ettd se ei oo
ihan virallinen viestintdkanava. Mutta sitte kyl me sita
kdytetdan edelleen eli me ollaan sit sovittu keskendamme, etta
hei WhatsApp on jees.

Tyokalukohtaiset
savyerot
ja niista sopiminen

H16: Muuten meilld on Slackissa eri kanavia, missa on eri
aiheita. Sielld on videopeleille ja vapaalle keskustelulle omia
kanavia. Ja sielld kylld on keskustelua.

Epévirallisen
viestinnan kanavat
usein erikseen

H2: Sitten, jos nyt miettii tatd COVID-aikaa, niin ma soitan tosi
paljon, WhatsAppia kdytan tosi paljon. Elikkd ma kaytan sita
WhatsAppia talld lappariversiona.

Erillisen
chat-tydkalun
kayttd

H10: Kylhad ryhmadynamiikkaki silla tavalla muuttuu just
niiden palaverien ja niiden muiden paivittdisen viestinnan
kanssa. Et se, jos nyt vaikka laittaa taalla Teamsin chatin
kautta tonne koko tiimille, ettd tdmmonen ja tdammonen
juttu, niin tavallaan, jos joku ei vastaa tai kukaan ei vastaa
siihen, niin mulla ei oikeen oo keinoo tietas, ettd onko taa
asia ok tai ymmarretty tai onks siihen joku mielipide tai kuka
on mitdki mielta. Et sehan on tosi vaikee, ku ei tavallaan voi
jokaselta erikseen kysyy.

Responsiivisuus
ja viesteihin
reagointi tarkeda

Chat-tyokalu

H3: Osa hyvin sellasia, jotka nyt puhuu puhuu ummet ja
lammet ja heti kertoo, jos on joku vaarin tai muuten vaatii
huomiota. Taas sitten on niit henkil6itd, jotka nyt vdhemman
puhuu, hiljasia ja joilt ehka sitte joutuu pumppaa. Ni ne on
ehka sit ne haasteet sitte, ettd naa henkil6t saa sen tavallaan
sen kaistan siina kans sitten ja pystyy niitd kuuntelee. Mutta
kdytannossa tyokalut on kylla tietenkin nda, ku on naita

Oikean
kanavan
mahdollistaminen

Persoonallisuus
-erojen
huomiointi
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ryhmaépalavereita pidetdan viikkotiimipalavereita ja ndin,
kylldahan siind nyt akkia kuulee, etta kuka siellda kommunikoi
eri tavalla tai tietylla tavalla on erilaisessa moodissa.

H15: Et esimies ei voi oikeestaan ku tarjota ne kanavat ja
yrittad osallistaa ja mahdollistaa. Ja jos huomaa, et joku
tippuu kelkasta, ni yrittad ohjata oikeeseen polkuun. Mutta
tota sit se on persoonakysymys. Mullaki on tiimissa
semmosia, jotka ei ees puhu paljon, ni ei ne kylla sit
chatissakaan paljoo puhu.

Hienovarainen
ohjaus hyédyntamaan
tarjolla olevia tyokaluja

niiden tarjoaman
potentiaalin mukaisesti

H15: Joilleki toimii jotkut mallit, jolleki toimii jotkut mallit.

