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THVISTELMA

Tama loppuraportti kerdd yhteen Tyosuojelurahaston rahoittaman “Asiantuntijoiden
hybridity6: ryhméssa enemman, kasvotusten ja etind (HYBRIDI)” -tutkimushankkeen
tavoitteet, tulokset ja johtopaitokset. Kaksivuotinen tutkimushanke toteutettiin Tampe-
reen yliopistossa 1.1.2022-31.12.2023, ankarimman COVID19-pandemian laannut-
tua ja tydelaman siirtyessa kohti niin sanottua uutta normaalia.

Hybridityo ja tydon monipaikkaisuus vaikuttavat niin yksil6ihin kuin ty6yhteisoihin-
kin, erityisesti vuorovaikutuksen muuttumisen takia. Asiantuntijaty6ssa tyén vuorovai-
kutustilanteet, kuten kokoukset ja yhdessa tyoskentely ovat olennaisia tyon tavoitteiden
saavuttamiseksi. Monipaikkaisessa tydssd vuorovaikutustilanteet eroavat perinteiseen
toimistotychon verrattuna, olivat ne sitten suunniteltuja kokouksia, koulutuksia, yhteis-
td tyoskentelyd tai suunnittelemattomia vapaamuotoisia kohtaamisia. Taméan vuoksi
oli tarkeaa selvittda, mitd tapahtuu, kun kohtaamme ty6elamassa kasvotusten, etina
tai hybridisti, jolloin osa thmisistd on samassa tilassa ja osa osallistuu verkon valityksel-
1a etana. Tarkastelimme myos eri kohtaamismuotojen vaikutuksia tyontekijoiden hy-
vinvointiin, tyon tavoitteiden saavuttamisen kokemuksiin ja osaamisen kehittymiseen.
Hyvinvointia tarkasteltiin vuorovaikutustilanteissa koettujen suoritusemootioiden ja
psykologisten perustarpeiden tdyttymisen, sekd objektiivisesti mitatun fysiologisen vi-
rittyneisyyden kautta. Lisaksi tutkimuksessa kerdttiin laajempi poikittaiskyselyaineisto,
milla tutkittiin etityon tekemisen maaran yhteyksia ty6hyvinvointiin (tytyytyvaisyys ja
tyopaikan vaihtoaikeet) ja oppimiseen (informaali tydssid oppiminen).

Tutkimus tarjoaa uutta, monipuolista ja ajankohtaista tietoa asiantuntijoiden mo-
nipaikkaisesta tyostd erityisesti tyon vuorovaikutuksen nakékulmasta. Tama on tarkeaa,
silld kansainvilisten tutkimusten tulokset eivat sellaisenaan ole siirrettivissa Suomeen
johtuen muun muassa erilaisista tyohon tai johtamiseen liittyvista kulttuureista, eta-
tyon perinteistd, teknologisista ratkaisuista seka tyon sddntelystd. Asiantuntijatehtavissa
tarvitaan lisaksi usein moniammatillista laajaa osaamista, joka voidaan saavuttaa vain
onnistuneella yhteisty6lla. Tutkimuksen fokus oli my6s kdaytdnnon hyédyn tarjoamisessa
tyoelamalle ja siten tulosten pohjalta kirjoitettiin timén loppuraportin lisaksi opas tyo-
elamaille asiantuntijatyon vuorovaikutustilanteiden jarjestdmisesta.

Tutkimuksen aineisto keréttiin kolmesta yrityksestd. Tutkimuksen osallistujat olivat
yritysten Suomessa tyOskentelevid asiantuntijaty6ta tekevid tyontekijoita. Aineistonke-
ruu suoritettiin vuoden 2022 aikana ja se oli kolmivaiheinen sisiltaen kyselyn (V= 295),
vuorovaikutustilanteisiin littyvan osuuden: dlysormus ja paivakirjanomainen kysely (V
= 81), sekd haastattelut (N = 33). Kaikkiin vaiheisiin osallistuvat vastasivat kyselyyn en-



nen dlysormus- ja paivakirjavaihetta ja haastatteluun viimeisend. Aineistossa suurin osa
vuorovaikutustilanteista tapahtui tdysin etand. Vihiten raportoitiin kasvotusten toteu-
tuneita vuorovaikutustilanteita. Maarallisen aineiston analyysimenetelmind kaytettiin
bayesildisti monitasomallinnusta (tilannekohtainen aineisto) ja rakenneyhtalémallin-
nusta (kyselyaineisto). Laadullisen aineiston analysoinnissa kéytettiin aineistolahtoista
sisallénanalyysii ja tyyppikertomuksia.

Yleisesti ottaen hybridisti (osa kasvotusten, osa etana) jarjestetyt vuorovaikutustilan-
teet koettiin kohtaamisen tavoista haastavimmiksi ja heikoimmillaan hybriditilanteessa
yhdistyy molempien etana ja kasvotusten kohtaamisen huonot puolet. Hybriditilan-
teissa raportoitiin matalimpia arvoja yhteenkuuluvuuden kokemuksen ja autonomian
tayttymisestd, osaamisen kehittymisesta ja tilanteiden tavoitteiden tayttymisestd, seka
niissd mitattiin korkeimpia fysiologisen virittyneisyyden arvoja verrattuna kasvotusten
ja taysin etana jarjestettyihin tilanteisiin. Hybridikohtaamisissa koettiin muita tilantei-
ta enemman tylsistyneisyyden tunnetta. Tavoitteen tdyttymiseen liittyvissa emootioissa
korostui muihin kohtaamisen muotoihin verrattuna valinpitamattémyys. Hybridikoh-
taamisissa etana ja lasna osallistujien kokemukset erosivat toisistaan. Kasvotusten olevat
kokivat enemmaén aktivoivia emootioita ja korkeampaa fysiologista virittyneisyytta ver-
rattuna etdna osallistuviin. Etana osallistuvat kokivat ulkopuolisuuden tunnetta. Paikan
paalla olevilla osallistujilla oli enemman tavoitteiden tayttymiseen liittyvia positiivisia
emootioita verrattuna etdaosallistujiin. Autonomian ja oppimisen kokemukset olivat etd-
na ollessa hieman matalampia verrattuna paikan paalld oleviin.

Mitd enemmaén etatyopaivid henkild teki, sitd vihemman han koki yhteenkuuluvuu-
den tunnetta. Vaikka etavuorovaikutus mahdollistaa oppimisen ja verkkokurssit ajasta
ja paikasta riippumattomasti, etdvuorovaikutuksen koettiin vaikeuttavan oppimista
muun muassa kapeuttamalla verkostoja. My6s mallioppiminen ja neuvojen pyytaminen
kollegoilta on etiana kasvokkaista kohtaamista vaikeampaa. Etdtapaamiset ovat toimiva
kohtaamisen muoto toistuvissa rutiinikohtaamisissa ja yksinkertaisissa tilanteissa. Lisak-
si ne koettiin hyviksi kahden ihmisen tai pienen ryhmén vuorovaikutustilanteissa, joissa
luottamus on jo olemassa seka silloin, kun osallistujien odotetaan olevan kuuntelijan
roolissa kuten tiedotustilaisuuksissa.

Kasvokkaisissa kohtaamisissa raportoitiin enemman innostuneisuutta verrattuna
muihin kohtaamisen muotoihin, ja emootiot vuorovaikutustilanteeseen liittyen olivat
paaosin aktivoivia. Tavoitteen tayttymiseen liittyvissa emootioissa korostui ennakoiva
ilo. Kasvokkaisissa kohtaamisissa koettiin hieman suurempaa osaamisen kehittymista
sekd autonomian ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden tayttymista: ihmiset kertovat kasvok-
kain omista henkil6kohtaisista asioistaan enemmaén, joka lisda toisten tuntemista, luot-
tamusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Erityisesti luova tyoskentely, monimutkaiset

asiat, jasentymdttomat ongelmatilanteet, tutustuminen, luottamuksen rakentaminen,



yhteista keskustelua edellyttavit tilanteet seka asioiden kasittely joihin liittyy tunteita
hyotyvit kasvokkaisista kohtaamisista.

Kaiken kaikkiaan psykologisten perustarpeiden tayttyminen tyon vuorovaikutusti-
lanteissa ja tyossd on tarkead. Tarpeiden tayttyminen liittyy vahvasti ty6hyvinvointiin
ja myos tukee tyontekijoiden oppimista. Kun koetaan autonomiaa, yhteenkuuluvuutta
ja positiivisia emootioita, koetaan myos tydelaman vuorovaikutustilanteille asetettujen
tavoitteiden tayttyvan paremmin.

Tavoitteiden tayttyminen ja yhteenkuuluvuus tilanteissa ruokkivat positiivisia
emootioita, kun taas aktivoivia emootioita raportoitiin enemman silloin kun koettiin
enemméin autonomiaa ja osaamisen kehittymistd. Vastaavasti positiiviset emootiot,
autonomian ja yhteenkuuluvuuden kokeminen edesauttoivat tilanteiden tavoitteiden
tayttymisen kokemusta. Osaamisen kehittymista koettiin enemmain autonomian ja yh-
teenkuuluvuuden tayttyessa ja aktivoivien emootioiden lasndollessa, mutta vahemman
mitd suurempi osa osallistujista oli tilanteissa etdnd (hybridisti tai taysin etana).

Aikaisemmat tutkimukset osoittavat etatyon tuovan monia positiivisia asioita sekd
yksilolle ettd organisaatiolle. Téassa tutkimuksessa keskityttiin yleisen nakokulman si-
jaan erityisesti vuorovaikutustilanteisiin. Tutkimuksesta nousi esille monia kdaytannon
nakokulmia monipaikkaisen asiantuntijatyon vuorovaikutustilanteiden jdrjestimiseen:
1) hybridikohtaamisten jarjestamisessd on tarkeda arvioida toteutusmuodon hyodyt ja
haitat. Hybriditilanteet koetaan haastaviksi, minka lisaksi hyvinvointiin ja oppimiseen
liittyvat tekijat olivat hybriditilanteissa matalimmat verrattuna kasvotusten ja taysin
etana jarjestettyithin kohtaamisiin. 2) Satunnaisilla kohtaamisilla on suuri merkitys yh-
teisollisyyden ja osaamisen kehittymisen nakokulmista. Kasvokkaiset, epamuodolliset
kohtaamiset ovat tarkeita kaikille, mutta erityisesti uusille tyontekijoille. 3) Tietynlaiset
tilanteet sujuvat hyvin etanakin, toiset hyotyvit erityisesti kasvokkaisesta kohtaamises-
ta. Aloituskokoukset, joissa tutustutaan ja rakennetaan luottamusta, sekd luovaa ty6ta
sisaltavat tilaisuudet kaipaavat kasvokkaista vuorovaikutusta. Rutiininomaisemmat ja
rakenteeltaan selkedt tilanteet taas hoituvat usein hyvin my6s etand, kunhan ne ovat
hyvin suunniteltuja ja organisoituja. 4) Eta- ja hybridikohtaamiset haastavat erityisesti
yhteenkuuluvuutta ja osaamisen kehittymistd. Yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden,
sekd epamuodollisen tiedon jakamisen mahdollistaminen kasvokkaisten tilanteiden jar-
jestamiselld ja jarjestimisen tukemisella on tarkeaa monipaikkaista tyota tekevien tyon-

tekijoiden organisaatiossa.

Avainsanat: Monipaikkainen ty6, hybridityo, etity6, ty6ssd oppiminen, hyvinvointi,
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ABSTRACT

This final report summarises the objectives, results, and conclusions of the research
project “Hybrid work of experts (HYBRIDI)” which was funded by the Finnish Work
Environment Fund. The two-year research project was carried out in Tampere Univer-
sity 1.1.2022-31.12.2023, after removal of the strictest COVID-19 restrictions and as
working life moved towards the so-called new normal.

Hybrid and remote work affects both individuals and work communities, especially
because of the nature of interaction changes in remote work. Interaction situations in
expert work such as meetings and collaboration are essential to achieve work objectives.
Interaction situations in hybrid work are different from those in traditional office work,
whether they are planned meetings, training sessions, joint working, or unplanned in-
formal encounters. It is therefore important to explore what happens when we meet
face-to-face, remotely or in a hybrid way, where some people are in the same room and
others participate remotely via online applications. We also examined the impact that
these interaction modes have on employee well-being, the experience of achieving work
goals and development of competence. Well-being was examined via achievement
emotions and basic psychological need satisfaction experienced in professional inter-
action situations at work, as well as objectively measured physiological arousal (electro-
dermal activity). In addition, the study collected a broader cross-sectional survey data
to investigate the relationships between the amount of teleworking and job well-being
(job satisfaction and turnover intention), and learning (informal learning).

The research provides new, multifaceted, and topical information on hybrid work
of experts, especially from the point of view of interaction situations at work. This is
important because the results of international studies are not transferable to Finland as
such, due to, among other things, different work or management cultures, teleworking
traditions, technological solutions, and work regulation. In addition, expert work often
requires a wide range of multidisciplinary skills, which can only be achieved through
successful cooperation. The focus of this project was also on providing practical bene-
fits to working life and thus the results were used to write an easy-to-read guide on how
to organise interaction situations in expert work.

The data was collected from three companies. The participants were companies’
employees who did expert work and worked in Finland. The data collection was carried
out in 2022 and consisted of three phases including a cross-sectional survey (N = 295),
a phase focused on interaction situations at work: a smart-ring and a diary-like ques-
tionnaire (N = 81), and interviews (N = 35). Participants in all phases responded to the



survey before the smart ring and diary phase, and to the interview last. Most of the in-
teraction situations took place completely remotely. Face-to-face interaction situations
were reported the least. Bayesian multilevel modelling (data from interaction situations)
and structural equation modelling (survey data) were used as methods for analysing the
quantitative data. Ior the analysis of the qualitative data, data-driven content analysis
and typological analysis were used.

In general, hybrid situations (part face-to-face, part remote) were perceived as the
most challenging of the types and participants considered that, at their weakest, hybrid
situations combine the disadvantages of both remote and face-to-face interaction. Hy-
brid situations had the lowest scores for autonomy and relatedness satisfaction, com-
petence development, and goal fulfilment, and had the highest levels for physiological
arousal compared to face-to-face and fully remote situations. In hybrid situations, face-
to-face participants experienced more activating emotions and higher physiological
arousal compared to remote participants. Experiences of participants attending hybrid
situations remotely differed from participants attending onsite. Onsite (face-to-face) at-
tending employees had more activating emotions, higher physiological arousal, and
more positive emotions related to goal fulfilment compared to remote attendees. Re-
motely attending participants had more frequent feelings of being left out.

The more remote workdays an employee did, the lower was their relatedness sat-
isfaction. Although remote work allows online learning and training independent of
time and place, remote interaction was perceived to hinder learning by, among other
things, narrowing networks. Model learning (learning by observing) and asking advice
from colleagues was perceived more difficult in remote settings. Remote meetings are
an effective form of encounter for routine, repetitive encounters and simple situations.
They were also found to be good for interactions between two people or small groups
where trust is already established, and when participants are expected to be listeners,
as in briefings.

More enthusiasm was reported in face-to-face encounters compared to other forms
of encounters, and emotions related to the interaction situation were mostly activating
in face-to-face settings. Emotions related to goal fulfilment were dominated by anticipa-
tory joy. Face-to-face encounters were associated with slightly higher levels of compe-
tence development and autonomy and relatedness satisfaction: people are more likely
to share their personal issues face-to-face, which increases trust and relatedness between
employees. Especially creative work, complex issues, unstructured problem situations,
getting to know each other, building trust, situations requiring collaborative discussion
and dealing with issues involving emotions benefit from face-to-face encounters.

Opverall, the satisfaction of autonomy and relatedness in work interaction situations

and at work in general is important. The satisfaction of these needs is strongly linked



to well-being at work and supports employees’ learning. Experiencing autonomy, relat-
edness, and positive emotions also leads to a better fulfilment of the goals set for work
interactions.

Goal fulfilment and relatedness in interaction situations nourished positive emo-
tions, whereas activating emotions were reported more frequently when autonomy and
competence development were experienced. Respectively, positive emotions, autonomy
and relatedness promoted goal fulfilment of the situations. Competence development
was experienced more when autonomy and relatedness were satisfied and in the pres-
ence of activating emotional state, but less when more participants were online (hybrid
or online).

