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Tassa tutkimuksessa tarkasteltin  kevaalla 2020 hajautetusti tydskennelleiden tydyhteisdjen
teknologiavalitteistd vuorovaikutusta ja tydhyvinvointia. Tydyhteisén vuorovaikutus nahdaan yleensa tarkeaksi
tydéhyvinvoinnin osa-alueeksi ja kevaan poikkeuksellisen covid-19-tilanteen vuoksi monet asiantuntijayhteisétt
siirtyivat etatoihin. Talldin yhteydenpito ja vuorovaikutus muuttuivat paansaantdisesti teknologiavalitteisiksi.
Taman tutkimuksen paamaarana oli kartoittaa, millaista etatyén vuorovaikutus oli ollut ja miten se oli koettu.
Taman lisaksi tutkimuksen tavoitteena oli koota kokemuksia teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen ja
viestinnan vaikutuksista tydhyvinvointiin.

Tutkimuksen taustateoriana toimi voimavaralahtéinen tyohyvinvoinnin malli, jossa tyéhyvinvoinnin tekijat
jakautuvat kolmeen pa&domakategoriaan: rakennepddomaan, psykologiseen pddomaan seka sosiaaliseen
padomaan. Lisaksi tutkimusta taustoittavat aiempi tutkimus teknologiavélitteisestd vuorovaikutuksesta ja
hajautetuista tiimeista. Tutkimusaineisto kerattiin lokakuussa 2020 haastattelemalla videovalitteisesti neljan
eri organisaation asiantuntijoita, jotka tydskentelivat henkildstéasioiden tai henkildstéjohtamisen parissa.
Aineiston  analyysimenetelmana  kaytettin  teoriaohjaavaa sisalldnanalyysia ja  analyysirungon
muodostamisessa kaytettiin tydhyvinvoinnin tekijéiden mallia muokaten sita kuitenkin analyysin edetessa.

Analyysin perusteella voidaan todeta, etta ihmiset kokevat teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen yksildllisesti.
Hajautetussa tilanteessa korostui se, ettd organisaatioiden tavoitteena oli hyvinvoiva ja toimiva tydyhteiso,
jonka perustarpeina nahtiin vuorovaikutus ja tyodyhteisétaidot. Johtamisella nahtiin olevan iso merkitys
vuorovaikutuksen ja tydhyvinvoinnin kannalta. Teknologian kayttaminen tydyhteisdon vuorovaikutuksessa
koettiin tydasioiden nakdkulmasta toimivaksi, mutta haastateltavat toivat esiin epamuodollisen
vuorovaikutuksen mahdollistamisen olevan haastavaa organisaatioiden toimiessa hajautetusti.

Tutkimus osoitti, ettd tydyhteisdjen vuorovaikutuksella on vaikutusta tydhyvinvointiin, mikd korostuu
hajautetusti tyoskennellessa. Erityisesti yhteisollisyyden kokeminen ja tyOntekijdiden hyvinvoinnista
huolehtiminen koettiin haastavammaksi teknologian valitykselld kuin kasvokkain. Teknologian kayton
haasteista huolimatta silld nahtiin olevan runsaasti myds positiivisia vaikutuksia tydyhteison
vuorovaikutukseen. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta etatydn vuorovaikutukseen on kiinnitettava
erityistd huomiota, jotta se toimisi tydyhteisdssd ennemmin voimavarana kuin kuormitustekijana.
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1 JOHDANTO

Maaliskuussa 2020 covid-19-pandemian aiheuttaman poikkeuksellisen tilanteen myo6td Suomen
hallitus antoi suosituksen etidty0hon siirtymisesti, jos tyotehtdvit sen mahdollistivat (Valtioneuvosto
2020). Eurofoundin (2020, 5) mukaan ldhes 60 prosenttia suomalaisista siirtyi etdtothin kevaalla 2020
Euroopan maiden keskiarvon ollessa 37 prosenttia. Siirtyminen etity6hon tapahtui monelle
organisaatiolle melko nopealla aikataululla ja etityOstd tuli nopeasti monissa organisaatioissa
pditoiminen tydskentelyn muoto. Hajautuneella organisaatiolla tdssd tutkimuksessa tarkoitetaan
sellaisia organisaatioita, jotka ovat tydskennelleet monipaikkaisesti vahintdén kevadn 2020 ajan.
Siirtyma tyOnantajan tarjoamalta tyotilalta kotioloihin vaikutti vdistimittd myds tyOyhteisdjen
vuorovaikutukseen. Téssd tutkielmassa tarkastelen keviddlld hajautetusti tydskennelleiden
organisaatioiden teknologiavilitteistd vuorovaikutusta ja sen vaikutuksia tyohyvinvointiin. Aihetta
tutkitaan kerddmdilld asiantuntijahaastatteluita ja analyysimenetelmédnd kdytetddn teoriaohjaavaa

sisdllonanalyysid, jossa perustana on Mankan & Mankan (2016b) ty6hyvinvoinnin tekijéiden malli.

TyoOyhteisdjen vuorovaikutuksen tarkastelu hajautuneessa organisaatiossa on tarked ja ajankohtainen
tutkimusaihe, silld ihmisten kokemukset ja ndkemykset ovat avainasemassa, kun organisaatioissa
pohditaan etdtyossd olevien kdytdntdjen toimivuutta ja muuttamista. Teknologiat muuttavat
organisaatioissa tyon tekemistd, mutta myos vuorovaikutussuhteita sekd vuorovaikutuksen tapoja.
Tyo6hyvinvoinnin kannalta aihe on merkittavé, silld tydyhteison mydnteinen vuorovaikutus on yksi
tyOyhteison hyvinvoinnin tekijoisté eli sosiaalinen vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa voi toimia
tyon voimavaratekijand (Manka 2011, 76). Terveyden ndkokulmasta tyOpaikka on tirked
tutkimuskohde, koska sielld vietetdén paljon aikaa. Esimerkiksi yhteisollisyys voi toimia puskurin
tavoin stressin negatiivisia vaikutuksia vastaan (Manka & Manka 2016b). Téssd tutkimuksessa
taustateoriana kiytetddn voimavaraldhtdistd tyOhyvinvoinnin mallia, joka perustuu kolmeen
tyOhyvinvoinnin tekijéiden pddomakategoriaan: rakennepddomaan, psykologiseen pddomaan ja
sosiaaliseen pddomaan. Tédmin lisdksi tutkimusta taustoitetaan aiemmalla teknologiavilitteiseen

vuorovaikutukseen ja hajautettuihin tiimeihin liittyvéllad tutkimuskirjallisuudella.

Organisaation henkildstotoimintaa, kuten rekrytointia, perehdyttdmistd, henkiloston kehittdmistd ja
tyohyvinvoinnista  huolehtimista, kuvataan usein HR-toiminnaksi (human resources).
Henkildstotoimet ovat osa henkildstdjohtamisen tehtidvikenttdd, joka voidaan jakaa kolmeen osaan:
johtajuus ja esimiestyd (leadership), tydeldimén suhteiden hoitaminen (industrial relations, IR) ja

henkilostovoimavarojen johtaminen (human resource management, HRM) (Viitala 2014, 19).



Valikoin haastateltaviksi henkilostdammattilaisia eli HR-asiantuntijoita (human resources
professionals), jotka tavalla tai toisella tydskentelivdt henkilostdjohtamisen ja henkilostéasioiden
parissa. Ajattelin heilld olevan monipuolista ja ajankohtaista tietoa henkildstoon liittyvissd asioissa,
kuten tyontekijoiden tyShyvinvoinnista ja organisaation kdytdnnoistd, tarkastellen asioita kuitenkin
organisaation sisdltd. On kuitenkin huomioitava, ettd tutkimukseen osallistuneiden henkildiden
koulutustaustat, tyovuodet ja asema organisaatiossa vaihtelivat kuten my0s organisaatioiden

henkilostojohtamisen ja -asioiden siséllot ja vastuunjaot.

On tirkedd saada kokemusperustaista tietoa, miten organisaatioiden HR-asiantuntijat ja
johtotehtdvissd tyoskentelevét kuvaavat tydyhteison vuorovaikutusta etitydssi, jotta aihetta voidaan
tarkastella tyohyvinvoinnin nédkdkulmasta. Organisaation ja tydyhteison nykyisten tyOkéytintojen
tarkasteleminen voi toimia kehittdmistyon pohjana. Haluan tutkielmassani nostaa esiin sen, ettd
teknologian kdyttdd voi tarkastella yhda enemmin my0s vuorovaikutusta edistdvind tekijénd, eli
kuinka teknologian kayttokin voi sisdltdd runsaasti vuorovaikutusta. Tutkielma etenee seuraavasti:
aluksi esittelen aiheeseen liittyvéé kirjallisuutta ja keskeisid késitteitd luvussa kaksi. Kolmannessa
luvussa kdyn ldpi tutkimusasetelman ja -menetelmét ja neljds luku koostuu tutkimuksen keskeisista
tuloksista. Tdmain jilkeen viidennessé luvussa, johtopddtoksissé, veddn yhteen tutkimukseni keskeiset
tulokset ja esittelen etdtyon vuorovaikutukseen kehitysideoita. Viidennen luvun lopussa nostan esiin

joitakin tutkimusaiheeseeni linkittyvia jatkotutkimusaiheita.

2 TYOYHTEISOJEN VUOROVAIKUTUS HAJAUTETUISSA ORGANISAATIOISSA

Téssd luvussa esittelen tutkimusaiheeseeni liittyvdad kirjallisuutta ja samalla avaan tutkimuksen
keskeisid kasitteitd. Léhestyn tutkimusaihettani jaotellen sen kolmeen osioon: tyShyvinvointiin ja
vuorovaikutukseen, teknologivilitteiseen vuorovaikutukseen seké etdtyohon, hajautettuihin tiimeihin

ja organisaatioihin.

2.1 Tyohyvinvointi ja vuorovaikutus

Hyvinvoinnilla voidaan viitata moniin asioihin ja ilmentymiin, esimerkiksi toimintakykyisyyteen,
terveyteen, elinoloihin, yksilon yhteiskunnalliseen sijoittumiseen ja motivaatioon toimia yhteisoissa.
Kokemuksellinen hyvinvointi on tirkedd, ja sekd hyvinvoinnin ettd pahoinvoinnin voidaan katsoa

olevan aika-, paikka- ja tilannesidonnaista siten, ettd nykyinen kokemus suhteutetaan sekd aiempiin



kokemuksiin ettd tulevaan. (Suoninen, Lahikainen & Pirttili-Backman 2014, 291-292))
Tyohyvinvoinnilla on useita eri madritelmia riippuen siitd, miten sitd tarkastellaan. Ty6hyvinvointia
voidaan tarkkailla esimerkiksi yksilon, tyon, organisaation tai yhteiskunnan nikdkulmista ja ajatella,
ettd ty6hyvinvointiin vaikuttavat lukuisat asiat, kuten organisaatio, johtaminen, tydyhteisd, tyon
organisointi ja yksilon ominaisuudet. Esimerkiksi Vartiainen (2017, 13) on kuvannut tyShyvinvointia
systeemisend i1lmiona eli tyohyvinvointi ja yleisesti yksilon tydeldma rakentuvat vuorovaikutuksessa
muun eldmén osa-alueiden kanssa. Sosiaali- ja terveysministerio on tiivistdnyt tyShyvinvoinnin siten,
ettd sitd kuvataan kokonaisuutena, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja

hyvinvointi (Sosiaali- ja terveysministerié 2020).

Tyohyvinvoinnin edistdmisen voidaan ajatella olevan yksi merkittdvd tekijd hyvinvointivaltion
ylldpitimisessd (Manka & Manka 2016a, 52). Tyohyvinvointia voidaan tarkastella myos
tuloksellisuutta lisddvand tekijdnd, silld tyShyvinvoinnin kehittdmisen ansiosta tyontekijoiden
tyOtyytyvdisyys, tyOilmapiiri, motivaatio ja asiakaspalvelu parantuvat (Manka ym. 2011, 62).
Tuloksellisuuden, kustannussiddstdjen ja yhteiskunnallisen merkittdvyyden liséksi tyohyvinvoinnin
huomioiminen liittyy lain velvoitteisiin ja voi parantaa tyonantajakuvaa. TyO6hyvinvoinnin
nikokulmasta parhaat tyOpaikat ylittavét lainsdddédnnon vaatimukset. Rauramo on esittényt kattavasti
erilaisia tybhyvinvoinnin mittareita ja arviointimenetelmié, joiden avulla organisaatiot kerddvit tietoa

tyOyhteisonsd hyvinvoinnin tilasta. (Rauramo 2008; Rauramo 2020.)

Tyoeldmidn ja tyohyvinvoinnin tutkimusta on pyritty tarkastelemaan viime vuosina myonteisten
piirteiden kautta ja monet tutkimukset pyrkivit tarkastelemaan aihetta nimenomaan hyvinvoinnin
nakokulmasta pahoinvoinnin sijaan (Seppild & Hakanen 2017, 149; Kinnunen & Feldt 2005, 13).
Myos Rauramo (2008, 24-26) on kuvannut sitd, kuinka tyokyvyn tarkastelusta on siirrytty
tyohyvinvoinnin tarkasteluun. Yksi keskeisimpid positiivisen ldhestymistavan teorioita on tyon
vaatimusten ja voimavarojen teoria tai malli (JD-R, Job Demands-Resources theory), joka on tunnettu
tyOstressi- ja motivaatioteoria (Seppéld ym. 2017, 149-150). Kokonaishyvinvointia tydssd maarittda
tyOssd kohdattavien vaatimusten ja tyOssé tarvittavien voimavarojen madrdn suhde (Hakanen 2011,
106). Tassd mallissa tyon psykososiaaliset tekijdt voidaan luokitella voimavaroiksi tai vaatimuksiksi
ja ndma tekijét voivat olla yleisid riippumatta tyon luonteesta tai liittyé tyon erikoispiirteisiin. Tyon
voimavarat ja vaatimukset ovat fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoitd.
Kuormitustekijit aiheuttavat fyysisid ja psyykkisid ponnisteluja, ja jos tyon vaatimukset kestdvit
pitkddn ja ylikuormittavat tyontekijdd, niin silld on useita huonoja seurauksia tyohyvinvoinnille,

esimerkiksi kuormitus voi aiheuttaa tyduupumusta. Tydn voimavarat toimivat puskurina tyon
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vaatimuksille, eli voimavarat voivat ennaltachkiistd liiallisen tydkuormituksen seurauksia. JD-R-
mallin mukaan tyon voimavarat linkittyvét koettuun tyon imuun. Tyon voimavarat ovat tdrkeitd
oppimisen, kehittymisen ja henkil6kohtaisen kasvut mahdollistajia, koska ne tukevat tyontekijan

itsendisyyttd, kyvykkyyttd ja yhteisollisyyttd. (Seppéld ym. 2017, 149-153.)