Yksilokohtaiset
mieltymykset

H17: Niil on sitte oma semmone Slack-niminen chattitydkalu Usean eri
sit tuolla, ja sitte nii, tdd meid meil me kdytetadan sit enempi tyokalun
tuen ja esimiehen kans tuota Googlen Hangoutsia ni. Et siind samanaikainen
vaha, sielld vilkkuu valilla molemmat, et se ois ehka jopa kayttd
helpompi, jos se ois keskitetty yhteen tydkaluun, milla saattaa
pidetdan yhteytta. kuormittaa Integroidut
H10: No ehka sellanen, mika saattaa olla vireilldkin, niin joku tyokalut
tallanen paikka, missa olis kootusti nimenomaan noille .
T . e s Integroitu
tekijoille, ettei esimiehille. Tekijoille koottu paikka, mista sais tietonankki
helposti ja nopeesti avun kaikenlaisiin tilanteisiin, niin kyl sita . P
k i . L a tyéntekijoille
on yritetty, mut ei ehka oo viela silla tasolla, etta vois olla
parempi.
H2: Et ja ei tda tuu muuttumaan, me tullaan opettelemaan
vield uusia tyokaluja, me tullaan opettelemaan uusia tapoja Muutosmyodnteisyys
toimia.
H15: Semmoset asiat tuli mieleen, ettd pitda osata naa Esihenkilon
etdtydvehkeet ja pitdd osata muuntautua. Pitda osata ehka tekniset
esimiehend teha tietyt asiat. Jotkut workshopit miettia, et taidot
miten ne tehdan virtuaalisesti tai tiimieventit. ja online-kyvykkyys e
- - Positiivinen
. . o . . Teknologiset ratkaisut
H13: Tydkalut mun mielesta meil on ollu tosi hyvin kunnossa . asenne
. : . « . X . . jo kunnossa, jajelle jaa X
jo. Et sitte enemman ehka kokeilukulttuurin hengessa on sitte " . . teknisten
. T s L H e niiden hyédyntamisen .
testailtu erilaisia jarjestelmia ja ohjelmia, ettd mitka tukis ks kykyjen
) TR e opettelu lisddmaan o
parhaiten tdmmosta etdtyoskentelya. Ettd missd voidaan P « kehittamiseen
. . . . « « yhteisollisyytta . .
virtuaalisesti kohdata tai tehda yhdessa. . L kehittyvien
ja yhteistyota N .
- tyokalujen
- . " « fia e Uusien s
H3: No emma siis, parantanut. Aina siis, kylla nyt etaty6ta nyt - . kéytossa
SLe s . R, S toimintatapojen
on kaikki nda systeemit, mita tahan liittyy ja niiden tavallaan . . .
e ea X . . e « ja -ty6kalujen
kdyttoonotto laajas mittakaavassa. Niin luonteva kayttd, ehka . L
o onnistunut kdyttéonotto
se on semmonen, mikd on muuttunut parantunu. . .
organisaatiotasolla
H4: Niin nditahan kylla I6ytyy ndita tyokaluja, niitd ma en oo Oma-aloitteisuus
itse kdyttany niin ahkerasti. Niitd ehka pitdis kayttaa kayttaa tyokalujen kaytén
enemman. opetteluun
H13: Ja me ollaan esimerkiks oman tiimin kanssa, meil on
torstaiaamuisin semmonen yhteislenkki etdnd, ettd me
kdyddan aamulla kaheksalta lenkilld yhessa ja silloin ei puhuta
tyOasioita. Etta ollaan kuitenkin samassa ikdan kun
palaverissa. Siihen voi liittya puhelimella niin [hairio
tallenteessa] et koitetaan vahan rupatella ja miettia muitakin
juttuja, ettd se on ehka ollu sellanen niitten epavirallisten
kohtaamisten jarjestdminen, ni se on ehka tullu nyt tdna
korona-aikana. Epaviralliset
viralli
H20: Ja valilla ollaan tehtykki niin, ettd vahadn saarahan P i N
o 5 sps . . kohtaamiset Digitaalisen
nollattua ja pirettyd vahan sellasta taukoa, ni ollahan ihan . L
. P 5o « esimerkiksi vuoro
tarkotuksella, ettei puhuttakkaan tdista, ettd voiraan tehra . . .
. . X X X L R kdvelypalaverin -vaikutuksen
vaikka sellanen viirentoista minuutin, et menndhan vaikka . .
avulla innovatiiviset

lenkille. Otetahan puhelimet mukahan ja keskustellaha, et
saarahan nollattua ja ajatukset sun muut ja sitte taas
jaksetaan tehra sitte toita.