Previous studies have shown remote working having a positive impact on many
individual and organisational outcomes. This research focused more specifically on in-
teraction situations in work. Several practical implications for interaction situations of
hybrid expert work emerged from the study: 1) when organising hybrid meetings, it is
important to assess the benefits and disadvantages of the format. Hybrid situations are
perceived as challenging, and the factors related to well-being and learning were lowest
in hybrid situations compared to face-to-face and completely remote encounters. 2)
Casual encounters at work are of great importance from the perspectives of commu-
nity and competence development. Face-to-face, informal encounters are important
for everyone, but especially for new employees. 3) Certain types of situations work well
online, while others benefit particularly from face-to-face interaction. First meetings,
where people get to know each other and build trust, and creative work sessions need
face-to-face interaction. More routine and structured situations, on the other hand, can
often be handled well online, as long as they are well planned and organised. 4) Online
and hybrid situations are particularly challenging in terms of relatedness and compe-
tence development. Enabling a sense of community and relatedness, as well as informal
knowledge sharing, by organising and supporting face-to-face situations is important for

the organisations utilising remote work.

Keywords: remote work, hybrid work, telework, workplace learning, well-being, emo-
tions, physiological arousal, basic psychological needs satisfaction



LYHENTEET

Lyhenne Kasite Kasite suomeksi

EDA Electrodermal activity Thon sahkonjohtavuus

SCR Skin conductance response Ihon sahkonjohtavuuden vaste
SCL Skin conductance level Thon sahkonjohtavuuden taso

ESM Experience sampling method Kokemusotantamenetelma

LT LearningTracker LearningTracker-dlypuhelinsovellus
CFI Comparative fit index

RMSEA Root mean square error of approximation

SRMR Standardized root mean square residual
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1 Monipaikkainen ty6 on tullut jaadakseen

Kevittalvella 2020 alkanut Covid-pandemia rajoituksineen muutti suomalaista tyoela-
maa lopullisesti. Tatd kirjoittaessa, loppusyksylla 2023 tilanne on se, ettd yritykset ja
organisaatiot ovat siirtyneet niin sanottuun uuteen normaaliin, ja etatoita tehdaan huo-
mattavasti enemman kuin ennen pandemiaa. Suomi kuuluu etéitéiden tekemisen méa-
rassd Euroopan karkimaihin. Kansainvilisen tyovoimatutkimuksen mukaan Suomessa
tehtiin vuonna 2022 Euroopan maista viiddenneksi eniten etatoitd (Taskinen, 2023). Kun
tarkastellaan yli puolet tyGajastaan etana tekevien joukkoa, Suomen etatyoskentelyn
osuus ylittdd EU:n keskiarvon yli 2.5 kertaisesti. Neljdsosa kuvasi tekevansa yli puolet
tyOajastaan etityotd ja jopa 11% tyollisista teki koko tyoaikansa kotona (Narhi, 2023).

Miksi etéty6 sitten on niin yleistd Suomessa? Julkisessa keskustelussa yhdeksi syyksi
on kuvattu muun muassa teknologista osaamista. Suomi on tunnettu vahvasta teknolo-
giasektoristaan ja korkeasta tietoteknitkan osaamisestaan. Digitaalinen infrastruktuuri
on kehittynyt tarjoten suureen osaan maata nopean ja vakaan Internet-yhteyden. Jo
ennen pandemiaa monilla organisaatioilla ja tyontekijoilla oli kokemusta monipaikkai-
sesta tyoskentelystd, jossa osa tyostd tehddadn organisaation toimitiloissa ja osa etdna
esimerkiksi kotona tai vapaa-ajanasunnolla. Pandemian aikana huomattiin, ettd myds
laajamittainen etatyo toimii, sithen ehka totuttiinkin. Tyontekijat valitsevat yha aikai-
sempaa useammin etityoskentelyn toimistolle matkustamisen sijaan. My6s suomalai-
nen luottamusyhteiskunta, jossa esthenkil6 ja alainen pystyvat keskustelemaan avoimes-
ti ja toisten tyGskentelyyn luotetaan, on tukenut téitd kehitysta.

Niyttaisi silta, etta ihmiset eivit ole palaamassa etatoistd takaisin yhteiseen toimiti-
loissa tapahtuvaan tyoskentelyyn. Moni organisaatio etsii parhaillaan sopivia tydnteon
kaytantoja. Pohditaan, saavatko asiantuntijatyota tekevat tyontekijat taysin itse maarit-
tda missd ja milloin tekevat tyonsd, vai maaratdanko osa tydajasta tehtavaksi yrityksen
toimitiloissa. Pohditaan myo6s, mita hybridityo, eli etatyon ja toimitiloissa tehtivan tyon
yhdistaminen kullekin organisaatiolle tarkoittaa, millaisia tydtiloja tarvitaan ja millai-
nen johtaminen tukee uudenlaista tyokulttuuria. Suuret kansainvaliset organisaatiot
ovat viime aikoina alkaneet maarita tyontekijoita etatyosta takaisin toimistolle. Esimer-
kiksi Zoom maarasi elokuussa 2023 tyontekijansa, jotka asuvat enintaan 80 kilometrin
padssa toimistolta, tyoskentelemédin ainakin kaksi paivaa viikosta yrityksen toimitiloissa
(Abril, 2023). Paatoksen takana oli kokemus siitd, ettd toimistolla tehtava tyé on yht-
6n kannalta tehokkainta ja varmistaa tyontekijoiden ja tiimien tehokkaan tyoskentelyn
seké yhteydenpidon.

Hybridity6 ja tyén monipaikkaisuus vaikuttavat niin yksiléithin kuin tydyhteisoi-
hinkin, mutta kovinkaan pitkdaikaisia vaikutuksia ei vield voida arvioida. Tyon sisal-

tojen nakokulmasta asiaa tarkasteltuna tutkimukset ovat kuitenkin jo osoittaneet, ettd
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esimerkiksi keskittymista vaativat tehtavat onnistuvat jopa paremmin etana verrattuna
tyopaikan toimitiloissa tapahtuvaan tyoskentelyyn (Whillans ym., 2021), mutta asian-
tuntijatyo vaatii onnistuakseen myo6s vuorovaikutusta ja yhteisty6ta muiden asiantunti-
joiden kanssa. Aikaisempi tutkimuksemme (Lehtonen et al., 2020) on osoittanut, etti
tyotyytyvaisyyden nidkokulmasta kokemus tasapainosta tyon ja muun elaman valilla on
myo0s tiarkedd. Tyontekijidt voivat kokea olevansa hyvid tyontekijoitd ja samanaikaisesti
jaa aikaa tyon ulkopuoliseen elamaan ja ihmissuhteisiin. Monipaikkaisuuden nahdaan
usein tuovan joustavuutta tyon ja yksityisen elimén valille, mikda my6s korostaa tarvetta
lisata ymmarrysta monipaikkaisuuden hyodyistd ja haasteista.

Tama tutkimushanke sai alkunsa siitd, ettd tutkimusryhmissa pohdimme, mika
kaikki oikeastaan muuttuu, kun suuri osa tyosta tehdaankin etana, muualla kuin yh-
teisissd toimitiloissa. Taman kysymyksen kautta pdddyimme syventymadn tyoelaman
vuorovaikutustilanteisiin. Monipaikkaisesti tyoskennellessa erityisesti vuorovaikutusti-
lanteet eroavat perinteiseen toimistoty0hoén verrattuna, olivat ne sitten suunniteltuja
kokouksia, koulutuksia, yhteista tyoskentelyd tai suunnittelemattomia vapaamuotoisia
kohtaamisia. Kysymyksemme kirkastuivat seuraavaan muotoon: mikd vaikutus tyonte-
kijaan on silla, kun kohdataan kasvotusten, etana tai hybridisti, jolloin osa on samassa
tilassa ja osa osallistuu verkon valitykselld etand? Miten erilaiset kohtaamiset koetaan
hyvinvoinnin, tyon tavoitteiden saavuttamisen ja osaamisen kehittymisen nakokulmas-
ta?

Tama tutkimushanke perehtyy asiantuntijatyon vuorovaikutustilanteisiin kolmessa
erl asetelmassa: kasvotusten, etdnd ja hybridisti. Vuorovaikutustilanteet ymmarretaan
lagjasti tydelaman tilanteiks, joissa on mukana useampia henkil6ita. Ne ovat esimerkik-
s1 ennalta sovittua yhteista tyoskentelyd, kokouksia, tiimi- tai asiakastapaamisia, esthen-

kilon ja alaisen valisia keskusteluja, tiedotustilaisuuksia tai koulutuksia.

Kasvotusten tapahtuva vuorovaikutustilanne: henkil6t ovat samassa

tilassa samaan aikaan.

Etind tapahtuva vuorovaikutustilanne: henkilot ovat eri tiloissa, yh-

teysvalineend sihkoinen kokoustyokalu kuten Teams tai Zoom.

Hybridisti tapahtuva vuorovaikutustilanne: osa henkildista on sa-
massa tilassa ja osa on mukana tilanteessa sihkoisen kokoustyckalun

kuten Teamsin tai Zoomin kautta.

2 Bo
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Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita muun muassa siita, miten eri vuorovaikutus-

tilanteiden er1 toteutusmuodot vaikuttavat

Emootiothin

Fysiologiseen virittyneisyyteen (elektrodermaalinen aktivaatio; EDA)
Tilanteiden tavoitteiden tayttymiseen

Psykologisten perustarpeiden tayttymiseen

Oppimiseen ja ammatillisen osaamisen kehittymiseen

Monipaikkainen tyo6 itsessdan ei ole hyvaa tai huonoa, vaan sen hyodyt ja haasteet vaih-

televat tyotehtavien sekd yksiliden ja organisaatioiden tarpeiden mukaan. Téssa tut-

kimushankkeen loppuraportissa esitellidn ensin tutkimukseen liittyvia peruskasitteitd

sekd atkaisempaa tutkimusta siitd, mitd monipaikkaisesta tyosta tiedetaan. Taman jal-

keen esitellaan taman tutkimuksen tavoitteet, kulku ja tuloksia, seka lopuksi pohditaan,

miten tuloksia voidaan hybdyntaa organisaatioiden arjessa monipaikkaisessa tyossa.
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2 Etatyo ja monipaikkainen ty6 eli hybridityo

Taman tutkimushankkeen keskiossa on vuorovaikutus monipaikkaisessa tyossa kasvo-
tusten, etdna ja hybridisti. Jotta voimme paremmin ymmartaa sitd, mihin kaikkeen mo-
nipaikkaisuus vaikuttaa, tarkastelemme seuraavassa etityotd ja hybridityota koskevia
atkaisempia tutkimuksia joiltain osin vuorovaikutustilanteita laajemmin. Kun tarkastel-
laan Covidl9-pandemian aikaisia tai sen jalkeen tehtyja tutkimuksia monipaikkaisesta
tyostd, on hyva pitdd mielessi, ettd osa tutkimusaineistoista on keridtty aikana, jolloin
oli voimassa vaihtelevia kansallisia rajoituksia organisaation toimitiloissa tyoskentelyyn.
Varsinkin pandemian ensimmaisen vuoden ajan, kevaastd 2020 kevadseen 2021 rajoi-
tukset vaikuttivat paitsi tyoskentelyyn, myos thmisten vapaa-aikaan ja yleiseen huoleen
omasta ja laheisten terveydestd. Rajoitukset ovat olleet poikkeuksellisen voimakkaita,
kuten koulujen ja paivakotien sulkeminen, alueiden eristaminen tai jopa joissakin mais-
sa toteutetut ulkonalitkkumiskiellot. Voidaan pohtia, millainen vaikutus talld on tutki-
musten tuloksiin ja yleistettavyyteen. Toinen huomionarvoisa seikka on, miten hyvin
kansainviliset tutkimustulokset voidaan yleistia Suomeen. Suomessa on kansainvilises-
ti mitattuna suhteellisen korkea ICT-osaaminen seka kattavat verkkoyhteydet. Lisédksi
organisaatiokulttuuri on perustunut paljon luottamukseen ja suoraan vuorovaikutuk-
seen esihenkilon ja tyontekijoiden valilla. Naista pohdinnoista ja kysymyksista huoli-
matta, tuomme seuraavassa esiin joitakin koronan alun jilkeen julkaistuja tutkimustu-
loksia meiltd ja maailmalta.

Kasitteelld etaty6 kuvataan ansioty6td, jota tehddan varsinaisen tyopaikan ulko-
puolella, kuten kotona, kesaimokilla, kahviloissa tai muissa julkisissa paikoissa niin, etta
siitd on sovittu tydnantajan kanssa. Monipaikkaista ty6ta ja hybridityotd kiytetaan usein
synonyymeind kuvaamaan tyoskentelymallia, jossa tyontekijdt voivat ainakin osittain
valita, missd he haluavat suorittaa ty6tehtiviaan. Télloin ty6ta tehddan saannollisesti
seka tyopaikalla etta sen ulkopuolella, kuten kotona (Leonardi ym., 2023). Hybridi- ja
monipaikkaisella tyolld tarkoitetaan tdssa raportissa tyén vuorottelua ty6paikan toimi-
tilojen ja etatyon valilla.

Vertailevaa tutkimusta etdni (usein kotona) ja toisaalta organisaation toimitiloissa
tehtavasta tyostd tehtiin jo ennen pandemiaa, joskin pienemmalld volyymilla verrattu-
na tamanhetkiseen tutkimuskenttdan. Tietotyén on ajateltu sopivan ainakin osittain
hyvin suoritettavaksi etdnd, koska tehtdvat voidaan usein hoitaa tietokoneella kotona
tal muussa etdpisteessd. Vaikka osassa tutkimuksista tuottavuuden on nahty olevan eté-
tyossd (esim., Bloom ym., 2015; Allen ym., 2015) ja monipaikkaisessa tyossa (esim.,
Choudhury ym., 2021) korkeampaa, monet tutkimukset viittaavat tuottavuuden ja te-
hokkuuden olevan etaty6ssa matalampaa (Barrero ym., 2023; De Menezes & Kelliher,

2011; Van der Lippe & Lippényi, 2020). Keskittymistd vaativien tehtavien suorittami-
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nen oli Golden ja Gajendran (2019) tutkimuksen perusteella tehokkaampaa kotoa kuin
toimistolta késin. Tahdn voivat kuitenkin vaikuttaa hyvin monet kotiin, toimistoon tai
tyon piirteisiin liittyvat tekijat.

Etatyon haasteet nakyvat selvasti niin pandemia-aikaisessa kuin my6s vanhem-
massa kotimaisessa ja kansainvalisessa tutkimuksessa. Pandemia-ajan kuluessa on huo-
mattu lisadntynyttd uupumusoireilua ja sosiaalisen tuen vahenemistd varsinkin taysin
etatyossa olevilla (Ranki, 2023). Sosiaalisen vuorovaikutuksen vihentyminen atheuttaa
haasteita yhteisollisyyteen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen esimerkiksi vaikeuttamalla
ystavyyssuhteiden luomista (esim., Lin & Kwantes, 2015; Methot ym., 2021). Etaty6 voi
my0s esimerkiksi vahvistaa ajatusvinoumia, kun perinteisesti toimistolla ty6skennellessa
luonnollisesti kommunikoidut ty6hon liittyvit vihjeet ja signaalit vahenevit (Malhotra
& Majchrzak, 2014; Schinoff ym., 2020). Tama voi aitheuttaa vidrinymmarryksid, mikd
heikentaa keskinaista tyoyhteison luottamusta, jota pidetaan olennaisena organisaatioi-
den toiminnassa niin vertikaalisesti kuin horisontaalisesti katsottuna.

Ennen pandemiaa tehdyssd laajassa katsauksessa havaittiin, ettd tyontekijat suoriu-
tuvat tyostaan paremmin silloin, kun heidan kollegansa eivit tyoskennelleet kotoa késin
(Van der Lippe & Lippényi, 2020). Tulos viittaa etd- ja monipaikkaisesta tyosta tiimeil-
le aiheutuviin haasteisiin. Tama tulos tukee Felsteadin ja Henseken (2017) havaintoja
siitd, etta etand tyoskennellessa tyon intensiivisyys lisiantyy. Intensiivisen tyoskentelyn
my6td thmiset ovat heitkommin saatavilla, joka heikentad yhteisty6ta ja tiedon jakamista
verrattuna tilanteeseen, jossa kaikki ovat toimistolla (Van der Lippe & Lippényi, 2020).
Yhteisty6 nayttda siis karsivin ainakin tietyiltd osin silloin, kun osa tai kaikki tiimista
tekevat monipaikkaista tyota.