Tutkimuksessani  korostuu tyohyvinvoinnin dosentti Mankan (Manka ym. 2016a, 76)
voimavaraldhtdinen tyohyvinvoinnin malli, jossa tyohyvinvoinnin tekijéiden ndhddén jakautuvan

kolmeen pddomaan: rakenne, psykologinen ja sosiaalinen.

1. Organisaatio

+ Tavoittesllisuus

+ Joustava rakenne

« Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tydymparistd

psenteey
2. Johtaminen - 3. Tydyhteisd
b | 5. Ming itse '
* Dsallistava ja kannus- . = Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen * Tydyhteisdtaiclot
« Terveysja
fyysinen kunto
4., Tyén hallinta

+ Vaikuttamis-
mahdallisuuclet

+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
pualisuus

Kuvio 1. Mankan ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka ym. 2016b).

Rakennepiddoma sisdltdd organisaatioon linkittyvit tyOhyvinvointiin vaikuttavat tekijat, kuten
tavoitteellisuuden, joustavan rakenteen, jatkuvan kehittymisen ja toimivan ty0ympariston. Mankan
(Manka ym. 2016b) mukaan hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, eli tulevaisuudesta on selkeét
visiot ja organisaatiolla on strategiat ja toimintasuunnitelmat sen toteuttamiseksi. Lisdksi
tyohyvinvoinnin kehittiminen kannattaisi olla mukana organisaation tavoitteissa. Mankan

tyOhyvinvointiteoriassa tdrkedd on my0s joustava rakenne eli tarvitaan luottamukseen,
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toiminnalliseen joustavuuteen ja henkildston osallistamiseen perustuvaa kulttuuria sen sijaan, ettd
yksittdisid tydprosesseja yritettdisiin kovasti rajoittaa. Rakennepddomaan kuuluu myds osaamisen
kehittdminen, jolla taataan se, ettd organisaatio pystyy toimimaan paremmin muuttuvassa
tyOympéristossd. Turvallisen ja toimivan tydympdriston huomiointi vaikuttaa myds tyohyvinvointiin,
eli esimerkiksi jos tyontekijd on kovin kuormittunut tydssddn joko psyykkisesti tai henkisesti
terveyttd vaarantavalla tavalla, tyonantajan on ryhdyttdvd toimiin ndiden kuormitustekijoiden

vahentdmiseksi. (Manka ym. 2016b.)

Psykologinen pddoma sisdltdd yksiloon liittyvid tekijoitd, kuten fyysisen ja psyykkisen terveyden.
Nykyddn monissa organisaatioissa ty® organisoidaan siten, ettd tyontekijoiden pitdd toimia
itseohjautuvasti ja ndin he voivat vaikuttaa myds oman tyon ja ldhiyhteison tyohon. Voidaan siis
nidhdi, ettdi monissa organisaatioissa myos tyontekijdlldi on vastuuta omasta tyOstddn ja
hyvinvoinnistaan. On kuitenkin huomioitava, ettd psykologinen pddoma voi olla myos kollektiivista,
jolla tarkoitetaan sitd, ettd ryhmé voi toimia esimerkiksi paremmin kuin yksilo ja tdhdn vaikuttaa
paljolti ryhmén jésenten yhteinen vuorovaikutus ja koordinoiva dynamiikka. (Manka ym. 2016b.)
My0s asenteet nivoutuvat osaksi Mankan kuviota, silld jokainen ihminen nékee asiat eri tavoin ja

suhtautuu erilaisin asentein. (Manka ym. 2016a, 76-77.)

Sosiaaliseen pddomaan kuuluvat tyOyhteis6on ja johtamiseen liittyvdt tekijdt, kuten avoin
vuorovaikutus ja tyOyhteisotaidot sekd osallistava ja kannustava johtaminen. Terveyden
nékokulmasta tyopaikka on térked tutkimuskohde, koska sielld vietetdén paljon aikaa. Esimerkiksi
yhteisollisyys voi toimia puskurin tavoin stressin negatiivisia vaikutuksia vastaan. (Manka ym.
2016b.) Manka kuvaa, ettd johtaminen on ymmarrettdva vuorovaikutukseksi, jossa sekd esihenkilolld
ettd tyontekijdlla on omat roolinsa ja vaikutukset toisiinsa — johtaminen ei siis ole kiinni esthenkilon
ominaisuuksista, vaan pikemminkin vuorovaikutussuhteiden verkoston laadusta. Moderniin
johtamiseen kuuluu my®ds se, ettd ihmiset haluavat kokea itsensa tirkeiksi ja hyddyllisiksi tyopaikalla,
jolloin esihenkildn ja johdon on luotava se kokemus heille. Modernin johtajuuden piirteité ovat lisdksi
muun muassa psykologinen ja emotionaalinen tuki, tunnedlykkyys, tyontekijoistd huolehtiminen ja

optimismin johtaminen. (Manka ym. 2016b.)

Erityisesti sosiaalisen pddoman kdsite linkittyy vahvasti toiseen tutkimukseni padkisitteeseen, eli
vuorovaikutukseen, silldi Mankan mukaan tyOyhteison yhteisollisyys ja ihmisten vilinen
vuorovaikutus vahvistavat sosiaalista pddomaa luottamuksen, vastavuoroisuuden ja verkostoitumisen

muodossa. Sosiaalisen pddoman voidaan katsoa olevan seki yksilon ettd tyOyhteison voimavara ja
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sen vihdinen midrd on jopa yhteydessd terveyden heikkenemisen ja masennusoireiden riskiin.
(Manka ym. 2016a, 132—134.) Tyoturvallisuuskeskuksen (TTK 2020) mukaan hyvéa vuorovaikutusta
edistdvdt muun muassa kuunteleminen, lasndolo, kiinnostus, kyky asettua toisten asemiin, kyky
yhteistyohon, tukeminen ja tilan antaminen, kun taas hyvdd vuorovaikutusta estdvét voimakkaat

ennakkoasenteet, puolueellisuus, kiire, kiinnostuksen puute, vastuunsiirto sekd yleistiminen tai

syyttely.

Vuorovaikutuksen voidaan ajatella olevan tyOyhteisoissd valttdmitontd. Esimerkiksi Paasivaara ja
Nikkild (2010) kirjoittavat, ettd vuorovaikutustaidot vaikuttavat tiedon vilittimiseen ja
saavuttamiseen. Tilanteessa, jossa ihmisten viliset suhteet toimivat, my0s vuorovaikutus on vilkasta
ja esteetontd. Tydyhteisoissd viestintd ja vuorovaikutus voidaan jakaa esimerkiksi epdviralliseen ja
viralliseen viestintdén. Virallista viestintdd on tilanteissa, joissa on yleensi jokin hierakia ja ne ovat
yleensd muodollisia, esimerkiksi kokoukset, palaverit ja asiakastapaamiset. Epdvirallinen viestintd on
vapaampaa vuorovaikutusta, jossa ei ole muotovaatimuksia, eli se on myds ennustamattomampaa
kuin virallinen viestintd. Epévirallisen viestinndn voidaan katsoa olevan myds tehokas tapa lisdti
tiedonvélitysté virallisen viestinnén lisdksi. Lisdksi jos organisaatiossa pyritddn luomaan uudenlaista
vuorovaikutus- ja tyokulttuuria, se vaatii vanhoista toimintamalleista luopumista, uudenlaista
asennoitumista ja ajattelua sekd lisdksi se wvaatii kaikkien osallistumista ja sitoutumista.
Vastavuoroisen vuorovaikutuksen ymmaértdminen voidaan ndhdd olevan yhteisollisyyden

valttamaton edellytys. (Paasivaara & Nikkild 2019, 89-96.)

Virtanen ja Sinokki (2014) esittivit, ettd tyOpaikalla avoin vuorovaikutus tarkoittaa, ettd puhutaan
tyOasioista rakentavasti, puhutaan niiden kanssa, joita asiat koskevat ja varmistetaan, ettéd tieto ja
viestit ovat ymmarretty oikein. Vuorovaikutuksessa on aina myds virhetulkintojen mahdollisuus, eli
esimerkiksi sdahkoOpostikeskustelussa toisen sanattomat viestit eivdt ndy ja tdstd voi syntyd
védrintulkintoja. Vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot ovat tdrkeitd tyOyhteisossd ja vaikka ndma

voidaan ndhdé yksilon taidoiksi, ovat ne myos yhteison taitoja. (Virtanen & Sinokki 2014, 162—-169.)

2.2 Teknologiaviilitteinen vuorovaikutus

Teknologiavilitteinen vuorovaikutus voidaan maééritelld vuorovaikutukseksi, jota tapahtuu
viestintidteknologian avulla ja sithen voi osallistua kaksi tai useampi ihminen samanaikaisesti (Aira

2012, 23; Sivunen 2007, 31). Nijstadin (2009, 220) mukaan teknologiavélitteisen vuorovaikutuksen



vélineitd ovat esimerkiksi videopuhelut, chatit, videoviestit, déniviestit, sdhkopostit ja kirjoitetut
viestit. Nykyédédn teknologiavilitteisid vuorovaikutuksen vélineitd ja sovelluksia on lukuisia ja
vilineiden ominaisuuksien ja kiyttotarkoitusten perusteella niitd voidaan jakaa eri luokkiin, mutta
tassd tutkimuksessa ndmi luokittelut eivdt ole olennaisia. Teknologiavilitteisid vilineitd ja
sovelluksia kdytetddn laajalti Suomen tyOpaikoilla ja esimerkiksi vuonna 2018 Tilastokeskuksen
tyoolotutkimuksen mukaan jotakin tietotekniikkaa tyOssdén kaytti yli 90 prosenttia palkansaajista
(Sutela, Parndnen & Keyrildinen 2019, 10). Tydpaikoilla sdhkoisid viestintdsovelluksia kdytetddn
usein kasvokkaisen keskustelun sijaan. Palkansaajista joka viides on kokenut, ettd digitalisaatio on
lisannyt kanssakdymistd tydpaikalla, kun taas noin 60 prosenttia on kokenut, ettd digitalisaatiolla ei

ole ollut vaikutusta kanssakdymisen maaraén. (em. 2019, 158-159.)

Nijstad (2009) esittdd, ettd teknologian vilitykselld kdyty wvuorovaikutus vaikuttaa tiimin
toimivuuteen ja suoriutumiseen seka tiimien jasenten kokemaan tyytyviisyyteen. Nijstad on vertaillut
kasvokkaista vuorovaikutusta ja teknologian vilitykselld kdytyd vuorovaikutusta ja havainnut, etti
teknologian vilitykselld kdydyssd vuorovaikutuksessa on helpompi kirjata ja tallentaa havaintoja
muistiin jatkoa varten verrattuna kasvokkaiseen vuorovaikutustilanteeseen. Teknologiavilitteisessi
vuorovaikutuksessa on helppo kommunikoida my6s paéllekkdin, eli esimerkiksi ihmiset voivat
lahettdd samanaikaisesti viestejd ilman toisten keskeyttamistd, kun taas kasvokkain on toimivinta, ettd
vain yksi puhuu kerrallaan. Kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa on yleensd haittana se, ettd vain
jotkut saattavat olla ddnessd, kun taas teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa ihmiset osallistuvat

tasavertaisemmin. (Nijstad 2009, 222.)

Airan (2012, 143-146) mukaan on lopetettava vertailu kasvokkaisen ja teknologiavilitteisen
vuorovaikutuksen vililld, koska ndmé yhdistdmailld voidaan saada parempaa toimivuutta yhteistyon
kontekstissa ja teknologiaviélitteinen vuorovaikutus voi jopa nostaa kasvokkaisen vuorovaikutuksen
arvoa. Myo0s Pekkola (2002, 176—177) on 2000-luvun alussa kirjoittanut, ettd ei ole vélié, onko tila
virtuaalinen vai fyysinen. Pekkola on esittanyt véitdskirjassaan, etté tietoverkko on vuorovaikutuksen
ylldpitdmisen ja tehostamisen viline, silld teknologian avulla myds hiljainen tieto siirtyy
vaivattomasti (Pekkola 2002, 214). Teknologiavilitteiseen vuorovaikutukseen liittyy silti omia
ominaispiirteitién, jotka haastavat vuorovaikutusta verrattuna kasvokkaisiin

vuorovaikutustilanteisiin.