H13: Esimerkiks ihan kavellen ulkona. Et siin ei tarvi konetta,
niin sitte me ollaan sovittu, et se puolen tunnin one-to-one, ni
me voidaan lahtee lenkille. On kuulokkeet korvilla ja
hoidetaan se. Et ma pyrin siihen, etta olis eli olis kerran
paivassa sellanen joku patka, et padsis vaikka ulos hoitamaan
jonku palaverin, ni sais sit tauotettua siind samalla.

H13: Joo, varmaan ehka ndin ja sitte meil on myds sellanen,
mikd me itseasias alotettiin oman tiimin kanssa jo

Vakiopalaverikutsu
yhteiseen

ratkaisut

Kehitystarpeet
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aikasemmin, meil on tdmmaonen, me tehddaan tdmmaosta
kasvuhakkerointia. Ja tota meil on varattu, itseasias nyt se
siirty torstaille, mutta torstaiaamupadiva ihan kokonaan, et me
ollaan yhdessa tyoétilassa ja meilld on linjat auki. Ja sit me
tehdan yhessa toitd, tehdaan kokeiluja ja se on ihan sellanen,
se ei oo semmonen virallinen palaveri. Vaan et meil on vaan,
tehddan samaa dokumenttia tai et kuitenki meil on kamerat
paalla ja linjat auki. Ja se oli jo aikasemmin ennen ku siirrettiin
etatoihin, ni me tehtiin sitd jo niin neukkareissa. Et meil oli
neukkareissa sitte tv-ruudut paalla ja katottiin sielta. Tai
yhessa oltiin ikdan kuin samassa virtuaalisessa tilassa.

H14: Mutta nyt yks tiimildinen keksi aivan loistavan idean.
Han laitto vakiopalverin kalenterikutsun ja se on semmonen
palveri, et sinne hypataan aamulla. Ja siel ei valttamatta
puhuta mitaan, mut kaikki on siella. Ja sitte, jos tulee joku
ongelma, ni sit heti vaan sanoo, et hei, etta sanokaa ny, mita
mun pitda tas tehda. lhan niin kun toimistossakin, ollaan
normaalisti omissa t6issd, mut sit voidaa yhtakkii kysya siita
kaverilta. Niin siind pystyy jakaa nayttoo, siel on videoyhteys
toisiin, ndkee periaattees toisen heti, kun haluaa ja sitte usein
pidetdadan myds, jos ei oo mitda haittaa, niin myos mute
pidetaa pois, niin sielld kuuluu toisen ahina, sielld kuuluu
toisen se tuska, mita kuuluu myos toimistossa.

H12: Itse meil on semmonen virtuaalipalaveri aina paalla.
Elikka sil tavalla, ettd sinne voi menna aina sillon, kun on on
jotain, ettd joo justiin mitdan tekemadssa, et asiakkaan soittaas
asiakkaalle tai vastaavaan, ni sielld voi sitte hengailla ja sitten
sinne tulee ja sitte sinne voi myds sitte koko tiimi, kun on
sielld paikalla, ni voidaan kysella toisilta apua, neuvoa johonki
tiettyy, johonki asiaan tai asiakascaseen tai tamm@siin. Niin se
on siind mieles hyva toi virtuaalipalaveri, et se on ihan niin ku
kalenterikutsu ja sitte se on koko pdivan tavallaan auki se
palaveri, ettd sinne voi hyppia sitte aina sillon, ku kerkida ni.

tyoskentelytilaan
luo
toimistotunnelmaa

H19: Et ei oo ainakaa vield tullu mitaa sellasia erityistilanteita
vastaan ainakaan etdtydaikana, etta olis tarvinnu kdantya
esimiehen puoleen sellaisessa asiassa, mihin olisi tarvinnu
sitten paikan paalla ollessa kaantya.