Etatyo itsessddn el tuota positilvisia tai negatiivisia tuloksia, vaan sen seuraukset
riippuvat monista yksilollisista ja tyohon liittyvistd tekijoistd (Anakpo ym., 2023; De
Vincenzi ym., 2022). Yksilotekijoista esimerkiksi silla, miten tyytyvdinen tyontekija
on etatoihin, on vahva yhteys tuottavuuteen (Kumar ym., 2021; Toscano ym., 2020).
Organisatorisista tekijoista on tunnistettu, ettd esimerkiksi johtamistyyli (Manuti ym.,
2020; Spagnoli ym., 2020; Breideband ym., 2022), ty6tovereiden tuki (Wang ym., 2021)
ja tyon autonomia (Wang ym., 2021; Miron ym., 2021) voivat vaikuttaa niin positiivi-
sesti kuin negatiivisestikin tyontekijoiden kasityksiin ja kokemuksiin etatyostd.

Monipaikkaisuus ja etatyd tarjoavat joustavuutta. Monipaikkainen ty6 onkin hyvin
toivottua tyontekijoiden puolelta ja sen on havaittu vihentiavan tyopaikan vaihtamista
ja parantavan tyotyytyviisyytta (Bloom ym., 2022). Esihenkil6t nakevit usein monipaik-
kaisen tyon negatiivisemmin, mika voi johtua muun muassa esihenkilotyon haasteista
etatyon johtamisessa. Tyoviikko ndyttaa myos muuttuvan rakenteeltaan monipaikkai-
sessa tyossa: etatyopaivind tehdyn tyon maard vihenee ja toimistopaivinad kasvaa, seka

vitkonloppuna tehty tyon méérd kasvaa (Bloom ym., 2022). Monipaikkainen tyo lisia
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myo0s tyossa tapahtuvan vuorovaikutuksen virtuaalisuutta eli sahkoistd viestintaa, vaikka
tyontekijdt olisivat toimistolla. Tdman perusteella teknologialle asetetaan lisivaatimuk-
sia, jotta sujuva monipaikkainen tyé mahdollistuu.

Monipaikkaisesta tyostd puhuttaessa korostuu usein sijainti: mista késin tyota teh-
daan. Lisaksi esilld on paljon monipaikkaisen tyon yksilon kohdistuvat vaikutukset.
Kyse on kuitenkin laajemmasta ilmiésta. Se, ettd tyotd tehdadn useasta paikasta kasin,
muuttaa olennaisella tavalla asiantuntijoiden valistd vuorovaikutusta. T4lld on osin tun-
nettuja ja tunnistettuja vaikutuksia yksiléon, tyoyhteisoon, organisaatioon ja myds koko
yhteiskuntaan.

Perehdyttyamme ajankohtaiseen tutkimukseen voimme todeta, ettd monipaikkai-
seen tyohon liittyy paljon seurauksia, mitd emme vield tunnista tai tiedd. Niin moni-
paikkaiseen tyohon littyvassa tutkimuksessa kuin julkisessa keskustelussakin on nahta-
vissd pitkd lista enemmaén tai vihemmaén laajoja teemoja linkittyen yksilon, tydyhteison,

organisaation ja koko yhteiskunnan tasoille (ks. Kuvio 1).

Kuvio 1. Monipaikkaisen tyon tutkimuskenttad

Tydn tuunaus
Ergonomia

Hyvinvoainti
Tybtyytyvaisyys

Tyan imu

Itsechjautuvuus

Tyon vaatimukset ja voimavarat

Psykologisten
perustarpeiden
tayttyminen

2.1 Vuorovaikutus eta- ja monipaikkaisessa tyossa

Vuorovaikutus ja kommunikaatio tyontekijoiden vélilla on olennaista asiantuntijatyos-
sd. Tyopaikan kommunikaatio muodostuu sekd virallisesta ty6hon liittyvasta vuorovai-

kutuksesta, etta epamuodollisesta rupattelusta. Tyopaikkaa voidaankin pitda yhteisona,
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jonka jasenet ovat toisistaan riippuvaisia, vaikuttavat vastavuoroisesti toisiinsa, jakavat
tavoitteita ja tehtavid, sekd toimivat yhteistydssd ndiden tavoitteiden saavuttamiseksi
(Valo & Mikkola, 2019). Viime vuosien aikana etityon ja monipaikkaisen tyon yleis-
tyminen sekd teknologioiden kehittyminen ovat muuttaneet vuorovaikutustilanteiden
dynamiikkaa huomattavasti.

Etana ja hybridisti tapahtuva vuorovaikutus perustuu sen mahdollistaviin tekno-
logioihin. Vaikka kohtaamisen tukemiseen kaytettavat teknologiat ja taito niiden kayt-
tamiseen ovat kehittyneet valtavasti viimeisten vuosien aikana, vaikuttaa fyysisen lés-
ndolon ja kehollisen kohtaamisen puute monin tavoin viestintaan. Kun kohtaamme
kasvokkain, tarkkailemme ja huomioimme tiedostamattomasti keskustelukumppanin
kehon liikkeitd, eleita ja ilmeitd, ja teemme niiden pohjalta tulkintoja. Tulkitsemme
ihmista kokonaisuudessaan, ei vain mitd sanotaan, vaan myds miten sanotaan sekd yli-
paataan kaikkea kehollista toimintaa. Vuorovaikutuksen voisi kuvata tapahtuvan kas-
vokkain hienovaraisemmin ja tiedostamatta. Etdnad joudumme kiinnittdmaan enem-
man huomiota normaalisti itsestaan tapahtuviin vuorovaikutuksen perusasioihin, kuten
puheenvuoron vaihtamiseen.

Tyokokoukset ovat tarkeitd tilanteita organisaation ja tyontekijéiden menestymi-
sen ndkokulmasta: niissa jaetaan informaatiota, luodaan ihmissuhteita ja suunnitellaan
toimintaa (Tracy & Dimock, 2004). Kokousten rakenteen on huomattu olevan usein
erilainen tilanteissa, joissa kaikki ovat ldsna verrattuna hybridisti tai tdysin verkossa jar-
jestettyihin kokouksiin. Esimerkiksi kokouksia edeltdvaa niin sanottua “esikokouspuhet-
ta” (Yoerger ym., 2013) syntyy vihemman silloin, kuin kokoukset jdrjestetidn etdna.
Taman ennen kokousta tapahtuvan keskustelun on havaittu parantavan kokousten ta-
voitteiden tayttymista (esim., Allen ym., 2014).

Kokouksen toteuttamismuodon pédattaminen, eli jarjestetadanko kokous kasvotus-
ten, hybridisti tai taysin etdnd, on hyva tehda ajatuksella. Monien tekijéiden ajatellaan
vaikuttavan eri toteuttamismuotojen sopivuuteen, kuten kokouksen tarkoitus, tavoite,
sjjainti, tai saatavilla oleva teknologia (Cichomska ym., 2015). Suoraa tutkimustietoa
kokousten eri toteuttamismuotojen vertailusta toimivuuden tai muiden tekijoiden suh-
teen on kuitenkin saatavilla vain vahin, vaikka eri toteuttamistavoille parhaiten sopivia
tyyppeja onkin pohdittu. Esimerkiksi Cichomska ym. (2015) ehdottavat erityiskysymyk-
sid kasittelevien kokousten olevan parasta jarjestda kasvotusten, kun taas enemman ru-
tilninomaiset kokoukset voivat toimia aivan yhtd hyvin hybridisti. Cichomska (2013)
esittad hybridisti ja tdysin etdna jarjestettyjen kokousten olennaiseksi eroksi osallistujien
jakaman kokemuksen astetta, eli sitd, miten kommunikaatio ja esimerkiksi sen haasteet
eroavat lasndosallistujille verrattuna etini osallistuviin.

Niin kdytannon tyoelamassa kuin tutkimuksessakin on huomattu videon kautta ta-

pahtuvan vuorovaikutuksen aiheuttavan vdsymystd ja tydhyvinvoinnin laskua. Tutki-
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muksissa puhutaan ilmi6sta nimelta “Zoom-uupumus”. Bailenson (2021) on kuvannut
uupumukselle nelja mahdollista syytd. 1) Videokohtaamisessa katsotaan pitkid ajan-
jaksoja toisten kasvoja lahietaisyydelta. Kasvojen etaisyys toisistaan on usein pienem-
pi, kuin mitd ihmisten luontainen etdisyyden tarve toisista ihmisistd olisi. Useamman
henkilon etavuorovaikutustilanteissa my0s asetelma on kasvokkaiseen vuorovaikutusti-
lanteeseen nahden vieras: kaikki katseet kohdistuvat ldhes koko ajan “minuun” riippu-
matta siitd kuka on adnessa. 2) Videovuorovaikutus aikaansaa kognitiivista kuormitusta.
Kasvokkaisissa kohtaamisissa tulkitaan toisten kehollista, nonverbaalia vuorovaikutusta
tiedostamatta ja vain harvoin kiinnitetian huomiota omiin eleisiin ja ilmeisiin. Verk-
kovuorovaikutuksessa nonverbaalien viestien lahettiminen ja vastaanottaminen vaatii
enemman ponnistelua. Viestien ldhettimiseen littyen tarkkailemme esimerkiksi sita,
miten kuvamme asettuu kameraan ndhden, miten otamme katsekontaktia oman pu-
heenvuoron aikana tietokoneen kameraan verrattuna nayttoon, ja miten ilmaisemme
samanmielisyytta toisten puhujien kanssa. Myos viestien tulkitseminen vaatii ponniste-
lua. Nonverbaaleja viesteja on vahemman, ja kaikki niista eivat liity vuorovaikutustilan-
teeseen vaan ehkd johonkin, mitd tapahtuu toisen osallistujan fyysisessd ymparistossa.
Lisaksi tekniset syyt, kuten kuvan ja ddnen viive vievat huomiota. Jos videokuvia ei
pidetd péilla, puheenvuorojen vaihtamisesta tulee lahes mahdotonta, jos paikalla on
enemmén kuin kourallinen thmisid. 3) Omien kasvojen seuraaminen on epaluonnol-
linen tilanne. Monissa kokousty6kaluissa oman videokuvan nakeminen on oletusase-
tus. Ruudulla oleva oma peilikuva vie jatkuvasti huomiota ja saa myo6s tarkkailemaan
itseddn kriittisesti (Ratan ym., 2022; Shockley ym., 2021). 4) Vahentynyt litkkuminen.
Tietokoneen kamera pystyy valittaméddn vain kapean ndkymén. Ollaksemme kame-
ran tavoitettavissa, on sijoituttava hyvin pienelle alueelle verrattuna kokoushuoneeseen,
jossa tuolilla vori litkkua ja nojailla vapaammin ja jopa nousta vélilla jaloittelemaan.
Esimerkiksi puhelinkeskustelun aikana ihmiset usein luontaisesti kivelevit, piirtelevit
tai venyttelevat.

Pandemian aikana tehdyt tutkimukset tietoty6té tekevista kuvaavat suunnittelemat-
tomien, spontaanien kohtaamisten vahentyneen, kun siirryttiin toimistoymparistosta
etatoihin (Waizenegger ym., 2020). Satunnaiset rupattelut kahviautomaatilla tai toi-
miston kaytavalld jaavat vaistamatta pois ja etana vuorovaikutuksesta tulee suunnitel-
lumpaa, seki tavoitteellisempaa. Ideoiden ja ajatusten vapaa pallottelu jai pois, minka
toisaalta on koettu lisaavin tehokkuutta.
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3 Monipaikkaiseen tyohon liittyvia kasitteita

Seuraavassa esitelladn ja maaritelladn taiman tutkimuksen kasitteet, sekd miten ne liit-

tyvit monipaikkaiseen asiantuntijaty6hon ja erityisesti tydn vuorovaikutustilanteisiin.
3.1 Emootiot ja fysiologinen virittyneisyys

Emootiot viittaavat tunteiden kokemiseen ja ilmaisemiseen. Emootiot ovat psykofysio-
loginen tila, silla mielentilan ja tuntemusten lisdksi nithin littyvat kehon reaktiot ja
myos thmisen kdyttadytyminen. Emootiot vaikuttavat sithen, miten koemme maailman
ymparillimme ja reagoimme erilaisiin tilanteisiin. Vaikka emootioista on aktiivisesti
keskusteltu niin yleisesti kuin tutkimuksenkin piirissd, ovat emootiot nousseet tydelaman
suhteen pinnalle vasta 2000-luvulla. Nykyisin emootioiden vaikutusta niin hyvinvoin-
tiin (Diener ym., 2020), oppimiseen (Boehm & Lyubomirsky, 2008; Hokka ym., 2020)
kuin tydssa suoriutumiseen (Diener ym., 2020; Kaplan ym., 2009) pidetian huomat-
tavana ja niiden tunnistamiseen ja hallintaan, sekd nithin vaikuttamiseen kiinnitetian
enenevissa maarin huomiota.

Tassd tutkimuksessa emootioita kasitellaan suoritukseen liittyviin emootioihin kes-
kittyvan kontrolliarvoteorian avulla (Pekrun, 2006; Pekrun ym., 2002; 2023), joka sopii
viitekehyksend hyvin tyotilanteissa kohdattavien emootioiden tarkasteluun. Emootiot
kasitetaan moniosaisina ja -toiminnallisina prosesseina (Pekrun ym., 2023; Scherer &
Moors, 2019) suorituksiin/saavutuksiin liittyvissa tilanteissa ja niitd voidaan luokitel-
la kolmen dimension kautta: valenssi, virittyneisyys ja emootion kohde (Pekrun ym.,
2002). Valenssi luokittelee emootiot joko positiivisiin (esim. ilo, tyytyvaisyys) tai nega-
titvisiin (esim. vihaisuus, surullisuus), kun taas virittyneisyys luokittelee emootiot joko
aktivoiviin (esim. toiveikkuus, ahdistuneisuus) tai deaktivoiviin (esim. rentoutuneisuus,
tylsistyneisyys). Emootion kohde kuvaa kahta aspektia: kohteen tyyppid ja emotio-
naaliseen kokemukseen liittyvad ajallista suhdetta emootion kokijan ja kohteen vélilla
(Pekrun ym., 2023). Emootion kohde voi olla itse tilanne tai tilanteen lopputulema.
Emootion ajallinen suhde taas voi olla nykyhetki, menneisyys tai tulevaisuus (esim. en-
nakoivat emootiot).

Yksi paljon esille noussut kritiikki emootiotutkimusta kohtaan on sen keskittyminen
itseraportoituihin emootioihin, joita kysytadan vield usein retroaktiivisesti tapahtuman
jalkeen, joskus pitkdnkin ajan kuluttua (Mauss & Robinson, 2010). Emootiot ovat kui-
tenkin hyvin aika- ja tilannesidonnaisia ja siten olisikin tarkeda pdastd tarkastelemaan
emotionaalisia prosesseja silloin kun ne tapahtuvat. Tallainen emotionaalisen proses-
soinnin objektiivinen méire on fysiologinen virittyneisyys. Fysiologinen virittyneisyys

viittaa psykofysiologisessa mielessd erityisesti tahdosta riippumattomaan autonomiseen
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hermostoon kuuluvan sympaattisen osan aktivaatioon reaktiona emotionaaliseen pro-
sessointiin (Purves ym., 2013; Wehrwein ym., 2016). Autonominen hermosto (autonomic
nervous system) koostuu sympaattisesta hermostosta (sympathetic nervous system), parasym-
paattisesta hermostosta (parasympathetic nervous system), seka enteerisestd hermostosta (en-

2

teric nervous system). Sympaattinen hermosto toimii ns. “taistele tai pakene” -reaktiossa
aktivoivana jarjestelmana, kun taas parasympaattinen hermosto liittyy deaktivoiviin ja
palauttaviin prosesseihin. Enteerisen hermoston toiminta taas liittyy paaasiassa ruoan-
sulatuksen prosesseihin. Autonomisen hermoston aktivaatiota voidaan mitata monien
erilaisten fysiologisten maareiden kautta, kuten syke tai ihon sahkénjohtavuus, mut-
ta rajatusti sympaattisen hermoston aktivaatiota ilman parasympaattisen hermoston
vaikutusta voidaan mitata vain ihon sihkonjohtavuuden kautta (elektrodermaalinen
aktivaatio, EDA; Boucsein, 2012; Dawson ym., 2017). EDA muodostuu erilaisista kom-
ponenteista, joista osa kuvaa nopeampaa vaihtelua (SCRn, skin conductance reactions) ja
osa hitaampaa (SCL, skin conductance level) reaktiona emotionaalisiin drsykkeisiin ja pro-
sessointiin. EDAn mittaamisella on siten etuja silloin kun halutaan tarkastella suhteel-
lisen lyhyen ajan sisdlla tapahtuvia tilanteita (esim. tyotilanteet) verrattuna esimerkiksi
kortisolin mittaamiseen, joka reagoi hitaammin ja ei mahdollista “reaktiopiikkien” ha-

vaitsemista.