Teknologiavélitteisessd vuorovaikutuksessa haasteena on se, ettd kirjoittaminen voi olla hitaampaa

verrattuna puhumiseen. Liséksi pelkistetyt viestit voivat aiheuttaa vadrinymmarryksia.
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Teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa kaikki voivat saada ddnensd kuuluviin, mikd voi olla
joskus my0s huono asia, jos ne, joilla on aiheeseen liittyvdd asiantuntemusta, eivit saa ddntdnsd
kuuluviin. Toisaalta asiantuntijoille ei aina vélttdméttd anneta tilaa puhua kasvokkaisessakaan
vuorovaikutuksessa. Kuten aiemmin kirjoitin, se voi olla my0s etu, ettd kaikki jakavat ndkemyksidin
eivitkd vain asiantuntijat. Nijstadin mukaan teknologiavilitteisyys voi my0s aiheuttaa sosiaalista
laiskottelua tai jopa provosoivaa kéytostd. Lisdksi samanaikainen kirjoittaminen voi aiheuttaa sen,
ettd kaikki kirjoittavat aktiivisesti, mutta kukaan ei oikeastaan lue viestejd. Tillainen aktiivinen
viestintd voi myds aiheuttaa tietotulvaa, kun viestien miérd ylittdd ihmisten kapasiteetin késitelld
tietoa. (Nijstad 2009, 222.) Yksi tieto- ja viestintdteknologian vilitykselld kdydyn vuorovaikutuksen
ongelma on se, etteivdt vélineet ja sovellukset tue epdvirallista ja spontaania vuorovaikutusta ja
yhteisty6ta. Toisaalta teknologiavélitteinen viestinté ja vuorovaikutus voivat mahdollistaa osapuolten
tasa-arvoisemman kohtaamisen, kun osallistujien ennakkoluulot ja valta-asemat eivét ole suoraan
nékyvissd. Joillekin teknologiavilitteisyys voi myods madaltaa kynnystd viestid kuin kasvokkain.
Laitisen ja Sivusen (2020, 42) mukaan digitaaliset viestintdalustat ovat vahvistaneet myds eri
organisaatioiden vilistd viestintdd esimerkiksi siitd, kuka tietdd mitdkin ja kuka tuntee kenetkin eri
organisaatiosta, eli teknologiavilitteinen vuorovaikutus voi edistdd organisaatioiden vélistd
verkostoitumista. Yleisesti teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen etuna voidaan ajatella olevan
muun muassa viestinndn nopeus ja rikkaus sekd mahdollisuus vilittdd suuria midrid tietoa
vaivattomasti. Vuorovaikutuksen tiheyttd, sisdltéd ja vélineitd pidetddn hajautetun tydskentelyn

kaikkein olennaisimpana tekijani. (Vartiainen ym. 2004, 47-48.)

2.3 Etiityo seka hajautetut tiimit ja organisaatiot

Tyo6olotutkimusten raportissa (Sutela ym. 2019, 251) etétyoksi kutsutaan sitd, ettd tyontekijd on
sopinut tyOnantajan kanssa kotona tehtdvistd tyOstd ja tyOssd kéytetddn tietotekniikkaa. Etdtyon
tekeminen on viime vuosina yleistynyt: vuonna 2013 yhteensi 16 prosenttia palkansaajista kertoi
tekevénsa etdtyotd, kun taas vuonna 2018 samainen osuus oli 28 prosenttia. Vuonna 2008 etétoita teki
yhteensd 9 prosenttia palkansaajista, joten mééra on yli kolmenkertaistunut kymmenessd vuodessa.
Kotona tehtdvdd tyotd teki péddasiassa neljd prosenttia palkansaajista ja noin 34 prosenttia
palkansaajista oli tehnyt vuoden 2018 Tyo6olotutkimuksen mukaan viimeisen kolmen kuukauden

aikana kotona toit4, joista osa oli myos ylitditd tai toitd ilman korvausta. (em. 2019, 251.)



Tdssd tutkimuksessa késittelen tutkimuskohteena olleita etityotd tehneitd organisaatioita
hajautettujen tiimien ndkokulmasta, silld tydskentelyn pddtoiminen muoto on ollut kevailla 2020
hajautettua. Hajautetulla tiimilld tarkoitetaan sellaista tiimid, jonka pédédtoiminen tyoskentely on
monipaikkaista ja tyonteko voi olla myos eriaikaista, eikd tiimin jisenet vélttimattd nde toisiaan
kasvokkain laisinkaan. Vartiaisen ym. (2004, 21) mukaan hajautuneisuutta maérittdvid tekijoitd on
neljé: paikka, aika, moninaisuus ja vuorovaikutuksen tapa, jotka toteutuvat erilaisina yhdistelmina.
Myods Nijstad (2009, 234) esittdd hajautuneisuutta virtuaalisuudella, joka perustuu teknologiseen
riippuvuuteen, ryhmédynamiikkaan ja moninaisuuteen. Ty0 voi tapahtua eri paikoissa, tyotéd voi tehda
eri aikoina tai samaan aikaan ja yhteistyon kesto voi olla miérdaikaista tai jatkuvaa, tyo- ja
koulutustaustat voivat vaihdella ja vuorovaikutus voi olla kasvokkaista tai teknologian kautta

valittynyttd (Vartiainen ym. 2004, 21).

Etdtyon voidaan katsoa olevan joustava tydjérjestely, jossa etuina ovat hdirioton tydympéristo, tyon
rytmittdminen itselle sopivaksi, mahdollisuus tyon ja perheen yhteensovittamiseen, tydmotivaation
ja -tehon lisddntyminen ja tydmatkojen poistuminen. Organisaation kannalta etdty on kannattavaa
siten, ettd osaamispddomaa voidaan hankkia ja ylldpitdd jopa maailmanlaajuisesti. Liséksi
organisaatiot voivat saada kustannussadstdja tilavuokrien ja matkakustannusten puuttuessa. Yksilolle
etity0 voi aiheuttaa haasteita, kuten tyon kuormittavuuden kasvua pidentyneiden tydaikojen ja
liiallisen ty6hon sitoutumisen takia. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 26.) Hajautetussa ty0ssa
tarvitaan monia taitoja, kuten projektinhallintaa, teknologian kdyttotaitoja, itsensd johtamista,
rajojenhallintaa, sosiaalisia taitoja ja toimivia sosiaalisia verkostosuhteita. Tyon tehokkuuden ja
onnistumisen kannalta vaaditaan my0s johdon tukea, avointa kommunikaatiota, luottamusta ja

yhteisid toimintamalleja. (Vartiainen ym. 2004, 89-90.)

3 TUTKIMUSASETELMA JA -MENETELMAT

Téssd luvussa esittelen tutkimuksessa kédyttimini aineiston ja tutkimusasetelman. Sen jilkeen kdyn
lapi  kédyttdmdni tutkimusmetodit ja lopuksi késittelen tutkimukseni eettisid ndkdokulmia.
Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat: millaista tydyhteison vuorovaikutus on ollut etdtyota tehdessa
ja miten se on koettu sekd, miten HR-asiantuntijat ovat kokeneet teknologiavilitteisen

vuorovaikutuksen ja viestinnédn vaikutukset tyohyvinvointiin.

Paddyin laadulliseen tutkimusotteeseen, koska halusin saada kokemusperustaista tietoa suoraan

kentéltid. Tuomi ja Sarajdrvi (2013, 72) kirjoittavat, ettd jos haluaa tietdd, mitd ihmiset ajattelevat, on



parempi kysyé heiltd. Hirsjirvi ja Hurme (2006, 11) esittivit, ettd haastattelu on keskustelu, jolla on
tarkoitus ja se on ldhelld arkieldmaii, joten haastattelu koetaan yleensd miellyttaviksi seki tutkijan
ettd tutkittavan ndkokulmista. Haastatteluissa Kkysyin, millaista on teknologiavilitteinen
vuorovaikutus ja tyohyvinvointi hajautetuissa organisaatioissa. Tdssé tutkielmassa kdytetty rajallinen

laadullinen aineisto antaa tirkeda tietoa ilmidstd, mutta ei mahdollista yleistettdvid tuloksia.

3.1 Tutkimusaineisto

Tutkimusaineistoni koostuu neljdstd haastattelusta. Aineiston havaintoyksikot eli haastateltavat
tyoskentelivit HR-asiantuntijoina tai johtotehtdvissi eri organisaatioissa. Haastateltavat valikoituivat
tutkimukseen harkinnanvaraisen poiminnan kautta eli etsin esimerkiksi sosiaalisen median ja Google-
hakujen avulla organisaatioita, jotka jollakin tavalla toivat esiin etityon ja ty0hyvinvoinnin
tematiikkaa. Kriteerind tutkimukseen osallistumiseen oli se, ettd organisaatiossa oli edes jonkin
verran kokemusta hajautetusta tyOskentelystd. Kokonaisuudessaan ldhetin haastattelupyynnon
kuuden eri organisaation yhteyshenkildille. Lahetin viiden organisaation HR-asiantuntijalle tai
johtotehtdvissd tyoskentelevélle henkilolle sihkopostiviestin, jossa tiedustelin halukkuutta osallistua
laadulliseen haastattelututkimukseen Microsoft Teams -sovelluksen vilitykselld. Useissa
organisaatioissa viestidni vélitettiin organisaation sisdlld, jotta haastateltavaksi valikoitui asiantuntija,
jonka vastuualueisiin kuului henkildstoon liittyvit asiat tai henkil6lld muuten oli asiantuntijuutta
tutkimukseen liittyvilld aihealueilla. Lisdksi yhden haastateltavan sain niin sanotun avainhenkilon
kautta ja haastattelusta sovittiin puhelimitse. Yhteensd viisi organisaatiota oli kiinnostunut
osallistumaan haastatteluihin, mutta aikataulullisista syistd haastateltaviksi pddtyiviat edustajat

neljéstd organisaatiosta.

Karkeistetusti tutkimuksessa olleita organisaatioita voisi kuvailla siten, ettd kaikki organisaatiot
edustivat eri aloja ja mukana oli sekd yksityisen ettd julkisen sektorin organisaatioita. Kaikkia
tutkimukseen osallistuvia organisaatioita voisi kuvailla tietotyOté tekeviksi
asiantuntijaorganisaatioiksi, joiden koko henkiloston mddrd vaihteli muutamasta kymmenesté
tyontekijdstd ylospdin. Kaikissa tutkimukseen osallistuvista organisaatioissa oli kokemusta
tiimimuotoisesta tyoskentelystd ja my6s hajautetusta tydskentelystd vihintddn kevddan 2020 osalta.
Aineistonkeruun ajankohta oli 14.10.2020-27.10.2020. Tekniikkana oli videovilitteinen haastattelu
Microsoft Teams -alustalla, josta tallennettiin nauhoitukset Microsoft Stream -alustalle.
Haastattelutallenteiden kesto oli yhteenlaskettuna 247 minuuttia, eli haastattelut kestivit keskimédrin
noin tunnin, ja litteroitu aineisto on kokonaisuudessa 56 sivua. Haastattelutallenteet litteroitiin
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manuaalisesti ldhes sanatarkasti kuitenkin huomion ollessa siind, mitd asiantuntijat sanoivat eika
niinkddn, miten he sen sanoivat. Aineiston litterointitason voidaan katsoa olevan eksaktin ja

perustason vililld (Aineistonhallinnan késikirja 2020).

3.2 Haastattelu aineistonkeruumenetelméini

Teemahaastattelussa kohdennetaan haastattelu tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan ja se on
lahempédnd strukturoimatonta kuin strukturoitua haastattelua (Hirsjarvi ym. 2006, 47-48).
Haastattelussani apuna kiyttdmini teemahaastattelurunko (liite 1) koostuu 17 padkysymyksesta,
joiden alla on tdsmentédvid apukysymyksid. Haastattelurunko rakentui ikddn kuin teemoittain, jotka
ovat haastateltavan ja organisaation esittely, tyOhyvinvointi ja etityd, vuorovaikutus etdtydssd ja
kehitysideoita etdtyon vuorovaikutukseen. Lisdksi haastattelurungon lopussa on o0sio
haastattelupalautteelle ja muille esiin tuleville asioille ja kommenteille. Itse haastattelutilanteissa
haastattelurunko toimi keskustelua ohjaavana tekijand, mutta en pyrkinyt rajoittamaan
tutkimusaiheesta tai haastattelukysymyksistd syntyvdd mahdollisesti tutkimuksen ulkopuolelle
rajautuvaa keskustelua pois, silld sain haastateltavat ndin pohtimaan ja reflektoimaan aihetta eri
ndkokulmista. Haastattelutilanteessa pyrin myods esittdmédédn kohdennettuja ja tarkennettuja
kysymyksid keskustelun heréttdmiseksi. Pyrin haastatellessani sithen, ettd tilanne oli

luottamuksellinen ja kunnioitin haastateltavien episteemisyytta.

Haastattelin asiantuntijoita, eli henkil6itd, joilla oli sellaista tietoa ja asiantuntemusta, mité
maallikolla ei ole, silld tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa hyodyntamalld asiantuntijoiden tietdmysta
(Alastalo, Akerman & Vaittinen 2017, 215-219). Haastateltavani edustivat organisaatioita, joissa he
tyoskentelivit, joten he toimivat institutionaalisina asiantuntijoina. Institutionaalinen asiantuntijuus
ilmenee esimerkiksi tietynlaisena kielend ja sanastona seki eleissd (Alastalo ym. 2017, 215-217).
Otin asiantuntijuuden huomioon suunniteltaessa haastattelukysymyksid, eli en oikeastaan méadritellyt
kysymyksissd olleita késitteitd. Haastattelu voidaan ajatella vuorovaikutustilanteena, joka toimii
prosessimaisesti, eli sekd haastattelija ettd haastateltava muokkaavat puhettaan tekemiensd
tulkintojen avulla. Aineiston laadun kannalta ei ole mydskddn yhdentekevdd, mitkd ovat
haastateltavan ja haastattelijan statukset — esimerkiksi keskusteleeko tilanteessa kaksi asiantuntijaa

vai maallikko ja asiantuntija. (Alastalo ym. 2017, 223.)
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3.3 Teoriaohjaava sisidllonanalyysi

Tutkimuksessani analyysimenetelméni on sisidllonanalyysi ja tarkemmin médriteltynd teoriaohjaava
sisidllonanalyysi, silld tutkimaani aihetta oli mahdollista jadsentdd aiemman tutkimustiedon avulla.
Sisédllonanalyysi voidaan karkeasti jaotella aineistoldhtdiseen, teoriaohjaavaan ja teorialdhtdiseen
analyysiin, joiden keskeinen ero liittyy teorian ja aineiston suhteeseen. Sisdllonanalyysi yleisesti
voidaan ajatella véljénd teoreettisena kehyksend metodin liséksi. Sisdllonanalyysin prosessiin kuuluu
tutkimuskohteen maéérittdminen, aineiston ldpikdynti ja siitd olennaisten osien kerddminen seké
luokittelu, teemoittelu tai tyypittely ja sen jilkeen tehdddn yhteenveto. (Tuomi & Sarajarvi 2013, 91—
95.)

Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd on teoreettisia kytkentdjd, mutta kytkennit eivdt valttamatta
liity suoraan teoriaan tai teoria voi toimia vain apuna analyysid tehdessi, eli voidaan myos muodostaa
uusia kategorioita, joita teoreettisessa viitekehyksessé ei ole. Analyysistd voidaan teoriaohjaavassa
sisdllonanalyysissd tunnistaa aikaisempi tutkimus ja tieto, mutta siind péddpaino ei ole teorian
testaamisessa, vaan pikemminkin uuden tiedon ja ajatusten luomisessa. Tyypillistd on, ettd aineiston
analyysi aloitetaan ikdin kuin aineistoldhtdisesti, mutta analyysin loppuvaiheissa sitd aletaan
tarkastella mahdollisesti aiemman tiedon tai teorian ndkdkulmista systemaattisemmin. Kéytdnnossé
tutkija pyrkii yhdisteleméén aineistolédhtdisyyttd ja valmiita malleja tai teorioita mahdollisuuksien

mukaan jopa luovasti. (Tuomi & Sarajirvi 2013, 96-97.)

Kéytin 1dhtokohtaisesti taustateoriana analyysirunkoa muodostaessa Mankan (Manka 2011; Manka
ym. 2016a) tyohyvinvoinnin tekijoiden mallia. Mankan tyohyvinvointimallista analyysirunkoon
valitsin organisaation, tydyhteison, johtamisen ja yksilon tasot, eli rakennepddoman ja sosiaalisen
paddoman ulottuvuudet sivuten myds psykologisen pddoman ulottuvuutta. Lisdsin analyysirunkoon
my0s teknologian yldluokan, jonka alaluokiksi muodostin aineistoldhtdisesti neljd eri alaluokkaa.
Myos yksilo-yldluokan alaluokat muodostuivat aineistoldhtdisesti ja johtamisen ja tydyhteiso-
yldluokkien alaluokat “johtamisen kéytdnnot ja tydkalut” ja “ty0kdytdnnot” muotoituivat

aineistoldhtdisesti. Muut alaluokat pohjautuvat pitkdlti Mankan tydhyvinvoinnin tekijéiden malliin.

Analyysivaiheessa etenin siten, ettid etsin aineistosta tutkimuskysymyksiin sopivia ilmaisuja seké
kiinnitin huomiota myds muihin esiin tulleisiin kiinnostaviin havaintoihin. Kokosin nimé havainnot
alustavan analyysirungon alaluokkiin sopiviksi Microsoft Excel -ohjelmaan. Kaytyani kaikki
haastattelut lépi, pelkistin, yhdistelin ja luokittelin havaintoja vield Microsoft Word -sovellusta apuna
kayttden. Tamin jdlkeen kokosin analyysirungon (taulukko 1), joka muotoutui seki teorian etté

aineiston pohjalta lopulliseen muotoonsa.
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Piidluokka Yliluokka Alaluokat

Tavoitteellisuus

Joustava rakenne

Organisaatio
& Jatkuva kehittyminen

Toimiva tySymparistd

Avoin vuorovaikutus ja yhteiséllisyys

Tyo6yhteisd Tyskaytannst

Tyé&vhteisstaidot

Etityon vuorovaikutus _] asen Osallistava ja kannustava johtaminen
vaikutukset tyShyvinvointiin Johtaminen

Johtamisen kiytannét ja tydkalut

Sovellukset ja alustat

Teknologiaan littyvit kiytinnst

Teknologia

Teknologian kaytén haasteet

Teknologian kiyton edut

Kuormitus

Yksilo

Yksilslliset erot

Taulukko 1. Tutkimuksen analyysirunko

3.4 Tutkimusetiikka

Hirsjarvi ja Hurme (2006, 19-20) kirjoittavat, ettd ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa
olennaisimpia eettisid periaatteita ovat informointiin perustuva suostumus, luottamuksellisuus,
seuraukset ja yksityisyys. Myo0s tdhdn tutkimukseen liittyvét kiintedsti eettiset kysymykset, silld

tutkitaan ihmisten kokemuksia ja haastateltavat ihmiset toimivat myds organisaatioidensa edustajina.

Apuna hyvien tieteellisten kdytdntdjen mukaisessa tutkittavien informoinnissa kéytin Kuulan (2006,
102) esittdmédd informoinnin tarkistuslistaa. Kéytdnnossd kun organisaatiot olivat valinneet
haastatteluun oman edustajansa ja sovittaessa haastattelun ajankohtaa, ldhetin haastateltaville
etukdteen tutkimukseen liittyvén tietosuojailmoituksen, jossa oli seloste myds henkil6tietojen
kisittelystd ja sdilytyksestd, ja tutkimusluvan, jossa oli informoitu tarkemmin tutkimusaineiston
kisittelystd ja haastattelurungon (liite 1). Annoin mahdollisuuden esittdd kysymyksid
tutkimusaiheesta, tutkimuksen vaiheesta ja tietosuoja-asioista useassa vaiheessa. Tutkimukseen
osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen, mikd on tutkittavien oikeus (Kuula 2006, 86—87).
Vapaaehtoisuuteen liittyy myds se, ettd informoin tutkittavia siité, ettd tutkimukseen osallistumisen
voi perua missd vaiheessa tahansa ja jos ndin tapahtuu, niin jo tallennettu haastatteluaineisto tuhotaan.
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Varmistin, ettd tutkittavat tietdvét, ettd mihin tutkimustietoa kdytetdan informoimalla tutkimuksesta
tutkimusluvan avulla, sdhkopostitse ja my0s suullisesti haastattelun alussa, silld on tdrkedi, ettd
tutkittaville muodostuu kuva siitd, miten ja mihin keréttdvai aineistoa kdytetdén. Sain haastateltavilta
tutkimusluvat tallenteelle ja timd on hyvien tieteellisten tapojen mukaista silloin, jos aineisto
tallennetaan sellaisenaan. (Kuula 2006, 104-119.) Informoin haastateltavia haastattelujen
nauhoittamisesta ennen nauhoituksen aloitusta. Lisdksi kerdsin vain tutkimuksen teon kannalta
tarkedt taustatiedot ja informoin tutkittavia vield erikseen siitd, ettd julkaistavaan opinndytteeseen ei
tule mainintoja henkildstd tai organisaatiosta, eli mahdolliset julkaistavaan tutkielmaan tulevat
aineistokatkelmat ovat anonymisoitu. Anonymisointi on henkil6tietojen késittelyn kannalta
olennaista ja myos tirkedd tutkittavien suojelemiseksi negatiivisilta vaikutuksilta. Liséksi
tunnistamattomuuden lupaamisella voidaan saada haastateltavilta todenmukaisempia vastauksia kuin
siten, ettd aineistossa olisi tunnisteita. (Kuula 2006, 201.) Tutkimukseni kannalta oli olennaista,

etteivdt haastateltavat pyrkineet sensuroimaan tarpeettomasti vastauksiaan.

Tutkimuksen etiikkaan liittyy olennaisena osana myds kehitysideoiden késittely. Tutkimuksen
aineistonkeruuprosessi olisi voinut olla avoimempi, jos en olisi itse pyrkinyt kontrolloimaan ja
kohdentamaan tutkimukseen osallistuvaa joukkoa, vaan ettd haastattelupyynto olisi ollut esimerkiksi
internetissd avoimesti saatavilla. Kuitenkin ajankdyton ja muiden resurssien ndkokulmasta niin

sanottu kontrolloitu tai kohdennettu otanta sopi tdhin tutkimukseen.

4 ASIANTUNTIJOIDEN NAKEMYKSIA TEKNOLOGIAVALITTEISESTA
VUOROVAIKUTUKSESTA JA TYOHYVINVOINNISTA

Aluksi kuvaan aineistosta esiin tulevia tuloksia organisaatiotasolta, jonka jaoin analyysivaiheessa
tavoitteellisuuteen, joustavaan rakenteeseen, jatkuvaan kehittymiseen ja toimivaan ty0ympéristoon.
Sen jilkeen siirryn tarkastelemaan aineistoa tydyhteison ndkokulmasta, johon kuuluu
vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden, tydyhteisotaitojen ja tyokdyténtdjen osa-alueet. Késittelen
johtamisen osa-alueen omassa luvussaan peilaten johtamista osallistavaan ja kannustavaan
johtamiseen sekd johtamisen kéytdntoihin ja tyOkaluihin. Sen jdlkeen tarkastelen aineistoa
teknologian ndkokulmasta, jonka alaluokiksi muodostuivat sovellukset ja alustat, teknologiaan
liittyvdt kaytdnnot sekd teknologian kéyton edut ja haitat. Lopuksi tarkastelen aineistoa vield
yksilotasolta, johon liittyy kuormitus ja yksilolliset erot. Aineistokatkelmissa H on haastattelijan

tunnus ja H1-4 on haastateltavan tunnus.
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4.1 Organisaatioiden tavoitteena hyvinvoiva, toimiva ja kehittyva tyoyhteiso

Haastateltavien edustamien organisaatioiden rakenteet olivat melko erilaisia tyon ja organisaation
luonteiden mukaan. Kuitenkin kaikki haastateltavat kuvasivat edustamiansa organisaatioita
asiantuntijaorganisaatioiksi, joissa itseohjautuvuus ja tiimimuotoinen tyoskentely ovat keskeisessd
osassa. Haastateltavat kertoivat tyohyvinvoinnin tarkastelusta ja roolista organisaatioissa ja tuli esille,
ettd ty6hyvinvointia mitataan organisaatioissa monin eri tavoin ja etenkin muutostilanteissa sitd
tarkasteltiin monissa organisaatioissa tithedmmin kuin normaalitilanteissa, mutta uusia mittareita
etdtyOjakson aikana ei ole kehitetty. Tyohyvinvoinnin tarkasteluun kdytettiin esimerkiksi tyoméaéran
ja tyOajan liukumasaldojen antamia tietoja, seurantatyokaluja, toistuvia pulssikyselyita,
kehityskeskusteluita ja sairauspoissaolojen tarkastelua, ja haastateltavien mukaan ndiden avulla
yleensd pyritddn kehittimiin organisaatioiden toimintatapoja tyShyvinvointia tukeviksi. Kdytetyt
mittarit olivat melko tyypillisid tyShyvinvoinnin mittaamiseen kiytettyja tyokaluja (ks. Rauramo
2020, 7). Tyohyvinvoinnin seurantaa kuvattiin haastavammaksi organisaation toimiessa tdysin

hajautetusti.

H: “Onko teilld tamd etdtoiden tekeminen, kun kerroit ettd teilld on nditd perinteisid
henkilostokyselyitd ja monella tavalla tarkkaillaan, niin onko etdtoiden tekeminen
muuttanut tyéhyvinvoinnin huomiointia teilld? Onko siihen kiinnitetty enemmdn tai eri
tavoin huomiota tai onko jotain uusia mittareita tai muuta kehitetty?”

H3: "Ei oo tullut uusia mittareita ja md oon sitd pohtinut, et oisko pitdnyt, koska
selkeesti se seuranta on tdlld hetkelld haastavampaa. Eli ite huomasin, et mun tyo6 ihan
selkeesti vaikeutui siind kohtaa, kun me oltiin kaikki etdmoodissa, koska kuitenkin
tavallaan iso osa omaa tyotd on sitd, et md havainnoin, miten ihmiset kdyttdytyy ja
puhuu ja mikd se heiddn preesensinsd on ja sitd on tosi vaikee tehdd virtuaalisesti ja
voi olla, et ei vaikka ole yhteyksissd isoon osaan tyontekijoistd pitkddn aikaan, et ei 0o
mitddn asiaa. Sellaista day to day kohtaamista sitd ei tuu, niin oon sitd miettinyt, et
oisko pitdanyt kehittid jotain, mut mitddn sellasta selkeetd, mikd ois kannattanut ottaa
heti kdyttoon, niin sellasta ei oo tullut. Mutta tota tietysti sitten oon seurannut entistd
hanakammin niitd meiddn olemassa olevia mittareita. Elikd just nditd
sairauspoissaoloja, mitd on itse asiassa ollut vihemmdn kuin normaalisti, mikd on ollut
mielenkiintoinen huomata. Mut sit tietysti myés noita liukumasaldoja ja miten meiddin
ihmiset vastaa siihen pulssikyselyyn, mikd meil on. Oon sit sitd kautta pyrkinyt niinkun
pysymddn kartalla, miten porukka voi.”

Haastateltavat nostivat esiin, ettd tyohyvinvointia tarkasteltiin organisaatioissa tavanomaisesti ikdin
kuin mittaamattomien keinojen avulla tydyhteison arjessa. Lisdksi varsinaiset tyohyvinvointimittarit

nidhtiin tarpeellisiksi erityisesti etitydtilanteessa.
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H2: "Meilld ei nyt sindnsd seurata hirveesti sellaisia mittareita siihen oo ollut tai
mitddn kyselyitd ainakaan tds mun aikana. Et se mittaaminen on vdihdn sillain niin ja
ndin. No tietysti kehityskeskustelut on ja vihdn sellaset mittaamattomat keinot, et meille
on tullut [virtuaaliset tapaamiset] nyt etdityon aikaan, ettd ndhddcdn kerran viikkoon ja
sellainen tunti keskustellaan asioista, niin kuin tydasioista ja muistakin asioista. Jaa
siind sit seurataan sitd, miten ihmisilld se etdityé menee. Mutta ei ihan hirveesti mun
mielestd seurata ja arvioida sitd tyohyvinvointia, mut kylld siihen muilla tavoin on
panostettu. Meille on hankittu ihan ergonomiaan liittyvid niin kuin tyovilineitd ja
Jjumppapalloja ja aktiivituoleja ja sit on hierontaetuja ja tdmmosid.”