H8: No ehkd ma oisin aikasemmin varmaan sanonu tohon jo,
et jotain, et joo ettd on asioita, mut nyt ku ma mietin tata, ku
tds kohta puoli vuotta ollaan etdilty ja hoidettu etédna juttuja
ja ndin niin. Emma nyt kylld tiedd, mitad ois parempi hoitaa
kasvotusten, ettd tdhdn on jotenki tottunu.

Tottuminen
uusiin
digitaalisiin
toimintatapoihin
ja
-periaatteisiin

H22: Kylldhan se kommunikaatio suju vaan paremmin, jos
oltais ainaki osa viikosta samassa tilassa.

Tarve etatyon
hybridimallille
vuorovaikutuksen
sujuvuuden kannalta

H15: Et se ois kylld ihan huippu ja jollain tavalla tietysti, koska
kylldhan taa suurin harmi tast etatydskentelystd on se just se
ihmiskontaktin puuttuminen. Niin kaikki tyothan saa hoiettua.
Samat verkot ja ohjelmathan sul on, ootsa toimistolla tai
etdnd. Eihd se eroo mihinkaa se sun tyd. Mut se, etta niit
fyysisia ihmisia ei enda siind oo ja ne kaytavakeskustelut, niita
ei ja kahvipoytdkeskustelut ei enda oo. Siihen sellaseen, sen
tiimihengen ja siihen liittyvat valineet.

Tiimihenkea
yllapitavat
vuorovaikutus-
tyokalut

H9: Niin se on ehkd semmone, et meil ei oo IT-tukea.

Resursointi IT-tuelle

H7: Mut sitte, jos ajattelee tallast jarjestelmdpuolta, niin ehka
siin tarvittas enemman semmosta, jos tulee jotain teknisia
ongelmia, nyt tarvittas niihin sitte enemman sellast jeesia
puhtaasti. Nythdn on olemassa kylla ndita ohjeita, mut ne on
kaikki lyéty jonneki Teamsin katkdihin ja ne on kaikki siel
sekasi sulassa sovussa. Niit ei kukaan varmaan pystykdan tas
vaihees enddn setvimaan.

H2: Et isossa firmassa, niin IT-tukihan on aina semmone, etta
valilla menee sormi suuhun ja sa haluaisit jutella jonku oikean
ihmisen kanssa ja saada sen nopeesti kiinni. No okei,
meilldhdan menee se niin, ettd sa teet tiketin, niin sanotun
tiketin, sa teet tonne jarjestelmdan sen ja sit jossain kohtaa

Teknisen
tuen
|6ydettavyyden
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joku sulle mahdollisesti soittaa tai ottaa suhun jollakin tapaa
yhteyttd ja se henkil voi olla vaikka Intiassa tai jotain.

H2: No sitte sen ma voin aina sanoa, etta suurin osa naista
ndistd mokista yhteyksissa ja muissa johtuu ihmisesta
itsestddn. Se on tietenki aina helpompi sanoo, etta ei
perhana, ettd onkohan se Telia nyt alhaalla, ettd nyt yhteydet
toimi tai jotain muuta. Ja se on ihan inhimillista.

H10: Ja joskus se voi aiheuttaa jopa niin, et ihminen moneen
tuntiin voi teha toita ja sit se on joku ihan simppeli juttu, mika
olis taalla nahny heti.

H10: Et se ja sit tietty naa tammoset tekniset ongelmat. Et

- . T o P Esihenkil6lld
ihmiset paljon kyselee, et miks joku jarjestelma ei toimi tai tarve
taalla tuli tammonen paivitys, et mita nyt, nyt kone on
- aow u . korkeaan
solmussa. Niin se on etdna esimiehena aika mahdoton paikka tekniseen
sitte. Vaikka osaa noita ja sillai pystyy neuvoo, niin sita ei vaan R
osaamiseen

yht&an tieda, mista se on kyse.

H9: Ite on ehkd enemman stressannu sitd, et miten tai siis se
vaikuttaa tietyl taval, et jos muilla on hirveesti esimerkiks
koneen ja jarjestelmien kaa ongelmii.