Emootiot, fysiologinen virittyneisyys ja monipaikkainen tyo
Sosiaalisen vuorovaikutuksen viheneminen tai puuttuminen etatyossa on tutkimusten
mukaan olennainen tekija niin affektiiviseen kuin kognitiiviseenkin hyvinvointiin ty6ssi
(Charalampous ym., 2019). Etatyoskentely lisdd uupumusta, kun sosiaalista tukea on
saatavilla vahemman ty6yhteisoltd (Sardeshmukh ym., 2012; Vander Elst ym., 2017).
Monipaikkaista tyota tekevien on havaittu osassa tutkimuksista kokevan enemman
positiivisia emootioita etdtyOpdivien aikana verrattuna toimistotyGpdiviin (esim., An-
derson ym., 2015; Redman ym., 2009). Tutkimusten mukaan tyontekijéiden emootiot
liittyvat myds etatyon tuottavuuteen esimerkiksi ajattelutapojen kautta (Howe & Men-
ges, 2022). Tyontekijat, joilla oli lukkiutuneemmat ajattelutavat (“etityossa joko parjaa
tal e1, eikd titd vol oikeastaan muuttaa”) kokivat enemmain negatiivisia ja vahemman
positiivisia emootioita etatyossd. Taman pohjalta onkin tirkeda, ettd organisaatioissa ja
ty6yhteisoissda pohditaan ja sovitaan tarkasti kaytannoét etd- ja ldsnatyolle mahdollistaen
tarpeellinen tuki ja rakenne monipaikkaisessa tyossa parjaamiselle.

Emootiot, fysiologinen virittyneisyys ja vuorovaikutusnikékulma
Emootiot ovat tydssa vuorovaikutuksen ndakokulmasta tirkeitd, koska ne “tarttuvat”
helposti esimerkiksi tiimien tai jopa organisaatioiden sisalla (Hatfield ym., 1992; Dasbo-

rough ym., 2009) ja ndin muodostuu ryhmien siséisia yhtenaisid emootioita (group affect;
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Barsade & Knight, 2015). Tallaisten ryhman sisdisten emootioiden valenssin on ha-
vaittu vaikuttavan tiimien toimintaan ja yksilollisiin tekijéihin (Lei & Lehmann-Willen-
brock, 2015). Emootioilla on vaikutusta my6s ryhmatyoskentelyn toimivuuteen (Watzek
ym., 2019; West, 2012). Esimerkiksi Watzek ym. (2019) havaitsivat, ettd positiivisilla
emootioilla oli yhteys tiimin sisdiseen oppimistoimintaan.

Fysiologista virittyneisyyttd ei ennen pandemiaa ole etity6kontekstissa erityisem-
min tutkittu. Viimeisten muutaman vuoden aikana etikokoukset ovat olleet kuitenkin
kiinnostuksen kohteena monessa hankkeessa, joissa osassa on tutkittu my6s psykofysio-
logisia tekijoitd, kuten ithon sdhkonjohtavuutta (Hietanen ym., 2020) ja syketta (Pohjola
ym., 2023). Tulosten mukaan esimerkiksi lyhyilla tauoilla voi saada merkittivia kuormi-
tusta vahentavid hyotyja sydamen sykkeen laskemisen kautta (Pohjola ym., 2023).

3.2 Psykologiset perustarpeet

Samoin kuin thmisilla ajatellaan olevan erilaisia fysiologisia perustarpeita, on psykolo-
gisten perustarpeiden olemassaoloa tutkittu jo pitkdan. Suosituin viitekehys psykologi-
sille perustarpeille tulee Ryanin ja Decin (2000; 2017) itsemadraytymisteoriasta, joka
kasittelee laajasti thmisten motivaatiota, kehittymista ja hyvinvointia. Teorian mukaan
thmisilla on kolme psykologista perustarvetta: autonomia, kompetenssi ja yhteenkuulu-
vuus. Naiden kolmen perustarpeen tdyttyminen tuottaa esimerkiksi hyvinvointia, kun
taas tayttymattd jadminen johtaa terveyden heikentymiseen. Autonomian tarve viittaa
tarpeeseen saddelld omia kokemuksia ja toimintaa siten, ettd voi itse hyvaksya toimin-
tansa ja kokea eldvinsia omien arvojensa mukaisesti. Kompetenssin tai patevyyden tar-
ve viittaa yksilon tarpeeseen saada kokemus siitd, ettd hanen toiminnallaan on vaiku-
tusta, tai ettd han hallitsee jonkin tietyn taidon tai taitoja olennaisissa eliméntilanteissa
ja ymparistoissa (Ryan & Deci, 2017; White, 1959). Yhteenkuuluvuuden tarve liittyy
kokemukseen olla sosiaalisesti yhteydessd muihin ja kuulua joukkoon (Baumeister &
Leary, 1995). Psykologiset perustarpeet ovat positiivisessa yhteydessa toisiinsa ja tuke-
vat toistensa tayttymista (Ryan & Deci, 2017). Lisaksi autonomian kokemusta pidetdin
erityisen tarkeana muiden psykologisten perustarpeiden tiyttymisen mahdollistajana.
Psykologisten perustarpeiden tayttyminen on tarked sisdisen motivaation lihde ja
tuki (Ryan & Deci, 2000) ja se on yhdistetty moniin yksil6ihin liittyviin tekijéihin kuten
eliméntyytyvaisyyteen (Chen et al., 2015) ja ty6hyvinvointiin (Van den Broeck ym.,
2016), mutta my0s positiivisiin organisaatiotason lopputulemiin kuten tuottavuuteen ja

suoriutumiseen (Deci ym., 2017).

Psykologiset perustarpeet ja monipaikkainen ty6
Monipaikkaisen tyon suhteen on perustarpeista tutkittu eniten autonomiaa ja yhteen-
kuuluvuutta. Mahdollisuus monipaikkaiseen tyontekoon tarjoaa vapautta paittaa,
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missd ja milloin tyoskentelee. Autonomian mahdollistaminen ja tukeminen etatyossa
vol auttaa tyontekijoitd vilttdimaan kuormitusta ja etatydon muita haitallisia vaikutuksia
(Gajendran ym., 2015), varsinkin silloin kun heiddn tunne-eliménsi on suhteellisen
hyvissa tasapainossa (Perry ym., 2018). Autonomia on tirkead tyotyytyvéisyydelle etd-
tyossd (esim., Gajendran & Harrison, 2007). Monipaikkaisessa ty6ssd kommunikaatio
ja yhteistyo luontaisesti vihenevat, mutta tatd voidaan kompensoida kiinnittdmalld
erityistd huomiota vuorovaikutuksen maaraan ja laatuun toimistopaivien aikana (Ten
Brummelhuis ym., 2010). Tallaisten hydtyjen toteutuminen edellyttdd kaytanndistd so-
pimista tyoyhteisoissa.

Autonomia on monipaikkaisessa tyossd olennaista erottaa omilleen jittimisesta.
Tutkimuksissa onkin huomattu, etta esihenkilot harjoittavat samanaikaisesti kontrollia
ja keskittyvit etatyontekijéiden autonomian ja voimaannuttamisen tukemiseen (Pianese
ym., 2023). Esihenkiloiden halu osoittaa luottamusta ja luoda tukea tarjoava ympa-
ristd etdtyon tekijoille yhdistyy tyontekijoiden tavoitteeseen viestid luotettavan ja hy-
van tyontekijan kuvaa. Tama voi johtaa siten lisddntyneeseen kommunikaatioon ja ns.
pehmedin kontrolliin ja kartalla pysymiseen. Téllainen molemminpuolinen ymmarrys
kontrollista ja seurannasta ei siten valttamatta heikenna tyontekijoiden autonomian
tayttymistd, vaan voi ennemminkin tarjota rakennetta ja tukea tyon rytmittamiselle
etatyossa.

Monipaikkainen ty0 aiheuttaa haasteita yhteenkuuluvuuden suhteen, verrattuna
perinteiseen toimistotychon. Esimerkiksi etikokouksissa on havaittu, etta yhteisollisyy-
den yllapitiminen on vaikeaa, samoin kuin keskusteluihin osallistuminen ja eri osa-
puolten danen tasapuolinen kuuluminen (Jokinen, 2023). Tyoyhteison toimintaan osal-
listumisen ajatellaan olevan tarkea tekija ns. kiaytantoyhteison taysivaltaiseksi jaseneksi
paasemisessa (Lave & Wenger, 1991), jolloin laaja monipaikkainen ty6 voi aiheuttaa
varsinkin uusille tyontekijoille hankaluuksia yhteiso6n mukaan padsyssd. Jaseneksi paa-
seminen vaatii osallistumista ja yhteenkuuluvuuden rakentamista. Tyontekijoille joilla
tyo painottuu etatyohon, on tarkeda, ettd informaalia kommunikaatiota lisdtadn ja sovi-
taan rutiininomaisia vuorovaikutustilanteita. Tama tukee etatyolaisten yhteisollisyytta
ja toimii eristaytymistd ja epavarmuutta vastaan (Thatcher & Zhu, 2006; Walther ym.,
2005).

Psykologiset perustarpeet ja vuorovaikutusnikokulma

Tybelamédan liittyvid tutkimuksia psykologisten perustarpeiden tayttymisestd péaiva-
kirjan omaisia menetelmia kayttden 1oytyy kirjallisuudesta jonkin verran (Coxen ym.,
2021; Moore ym., 2023; Ryan ym., 2010), mutta itse tyotehtaviin keskittyvia tutkimuk-
sia on saatavilla vahan. Viela vihemman 16ytyy vuorovaikutus- ja ryhmatyo6tilanteisiin

liittyvia tutkimuksia. Vuorovaikutuksen ja yhteistyon tutkimus monipaikkaisessa ty0ssa
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keskittyi ennen pandemiaa paljon maantieteellisesti erillisten virtuaalitiimien tutkimuk-
seen, joissa keskityttiin usein tdysin etdnd tapahtuvaan ja osaltaan asynkroniseen yh-
teistyohon (ks. Gilson ym., 2015). Virtuaalitiimien toiminnassa on nostettu esille myds
psykologisten perustarpeiden tayttyminen (Bester, 2019).

Tyokokoukset ovat tarkeitd tilanteita organisaation ja tyontekijoiden menestymisen
nakokulmasta, silld niissa jaectaan informaatiota, luodaan ihmissuhteita ja suunnitellaan
toimintaa (Tracy & Dimock, 2004). Etakokousten suuri maara ja niista saatavan hyo-
dyn vahaiseksi kokeminen voi lisatd uupumusta (Johnson & Mabry, 2022), mité kolle-
goilta saatava sosiaalinen tuki voi lievittad. Tama peraankuuluttaa yhteisollisyyden ja
yhteenkuuluvuuden merkitysta eti- ja hybriditydssa.

Vuorovaikutustilanteissa voidaan olettaa, ettd autonomian ja yhteenkuuluvuuden
tarpeet ovat keskeisessda roolissa. Naissé tilanteissa muut ithmiset voivat joko rajoittaa
tai mahdollistaa tyontekijan autonomiaa ja vaikuttaa yhteenkuuluvuuden kokemukseen

niin nykyiselld toiminnallaan kuin my6s ihmissuhteiden historian kautta.
3.3 Osaamisen kehittyminen

Tyopaikoilla ollaan ensisijaisesti tyOtehtdvien suorittamista varten, ja tyopatkat onkin
tavallisesti muotoiltu perustehtdvin onnistuneen suorittamisen nakékulmasta. Asian-
tuntijatyossd jatkuva oppiminen ja kehittyminen ovat kuitenkin tarkeitd tyon onnis-
tuneen suorittamisen nakokulmasta. Oppimista ja kehittymistd tapahtuu ty0ssa paitsi
koulutuksissa, my0s arkipaivaisen tyonteon ohessa ratkaistaessa haasteita ja ongelmia.
On esitetty, ettd jopa 70-90 % ty6ssa tapahtuvasta oppimisesta muodostuu juuri tallai-
sesta niin sanotusta epavirallisesta, informaalista oppimisesta (Cerasoli ym., 2018). Tyy-
pillisid informaalin oppimisen tapoja ovat itse kehitellyt ratkaisut tydn ongelmiin, oman
toiminnan reflektointi, kokemusten jakaminen kollegoiden kanssa sekd palautteen pyy-
taminen (Decius ym., 2019). Informaalin oppimisen mittaamiseksi niin sanotuille val-
kokaulustyontekijoille on kehitetty my0s kyselyyn perustuva mittari (Decius ym., 2023).

Yksi lahestymistapa ty6paikalla tapahtuvaan oppimiseen ja sen mahdollisuuksiin
on tarkastella tydpaikkaa oppimisymparistond. Fuller ja Unwin (2004) kuvaavat tyopai-
kan oppimisymparistod mahdollistavien ja rajoittavien piirteiden kautta. Mahdollistava
-rajoittava-jatkumo pyrkii yksiloimaan tyossd ja tydymparistossa olevia piirteitd, jotka
vatkuttavat sithen, missd madrin ty6paikka luo tyontekijoille oppimismahdollisuuksia
tal oppimisen esteitd. Oppimista mahdollistava ympéristd muun muassa niakee tyon-
tekijdt oppijoina eikd vain tyon suorittajina, mahdollistaa padsyn erilaisiin oppimista
tukeviin resursseihin, kuten osallistumisen yhteiséihin ja verkostoihin yli organisaati-
orajojen, sekd arvostaa tiimity6td ja innovaatioita. Rajoittava ymparistd on edelliseen

verrattuna painvastainen. Oppimisymparistoltadan mahdollistavat tyopaikat ovat yhtey-
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dessa korkeampaan tyotyytyvaisyyteen ja -hyvinvointiin, ja vastaavasti rajoittavat tyo-
ympdristot yhdistyvat alhaisempaan tyotyytyviisyyteen (Felstead ym., 2015). On hyva
muistaa, etta oppimisen tarjoumat ovat vain yksi nakékulma oppimiseen: myo6s yksilol-
liset tekijédt vaikuttavat sithen, miten eri tyontekijat haluavat ja pystyvit kiinnittymaan
oppimismahdollisuuksiin ja hyédyntamaan niita (Billett, 2004).

Osaamisen kehittyminen ja monipaikkainen tyo

Informaaliin oppimiseen liittyvit toiminnat ovat etitydssd ja monipaikkaisessa tyOs-
sa perinteiseen toimistotyohon nahden erilaisia. Etdnd ja monipaikkaisesti tapahtuva
tyoskentely haastavat esimerkiksi sosiaalista oppimista, mallioppimista, tiedonjakamis-
ta, mentorointia, kokeilua ja uusien haasteiden etsimista (Zajac ym., 2022). Hybridisti
tyoskentelevien tiimien on tarkedd varmistaa, ettd myos etana tyoskentelevilla on paasy
informaalia oppimista tukeviin sosiaalisiin tilanteisiin. Lisaksi verkon ulkopuolella “of-

fline” tapahtuvista asioista on tarkeda dokumentoida ja viestia etana tyoskenteleville.