H3: "No tietysti mun tyo itsessddn on hyvin semmosta tai ainakin pyrin tarkkailemaan
meiddn henkilostod siind meiddn day to day arjessa. Ja sit jos tulee jotain semmosia
signaaleja. Md ehkd itse luulen tavallaan kommunikaatiosta, et jonkun henkilon kanssa
vois olla hyvd keskustella.”

Hl: “Joo [tyéhyvinvointikyselyt ovat] hyvin tdrkeitd, varsinkin kun ei ole sitd
sormituntumaa. Et esimiesten ja johdon on paljon helpompi sielld tyopaikan kdytdvilld
aistia ilmapiirid ja ndhdd, jos sielld on jotain huolestuttavaa kuin sitten ndin etdnd.
Pidin todella tdrkednd tammdistd instrumenttia, jossa seurataan ja seurataan myos Sitd
muutosta. Tdssd meiddn kyselyssd on toisaalta myods ihan nditd jakaumia, kuinka hyvin
ihmiset kokee voivansa ja kuinka hyvin kokevatko et se vuorovaikutus esimiehen kanssa
toimii, kuinka hyvin vuorovaikutus tyoyhteison kanssa toimii ja miten muuten se etdtyon
tekeminen toimii ja sit sielld on myos nditd avovastauksia, joita luen kylld tarkalla
silmdlld, ettd et minkdlaisia huolia tai toisaalta minkdlaisia ehdotuksia sielld ihmiset
nostaa. Sieltd on tullut myés ihan kivoja ehdotuksia siihen, miten sitd yhteisollisyyttd
voidaan parantaa.”

Organisaation rakenteiden joustavuus ja jatkuva kehittyminen tulivat haastatellessa esille.
Haastateltavat muun muassa kertoivat, ettd aiemmin etdtyon tekemisen médrdd on sddnnelty, mutta
jatkossa ei sddnnelld luultavasti endd niin paljoa. Osa haastateltavista kertoi, ettd etdtoitd tehtiin jo
ennen covid-19-pandemiaa ja se oli monelle pddsdantdinen tyoskentelyn muoto. Etityd ndhtiin
tavallaan siis myOnteisend asiana. Haastateltavat toivat myos esiin, ettd organisaatioissa on jérjestetty
monipuolisia koulutuksia esimerkiksi teknologian kdyttoon, itsensd johtamiseen ja etdjohtamiseen
liittyen. Yksi haastateltava kuvasi, ettd organisaatiossa on kehitetty palautteen avulla verkkovilitteisia
kohtaamisia. Liséksi organisaatioissa on pyritty keksimééin tapoja, joilla purkaa tydstd aiheutuvaa
kuormitusta teknologiavilitteisesti. Haastateltavat toivat esiin, ettd organisaatioiden on tirked ideoida

vapaamuotoisen vuorovaikutuksen tilaisuuksia ja paikkoja tavoitteellisesti.

Toimivan tydympariston teemaan liittyen koettiin, etti tiedon jakaminen on tihedmpéé ja nopeampaa
verkkovilitteisesti. Haastateltavat nostivat esiin, etti etidtydjakson aikana tyGtehtivien ldpindkyvyys
on lisddntynyt, koska etdtyd vaatii runsaasti dokumentointia. Toisaalta haastateltavat esittivét, ettd
vahentynyt vuorovaikutus vaikutti sekd tiedon siirtymiseen ettd my0s yhteisyyden ja

organisaatiokulttuurin vilittymiseen. Organisaatiotasoon liittyen haastatteluissa nousi esiin huoli
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siitd, ettd kevddlld etdtyohon siirtyessd teknologiavilitteisyyteen ja hyvinvointiin panostettiin

organisaatiotasolla paljon, mutta tilanteen jatkuessa pelatdin sitd, ettd tilanteeseen ei jakseta panostaa,

misté voi aiheutua vuorovaikutuksen ja tyohyvinvoinnin heikentymista.
H1: ”"Md huomaan timmosen optimistisuusharhan tai tdllaisen vdihdn visdhtdmisen,
jonka md koen et md nden Suomen hallituksen tyoskentelyssd ja myos meiddn omassa
tyoskentelyssd, ettd siind missd vield kevddlld jotenkin satsattiin tosi paljon ja oli
sddnndllisid infoja ja todella oli koko ajan mielessd, et miten me hoidetaan tdtd juttua.
Ja tan pitkittyessd siind on suuri vaara, et niin kuin ldsdhtdd, ettd ei endd tavallaan,
kun siirrytddn siihen uuteen normaaliin niin sit ei endd satsata siihen tilanteeseen niin
paljoa ja annetaan vaan niiden kokousten kulkea ja Teamsissa ollaan ja tota oletetaan,
et kaikki menee hyvin ja niin siin ei luultavasti ei kdy. Et meiddn tdytyy jaksaa miettid,

et miten ndd meiddn kdytinnot kehittyy tdssd ja miten siind uudessa normaalissa siitd
tyohyvinvoinnista huolehditaan.”

Aineistosta nousi esille myds se, ettd organisaatioissa toivottiin paluuta niin sanottuihin normaaleihin
tyoskentelyn tapoihin, eli tydpaikan toimistolle tai vdhintddnkin siirtymistd tai jadmistd niin
kutsuttuun hybridimalliin, jossa osa tyontekijoistd tyoskentelee kotona ja osa tydpaikan toimitiloissa.
Tyontekijét toivoivat, ettd tyotehtdvid ei tarvitsisi hoitaa tdysin etdnd ja tdma liittyy juurikin siihen,
ettd thmiset tarvitsevat sosiaalista tukea ja vuorovaikutusta tyon arjessa. Kiema-Junes (2020) on
tutkinut véitoskirjassaan sitd, kuinka vuorovaikutustaidot ja sosiaalinen tuki ovat yhteydessd seka
tyon imuun ettd uupumusriskiin. Tyon imu on yksi tyShyvinvoinnin ulottuvuus ja sosiaalinen tuki
néhtiin olevan yksi voimavaratekijd tyon imun kokemiselle. Jatkuva pitkdaikainen etityoskentely,
ilman kasvokkaisuuden mahdollisuuksia, ndhtiin haastateltavien mukaan haasteelliseksi
organisaatioissa ja se voi olla myo6s tyohyvinvoinnille haitallista, jos ei saa sosiaalista tukea tai koe

tyon imua.

4.2 Vuorovaikutus ja tyoyhteisotaidot hyvinvoivan tyoyhteison perustarpeina

Aineistossa toimivan vuorovaikutuksen ja viestinnidn kuvattiin lisddvin hyvinvointia, kun taas jos
vuorovaikutuksessa on ongelmia, niin myds sen kerrottiin vaikuttavan tydhyvinvointiin. Myds

yhteistyon ja yhteisollisyyden kuvattiin olevan yhteydessé tyohyvinvointiin.

H3: "Mdi ite nden, et silld vuorovaikutuksella on tosi tosi iso rooli siind, et miten ihmiset
vlipddnsd eldmdssd voi, mut tietysti se korostuu myoskin toissd. Me ollaan kuitenkin
suuri osa pdivdstd tyopaikalla, niin silld vuorovaikutuksella on tosi iso rooli. Jos
yrityksessd niin kuin viestintd toimii ja vuorovaikutus on molempiin suuntiin jouhevaa,
selkeetd, ldpindkyvdd, niin kyl md itse nden, ettd se lisdd sitd henkiloston hyvinvointia
tyohyvinvointia. Jos sitten taas jos viestintd vuorovaikutus ei oo niin hyvdlld tolalla,
niin sitten se myos ndkyy selkeesti sielld henkilostossd, et miten he voi.”
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H4: "Vuorovaikutushan on niin laaja asia ja tottakai se on se sosiaalinen ulottuvuus
siind tyohyvinvoinnissa, eli jos siind on jotain ongelmia, esimerkiksi tdmmosessd
kommunikaatiossa vaikka sielld tiimissd tai tyéyhteisossd, niin totta kai se vaikuttaa
tyohyvinvointiin ihan tosi voimakkaasti. Ettd tota jos jotenkin kokee, ettd jdd
ulkopuolelle tai se liittyy siihen psykologiseen turvallisuuteen, mikd on ihan kaiken
tekemisen edellytys sielld tiimissd, ettd se luottamus rakentuu. Nden, ettd jos ei ole sitd
psykologista turvallisuutta sielld, ei oo luottamusta niin silloin vuorovaikutuskin on
sellaista jaykkdd ja vaikeeta ja semmosta pelottavaa sielld, et se ei rakennu silloin
aidoksi ja semmoseks avoimeksi. Et se vaikuttaa tosi paljon hyvinvointiin.”

Hl1: 7--[aikaisemmin ajateltu, ettd] jos me sitten piiloudumme siiloudumme kaikki
omiin kotitoimistoihimme, niin me menetidmme jotakin siitd yhteisestd ja yhteisostd”

Aineistosta nousi esiin myos se, ettd jos ihmiset tuntevat toisensa, onnistunut teknologiaviélitteinen
vuorovaikutus ei vaadi niin paljoa tekemistd verrattuna siihen tilanteeseen, ettd ihmiset eivit tunne
toisiaan. Lisdksi kasvokkaisen toimistolla tapahtuvan vuorovaikutuksen koettiin olevan ikéén kuin
syvempédd ja mahdollisesti aidompaa kuin teknologiavilitteisen viestinndn. Kuitenkin kameran
koettiin auttavan vuorovaikutuksen rakentumisessa etdnd, mutta yksi haastateltava kertoi, ettéd
tyOyhteison jdsenten ollessa tuttuja, ei ole vuorovaikutuksen kannalta merkitystd, onko kamera péélla
tapaamisessa vai ei. Toisaalta osa haastateltavista kuvasi, ettd vuorovaikutusta haastoi se, ettei ndhnyt

muiden ihmisten reaktioita.

Kaikki haastateltavat kertoivat, ettd tyOyhteison vuorovaikutus keskittyy ldhinnd tydasioiden
kisittelemiseen, eli vuorovaikutus on melko asiapitoista. Témén asiapitoisen, formaalin,
tyoviestinndn kuvattiin toimivan melko hyvin. Haastateltavat nostivat esiin, ettd jotkin
palaverikdytdnnot voivat vaatia vield tarkastelua, mutta pddpiirteittdin tydviestintd on toimivaa.
Kaikki haastateltavat nostivat kuitenkin esiin sen, ettd etdtdihin siirryttdessd epdmuodolliset
vuorovaikutustilanteet, esimerkiksi kahvihuoneissa, hississd tai kdytdvilli ovat luonnollisesti
vihentyneet tai jopa poistuneet kokonaan. Haastatellut kertoivat, ettd organisaatiotasolla on paljon
mietitty epédvirallisen vuorovaikutuksen puuttumista. Haastatteluissa nostettiin esille vapaamuotoisen
vuorovaikutuksen tirkeys, silld se auttaa tiedon vélittdmisessd, rikastaa tyotéd ja auttaa psykologisen
turvallisuuden lisddntymisessd. Vartiainen ym. (2004, 67) on kirjoittanut hajautetun ryhmén haasteen
olevan usein kommunikaation kdyhyys, koska ryhmén jisenet eivit nde kasvokkain. Voidaan siis
ajatella, ettd etity0ssd on mahdollisuus sille, ettd vuorovaikutus vihentyy ja kdyhtyy, kun ei ole
mahdollisuutta tavata kasvokkain. Haastateltavien mukaan epdvirallisen vuorovaikutuksen avulla
myos lisdtddn tyoyhteison yhteisollisyyttd ja on tutkittu, ettd henkilokohtaisten kuulumisten vaihto
lisdd esimerkiksi tyotyytyviisyyttd (Mikkola & Nykdnen 2020, 18). Kuitenkin vuorovaikutuksen

ollessa vidhdisempid kuin tavanomaisessa tilanteessa haastateltavat kertoivat, ettd tydasioiden ddrelle
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rauhoittuminen on helpompaa kuin toimistolla, jossa on enemmin puhetta ja vuorovaikutusta. Nadin

ollen vdhentynyt vuorovaikutus helpotti tydasioihin keskittymista.

Haastattelujen mukaan organisaatioissa oli erilaisia vuorovaikutukseen liittyvid tyokdytantoja, eli
esimerkiksi tyOyhteisoissd oli koko tydyhteison tai tiimin virtuaalisia kahvihetkid, joissa kéytiin 1api
organisaatiosta riippuen tydasioita tai muita asioita tai vain ty6hon liittyméttomid asioita. Muita
virtuaalisia tapaamisia olivat esimerkiksi teknologiapohjaiset verkostoitumis- tai after work -juhlat,
tietovisat ja tietenkin my0s teknologiavilitteiset kokoukset ja asiakastapaamiset. Haastatteluista
selvisi, ettd tyoyhteison ja tiimien virkistyshetkid pidettiin tirkeind, mutta myds tyon arjessa olevien
kohtaamisten merkitystd korostettiin. Yksi haastateltava kertoi, etti organisaatiossa virtuaalisten

kahvihetkien lisdksi kokoonnuttiin Kahoot-tietovisan dérelle.

H3: “et sd saat tehdd hetken jotain ihan muuta kuin sitd tyotd tai niin kuin jos sd oot
vaikka kotitoimistolla, niin se sun tyopdivd on aika monotoninen. Et sd niinku herddit,
syot aamupalan, istut ldppdrilld, syot, istut taas ldppdrilld ja sitten hyvdssd lykyssd
lopetat tydt ja taas jatkat ldppdritydskentelyy, jos vaik pelaat koneella tai muuta, niin
kahoot on sellanen, et se tietyl taval poikkasee sitd pdivdd. -- sehdn on sellanen breikki
sithen pdivddn ja se on paljon muutakin kuin vain tietovisa. Siin on just sitd
vuorovaikutusta muiden kanssa ja kysellddn kuulumisia ja kdydddn ldapi, et miten
kenenkin vaikka remontti edistyy tai mitd kotiin kuuluu tai tdmmdsid juttuja. Se on
semmonen virtuaalieldmdn kahvipoytikeskustelu.”

Haastateltavat toivat esille, ettd kokoukset ovat teknologiavilitteisesti tehokkaampia, koska
vapaamuotoista vuorovaikutusta ei synny niin paljoa kuin kasvokkain oltaessa. Toisaalta
haastateltavat kertoivat, ettd ihmiset tekevat muita toitd tai kotitditd kokousten aikana tai eivit muuten
kuuntele niin aktiivisesti, joten vuorovaikutustilanteissa ei olla 14snd ja ndin ollen my0s asioiden
kisittely voi olla toisinaan tehotonta. Haastateltavat kokivat, ettd toimivan teknologiavilitteisen
vuorovaikutuksen  luomiseen  joutuu  panostamaan enemmin  kuin  kasvokkaisessa
vuorovaikutuksessa.  Osallistavia,  yhteistoimintaan  kannustavia, menetelmid kéytettiin
kohdeorganisaatioissa melko vdhidn, mutta niiden koettiin auttavan siihen, ettd kaikki osallistujat

saisivat ddnensd paremmin kuuluviin.
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4.3 Osallistava ja kannustava johtaminen organisaatiossa

Esihenkil6illd koettiin olevan suuri vastuu tyontekijoiden tyShyvinvoinnista. Haastateltavat kertoivat,
ettd pdivittdisen kohtaamisen puuttuessa on johdon vaikea havaita tyoyhteison tilaa ja tyontekijoiden

hyvinvointia, mutta esimerkiksi viikoittaisissa palavereissa pyrittiin tekeméédn seurantaa.

H4: “kylld esihenkilolld on tosi iso vastuu, ettd tota niin kuin seuraamaan sitd, ettd
kaikki on remmissd mukana. Ja sitten kun ei se ole vaan se tyo, missd voi olla sitd
ongelmaa, vaan niin kuin koko eldmad, et sielld on tilanteita meilld ja tota haastavia
Juttuja, et niistd pitdis edelleen puhun siitd psykologisesta turvallisuudesta, ettd olis niin
kuin molemminpuolinen luottamus ja semmoinen hyvd vuorovaikutus.”

Yksi haastateltava kuvasi johtajan tehtdvin olevan energian levittdminen tydyhteisdon ja se koettiin
kameran vilitykselld vaikeaksi. Téllaista valon ja energian levittamistd tyOyhteisdon voisi kutsua

optimismin johtamiseksi (Manka ym. 2016b).

H1: "Ehkd sanoisin vield sen, ettd ainakin itse koen, ettd johtajan ja esimiehen on
tehtdvind myds jollain tavalla levittid semmoista niin kuin energiaa omaan
tyoyhteisoonsd. Niin kuin luoda sitd toivoa ja luoda hyvdd virettd ja intoa siihen tyohon.
Muutaman kerran sitd miettinyt, ettd se valon levittiminen kameran kautta ei oo ihan
niin helppoa kuin valon levittiminen samassa tilassa. Ettd ehkd se on myds se, joka on
esimiehille toisaalta raskasta ja toisaalta se mikd heitd huolettaa. Et pystyyké he
toisaalta aistimaan mitd siel ruudun toisella puolella on, mut pystyyko he myos sitd
omaansa antamaan sinne.”

Haastatteluissa nousi esille myds se, kuinka johdolla ja esihenkil6illd on huolta tydntekijoistd, kun
yhteisollisyyttd ja vuorovaikutusta jdd puuttumaan tavanomaiseen verrattuna. Johtotehtdvissi
tyoskentelevien kuvattiin kuitenkin pitdvan yhteyttd tyontekijoihinsd hyvin ja haastateltavat kertoivat,
ettd organisaatioissa oli jarjestetty esimerkiksi tilaisuuksia, joissa pystyi keskustelemaan joko kahden
esihenkilon tai yhdessé tiimin kanssa. Yhdessé haastattelussa tuli esille myds se, ettd esihenkildiden
kuvattiin liioitellen yhteydenpitoa. Siitosen ja Airan (2020, 106) mukaan johtajien tulee olla tietoisia
aktiivisen ja tukevan vuorovaikutuksen tirkeydesti ja perustella sitd my0s tyoyhteisolle. Esimerkiksi
tyOyhteisOssd yhteistyotd tehdessd vuorovaikutukseen tulee keskittyd, vaikka yhteistyd toimisikin
ilman vuorovaikutusta. (Siitonen & Aira 2020, 106.) Esihenkil6illd on tirked rooli siind, ettd

vuorovaikutusta arvostetaan tydyhteisdssi erityisesti hajautetusti tyoskennellessa.
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4.4 Teknologian kayttiminen vuorovaikutuksessa

Organisaatioissa kéytettiin monipuolisesti erilaisia sovelluksia ja alustoja, joita olivat muun muassa
sahkdposti, Microsoft Teams ja muut Microsoft Office 365 -sovellukset, Zoom, Mmiro, Trello, Slack,
Flinga, Howspace, Webex, Mentimeter ja Padlet. Microsoft Teamsin kerrottiin olevan aktiivisesti
kéytossd ja erityisesti siind oleva chat koettiin toimivaksi monessa organisaatiossa, koska
pikaviestiminen koettiin tehokkaaksi ja helpoksi tavaksi pitdd yhteyttd matalalla kynnykselld. Tdma
erilaisten viestintd- ja vuorovaikutussovellusten lukumédrd ja monipuolisuus on huomattavasti
suurempi kuin esimerkiksi Virolaisen (2010) tekemissd vaitostutkimuksessa, jossa keskeisimmiksi
ja hyodyllisimmiksi viestintdvélineiksi koettiin sdhkdposti ja puhelin, mutta videoneuvotteluita ei

kaytetty tutkittavissa tiimeissd lainkaan (Virolainen 2010, 132—-133).

Organisaatioissa ei koettu juuri ongelmia siirryttdessd etity6hon ja teknologisten sovellusten
kayttdjiksi, mutta internet-yhteyksien todettiin toimivan vaihtelevasti, mikd haastoi vuorovaikutusta
erilaisissa tapaamisissa. Internet-yhteyksien lisdksi haastateltavat nostivat esiin tietosuojan haasteen.
Lisédksi kameran kdytossi haastateltavilla oli vaihtelevia kokemuksia, silld osa haastateltavista koki,
ettd kaikkien ei ole luontevaa pitdd kameraa piélld, eli kaikki eivét halua yksinkertaisesti pitdé
kameraa pddlld. Toisaalta haastateltavat kertoivat, ettd ei tunnu luontevalta puhua vain ruudulle.
Osassa organisaatioissa kameraa kdytettiin pienemmisséd, esimerkiksi kahdenvélisissd, tapaamisissa.
Yksi haastateltava kuvasi, ettd on haastavaa katsoa ruudun sijasta kameraan, vaikka silld luotaisiin

silmiin katsomisen efektia.

H3: "Tdmmdsissd usein kahdenkeskisissd palavereissa pidetddn kamerat pddlld tai jos
on vaan muutama ihminen. Me yritettiin sitd aluks, et ihmiset pitdis kamerat pddlld.
Mutta aika nopeesti huomattiin et se ei niinkun toimi. Ensinndkin se syé kaistaa tosi
paljon, jos on useammalla ihmiselld video pddlld. Plus sit se et se kuormittaa ihmisid
Jjostain syystd en tiedd, ehkd siitikin on jotain tutkimuksia tehty en oo varma. Mutta se
ettd sd kdyt keskustelua videon vdlitykselld, niin ihmiset joutuu tavallaan keskittymddn
sithen huomattavasti enemmdn kuin jos se tilanne ois semmonen face-to-face-
keskustelu, niin sit tavallaan luovuttiin siitd videon kdytostd, et sitten osa pitdd, ketkd
nyt haluaa pitdd. Mulla on aika usein itelld kamera pddlld ihan siitd syystd, et ihmiset
nékee, et md oon edelleen tddlld ja niin kuin tavallaan koitan sitd kautta tuoda itsedni
helpommin ldhestyttiviksi myos tdlleen virtuaalisesti, mut iso osa porukasta ei pidd
kameraa pddlld. Mikkejd ei oo mitddn ohjetta annettu, mut semmonen kirjoittamaton
sddnté on ettd jos et puhu, niin mikki mutella, koska sieltd usein kuuluu niinku
taustahdlyd.”

H4: "No kyllihdn niitd semmosia kaikenlaisen vuorovaikutuksen paikkoja pitdd
rakentaa [etdtyon vuorovaikutuksessaj sitten ihan eri tavalla, kun ei fyysisesti ndhdd.
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Siitd jdd paljon puuttuun sitten, et kylld esimerkiksi justiin et kamerat olis pddlld. Se
tekee jo paljon, et nikee, et joku sielld nyokkdd vihdn et ei puhu ihan tyhjille seinille,
et se on tosi tirkee ihmisille saada sitd peili semmosta reflektiopintaa, et ainakin joskus
olis. Ja sitten ettd niitd semmosia epdvirallisen epdvirallisia hetkid mydskin olis
tammosid virtuaalisia kahveja taikka jotain missd puhutaan ihan kaikkee muuta, koska
siind vdlittyy paljon muutakin tietoo ja semmosta just se psykologinen turvallisuus
rakentuu semmosten kaikkien kautta. Ettd tota kylld siind tota tdssd digimaailmassa on
haasteita, mut sit on tosi paljon hyvddkin, et se tehostaa sitd tyotd ja tuo vapautta ja
Jjoustavuutta. Ja sit tulee koko ajan kehitymme ndissd digialustojen et voidaan tehdd
eriaikasesti tammaostd yhteiskehittimistd ja tammostd. Siin on puolensa ja puolensa. Et
md oon ite kylld tykdnnyt tosi paljon tdstd, vaikka vdlilld olis helpompi jotain isoja
strategisia pohtia jotain ensi vuoden suunnittelua yhdessd ihan livend ja ottaa
Sflappitaulu tai joku tdmmoinen yhdessd, mutta kaikki on hoitunut ihan ndinkin.”

Eriaikainen yhteiskehittdminen koettiin toimivaksi teknologian mahdollistamana. Lisdksi
haastateltavat kertoivat, ettd teknologia madaltaa kynnystd osallistua erilaisiin tapahtumiin ja on
helpompi kokoontua koko organisaation kesken virtuaalisesti verrattuna kasvokkaisen tapahtuman

jérjestdmiseen.

HI1: "-- tuntuu, etti semmoisen Teams-kokouspdivin jdilkeen on ihan toisella tavalla
mankeloitu kuin normaalikokouspdivdn, ettd ne normaalit kasvokkaiset kokoukset, niin
niistd jotenkin saa energiaa eri tavalla itse kuin siitd verkkovdlitteisestd. Et se varmaan
kuvastaa sitd, ettd jollain tavalla siind joutuu satsaamaan enemmdn ja niin kuin
tekemddn sitd vuorovaikutusta toisella tavalla kuin kasvokkaisessa.”

Haastateltavat kuvasivat teknologiavélitteisten tapaamisten olevan melko intensiivisid ja ne koettiin
vililld melko kuormittaviksi. Kuormittavuus saattaa johtua siité, ettd vuorovaikutukseen osallistujat
eivit jaa samaa fyysisti tilaa ja niin vuorovaikutuksen tulkitseminen on vaikeampaa kuin kasvokkain
samassa tilassa oltaessa (Kohonen-Aho 2017, 50-51). Ylipdédnsé etdtyoskentely kuitenkin koettiin

tehokkaaksi ja joustavaksi tavaksi tydskennella.

4.5 Etityo ja teknologiaviilitteinen vuorovaikutus koetaan yksilollisesti

Etétyo koettiin hyvin yksilollisesti, eli haastateltavat kertoivat siind olevan monia hyvia puolia, kuten
tyoskentely silloin kun itselle sopii, tehokkuus ja rauhallisempi tydympéristo, eli se on voinut jopa
lisdtd tydhyvinvointia. Etityon haittavaikutuksiksi koettiin esimerkiksi, etté itseohjautuvat tyontekijit
voivat jaddad yhteydenpidon ulkopuolelle, voi kokea yksindisyyttd suhteessa tydyhteisdon ja perheen

ja tyon yhteensovittaminen voi haastaa hyvinvointia.
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H1: “Toinen [ty6hyvinvoinnin ongelma] on timd osallisuus ja yhteisollisyys,
vuorovaikutus ja yhteydenpito. Ja koetaan sitd yksin jddmistd ei ehkd suhteessa
esimerkiksi omaan esimieheen niinkddn vaan suhteessa siihen tyéyhteisoon, ja koetaan,
et se haalistaa ja harmauttaa sitd arkea, kun ei voi olla muiden kanssa. Ja sitten kun
me siirryttiin tdhdn hybridiin, niin oli minusta jannittdvdda ndhdd, miten onnellisilta
ihmiset ndytti, kun he pystyivdt tapaamaan toinen toisiaan. Eli se paine liittyi
nimenomaan juuri siihen, ettd se tunne missd aamusta toiseen aloittaa tyot sen keittion
povddn ddressd yksinddn vaikka miten sitten kohdaten ihmisid sitten ruudun
vdlitykselld, niin se ei tee hyvdd tyohyvinvoinnille.”

H2: "No onhan [tyohyvinvoinnilla ja vuorovaikutuksella] aika iso yhteys. -- Mut siis
onhain sillain ainakin itelld md tykkdcdn tehdd sitd tyotd paljon yhdessd varsinkin, kun
md oon aika uus tuolla niin md véihdn niin kuin tarvin enemmdn sitd vuorovaikutusta ja
tukee siihen et md teen oikein ja mulla on varmuus siind, et md teen oikein ja hyvin ja
riittdvdsti ja ndin, niin kylldhdn sen huomaa, ettd kun sitd vuorovaikutusta sitten ei tuu
luonnollisesti arkipdivissd niin paljon, niin sitten tulee semmosia niin kuin
epdvarmuuksia. Tieddn myds, ettd en oo ainoo, joka kokee samalla lailla, ettd ollaan
keskusteltu ndistd etdtyon haasteista ndiden tiimikavereiden kanssa.”