Osaamisen kehittyminen ja vuorovaikutusnikékulma

Viime aikoina on painotettu asiantuntijaty6ssa tapahtuvan oppimisen sosiaalista luon-
netta, jolla tarkoitetaan oppimisen tapahtuvan vuorovaikutuksessa kollegoiden, verkos-
ton ja asiakkaiden kanssa. Jos keskitytddan vain tyopaikalla tapahtuvan oppimisen yksi-
l6llisiin ja kognitiivisiin vaikutuksiin, jaa tirkeitd ndakokulmia tarkastelun ulkopuolelle
(Harteis ym., 2020). Ajatus ei sinansa ole uusi. Jo Lave ja Wenger (1991) esittivat, ettei
oppiminen ole sidottu vain kaytintoihin ja prosesseihin, vaan sosiaalisiin suhteisiin.
Kaytannossa tama tarkoittaa esimerkiksi yhteista tyoskentelya, ongelmanratkaisua seka
spontaaneja kohtaamisia ja keskusteluita. Tyon irtautuessa paikasta ja vuorovaikutuksen
luonteen muututtua osin etikohtaamisiksi heradkin luonnollisesti kysymys siitd, miten
tama vaikuttaa tiedon siirtymiseen, oppimiseen ja sitd kautta myds organisaation uudis-
tumiskykyyn. Kun tyoskentely tapahtuu monipaikkaisesti osan tyoskennellessda etana,
satunnaisia kohtaamisia tulee vahemmain verrattuna sithen, ettd kaikki tygskentelisi-
vat yrityksen toimitiloissa. Toisaalta tima luo tyorauhaa, mutta sen on todettu myos
vaikeuttavan tiedon jakamista ja spontaania asioiden koordinointia (Waizenegger ym.,
2020). Riva ym. (2021) ovat tutkineet etavuorovaikutusta ja oppimista neurologisesta
nakokulmasta. Voimme olla koulutuksessa tai kokouksessa virtuaalisesti ja katsella jaet-
tua nayttoa. Virtuaalikokousalustat eivat kuitenkaan ole aivoillemme fyysisia paikko-
ja, vaan meille merkityksellisinta on todellinen fyysinen sijaintimme, joka on etatydssi
useimmiten oma koti. Tasta syystd oppiminen voi vaikeutua, silld emme pysty sitomaan
etind oppimaamme omaeldménkerralliseen, autobiografiseen muistiin. Liséksi etina

kaikki kohtaamiset nayttavat samalta, joka voi kaventaa muistijilkea.
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3.4 Tyohyvinvointi

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan my6s yleisemmin tydhyvinvointia ja etityon yleisyyt-
td kertaluonteisella kyselylld, missd kysytaan tyontekijoiden tyon imusta, tyotyytyvaisyy-
destd ja ty6paikan vaihtoaikeista, sekd etiatyopéivien maarasta viikossa. Tyohyvinvointia

kuvaa korkea tyon imu ja tyotyytyvaisyys, sekd matalat tyopaikan vaihtoaikeet.
3.4.1 Tyon imu

Tyon imua voidaan kuvailla suhteellisen stabiiliksi ja positiiviseksi tyohon littyviksi
mielentilaksi (Bakker & Demerouti, 2008). Tyon imun ajatellaan sisaltdvin kolme kom-
ponenttia (Schaufeli ym., 2006): tarmokkuus (tyohon liittyva energisyys, resilienssi ja
ponnistelu), omistautuminen (voimakas tyohon liittyva kiintymys ja ylpeys), sekd up-
poutuminen (syva keskittyminen tychon ja tyotehtaviin). Tyon imulla on merkittavia
positiivisia vaikutuksia niin tyontekijalle, tyontekijan lahipiirille kuin myds organisaa-
tiolle (Hakanen, 2018).

Etatyon on havaittu olevan negatiivisessa yhteydessa tyén imuun (esim., Sardesh-
mukh ym., 2012). Vaikka autonomiaa koetaan enemman, tukea ja palautetta voi olla
vahemmain saatavilla, mika voi johtaa negatiivisiin emootioihin ja siten heikompaan
tyon imuun. Monipaikkaisen tyoskentelyn ajatellaan siis muokkaavan tyon resursseja
(tuki, palaute) ja vaatimuksia, milla on vaikutusta tyon imuun. Tiimin ja kollegoiden
tuki on tutkimuksissa noussut tarkeédksi tyon imun atheuttajaksi etitydssa (esim., Shamsi
ym., 2021). Tyon tuunauksella on havaittu olevan selvid hy6tyja tyén imun kehittdmi-
sessd ja yllapitamisessda (Rudolph ym., 2017), mita kannattaa hyddyntda myds etityos-
sd. Tyon tuunauksella tarkoitetaan tyontekijan aktiivista oman tyonsa muokkaamista
paremmin omiin tarpeisiin ja vahvuuksiin sopivaksi. Tama voi olla esimerkiksi oman
osaamisen kehittamistd, tydajan hallintaa tai tyotehtdvien mukauttamista kohti omia

vahvuuksia ja kiinnostuksen kohteita.
3.4.2 'Tyotyytyvaisyys ja tyopatkan vaihtoaikeet

Tyotyytyvaisyys ja tyopaikan vaihtoaikeet ovat kaksi tutkituinta tydntekijoiden tydhon
liittyvaa asennetta ja niiden ajatellaan liittyvdn vahvasti tydhyvinvointiin (esim., Bakker
& Demerouti, 2007; Bothma & Roodt, 2013) ja ty6ssd oppimiseen (esim., Egan ym.,
2004; Lehtonen ym., 2022; Lin ym., 2022). Tyotyytyvaisyys voidaan ajatella tyontekijian
ajatuksiksi ja tuntemuksiksi yleisesti omaa ty6ta kohden (Spector, 1997), tai positiiviseksi
tilaksi, joka atheutuu tyosta tai ty6hon liittyvista kokemuksista (Locke, 1976). Tyotyyty-
viisyyden affektiivista puolta pidetaan nykyisin tirkeana (Bowling & Hammond, 2008;
Judge ym., 2017), eli miten ihmiset tunnetasolla kokevat tyytyviisyytta tydhonsa. Tyo-
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paikan vaihtoaikeet taas tarkoittavat tietoista ja harkittua halua lahteda organisaatiosta
(Tett & Meyer, 1993), ja silla on voimakas negatiivinen yhteys tyotyytyvaisyyden kanssa.

Tyotyytyviisyys ja tyopaikan vaihtoaikeet ovat tutkimuksissa liitetty moniin hyvin-
vointiin (Bakker & Demerouti, 2007; Bothma & Roodt, 2013; Fisher; 2010; Puhakka
ym., 2021), osaamisen kehittymiseen (Egan ym., 2004; Chiva & Alegre, 2008; Leh-
tonen ym., 2022; Lin ym., 2022; Rowden & Conine, 2005) ja suoriutumiseen (esim.,
Bowling, 2007) liittyviin tekijoihin.

Tyotyytyvaisyytta ja tyopaikan vaihtoaikeita on etdtyén ja monipaikkaisen tyon
suhteen tutkittu paljon jo ennen pandemiaa. Tutkimukset viittaavat sithen, etta tyotyy-
tyvaisyys on etatyossd korkeampaa, mutta vain tiettyyn pisteeseen asti (Charalampous
ym., 2019; Virick ym., 2010). Tyontekijat arvostavat monipaikkaisen tyon tarjoamaa
joustavuutta ja vaikka toitd tulee usein etdnd tehtyd enemmaén, ovat tyontekijat sitoutu-
neempia organisaatioon verrattuna vain toimistolla ty6ta tekeviin (Golden, 2006; Kelli-

her & Anderson, 2010), joka nakyy pienempina tyopaikan vaihtoaikeina.
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4 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena oli tarjota uutta ja monipuolista tietoa asiantuntijoiden mo-
nipaikkaiseen ryhmatyohon liittyvistd piirteisti Suomessa. Tama on tarkedd, silla kan-
sainvalisten tutkimusten tulokset eivat sellaisenaan ole siirrettivissdé Suomeen johtuen
muun muassa erilaisista tydhon tai johtamiseen littyvista kulttuureista, etatyén perin-
teista, teknologisista ratkaisuista seka tyon sadntelysta. Asiantuntijatehtivissd tarvitaan
lisdksi usein moniammatillista laajaa osaamista, joka voidaan saavuttaa vain onnistu-
neella yhteistyolla.

Tutkimuksessa tarkasteltiin tydn vuorovaikutustilanteita, jotka tapahtuivat kasvo-
tusten, hybridisti tai tdysin etand. Tavoitteena oli selvittdd asiantuntijatyota tekevien
tyontekijoiden kokemuksia tilanteiden toteuttamistapojen eroista yleisesti, sekd lisata
tietoa siitd, miten tyontekijoiden kokemat emootiot ja fysiologinen virittyneisyys, psyko-
logisten perustarpeiden ja tilanteiden tavoitteiden tayttyminen, sekd osaamisen kehitty-
minen erosivat toteuttamistapojen vlilla. Lisaksi pyrittiin luomaan kasitys siita, millai-
set asiat on parasta hoitaa etana ja millaiset kasvotusten. Ty6n vuorovaikutustilanteiden
lisaksi tutkimuksessa selvitettiin yleisemmalla tasolla sitd, onko etatyon tekemisen méa-
ralld vaikutusta tydhyvinvointiin (psykologisten perustarpeiden tdyttyminen, tyon imu,
tyOtyytyvaisyys ja tyopaikan vaihtoaikeet) tai tyossa tapahtuvaan informaaliin oppimi-
seen. Naiden tavoitteiden pohjalta luotiin seuraavat tarkemmat tutkimuskysymykset:

1) Millaisia emootioita tyontekijat kuvaavat tyén vuorovaikutustilanteissa ja onko

toteuttamistapojen (kasvotusten/hybridisti/ tdysin etdnd) valilla eroja? (TK1)

2) Millainen fysiologinen virittyneisyys on tyon vuorovaikutustilanteissa ja onko

toteuttamistapojen (kasvotusten/hybridisti/tdysin etdnd) valilla eroja? (TK2)
3) Miten tyontekijoiden psykologiset perustarpeet tayttyvit tyon vuorovaikutusti-
lanteissa ja onko toteuttamistapojen (kasvotusten/hybridisti/taysin etana) va-
lilld eroja? (TK3)

4)  Miten tyontekijit kokevat tyon vuorovaikutustilanteiden tavoitteiden tdyttyvan
ja onko toteuttamistapojen (kasvotusten/hybridisti/taysin etana) valilla eroja?
(TK4)

5) Miten tyontekijat kokevat osaamisen kehittyvan tyon vuorovaikutustilanteissa
ja onko toteuttamistapojen (kasvotusten/hybridisti/taysin etana) valilla eroja?
(TKY5)

6) Millaiset asiat koetaan parhaiksi hoitaa etdna ja millaiset kasvotusten? (T K6)

7)  Onko etatyon tekemisen maaralla yhteytta tyohyvinvointiin ja ty6ssa tapahtu-

vaan informaaliin oppimiseen? (1TK?7)

8) Miten tyontekijit kuvaavat onnistuneen ja epdaonnistuneen hybridikohtaami-

sen piirteitd? (TKS8)
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5 Tutkimuksen kulku

Seuraavassa kuvataan tutkimuksen kulku. Ensin kerrotaan aineistonkeruun vaiheista
sekd tutkimukseen osallistuneista organisaatioista. Tamin jalkeen esitelladan tarkemmin
aineistonkeruun instrumentit: kyselylomake ja sen mittarit, dlysormusaineisto, Lear-
ningTracker -paivikirjasovelluksella keritty vuorovaikutustilanteisiin littyva tilanne-
kohtaisia tekijoita kasitteleva aineisto sekd teemahaastattelu. Lopuksi kuvataan aineis-

ton analysointia.
5.1 Aineisto ja aineistonkeruumenetelmat

Tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin vuoden 2022 aikana. Télléin tyopaikoilla ei
ollut endd voimassa olevia rajoituksia kasvokkain tapahtuvalle tyolle, kuten pahimman
Covid-pandemian aitkana 2020-2021. Ennen tutkimuksen aloittamista tutkimushank-
keelle haettiin Tampereen alueen ihmistieteiden eettisen toimikunnan puoltava lau-
sunto. Yritysten yhteyshenkiloiden kanssa sovittiin yhdessa tutkimuksen tiedottamisesta
ja osallistujien rekrytoinnista. Osallistumisesta kiinnostuneille tiedotettiin tutkimuksesta
ja jarjestettiin yksilo- tai ryhmamuotoinen ohjeistus tutkimukseen osallistumisesta. Ta-
man ohjeistuksen lopuksi osallistujat allekirjoittivat suostumuksen tutkimukseen osallis-
tumisesta. Jokaiselle osallistujalle tarjottiin my6s mahdollisuus osallistua 20 minuutin
etatapaamiseen tutkijan kanssa, jossa sai yksilollisen palautteen henkil6kohtaisista aly-
sormusmittauksen tuloksista.

Aineistonkeruu sisédlsi kolme vathetta: kysely, alysormus- ja paivéakirjatyyppinen
LearningTracker-osuus (LT; kokemusotantamenetelmdd hyodyntava alylaitesovellus,
johon kirjattiin tilannekohtaisia tekijoita kustakin vuorovaikutustilanteesta), seka haas-
tattelu. Kyselyyn vastattiin ennen dlysormus- ja LT-osuutta ja haastatteluun viimeisena.
Taman lisaksi kerattiin laajempi kyselyaineisto, jonka osallistujat osallistuivat vain kyse-

lyyn. Kuviossa 2 on kuvattu aineistonkeruun vaiheet.

Kuvio 2. Aineistonkeruun vaiheet

v— h A
v —
 —
= O L)
Kyselylomake Alysormus ja tilannekohtaiset kyselyt  Haastattelu
© N=295 . N=81 . N=35
* Mittarit:
« Informaali oppiminen * Fysiologinen virittyneisyys * Teemahaastattelu
« Tyénimu (elektrodermaalinen aktivaatio) + Nikemyksia tydn
- Psykologisten perustarpeiden ¢ Alysormusvaiheessa téytettiin vuorovaikutustilanteista
tdyttyminen lyhyita kyselyita kasvotusten, hybridisti ja
* Tydtyytyvaisyys vuorovaikutustilanteita ennen ja etini
* Tydpaikan vaihtoaikeet niiden jalkeen
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5.1.1 Osallistujat

Tutkimuksen aineisto kerattiin kolmesta yrityksestd. Tutkimuksen osallistujat olivat yri-
tysten Suomessa tyoskentelevid asiantuntijatyota tekevid tyontekijoitd. Organisaatioista
kaksi tarjoaa digitaaliseen litketoimintaan liittyvia palveluita ja ratkaisuja, kuten ohjel-
mistokehitystd, data-analytiikkaa, digitaalista suunnittelua ja konsultointia. Yrityksista
yksi tuottaa rekrytointiin ja henkiloston kehittimiseen littyvid palveluita, kuten hen-
kiloston arviointi, rekrytointi ja urakehitykseen liittyvat palvelut, koulutukset, valmen-
nukset seka johtamisen kehittdminen. Osallistujien taustatiedot on esitetty taulukossa 1

jaoteltuna aineistoittain.
5.1.2 LearningTracker (LT) ja dlysormus

Itsearvioituja suoritukseen liittyvia emootioita (Pekrun ym., 2002; Pekrun & Perry, 2014)
ja tilannekohtaisia tekijoitd kysyttiin LearningIracker-dlylaitesovelluksen (LT) avulla
(Hartikainen & Nokelainen, 2020). Osallistujia ohjeistettiin vastaamaan alylaitteellaan
sovelluksen kysymyksiin ja vidittdmiin ennen ja jalkeen tyon vuorovaikutustilanteita.
Tilannetta edeltava LT-kysely sisalsi kysymyksid tilannekohtaisista tekijoista (tilanteen
luonne, osallistumisen muoto, tavoite, rooli), kokemuksista (psykologisten perustarpei-
den tayttyminen, osaamisen kehittyminen), sekd emootioista (tilanteisiin ja tilanteiden
tavoitteiden tayttymiseen liittyvat emootiot). Tarkempi kuvaus LT-kyselyiden sisallosta
16ytyy taulukosta 2.

LT-sovellus hyodyntad kokemuksen aikaista tiedonkerdysmenetelmad, kokemuso-
tantamenectelmaa (Experience Sampling Method, ESM; Fisher & To, 2012; Larson & Csik-
szentmihalyi, 1983), joka soveltuu hyvin luonnollisissa tilanteissa tapahtuviin toisto-
mittausasetelmiin. Jokaisesta sovellukseen tehdysta kirjauksesta jaa aikaleima aloitus ja
lopetusajoista, minkd avulla itseraportoitu tunnetila pystytdan yhdistimédn alysormuk-
sen mittaamiin virittyneisyysarvoihin.