Lisédksi haastateltavat kokivat, ettd yksilolld on iso vastuu omasta hyvinvoinnistaan huolehtimisesta
ja sen raportoinnista muille. Vuorovaikutuksen nikokulmasta haasteiksi koettiin muun muassa se,
ettd verkkokokouksiin osallistuminen ja niiden vetdminen voi tuntua toisinaan raskaalta etenkin, jos
niitd on useampia pdivéssa ja kaikki eivit koe teknologiavélitteisen kohtaamisen olevan riittdvan aitoa
sosiaalista kanssakdymistd tai sen ei koettu mahdollistavan samaa kuulumisen tunteen kokemusta
kuin kasvokkain oltaessa. Vartiainen ym. (2004, 38) on todennut, etti fyysisen etdisyyden kasvaessa
yhteydenpito muihin vdhenee ja tdimé voi aiheuttaa haasteita hajautetusti tydskennellesséd. Sivusen ja
Laitisen (2020, 44) mukaan toisinaan teknologian vélitykselld kommunikoivien tydntekijoiden suhde
voi olla jopa ldheisempi kuin suhteet samassa toimipaikassa toimivien tyontekijéiden kanssa, silla
avaintekijdnd suhteen muodostumisessa on se, ettd vuorovaikutus on riittdvén tihedi ja kattavaa.
Tavallista on kuitenkin se, ettd vuorovaikutusta on enemmén ja se on syvempdd, jos tyontekijét

tyoskentelevit samoissa tiloissa.

5 JOHTOPAATOKSET

Téssd osiossa esittelen tutkimukseni johtopdidtokset ja teen tutkimuksen arviointia. Aloitan
johtopéditdsten osion vastaamalla tutkimuskysymyksiini, jonka jidlkeen jatkan esitteleméalla
kehitysideoita etidtyon vuorovaikutukseen. Kehitysideat ovat osa haastatteluaineistoa, mutta esitin
niiden rinnalla my0s omia ndkokulmiani. Kehitysideoiden jilkeen pohdin lyhyesti, millaista
jatkotutkimusta aiheen parissa tarvittaisiin.
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5.1 Tulosten yhteenveto

Ensimmadinen tutkimuskysymykseni oli, millaista ty0yhteison vuorovaikutus on ollut etdtyotd
tehdessi ja miten se on koettu. Tutkimukseni perusteella voidaan sanoa, ettd virallinen ja muodollinen
tyOviestintd ja -vuorovaikutus on ollut toimivaa, silld esimerkiksi tiedon jako on helppoa ja nopeaa
teknologian vilitykselld. Pekkola (2002) on aiemmin esittdnyt samansuuntaisia huomioita tiedon
jakamisen ja siirtymisen toimivuudesta. Nijstad (2009) on taas nostanut esille sen, kuinka teknologian
avulla vuorovaikutus voi olla hyvinkin tehokasta. Myos kokousten jérjestdmisessd ja nithin
osallistumisessa ei ole ollut ongelmia ja uskon tdmén liittyvén siihen, ettd haastatteluaineiston
mukaan tyontekijoitd on organisaatioissa koulutettu ja opastettu liittyen tydyhteison formaaleihin

vuorovaikutus- ja viestintétilanteisiin.

Organisaatioissa on kdytetty monia erilaisia sovelluksia ja ne on koettu pddosin toimiviksi, mutta
videoyhteyden, eli kameran, kdytostid on ollut vaihtelevia kokemuksia. Haastateltavat nostivat esiin
teknologiavilitteisen vuorovaikutuksen olevan ty6lddmpda kuin kasvokkaisen vuorovaikutuksen.
Uskoisin tdhdn vuorovaikutuksen tyOldyteen liittyvén sen, ettd vuorovaikutuksen tila ei ole sama
fyysinen paikka, silld ainakin Kohonen-Ahon (2017) mukaan ihmiset eivit koe sosiaalista ldsndoloa
virtuaalitapaamisissa samalla tavalla kuin fyysisissd tapaamisissa. Toisaalta Pekkola on vuonna 2002
esittdnyt, ettei vuorovaikutuksen kannalta ole merkitysté, onko vuorovaikutuksen tila virtuaalinen vai
fyysinen. Lisdksi haastateltavat olivat huolissaan siitd, ettd epdvirallinen vuorovaikutus on vihentynyt
radikaalisti, kun arjessa ei tule paivittiisid kasvokkaisia kohtaamisia. Virolaisen (2010, 270) mukaan
virtuaalisissa tiimeissd on tyypillistd ty0- ja asiakeskeinen viestintd. Néen, ettd tdma huoli siitd, ettd
viestintd ja vuorovaikutus on melko asiapitoista voisi liittyd Tyoterveyslaitoksen toteuttamaan
alustavaan tutkimukseen siitd, ettd suomalaisia tyontekijoitd kuormittaa etitydssd tyOyhteison
fyysinen etdisyys ja tutkimuksen mukaan digitaalinen vuorovaikutus ei ole korvannut ldhikontakteja
(TTL 2020). Huoli epdvirallisen vuorovaikutuksen puuttumisesta on aiheellinen, silld kuten
aiemminkin kirjoitin, on tutkittu, ettd esimerkiksi henkilokohtaisten kuulumisten vaihtaminen
tyopaikalla on tirkedd tyotyytyvéisyyden kannalta (Mikkola & Nykdnen 2020, 18). Kuvioon 2 on
koottu ensimmdiseen tutkimuskysymykseen vastaavia ndkemyksid teknologiavilitteisestd

vuorovaikutuksesta.
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Kéaytossd monia eri sovelluksia
Videoyhteyden kaytosta erilaisia kokemuksia

Virallinen tyoviestinta toimivaa

Epavirallinen vuorovaikutus vahentynyt ja se aiheuttaa huolta

Erilaiset virtuaaliset tapaamiset yleensa toimivia

Vuorovaikutukseen teknologian valitykselld joutuu panostamaan

Tiedon jako helppoa ja nopeaa

Kuvio 2. Asiantuntijoiden ndkemyksid teknologiavalitteisestd vuorovaikutuksesta

Toinen tutkimuskysymykseni kisitti, miten HR-asiantuntijat ovat kokeneet teknologiavilitteisen
vuorovaikutuksen ja viestinndn vaikutukset tyOhyvinvointiin. Vuorovaikutuksen merkitys
tybhyvinvoinnin kannalta néhtiin suureksi. Erityisesti etity0ssd tyOhyvinvoinnin mittaamista
pidettiin  tdrkednd. = HR-asiantuntijat  kuvasivat my0s oman tyonsi  muuttuneen
teknologiavilitteisyyden takia, silld ihmisten havainnointia ei voinut tehdd samalla tavalla kuin
kasvokkain ja ihmisten havainnointi teknologian  vélitykselld koettiin  haastavaksi.
Teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa ihmiset ovat yleensd melko tietoisia itsestdén,
esimerkiksi jos kéyttavit videoyhteyttd, joten pelkdstdin kameran kéyttd ei auta tyShyvinvoinnin
tarkkailussa. Reaktiot jddvdt teknologiavélitteisessd  vuorovaikutuksessa helposti  pois
virtuaalitapaamiseen osallistujien mykistdessd mikkinsd toisten puhuessa tai koska teknologian
vilitykselld reaktioissa voi olla viivettd. Videoyhteydelld kédydyissd keskusteluissa nonverbaalit
viestit eivit vility samalla tavalla kuin fyysisesti samassa tilassa oltaessa (Kohonen-Aho 2017, 50—

51).

Yksilot myds kuormittuvat eri tavoin ja ihmiset tarvitsevat eri méadran kohtaamista — eli yksilolliset
tyohyvinvointivaikutukset on otettava huomioon hajautetusti tydskennellessd. Esimerkiksi
teknologiavilitteisten tapaamisten kuormittavuus voi johtua my0s siitd, ettd tyOpdivissd ei ole
tarpeeksi siirtymid tai taukoja. Lisédksi monelle tyontekijdlle virtuaaliset tapaamiset ovat vield uusi
asia, joten ne voivat toimia tyohyvinvoinnin JD-R-mallin mukaan vaatimustekijani voimavaratekijan
sijaan. Etdtapaamiset voivat olla myo6s lyhyempid ja melko asiapitoisia verrattuna kasvokkaisiin

tapaamisiin, joten tiiviimpi asioiden késittely voi vaatia enemmaén keskittymistd ja ndin ollen se voi
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lisdtd kuormitusta. Vaikka yksilot kuormittuvat eri tavoin HR-asiantuntijat nostivat esiin, kuinka
esihenkilolld ja tiimilld on vastuu sekd omasta ettd toisten tyohyvinvoinnista, eli tydhyvinvoinnista
huolehtimisen ndhdidin olevan kollektiivista. HR-asiantuntijat nostivat esille myos kéytinnon
keinoja, miten ty6hyvinvoinnista ja vuorovaikutuksesta on heiddn tyOyhteisoissdén huolehdittu.
Nédmé keinot olivat ldhes samoja, joita Rauramo (2020, 72) on nimennyt psykososiaalisen
tyOympaériston kehittdmistekijoiksi. Niitd ovat esimerkiksi tydilmapiirin ja kuormittumisen seuranta
sekd nithin liittyvdt toimenpiteet, osaamisen kehittiminen, tiedottaminen ja viestinti,

palautejirjestelmat ja henkildston yhteiset tilaisuudet ja kokouskdytdnnét. (Rauramo 2020, 72.)

Yhteisollisyyden ylldpito koettiin vaikeaksi ja se aiheutti yksilotasolla yksindisyyden ja yksin
jdamisen kokemuksia. Yksindisyyttd voitaisiin ehkdistd ja yhteisollisyyttd voitaisiin edistdd
lisddmaélld vuorovaikutusta ja mahdollistamalla sosiaalinen tuki. Sosiaalisen tuen ja vuorovaikutuksen
teeman tirkeys on nostettu esiin Kiema-Junesin (2020) vaitostutkimuksessa, jossa painotetaan sité,
ettd tyopaikoilla olisi tarkedd kiinnittdd huomiota tyontekijoiden vélisiin suhteisiin ja tydyhteison
vuorovaikutukseen, koska kehittamailla vuorovaikutusta edistetidn myos tyontekijéiden hyvinvointia.
My6s Mikkolan ja Nykésen (2020, 18) mukaan sosiaalinen tuki edistié tyontekijoiden vélisid suhteita
ja ndin ollen ty0hyvinvointia. Vartiaisen ym. (2004, 108) mukaan siahkodinen viestintd pahimmillaan
eristad ihmisen sosiaalisesti toisista, mutta kuten Virolainen (2010, 187) on kirjoittanut, virtuaalisessa
tyOskentelyssd ei ole tavoitteena eristdd tyontekijoitd toisistaan, vaan tydskentelyn onnistumisen
edellytyksend voi pitdd muun muassa sosiaalista tukea ja virtuaalista 1dsndoloa. Kuviossa 3 on koottu

toiseen tutkimuskysymykseen kerdttyja ndkemyksid ty0hyvinvoinnista.

Vuorovaikutuksen merkitys tyohyvinvoinnille suuri
Etatydssd tyohyvinvoinnin mittaaminen tarkeaa
Yksilot kuormittuvat eri tavoin

Ihmiset tarvitsevat eri mairian kohtaamista

Ihmisten havainnointi teknologian vilitykselld haastavaa

Yksindisyys tai yksin jaddminen

Yhteisollisyyden ylldpito vaikeaa

Kollektiivinen vastuu kaikkien hyvinvoinnista

Kuvio 3. Asiantuntijoiden nikemyksid tyohyvinvoinnista
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Mankan ty6hyvinvoinnin tekijoiden malliin suhteutettuna tutkimuksen tulokset voidaan
yksinkertaistaa siten, ettd mitdan ulottuvuutta kolmesta tyShyvinvoinnin tekijoiden pddomasta ei tule
jattdd huomioimatta tarkastellessa tydyhteison teknologiavélitteistd vuorovaikutusta ja sen
vaikutuksia ty6hyvinvointiin. Tyon vaatimuksia ja voimavaroja on siis suositeltavaa tarkastella aina
kaikkien p@domakategorioiden ndkokulmista. Hajautetusti tyoskennellessd on tirkedd kiinnittdd
huomiota vuorovaikutukseen, jotta se toimisi tyOyhteisdissdé ennemmin voimavarana kuin

kuormittavana tekijana.

5.2 Etiityon vuorovaikutuksen kehitysideat

Teknologian kéyttod kannattaa tydyhteisoissd tarkastella yhd enemmén myds vuorovaikutuksen
nikokulmasta. Esimerkiksi seuraavien etityon vuorovaikutuksen kehitysideoiden avulla teknologian

kayttoon voi siséllyttdd runsaasti tydhyvinvointia lisddvid vuorovaikutusta.

Tyovalineista ja
teknologian
kayttotaidoista
huolehtiminen

Toisten
huomioiminen
etatapaamisissa

Etatapaamisten
luominen ja
kehittaminen

Yksilon ja yhteison
asenteet — teknologia
voidaan nahda myos
voimavarana

Osallistavat
Viestintasuunnitelma (fasilitoivat)
menetelmat

Kuvio 4. Kehitysideoita etidtyon vuorovaikutukseen

Tarkeimmaéksi ja mahdollisesti my0s halvimmaksi ja helpoimmaksi toteuttaa haastateltavat nostivat
esille sen, ettd tiimin tai tyOyhteison kokoontuessa kysyttdisiin kaikilta, mitd kuuluu ja mita tehtévia
on tyon alla ja onko tullut jotain muuta mieleen, miké pitdisi ottaa huomioon. Yksi haastateltava nosti
haastattelussa esille, ettd tyontekijoiden ei tarvitse jakaa kaikkia yksityiseldmédinsa liittyvid asioita
tyOyhteisolle tai esihenkillle, mutta oman ldhitydyhteison olisi hyva kuitenkin tietdd sellaisista
henkilokohtaiseen eldméédn liittyvistd asioista, mitkd vaikuttavat myos tyon tekemiseen tai
hyvinvointiin. Téllaisilla kuulumiskierroksilla voi saada paljon tirkedd tietoa, joka voi jaada
kertomatta, jos sille ei erikseen mahdollisteta omaa paikkaansa. Liséksi tydmédrin kartoittaminen on

olennaista viikoittain, silld tyoméérdn tarkkailu on tirkedd kuormitustilanteen ennaltachkéisyssa.
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Muiden huomioiminen tyOyhteison arkisissa kohtaamisissa on ldhes automaatio kasvokkain

tavatessa, mutta sen siirtdiminen teknologiaviélitteisiin tapaamisiin saattaa monelta unohtua.