Osallistujien fysiologista virittyneisyyttd mitattiin tyon vuorovaikutustilanteissa
Moodmetric-alysormuksilla (Nuanic Oy). Aineistonkeruu tapahtui toukokuu-marras-
kuu 2022 valilla ja osallistujia (n = 81) oli kaikista kolmesta tutkimushankkeeseen osal-
listuneesta yrityksesta (ks. Taulukko 1). Osallistujat ohjeistettiin sormuksen kayttoon ja
he saivat sormuksen kédyttoonsa vahintdan tutkimusjakson (kaksi viikkoa) ajaksi.

Alysormus mittaa virittyneisyyttd ihon sihkénjohtavuuden muutosten (ts. EDA)
kautta sormen kimmenenpuoleiselta ithoalueelta (Boucsein, 2012; Suoja ym., 2017).
Moodmetric-alysormuksen mittaustarkkuutta on tarkasteltu kahdessa tutkimuksessa,
joissa sen mittaustarkkuuden on havaittu olevan ldhelld laboratoriolaitteiden tarkkuut-
ta (Pakarinen ym., 2019; Torniainen ym., 2015). Alysormus tallentaa monia EDA:n

indikaattoreita, kuten hitaammin vaihtuvat yleisen tason muutokset (SCL) ja niiden
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Taulukko 1. Osallistujien taustatiedot (kyselyyn vastanneet)

Kysely Alysormus ja LT Haastattelu
Yritys A Yritys B Yritys C Yhteensa Yritys A Yritys B Yritys C Yhteensa Yritys A
Otoskoko, n 260 15 20 295 39 15 20 74 35
k&, M (SD) 39.79 (8.092) 26.73 (3.515) 37.95 (8.562) 38.99 (8.449)42.92 (8.919) 26.73 (3.515) 37.95 (8.562) 38.30 (10.090) |42.97 (10.036)

Tybkokemus yhteensa, M (SD)
Tyokokemus yrityksessa, M (SD)

Etapaivia vikossa (talla hetkella), M (SD)

Etapaivia vikossa (ennen COVID-19), M (SD)

Etépaivia vilkossa (preferenssi), M (SD)

Sukupuoli, n (%) Nainen
Mies
Muu

En halua vastata

Korkein suoritettu koulutus, n (%) Perusaste

Toinen aste

Alempi kolmas aste

Ylempi kolmas aste

Korkein aste

15.97 (8.367) 5.87 (2.615) 15.00 (8.233) 15.39 (8.445)
4.75 (4.955) 2.73 (1.981) 1.83 (3.073) 4.46 (4.812)
3.08 (1.616) 1.07 (1.542) 1.85 (1.424) 2.90 (1.676)
0.93 (1.287) 0.92 (1.656) 1.00 (1.589) 0.94 (1.322)
2.79 (1.487) 1.36 (1.008) 1.80 (1.240) 2.66 (1.499)

96 (36.9) 13(86.7) 14 (70.0) 123 (41.7)
156 (60.0) 2 (13.3) 5(25.0) 163 (55.3)
1(0.4) 0(0.0) 1(5.0) 2(0.7)
7(2.7) 0(0.0) 0(0.0) 7(2.4)
0(0.0) 0(0.0) 0(0.0) 0(0.0)

20 (7.7) 2(13.3) 3(15.0) 25 (8.5)
69 (26.5)  6(40.0) 6 (30.0) 81 (27.5)
165 (63.5) 7 (46.7) 11(55.0) 183 (62.0)
6(2.3) 0(0.0) 0(0.0) 6(2.0)

19.49 (9.270) 5.87 (2.615) 15.00 (8.233) 15.51 (9.556)
5.31 (5.908) 2.73 (1.981) 1.83 (3.073) 3.90 (4.917)
264 (1.581) 1.07 (1.542) 1.85 (1.424) 2.12 (1.633)
0.92 (1.302) 0.92 (1.656) 1.00 (1.589) 0.94 (1.433)
2.46 (1.393) 1.36 (1.008) 1.80 (1.240) 2.07 (1.347)

21(53.8) 13(86.7) 14 (70.0) 48 (64.9)
12 (46.2)  2(13.3) 5(25.0) 25 (33.8)
0(0.0) 0(0.0) 1(5.0) 1(1.4)
0(0.0) 0(0.0) 0(0.0) 0(0.0)
0(0.0) 0(0.0) 0(0.0) 0(0.0)
3(7.7) 2(13.3) 3(15.0) 8(10.8)
5 (12.8) 6 (40.0) 6 (30.0) 17 (23.0)
31(79.5)  7(46.7) 11(55.0) 49 (66.2)
0(0.0) 0(0.0) 0(0.0) 0(0.0)

19.61 (9.192)
5.49 (5.805)

2.55 (1.660)
0.91 (1.279)
2.36 (1.454)

18 (54.5)
15 (45.5)
0(0.0)

0 (0.0)

0 (0.0)
3(9.1)
5(15.2)
25 (75.8)
0 (0.0)

Huom. n = otoskoko, M = keskiarvo, SD = keskihajonta.
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Taulukko 2. Tilannekohtaiset LT-kysymykset

Vuorovaikutustilannetta ennen Vuorovaikutustilanteen jalkeen
Tilannekohtaiset ~ Tilanteen luonne Ryhmiityotilanteen luonne
tekijat ¢ Asiakaspalaveri

*  Sisdinen palaveri/tiimipalaveri
* Tiedotustilaisuus

+  Koulutus, valmennus

*  Keskustelu esihenkilon kanssa

¢ Yhdessi tyoskentely

¢« Muu

«  Lisiksi yrityskohtaisia tilannetyyppeji

Osallistuminen Olen ryhmatyotilanteessa Osallistuminen
* Etina «  Kaikki kasvotusten
+  Kasvotusten ¢ Osa kasvotusten ja osa etini

«  Kaikki etina
Osallistujamadri (ml. vastaaja)

e 2

¢ 35

« 6-10
< Ylill

Organisaation ulkopuolisia jasenid
« Kylla/Ei

Tavoite Onko ryhmityolla selked tavoite Tilanteelle asetetut tavoitteet tayttyivit
«  Kylla/Ei ¢ 1 =ciollenkaan ... 5 = taysin
Mikd mielestisi on tilanteen tavoite
e Avoin
Rooli Oma pidasiallinen rooli
«  Aktivinen osallistuja
*  Kuuntelija
« Tilanteen vetdjia
Psykologisten Vaikutusmahdollisuudet tilanteen kulkuun ja/tai
perustarpeiden kisiteltaviin asioihin (autonomia)
tayttyminen ¢ 1 = taysin eri mieltd ... 5 = tdysin samaa mieltd
Yhteenkuuluvuus muihin osallistujiin (yhteenkuuluvuus)
¢ 1 = taysin eri mieltd ... 5 = tdysin samaa mielta
Osaamisen Ryhmityotilanne kehitti osaamista
kehittyminen ¢ 1 = taysin eri mieltd ... 5 = tdysin samaa mieltd
Emootiot Tilanteeseen liittyvat  Ajatellessani tulevaa ryhmityétilannetta, odotin -+ Ajatellessani padttynytta ryhmatyotilannetta, olin sen
emootiot olevani sen aikana aikana
*  Innostunut ¢ Innostunut
+ Iloinen ¢ Iloinen
+  Rentoutunut ¢ Rentoutunut
*  Levollinen *  Levollinen
« Tylsistynyt e Tylsistynyt
. Arsyynlyny[ . /H\rsyyntynyt
+ Turhautunut «  Turhautunut
«  Ahdistunut ¢ Ahdistunut
«  Epitietoinen ¢ LEpitietoinen
Tavoitteeseen littyvat — Ajatell ni tulevan ryhmatyotilanteen Ajatellessani tulevan ryhmityétilanteen tavoitteiden
emootiot tavoitteiden tdyttymistd, tunnen tayttymistd, tunnen
*  Toivoa ¢ lloa
+  loa *  Ylpeytti
¢ Helpotusta ¢ Kiitollisuutta
*  Ahdistusta o Tyytyviisyytta
«  Epitoivoa *  Helpottuneisuutta
¢ Vilinpitiméattomyytta ¢ Hipeda

¢ Vihaisuutta

¢ Surullisuutta

¢ Pettymystd

«  Vilinpitamauomyytti

Muuta lisattavaa Muuta lisattavad Muuta lisattavad
«  Avoin e Avoin
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prosentuaalinen osuus, seki nopeammat muutokset (SCR). Alysormus laskee lisdksi
virittyneisyydestda indeksiarvon 0—100 vilille, mikd on normitettu dynaamisesti naita
indikaattoreita kayttamalld. Indeksiarvo kuvaa virittyneisyyden eri tasoja (rauhallinen:
0-20, tyyni: 21-40, aktiivinen: 41-60, kithtynyt: 61-80, erittdin kithtynyt: 81-100).
Tama indeksiarvo mahdollistaa yksittaisten osallistujien virittyneisyysarvojen vertaa-
misen ja kayton yhtenaisend tutkimusaineistona, mikd ei pelkalla kasittelemattomalla
datalla ole mahdollista thon sahkonjohtavuuden ollessa yksilollista. Indeksiarvosta tal-

lentuu analyysia varten jokaisen minuutin keskiarvo.
5.1.3 Teemahaastattelu

Alysormusosuuteen osallistuneita, teknologia-alan yrityksessi A tyoskentelevid tutkit-
tavia pyydettiin teemahaastatteluun. Yhteensd 35 haastattelua toteutettiin etayhteydel-
1a Zoom-sovellusta kédyttden vuonna 2022, toukokuun ja marraskuun valisena aikana.
Haastattelut nauhoitettiin erilliselle 4aninauhurille ja ne litteroitiin sanatarkasti tekstiksi.
Teemahaastattelussa pyrittiin tarkentamaan osallistujien nakemyksia monipaikkaisesta
tyostd, tyon vuorovaikutustilanteista, seké eroista kasvotusten, hybridisti ja etdnd jarjes-
tettyjen tilanteiden valilla. Haastattelurunko on kuvattu paapiirteittiin Taulukossa 3.
Haastattelut olivat kestoltaan 24-56 minuuttia, haastattelujen yhteispituuden ol-
lessa 23 tuntia 18 minuuttia. Haastateltujen taustatiedot ovat nahtavissd taulukossa 1.
Téssa raportissa esitellidn anonyymeja lainauksia tutkimushaastatteluista. Lukemisen
helpottamiseksi lainauksista on poistettu tdytesanat, kuten “niinku” ja “sit”. Lisdksi

anonymiteetin vuoksi selkedt murresanat on muutettu yleiskielisiksi.

5.1.4 Kyselylomake

Tutkittavat, jotka osallistuivat dlysormusvaiheeseen (n = 81) ja haastatteluun (n = 35),
vastasivat sahkoiseen kyselylomakkeeseen ennen dlysormusvaiheen alkamista. Laajem-
pi kyselyaineisto (n = 214) keréttiin toisen hankkeeseen osallistuneen teknologia-alan
yrityksen Suomessa toimivalta henkilostoltd. Laajaan kyselyaineistoon yhdistettiin ky-
seisen yrityksen dlysormusvaiheeseen osallistuneiden kyselyvastaukset ja talla yhdiste-
tylla aineistolla (n = 260) vastattiin tutkimuskysymykseen etatyon tekemisen madran
yhteyksistd tydhyvinvointiin ja informaaliin ty6ssd oppimiseen (TK8).

Kyselyn ensimmainen osa sisalsi taustatietojen lisaksi kysymyksia monipaikkaisen
tyon yleisyydestd osallistujan tydssd ennen pandemiaa ja tutkimuksen hetkelld, sekd siita,
mika olisi vastaajan mieluisin suhde eta- ja lasnapaivia tyossa: “Montako paivaa viikos-
sa keskimdarin tyoskentelet talla hetkelld etdnd (kotona, vapaa-ajan asunnolla, julkisissa
tiloissa tms.)”, “Montako péivad viikossa keskimdarin tyoskentelit ennen COVID-19

pandemiaa etdnd (kotona, vapaa-ajan asunnolla, julkisissa tiloissa tms.)”, “Montako
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Taulukko 3. Haastattelun runko sisiltden teemat ja apukysymykset

Teema

Apukysymykset

1 Taustatiedot

2 Yleista tyoskentelypaikoista

Muutokset

Nykyhetki

3 Kokemukset onnistuneista ja
epdonnistuneista tilanteista

4 Vuorovaikutustilanteiden
toteuttamisen vertailu

5 Muuta lisdttavaa

Millainen on nykyinen tydnkuvasi?

Kuinka paljon ty6ssisi on vuorovaikutustilanteita, kuten palavereja, kokouksia ja
yhteisté ty6skentelya kollegoiden kanssa?

Miten pandemia-aika on tyon nakokulmasta sujunut?

Onko asenteesi etity6ta ja etdvuorovaikutusta kohtaan muuttunut viimeisten
parin vuoden aikana?

Miten olet ty6skennellyt viimeisten kuukausien aikana: etana, yrityksen
toimitiloissa vai seka ettd?

Mitka tekijat ovat vaikuttaneet tydskentelypaikkasi valintaan?

Jos tulossa on vuorovaikutustilanne kuten kokous tai yhteistd tyoskentelyd,
pohditko tyontekopaikkaasi (etdnd/kasvotusten)?

Miten tarkedksi koet, ettd voit itse valita, missa tyoskentelet?

Kuvaile jokin etdni tai hybridisti tapahtunut vuorovaikutustilanne, joka oli
mielestdsi onnistunut

- Mita tapahtui?

- Millaiset tekijat vaikuttivat onnistumiseen

Kuvaile jokin etina tai hybridisti tapahtunut vuorovaikutustilanne, joka ei ollut
mielestasi onnistunut

- Mita tapahtui?

- Millaiset tekijit vaikuttivat sithen, ettei tilanne onnistunut?

Miten kohtaamisen tapa vaikuttaa
- Yhteenkuuluvuuden kokemiseen
- Taitojen ja osaamisen kdyttamiseen
- Osaamisen kehittymiseen ja oppimiseen
- Autonomian kokemukseen

Miten hybriditilanteet eroavat kasvokkain tai taysin etdna tapahtuvista
tilanteista?

Millaiset vuorovaikutustilanteet on parasta hoitaa kasvotusten
- Miksi?
- Mita lisdarvoa kasvokkaisella kohtaamisella on verrattuna
etakohtaamiseen?

Millaiset vuorovaikutustilanteet on parasta hoitaa etayhteydella?
- Miksi?
- Mita lisdarvoa etikohtaamisella on verrattuna kasvokkaiseen
kohtaamiseen?

Onko vield jotain muuta, mitd haluat sanoa eté-, lasna- tai
hybridivuorovaikutukseen liittyen?
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paivaa vitkossa keskimdarin tyoskentelisit mieluiten etind (kotona, vapaa-ajan asun-
nolla, julkisissa tiloissa tms.)”. Kyselyn toinen osa koostui aikaisemmissa tutkimuksissa
validoiduista mittareista, joilla kartoitettiin osallistujien psykologisten perustarpeiden
tayttymistd ty0ssd, informaalia ty6ssd tapahtuvaa oppimista, tyon imua, tyOtyytyvii-
syyttd, seké ty6paikan vaihtoaikeita. Seuraavaksi esitelladan kyselylomakkeen mittarit ja
niiden viittamat tai kysymykset.

Psykologisten perustarpeiden tiyttyminen tyossd

Psykologisten perustarpeiden tayttymista tyossa mitattiin 12 vaittdmaa sisaltavalla mit-
tarilla. Alkuperiisessa mittarissa on 12 vaittimida psykologisten perustarpeiden tayt-
tymiseen ja 12 vaittimaa frustraatioon liittyen (Schultz ym., 2015). Tassa hankkeessa
kéytettiin mittarin 12 kohtaa, jotka mittaavat psykologisten perustarpeiden tiyttymista.
Viittamiin vastattiin 5-portaisella itsearviointiasteikolla: 1 = taysin eri mielta ... 5 =
taysin samaa mieltd. Osallistujia pyydettiin pohtimaan ty6skentelydan ja tydyhteisoaan
viimeisen neljan viikon ajalta ja vastaamaan vaittamiin:

* Autonomia
e “Tunnen ty6ssini valinnan vapautta”
e “Tunnen, ettd tyohoni hLittyvat padtokseni heijastelevat sitd, mita todella
haluan.”
¢ “Tunnen, ettd tydssani tekemani valinnat kuvastavat sitd millainen ithmi-
nen olen.”
e “Tunnen, ettd olen ty6ssini tehnyt asioita, jotka todella kiinnostavat mi-
nua.”
*  Kompetenssi
*  “Olen luottavainen, ettd osaan tehda ty6ni hyvin.”
e “Tunnen itseni ty0ssani patevaksi.”
*  “Koen, ettad olen pateva saavuttamaan tyolle asettamani tavoitteet.”
e “Tunnen, ettd voin ty0ssdni suorittaa vaikeitakin tehtdvia menestyksek-
kaasti.”
*  Yhteenkuuluvuus
e “Tunnen, ettd thmiset joista valitdn toissa, valittdvat myos minusta.”
e “Tunnen, yhteenkuuluvuutta ihmisiin, jotka valittavit minusta t6issd, ja
joista mina valitan.”
e “Tunnen ldheisyyttd ja yhteenkuuluvuutta minulle tarkeisiin thmisiin tois-
sa.”

*  “Minulla on lammin suhde ihmisiin, joiden kanssa vietdn aikaa tygssani.”
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Tyon imu
Tyon imua mitattiin “Ultra-Short Measure for Work Engagement” (UWES-3) -mitta-
rilla (Schaufeli ym., 2019), jossa on kolme vaittimaa. Vaittamiin vastattiin 5-portaisella
itsearviointiasteikolla: 1 = en koskaan ... 5 = aina. Osallistujia pyydettiin pohtimaan
tyoskentelyaan viimeisen kuuden kuukauden aikana ja vastaamaan seuraaviin vaitti-
miin:

*  7Olen taynnd energlaa t6itd tehdessani.” (tarmokkuus)

*  ”Olen innostunut tyostani.” (omistautuminen)

*  “Olen uppoutunut tydhoni.” (uppoutuminen)

Tyotyytyvdiisyys

Tyotyytyvaisyyttd mitattiin  “Michigan Organizational Assessment Questionnaire”
-mittarin (MOAQ-JSS, ks. Bowling & Hammond, 2008) kolme vaittamaa sisaltaval-
14 alaosiolla. Kysymyksiin vastattiin 5-portaisella itsearviointiasteikolla: 1 = tdysin eri

mieltd ... 5 = tdysin samaa mieltd. Mittarin vaittimat olivat seuraavat:

»  ”Kaiken kaikkiaan olen tyytyviinen ty6honi.”
*  “Yleisesti ottaen en pida tyostani.”

*  “Yleisesti ottaen pidan taalla tyoskentelysta.”

Tyopaikan vaihtoaikeet

Tyopaikan vaihtoaikeita mitattiin ”Turnover Intention Scale” (T1S, Bothma & Roodt,
2013) -mittarilla, jossa on nelja kysymystd. Kysymyksiin vastattiin 5-portaisella itsearvi-
ointiasteikolla: 1 = ei koskaan ... 5 = aina. Osallistujia pyydettiin pohtimaan nakemyk-
siddn tyotadn kohtaan viimeisen kuuden kuukauden ajalta ja vastaamaan seuraaviin

kysymyksiin:

*  “Kuinka usein olet turhautunut sithen, ettd sinulle ei ole annettu tydssd mah-
dollisuutta saavuttaa henkilokohtaisia tyohon liittyvia tavoitteitasi?”

*  “Kuinka usein joudut ty6ssasi joustamaan henkil6kohtaisissa arvoissasi?”

*  “Kuinka usein haaveilet hankkivasi toisen tyon, joka sopisi paremmin henkil6-
kohtaisiin tarpeisiisi?”

e “Kuinka usein odotat innolla seuraavaa tyopaivaa?”.

Informaali tyossd oppiminen

Informaalia ty6ssd oppimista mitattiin valkokaulustyontekijoille sovitetulla lyhennetylla
mittarilla (Decius ym., 2023), jossa on kahdeksan viittamad neljalla dimensiolla (ko-
kemus/toiminta, palaute, reflektio, tavoite oppia). Kysymyksiin vastattiin 5-portaisella
itsearviointiasteikolla: 1 = taysin eri mielta ... 5 = tdysin samaa mieltd. Osallistujia pyy-

dettiin pohtimaan ty6skentelydin ja oppimistaan tyossa viimeisen kuuden kuukauden
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atkana ja vastaamaan vaittamiin:

*  Kokemus/toiminta
*  “Kechitin ty6tehtavid omien ideoident avulla.”
¢ “Kehitdn omaa tyotini tarkkailemalla muiden tyoskentelya.”
*  Palautteen pyytdminen
¢ “Kysyn kollegoiltani palautetta silloin, kun en ole varma, kuinka hyvin
tyoskentelin.”
*  “Kysyn kollegoiltani heidan tyossa kayttamistaan toimintatavoista ja nik-
seistd.”
*  Reflektio
*  “Ennen kuin aloitan uuden ty6tehtdvin, mietin kuinka voin tehdd tyoni
parhaiten.
*  “Tydtehtdvin lopuksi mietin mitd voisin tehda vield paremmin seuraaval-
la kerralla.”
*  Tavoite oppia
*  “Haluan oppia jotain uutta tyossani, koska siten voin edistad uraani yri-
tyksessd.”
*  “Haluan oppia jotain uutta tyossini, koska siten voin ratkaista tyGssani

esiin tulevia ongelmia nopeammin.”
5.2 Aineiston analysointi

Seuraavassa kuvataan madréllisen ja laadullisen tutkimusaineiston analyysit. Ensim-
maiseksi esitellaan analyysimenetelmét LT- ja dlysormusaineiston suhteen. Seuraavaksi

kuvataan haastatteluaineiston analyysi ja lopuksi laajan kyselyn analyysi.
5.2.1 LT~ ja alysormusaineisto

LT-aineistoa tarkasteltiin aluksi frekvenssien ja keskiarvojen perusteella ja niiden tar-
kempia yhteyksia bayesilaisen monitasomallinnuksen kautta. Fysiologista virittyneisyyt-
ta tarkasteltiin tilanteiden keskiarvoisen virittyneisyyden kautta ja lisaksi vuorovaiku-
tustilanteiden eri vaiheissa, mitka jaettiin siten, etta tilanne (LT-alku- ja loppukyselyn
vili) jaettiin kolmeen osioon (t, t, t,
selyn jalkeinen vali. Naiden vaiheiden keskiarvoilla pystyttiin tarkastelemaan sitd, na-

) ja neljas osio oli loppukyselyn ja 10 min loppuky-
kyykoé virittyneisyydessd erilaisia asioita eri vaiheissa vuorovaikutustilanteita. Esimerkki

LT-kyselyiden ja fysiologisen virittyneisyyden mittauksesta vuorovaikutustilanteissa on

esitetty kuviossa 3.
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Kuvio 3. Havaintokuvio yhden kuvitteellisen kdyttdjan yhden paivan aikana raportoi-

mista kolmesta ryhmatyétilanteesta ja niiden aikaisesta virittyneisyyden vaihtelusta

ENNEN JALKEEN
Paivittdiset itsearvioinnit = Oma tyéskentelymuoto (lahi vai eténa) Aktiviteettiin liittynyt tunne
i Tulevaan tilanteeseen liittyva tunne Tavoitteen tayttymiseen liittyva tunne
I.Teammg.TraCKer (LT) Tavoitteen tayttymiseen liittyva tunne Ryhmétilanteen tavoitteen tayttyminen
aIypu helinsovellus Autonomia ja yhteenkuuluvuus

Osaamisen kehittyminen
Ryhmatilanteen toteutusmuoto (l&hi, hybridi, eta)

SESSIO 1 SESSIO 2 SESSIO 3
KLO 08::30 10::42 13::16 14::02 15::50 16::50
Virittyneisyys (EDA) t to 4 19} 19 th ito 4 i tg t, i 4 t3
A A A | A A I\ A I\ | A Il A i
Moodmetric [ ¥ Y Ve v Ve e
alysormus (SR) A S v A A\

S -
EDA keskiarvo EDA keskiarvo EDA keskiarvo

Huom. t | = virittyneisyyden keskiarvo 10 minuuttia ennen LearningTracker-sovelluksella (LT)
ilmoitettua ryhmityétilanteen alkua, t, = virittyneisyyden keskiarvo LT-sovelluksella ilmoitetun
ryhmityotilanteen alkuosassa (33.3% tilanteen kestosta), t, = virittyneisyyden keskiarvo LT-so-
velluksella ilmoitetun ryhmatydtilanteen keskiosassa (33.3% tilanteen kestosta), t, = virittynei-
syyden keskiarvo LT-sovelluksella ilmoitetun ryhmaétyétilanteen loppuosassa (33.3% tilanteen

kestosta), t, = virittyneisyyden keskiarvo 10 minuuttia LT-sovelluksella ilmoitetun ryhmityoti-

lanteen paattymisen jalkeen.

LT- ja élysormusaineiston analysoinnissa kiytettiin bayesildisti monitasomallinnusta
(ks. Hamaker & Klugkist, 2011), koska aineisto oli klusteroitunutta (paivittaiset virit-
tyneisyysarvot ja LT-vastaukset tasolla 1, osallistujien sisdisesti tasolla 2). “brms”-pa-
ketin (Biirkner, 2017) avulla suoritettiin muxed-¢ffects regressioanalyysit joissa kaytettiin
vaihtelevia vakiotermeja (intercept) ja kulmakertoimia (slope). Analyysissd kaytetyt ritppu-
vat muuttujat olivat ryhmaétyétilanteen toteuttamismuoto (0 = kaikki kasvotusten, 1 =
hybridi, 2 = kaikki etdnd), ryhmétyotilanteen tavoitteiden tayttyminen (0 = tdysin eri
mieltd, ..., 4 = tdysin samaa mieltd), osaamisen kehittymisen kokemus (0 = matala, ...,
4 = korkea), tilanteisiin liittyvien emootioiden valenssi (0 = negatiivinen, 1 = positiivi-
nen), tilanteisiin liittyvien emootioiden itseraportoitu emotionaalinen virittyneisyys (0
= deaktivoiva, 1 = aktivoiva), tavoitteiden tdyttymiseen liittyvien emootioiden valenssi
(0 = negatiivinen, 1 = positiivinen), tavoitteiden tayttymiseen liittyvien emootioiden
itseraportoitu emotionaalinen virittyneisyys (0 = deaktivoiva, 1 = aktivoiva), seka fysio-
loginen virittyneisyys (0 = matala, ..., 100 = korkea). Tyokokemuksen, yrityksen, idn ja
sukupuolen vaikutus otettiin analyysissd huomioon. Selittdvind muuttujina analyysissd
olivat aina muut tutkimuksen muuttujat.

Monitasomallin tuloksissa estimaattien merkittavyytta (vrt. tilastollinen merkitse-
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vyys) tarkasteltiin bayesilaisen luottamusvalin avulla. Kun bayesildinen luottamusvali ei

sisalla nollaa, voidaan estimaattia pitda luotettavana (Kaplan & Depaoli, 2013).
5.2.2 Haastatteluaineisto

Haastattelut litteroitiin sanatarkaksi tekstiksi, anonymisoitiin ja vietiin NVivo-ohjel-
maan (Lumivero, 2017). Tamén jalkeen haastattelut luettiin kokonaisuudessaan lapi,

jotta sisdlto tuli tutuksi. Aineisto teemoiteltiin aineistoldhtdisesti eri teemoihin, kuten:

* Kohtaamisen tavan vaikutus autonomiaan, oppimiseen, osaamisen hyodynta-
miseen ja yhteenkuuluvuuteen

*  Millaiset asiat kuvataan hyviksi hoitaa etdna

e Millaiset asiat kuvataan hyviksi hoitaa kasvotusten

*  Onnistuneen etd / hybridikohtaamisen piirteet

e Epdonnistuneen etd / hybridikohtaamisen piirteet

Tédman jalkeen analyysitapa vaihteli tutkimuskysymyksittain. Analyyseissa on hyodyn-
netty aineistolahtoista sisdllonanalyysid (Tuomi & Sarajarvi, 2018) ja tyyppikertomusta
(Eskola & Suoranta, 2008). Selkeyden vuoksi kunkin tutkimuksen analyysitapaa ku-
vataan lyhyesti tulososassa, kunkin tutkimuskysymyksen kohdalla ennen varsinaisten
tulosten esittelyd.

5.2.3 Kyselyaineisto

Poikittaisanalyysissd tarkasteltiin laajaa kyselyaineistoa, joka sisélsi kyselyvastaukset yh-
destd teknologia-alan yrityksestd (n = 260). Kyselyaineisto analysoitiin R ympéristossa
(R Core Team, 2020). Tulosten visualisoinnissa hyédynnettiin R ympériston lisaksi myos
Jamovi-ohjelmistoa (The Jamovi Project, 2023). Kyselyaineistoa tarkasteltiin aluksi kes-
kiluku- ja hajontaindikaattorien kautta. Lisdksi laskettiin mittareiden reliabiliteettia ku-
vaavat Cronbachin alfa-arvot, joiden arvoja yli .70 pidetddn yleensd hyviaksyttavind
(ks., Taber, 2018). Muuttujien yhteyksia tarkasteltiin Pearsonin tulomomenttikorrelaa-
tiokertoimella (r). Tilastollisen merkitsevyyden lisdksi yhteyksien suuruutta voi arvioida
perinteisella Cohenin (1988) peukalosaannolla: » = .10 (pieni), r = .30 (keskisuuri) ja »
= .50 (suuri).

Muuttujien oletettuja yhteyksia tutkittiin lisaksi tarkemmin rakenneyhtalémal-
linnuksella (Hair ym., 2010). Ennen mallien testaamista, malleihin otettavien muut-
tujien jakaumien normaalisuutta tarkasteltiin niin moni- kuin yksiulotteisesti kayttaen
“MVM?”-pakettia (Korkmaz et al., 2014). Rakenneyhtdalomallinnuksessa kaytettiin “la-
vaan”-pakettia (Rosseel, 2012) R-ympiristossd. Testattava rakenneyhtilomalli muo-

dostettiin aikaisemman tutkimuksen perusteella (esim., Mazzetti ym., 2023; Puhakka
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ym., 2021; Van den Broeck ym., 2016). Hypoteettisessa mallissa jokaisen psykologisen
perustarpeen tiyttyminen oli positiivisessa yhteydessd tyon imuun ja tyotyytyvaisyy-
teen, sekd negatiivisessa yhteydessd ty6patkan vaihtoaikeisiin. Informaalin ty6paikalla
tapahtuvan oppimisen oletettiin olevan samoin positiivisessa yhteydessa tyGtyytyvéi-
syyteen ja tyon imuun, sekd negatiivisessa yhteydessa tyopaikan vaihtoaikeisiin. Tyon
imun odotettiin olevan positiivisessa yhteydessa tyotyytyvaisyyteen ja negatiivisessa yh-
teydessa tyopaikan vaihtoaikeisiin. Lisdksi mallissa tarkasteltiin mahdollista tyén imun
medioivaa yhteytta.

Malleista laskettiin empiiristen mallien sopivuutta teoreettisiin malleihin tarkas-
televat robustit indeksit (comparative fit index [CF1], root mean square error of approximati-
on [RMSEA], ja standardized root mean square residual (SRMR) skaalatun y2-testin lisaksi.
Yleisesti kaytetyt raja-arvot mallin erinomaiseen sopivuuteen ovat seuraavat: CFI =
.95, RMSEA < .06, SRMR < .08 (Hu & Bentler, 1999). Koska selitettavien muuttuji-
en jakaumat eivit olleet normaalijakautuneita, kdytettiin rakenneyhtidlomallinnuksessa
estimaattoria, joka hy6dyntda suurimman uskottavuuden (maximum lkelihood) 1ahesty-
mistapaa ja laskee robustit keskivirheet ja skaalatun testiarvon, mika tuottaa analyysista
luotettavat arvot, vaikka jakaumissa on poikkeamia normaalisuusoletuksesta.
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6 Tulokset

Tulososiossa kiydaan lapi tutkimuksen tulokset tutkimuskysymyksittdin. Jokaista tut-
kimuskysymysté tarkastellaan myos siita ndkokulmasta, onko toteuttamistapojen valil-
la eroa, eli millainen vaikutus on silla, kohdataanko kasvotusten, hybridisti vai taysin
etand. Tutkimustulosten syvempi tulkinta 16ytyy raportin pohdintaosuudessa. Ennen
tutkimuskysymyksiin liittyvien tulosten esittelyd avataan tissa yleisid havaintoja tilanne-
kohtaisesta aineistosta.