Tiimilld ja tyOyhteisolld olisi hyvd olla viestintisuunnitelma, jossa sovitaan viestintid- ja
vuorovaikutuskdytdnnoistd, silldi ndmd vapauttavat aikaa ja energiaa myds tydtehtdviin.
Viestintdsuunnitelman luomiseen tai kehittdmiseen kuuluu se, ettd kdydiin l4pi, missé kaikki tieto on
ja mité tietoa on olennaista kayttdd. Esimerkiksi viestintdsovellusten ldpikdyminen olisi tirkeéa, jotta
kaikki tietdisivdt, millaiset sovellukset sopivat erilaisiin teknologiavélitteisiin tapaamisiin. Osana
viestintdsuunnitelmaa voisi olla myos sopimukset kameran ja mikrofonien kaytosta, eli olisi selkedsti
sovittu, missd tapaamisissa toivotaan videoyhteyden ja avoinna olevan mikrofonin kdytt64. On myds
olennaista, ettd teknologiasta puhuttaessa tyOyhteison jdsenet keskustelisivat samassa
teknologiakehyksessd (Laitinen 2020, 63). Onnistunut teknologiavilitteinen vuorovaikutus vaatii
viestinnin toimintatapojen tarkastelua tyopaikalla, esimerkiksi ettd tyontekijoilld on digitaalisiin
alustoihin péésy ja ettd nditd alustoja pidetdéin tyOyhteison sisdisessd viestinndssd esilld (Laitinen &

Sivunen 2020, 50-51).

Erilaisten teknologiavilitteisten hetkien luominen néhtiin tirkeédksi. Kdytdnnossd kalentereihin
varataan yhteisesti joitakin tapaamisia, joissa on mahdollista esimerkiksi vaihtaa kuulumisia.
Kalenterit voivat muuten tidyttyd muista tapaamisista, joten siksi olisi tirkedd olla olemassa
vakiintuneet vuorovaikutuksen paikat ja ajat. Aina tillaista vuorovaikutuksen tilaa ei kuitenkaan
tarvita, vaan olisi hyvd olla yhteydessi myods matalammalla kynnykselld esimerkiksi erilaisten
chattien kautta. Tdhén liittyy kuitenkin informaatioergonomia, eli osana viestintdsuunnitelmaa voisi
olla ohjeistuksia siitd, miten esimerkiksi erilaisia ilmoituksia minimoidaan silloin, kun tarvitaan

keskeytyksetontd tyodaikaa.

Tyovilineistd  huolehtiminen nidhtiin  tirkedksi, eli tehokas tydskentely ja toimiva
teknologiavilitteinen vuorovaikutus edellyttivdat toimivia laitteita sekd niiden kayttotaitoja.
Esimerkiksi erilaisilla koulutuksilla ja ylipddnsd perehdytykselld voidaan lisdtd teknologian
kayttotaitoja, vaikka haastateltavat kuvasivat omissa organisaatioissaan teknologisten vilineiden
kdyton sujuvan hyvin. Tyonantajan kanssa olisi aiheellista neuvotella esimerkiksi internet-yhteydesti
koituvista ongelmista ja kuluista, jos pddtoiminen tydskentely tapahtuu pitkddn muualla kuin

tyOnantajan tarjoamissa tiloissa.

Fasilitoivat, eli osallistavat, tyokalut ja alustat voivat toimia apuvélineini koko tydyhteison tai tiimin

osallistamisessa esimerkiksi padtoksentekoon. Tarkedd olisi, ettd kaikki ottaisivat vastuuta yhteisistd
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asioista, eivitkd vain innokkaimmat. Fasilitoivia menetelmid kdyttdmélld esihenkilé voi saada
helpommin ihmisten ajatuksia esille kuin perinteisesti kysymaélld. My0s videoyhteyden pailla
pitdminen voi lisdtd osallistumista tai ainakin vuorovaikutuksen mahdollisuutta. Tydyhteisoissi olisi
hyva tarkastella, mitk teknologiset sovellukset ja menetelméit todellakin soveltuvat siihen, ettd niilla
luodaan toimivaa vuorovaikutusta. Esimerkiksi virtuaalisissa tapaamisissa on vaikea luoda
vuorovaikutuksellisuutta tilanteissa, joissa puhuu ikéén kuin vain ruudulle, jos ihmiset eivét pida
video- ja ddniyhteyksidin auki. Joithinkin tyOyhteisoihin my6s vuorovaikutustilanteen pelillistiminen

voi toimia osallistavana menetelméana.

Esihenkilotyossd tai johtotehtdvissd tyOskentelevien on hyvd panostaa luottamukseen, eli ettd
tyo voi olla tehokasta ja toimivaa myos itseohjautuvasti ilman ylimaéréistd kontrollointia. Kaikille
tyontekijoille kehityskohteena on se, ettd kertoisi rohkeasti esihenkil6lle tai HR-henkildille omista
hyvinvoinnin esteistd ja myos jos epdilee toisella henkil6lld olevan tyShyvinvoinnin haasteita, silld

ndin asioita on huomattavasti helpompi kehittdd parempaan suuntaan.

Tarkedksi kehityskohteeksi aineistosta nousi yksilon ja tyOyhteison asenteet, eli sekd omaa etti
yhteison asennetta on hyvéd ikddn kuin tuunata positiivisemmaksi ja armollisemmaksi liittyen
teknologiavilitteisyyteen ja teknologian kédyttoon. Esimerkiksi on aivan tavanomaista toisinaan
epdilld omia teknologian kdyttotaitojaan tai harmitella teknologian toimimattomuutta, mutta innokas
ja myoOnteinen asenne auttavat siind, ettei teknologian kdyttéd koe niin kankeaksi tai vieraaksi.
Esimerkiksi Mékiniemi, Ahola ja Joensuu (2020) ovat tutkineet, ettd teknostressid voidaan ehkéista
teknoimulla, eli tyon imun erikoistyypilld, joka liittyy tydssa kdytettdvéadn digitaaliseen teknologiaan.
Pystyvyyden tunne tukee teknoimua ja tdtd kautta tyOhyvinvointia. (Mdkiniemi ym. 2020.)
Positiivisen asenteen levittiminen tyOyhteisoon myds teknologian kéyttoon liittyen auttaa yksiloitd
tilanteissa, joissa teknologian kdyttd aiheuttaa stressid tai muuta kuormitusta, eli tidrkedd on jakaa

kokemuksia kaikenlaisista teknologian aiheuttamista kokemuksista.

5.3 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusaiheet

Tdhan tutkimusaiheeseen tutustuminen oli antoisa ja motivoiva prosessi ja paddyin kehittelemddn
my0s muutamia jatkotutkimusehdotuksia. Ylipddnsd tdmé tutkimusprosessi sai minut miettimiin

yleiselld tasolla, miten hyvédé ja inhimillistd tydeldméd rakennetaan poikkeusoloissa. Uskon, ettd
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ajankdyton kannalta neljd haastattelua oli riittivdn kokoinen aineisto, mutta on otettava huomioon,
ettd ndin rajallisella aineistolla en voi kuvata ilmion yleisyyttd tai yleistdd tuloksia, joten jatkossa
tallaista tutkimusta tehdessé olisi arvokasta kerdtd tdimén tutkimuksen aineistoa laajempi aineisto.
Jatkossa olisi tirked saada esille myds tyontekijoiden omia ndkemyksia teknologiavilitteisyydesti ja
tyohyvinvoinnista. Tdmédn kandidaatintutkielman aihetta olisi voinut tutkia myds tarkemmin
tyontekijoiden nikokulmasta, jos olisi ottanut tutkimusotteeksi ikddn kuin vertailevan tutkimuksen,
jolla olisi vertaillut tyontekijoiden ja HR-asiantuntijoiden ndkemyksid vuorovaikutuksesta ja

tyohyvinvoinnista.

Vaikka tutkimukseni perustuu pitkdlti myos yleisesti etityon ja hajautetun tyon tematiikkaan, voisi
etityon  tyohyvinvointivaikutuksia  tutkia  vield  perusteellisemmin, silli  kokemukset
teknologiavilitteisestd vuorovaikutuksesta ovat kuitenkin vain pieni osa etityohon liittyvistd
tyohyvinvointitekijoistd.  Kuitenkin  teknologista vuorovaikutusta voisi jatkossa tutkia
tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta tarkemmin rajaten tutkimusintressit esimerkiksi yhteisollisyyden tai
tyoilmapiirin kisitteisiin. Tyohyvinvointiin liittyviin tutkimusaiheiseen sopisi my0ds toiminnallinen
interventiotutkimus, eli pyrittdisiin kehittdméin intervention avulla parempia tyokaytantoja.
Sosiaalipsykologisesta ndkokulmasta teknologiavilitteistd vuorovaikutusta olisi mielekdstd tutkia
muun muassa etnometodologisten menetelmien avulla, esimerkiksi analysoimalla videoituja

tapaamisia.

Tutkimusaiheena hajautettujen  organisaatioiden teknologiavilitteinen  vuorovaikutus ja
tyohyvinvointi on ollut hyvin ajankohtainen ja haastateltavien osallistumisen tirkeyttd tdhdn
tutkimukseen ei voi olla korostamatta, silli heiltd sain ajankohtaista ja aihetta havainnollistavaa tietoa
tyoeldmin kentéltd. Tutkimuksestani selvisi, ettd tydeldméd ja tyokulttuuria tiytyy aktiivisesti ja
tietoisesti yllapitdd ja kehittdd siten, ettd se olisi inhimillisesti kestédvdd. Tarvitsisimme ehdottomasti
lisdd tutkimusta etityon vaikutuksista tyOhyvinvointiin. Erityisesti teknologiavélitteinen
vuorovaikutus on yksi iso kokonaisuus, jolla on valtavasti vaikutusta siihen, millaiseksi tyopaivét

etdty0ssd muotoutuvat, ja millaiseksi tyontekijat tyoyhteisonséd kokevat.
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6. LIITTEET

6.1 Liite 1. Haastattelukysymykset

= D Tampereen yliopisto

Haastattelukysymykset kandidaatintutkielmaan osallistuville

HAASTATTELUKYSYMYKSET

ESITTELY
1. Esittele itsesi ja organisaatio, jossa tydskentelet.
— Mika on koulutuksesi?

2. Kerro tyostasi.
—  Mitka ovat keskeisimpia tyotehtavidsi?
—  Kuinka kauan olet tydskennellyt organisaatiossa?

3. Miten kuvailisit organisaationne rakenteita?

4. Kuinka paljon organisaatiossa on kokemusta hajautetuista tiimeista tai etdtydskentelysta
ylipdansa?

TYOHYVINVOINTI JA ETATYO
5. Milla tavoin organisaatiossanne tarkastellaan (arvioidaan ja seurataan) tyohyvinvointia?

6. Kerro, mita ajattelet tyohyvinvoinnin ja vuorovaikutuksen yhteydesta.

7. Kerro ajatuksistasi, mitd tekijoita etatyon vuorovaikutuksessa pitdisi erityisesti ottaa
huomioon tydhyvinvoinnin nakokulmasta?
— Onko (mahdollisesti) lisdantynyt etatdiden tekeminen muuttanut muuten
tyéhyvinvoinnin huomiointia organisaatiossanne?
— Entdjos tyontekijalla ei ole kaikki hyvin? Pystyyko esihenkil®d
havaitsemaan ongelman, jos tapaamiset ovat virtuaalisia?

VUOROVAIKUTUS ETATYOSSA
8. Miten organisaatiossanne on pidetty yhteytta etatyodjakson aikana?
— Ovatko yhteydenotot muihin muuttuneet siirryttdessa etatyon tekemiseen?

9. Millaisia sovelluksia, ohjelmia tai alustoja on kaytetty vuorovaikutukseen?
—  Kuinka hyvin ne ovat toimineet?

34



— Oletteko tarjonneet koulutusta esimerkiksi erilaisten sovellusten kayttoon tai
onko sille ollut tarvetta?

10. Mita vuorovaikutuksen toimintatapoja organisaatiossanne on esimerkiksi kokouksissa?
— Onko testattu esimerkiksi osallistavia ns. “fasilitoivia” menetelmia?
— Onko ollut tapana pitaa esimerkiksi mikrofonia tai kameraa paalla?
—  Onko talla ollut jotakin merkitystad vuorovaikutuksen kannalta?

11. Kuvaile, millaista tyoyhteison vuorovaikutus on ollut etatydn aikana?
—  Onko etatyon vuorovaikutus poikennut ns. tavanomaisesta tyoyhteison
vuorovaikutuksesta vai onko se pysynyt samanlaisena?

12. Millaisia haasteita olette etdtyon vuorovaikutuksessa havainneet?
— Kerro konkreettisia esimerkkeja.

13. Millaisia etuja olette etatyon vuorovaikutuksessa havainneet?
—  Kerro konkreettisia esimerkkeja.

14. Miten organisaationne on pitanyt huolta yhteisollisyydesta, kun tydskentely on ollut
hajautettua?

KEHITYSIDEOITA ETATYON VUOROVAIKUTUKSEEN

15. Arvioi, mitka kdytannot ovat organisaatiossanne toimineet.

16. Pohdi, mitka kdytannot organisaatiossanne eivat ole toimineet tai vaativat viela
kehittamista tai tottumista?

17. Millaisia kommentteja/palautetta/ideoita/huomioita tyontekijoilta on tullut liittyen
etatyon vuorovaikutukseen?

MUUT ESILLE TULEVAT ASIAT JA KOMMENTIT

18. Milta tuntui osallistua haastatteluun?

19. Palaute haastattelusta.
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