Vuorovaikutustilannekohtaista aineistoa esitelldan taulukossa 4. Silla tarkoitetaan
Learning'Tracker -dlylaitesovellukseen raportoituja vastauksia vuorovaikutustilanteita
ennen ja niiden jalkeen. Sovellusta taytettiin alysormuksen kayton rinnalla. Suurin osa
tutkimusaineiston vuorovaikutustilanteista tapahtui taysin etand (73.0%), hybriditilan-
teita oli noin kuudesosa (17.5%) ja taysin kasvotusten vain noin kymmenesosa (9.5%).
Kaikissa toteuttamismuodoissa (kasvotusten/hybridisti/tdysin etdnd) yleisin raportoi-
tu vuorovaikutustilanteen tyyppi oli tiimipalaveri. Seuraavaksi yleisimmat olivat asia-
kaspalaveri, yhdessd tyoskentely sekd koulutus/valmennus. Kasvotusten jarjestetyissa
tilanteissa koulutus/valmennustilanteet painottuivat enemman verrattuna hybridi- ja
etatoteutuksiin. Hybriditoteutuksista puolet oli tiimipalavereita. Osallistujamaaralla
mitattuna suurimpia tilanteita (osallistujia 11 tai enemmaén) jarjestettiin enemman kas-
vokkain ja hybridisti, ja vihemmaén etdni. Jokaista toteuttamismuotoa (kasvotusten/
hybridisti/taysin etand) raportoitiin useimmin aktiivisen osallistujan roolissa, nditd oli
yli puolet tilanteista. Téysin etdnd jarjestettyjd tilanteita raportoitiin suhteessa selvasti
eniten vetdjan roolista kdsin katsottuna (24.7%), verrattuna kasvotusten ja hybridito-
teutuksiin. Hybriditilanteissa oli taas suhteessa enemman kuuntelijaroolin raportointia
(39.8%,).

Osallistujat vastasivat tilanteisiin littyviin LT-kyselyithin vuorovaikutustilannetta
ennen ja sen jilkeen ja pitivat dlysormusta keskimaarin kuutena paivana (SD = 3.574,
min = 1, max = 16). Yleisin médéra raportoituja paivid oli viisi. Osallistujat raportoivat
paivittain keskiméarin 1.8 (SD = 0.961) vuorovaikutustilannetta ja koko tutkimusjakson
atkana keskimdarin 11.0 (SD = 8.241) vuorovaikutustilannetta. Tilanteiden kesto oli
keskimdarin 68.9 (SD = 61.652) minuuttia.

6.1 Emootiot tyon vuorovaikutustilanteissa (TK1)

Ensimmainen tutkimuskysymys kisittelee sitd, millaisia emootioita tyontekijat kuvaavat
tyon vuorovaikutustilanteissa ja onko toteuttamistapojen (kasvotusten/hybridisti/taysin
etand) valilld eroja. Lisaksi tutkitaan, mitka tekijat ovat yhteydessd emotionaaliseen va-

lenssiin ja virittyneisyyteen. Emootioita tarkastellaan niin niiden yksilollisen esiintymi-
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Taulukko 4. Tilannekohtainen LT-aineisto

Tilanteen toteuttaminen

Kasvotusten ~ Hybridi Taysin etand  Yhteensa
Ennen tilannetta kysytty
Otoskoko, n 109 201 839 1150
Ennalta méaritetty tavoite, 2 (%)
Kylla 86 (78.9) 156 (77.6) 712 (84.9) 955 (83.0)
Ei 23 (21.1) 45(22.4) 127 (15.1) 195 (17.0)
Vuorovaikutustilanne
(yleisimmat), n (%o)
Tiimipalaveri 23 (21.1) 102 (50.7) 286 (34.1) 411 (35.7)
Asiakaspalaveri 12 (11.0) 41(20.4) 153 (18.2) 206 (17.9)
Yhdessa tyoskentely 18 (16.5) 16 (8.0) 107 (12.8) 141 (12.3)
Koulutus, valmennus 23 (21.1) 16 (8.0) 62 (7.4) 101 (8.8)
Liahestymismotivaatio®, M (SD) 3.99 (0.844)  3.45(0.830) 3.41(0.898)  3.47(0.897)
Tilanteeseen littyvit emootiot,
n (%)
Levollisuus 18 (16.5) 59(29.4) 209 (24.9) 287 (25.0)
Innostuneisuus 49 (45.0) 39(19.4) 147 (17.5) 235 (20.4)
Rentoutuncisuus 7(6.5) 23 (11.4) 141 (16.8) 171 (14.9)
Ilo 18 (16.5) 25 (12.4) 109 (13.0) 152 (13.2)
Epatietoisuus 7(6.5) 18 (9.0) 57 (6.8) 82(7.1)
Tylsistyneisyys 0(0.0) 17 (8.5) 58 (6.9) 75 (6.5)
Ahdistuneisuus 5(4.6) 7(3.5) 49 (5.8) 61(5.3)
Turhautuneisuus 3(2.8) 6 (3.0) 43 (5.1) 52 (4.5)
Arsyyntyneisyys 2(1.8) 7(3.5) 26 (3.1) 35(3.0)
Tavoitteiden tayttymiseen
Liittyvit emootiot, n (%o)
Toiveikkuus 42 (38.5) 70 (34.8) 246 (29.3) 359 (31.2)
Helpottuneisuus 21(19.3) 47 (23.4) 236 (28.1) 304 (26.4)
Tlo 36 (33.0) (20 9) 206 (24.6) 284 (24.7)
Vilinpitamattomyys 2 (1.8) (15.4) 82(9.8) 115 (10.0)
Ahdistuneisuus 6(5.5) 8(4.0) 53(6.3) 67 (5.8)
Epatoivo 2(1.8) 3(1.5) 16 (1.9) 21 (1.8)

Taulukko jatkuu seuraavalla sivulla
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Taulukko 4. Tilannekohtainen LT-aineisto (jatkoa)

Tilanteen toteuttaminen

Tilanteen jilkeen kysytty
Otoskoko, n

Autonomian tayttyminen®, M (SD)

Yhteenkuuluvuuden tayttyminen®,

M (SD)
Osaamisen kehittyminen®, M (SD)
Tavoitteiden tayttyminen®, M (SD)

Osallistujamaara, n (%)

Rooli, 7 (%)

Tilanteeseen liittyvat emootiot,
n (%)

Tavoitteiden tayttymiseen liittyvat
emootiot, n (%)

2
3-5
6-10

11 tai enemman

Aktiivinen osallistuja
Tilanteen vetaja

Kuuntelija

Levollisuus

Tlo
Rentoutuneisuus
Innostuneisuus
Tylsistyneisyys
Turhautuneisuus
Ahdistuneisuus
Epatietoisuus

Arsyyntyneisyys

Tyytyvaisyys
Helpottuneisuus
Valinpitamattomyys
Ylpeys

Pettymys
Kiitollisuus

Hapea

Surullisuus

Vihaisuus

Kasvotusten

109
4.30 (0.887)
4.19 (0.866)

3.81 (1.041)
4.10(0.881)

7(33.9

10 (9.2)
3(2.8)
3(2.8)
3(2.8)

48 (44.0)
12 (11.0)
2(1.8)
1(10.1)
8(7.3)
1(10.1)
2(1.8)
1(1.0)
4(3.7)

Hybridi

201
3.41 (1.206)
3.58 (1.051)

3.13 (1.092)
3.85 (0.882)

52 (26.0)
79 (39.5)
69 (34.5)

107 (53.2)
14 (7.0)
80(39.8)

Téysin etind  Yhteensd

839
4.00 (1.049)
3.68 (1.051)

3.26 (1.113)
4.13(0.861)

300 (35.9)
286 (34.1)
188 (22.4)
65 (7.7)

480 (57.2)
207 (24.7)
152 (18.1)

423 (50.4)
154 (18.4)

1150
3.92 (1.092)
3.71 (1.046)

3.29 (1.116)
4.08 (0.872)

337 (29.4)
367 (32.0)
282 (24.6)
162 (14.1)
662 (57.6)
939 (20.8)
248 (21.6)

Huom. * = valilld 1-5. n = otoskoko, M = keskiarvo, SD = keskihajonta.
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sen kautta, kuin myos kolmen ulottuvuuden luokittelun kautta:

*  Valenssi: positiivinen / negatiivinen

»  Virittyneisyys: aktivoiva / deaktivoiva

* Emootioiden kohde: tilanteeseen liittyva / tilanteen tavoitteen tdyttymiseen

liittyva
Luokiteltujen emootioiden yhteyksia tutkittiin monitasomallinnuksen avulla, joissa eri
emootioiden luokittelut toimivat niin selitettavind kuin selittdvina tekijoina eri malleissa.

Seuraavaksi esitelladn ensin aineiston emootioiden esiintymista erillisind ja luokitel-
tuina, minka jalkeen kuvataan tulokset monitasomalleista, joissa emootioiden valenssia
ja virittyneisyyttd selitettiin muilla analyysin muuttujilla. Tilanteisiin liittyvat emootiot
on luokiteltu taulukossa 5 valenssin (positiivinen/negatiivinen) ja emotionaalisen virit-
tyneisyyden mukaan (aktivoiva/deaktivoiva). Valenssin suhteen positiivisia emootioita
raportoitiin selvisti negatiivisia enemman niin tilanteita ennen (73.5%) kuin jélkeenkin
(75.5%). Seka tilanteita ennen etta niiden jalkeen raportoiduista emootioista levollisuus
oli yleisin positiivinen emootio. Ennen tilannetta yleisin negatiivinen emootio oli epa-
tietoisuus, tilanteen jilkeen tylsistyneisyys.

Emotionaalisen virittyneisyyden suhteen deaktivoivia emootioita raportoitiin ak-
tivoivia enemman niin ennen (62.6%) kuin jalkeen (60.4%) tilanteita. Levollisuus oli
yleisin deaktivoiva emootio niin ennen kuin jilkeen tilanteen raportoituna, kun taas
innostuneisuus oli yleisin aktivoiva emootio ennen raportoituna ja ilo yleisin tilanteen
jéalkeen raportoituna.

Tilanteiden tavoitteiden tayttymiseen liittyvdt emootiot on vastaavasti luokiteltu
taulukossa 6 valenssin (positilvinen/negatiivinen) ja emotionaalisen virittyneisyyden
mukaan (aktivoiva/deaktivoiva). Tilanteen tavoitteiden tdyttymiseen liittyvistd emoo-
tioista suurin osa oli positiivisia niin ennen (82.3%) kuin tilanteen jilkeenkin (84.6%)
raportoituina. Ennen tilannetta tavoitteiden tayttymiseen liittyvid yleisin positiivinen
emootio oli toiveikkuus ja negatiivinen valinpitamattomyys. Tilanteiden jilkeen ylei-
sin positiivinen emootio oli tyytyvaisyys ja yleisin negatiivinen valinpitamattomyys. Ta-
voitteen tdyttymiseen liittyvista emootioista suurin osa oli ennalta kysyttynd aktivoivia
(60.1%), kun taas tilanteen jalkeen kysyttyna deaktivoivia (83.7%).

6.1.1 Emootiot er1 toteutusmuodoissa

Emootiot on eritelty tilanteen toteuttamistavan mukaan taulukossa 5. Tilanteisiin koh-
distuvien emootioiden suhteissa nahtiin eri toteutusmuodoissa tiettyjd eroavaisuuksia
(vrt. tavoitteen tayttymiseen kohdistuvat emootiot). Kasvotusten jarjestetyissa tilan-
teissa raportoitiin suhteessa selvasti enemman innostuneisuutta, kun taas hybridi- ja

etatilanteissa levollisuutta raportoitiin suhteellisesti kasvotusten toteutettuja tilanteita
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enemman. Tylsistyneisyytta raportoitiin my6s suhteessa enemman hybriditilanteissa

verrattuna muihin.

Taulukko 5. Tilanteeseen liittyvit emootiot luokiteltuna valenssin ja itseraportoidun

emotionaalisen virittyneisyyden kautta

Tilanteeseen liittyvit emootiot

Positiivinen Negatiivinen
Ennen tilannetta Tilanteen jalkeen Ennen tilannetta Tilanteen jalkeen
N Emootio N Emootio N Emootio N Emootio
287 Levollisuus 276 Levollisuus 82 Epatietoisuus 87 Tylsistyneisyys
235 Innostuneisuus 242 Ilo 75 Tylsistyneisyys 73 Turhautuneisuus
171 Rentoutuneisuus 179 Rentoutuneisuus 61 Ahdistuneisuus 54 Ahdistuneisuus
152 Ilo 171 Innostuneisuus 52 Turhautuneisuus 38 Epatietoisuus
35 Arsyyntyneisyys 30 Arsyyntyneisyys
845 yhteensa 863 yhteensa 305  yhteensa 282 yhteensa
Aktivoiva Deaktivoiva
Ennen tilannetta Tilanteen jalkeen Ennen tilannetta Tilanteen jélkeen
N Emootio N Emootio N Emootio N Emootio
235 Innostuneisuus 242 Ilo 287 Levollisuus 276 Levollisuus
152 Ilo 171 Innostuneisuus 171 Rentoutuneisuus 179 Rentoutuneisuus
61 Ahdistuneisuus 54 Ahdistuneisuus 82 Epitietoisuus 87 Tylsistyneisyys
35 Arsyyntyneisyys 30 Arsyyntyneisyys 75 Tylsistyneisyys 73 Turhautuneisuus
52 Turhautuneisuus 38 Epatietoisuus
483 yhteensi 497 yhteensa 667 yhteensi 653 yhteensa

Tilanteeseen liittyvit emootiot

Toteutusmuotoja verratessa havaittiin, etta tilanteet koettiin paaosin valenssiltaan po-
sititvisiksi riippumatta toteutusmuodosta. Tama ilmeni positiivisten emootioiden maa-
rissd suhteessa negatiivisiin tilanteisiin liittyviin emootioihin niin kasvotusten (84.4%),
hybridisti (72.6%), kuin etdnd (72.2%) jarjestetyissd tilanteissa ennen tilannetta kysyt-
tynd. Tilanteen jilkeen raportoiduissa positiiviset olivat samoin padosassa niin kasvo-
tusten (78.9%), hybridisti (74.6%), kuin etana (75.2%). Hybriditilanteita tarkemmin
katsoessa havaittiin, ettd etana osallistuessa tilanteeseen liittyvia positiivisia emootioita
oli suhteessa hieman enemmén (73.1%) verrattuna paikan paalla oleviin (71.6%) ennen
tilannetta kysyttyna. Tilanteen jalkeen kysyttyna eivat emootioiden suhteet muuttuneet
(etand: 76.1%, paikan paalla: 71.6%).
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Taulukko 6. Tavoitteen tayttymiseen liittyvat emootiot luokiteltuna valenssin ja

emotionaalisen virittyneisyyden kautta

Tilanteen tavoitteen tiyttymiseen liittyvit emootiot

Positiivinen Negatiivinen
Ennen tilannetta Tilanteen jalkeen Ennen tilannetta Tilanteen jalkeen
N Emootio N Emootio N Emootio N Emootio
359  Toiveikkuus 568 Tyytyvaisyys 115  Vilinpitamattémyys 88 Vilinpitamattomyys
304  Helpottuneisuus 200  Helpottuneisuus 67 Ahdistuneisuus 63 Pettymys
284 llo 86 Ilo 21 Epitoivo 15 Hapea
65 Ylpeys 5 Vihaisuus
54 Kiitollisuus 6 Surullisuus
947  yhteensa 973 yhteensa 203 yhteensa 177 yhteensa
Aktivoiva Deaktivoiva
Ennen tilannetta Tilanteen jéilkeen Ennen tilannetta Tilanteen jalkeen
N Emootio N Emootio N Emootio N Emootio
359  Toiveikkuus 86 Ilo 304  Helpottuneisuus 568  Tyytyvaisyys
284 llo 65 Ylpeys 115 Vilinpitamattomyys 200  Helpottuneisuus
67 Ahdistuneisuus 54 Kiitollisuus 21 Epatoivo 88 Vilinpitamattomyys
5 Vihaisuus 63 Pettymys
15 Hapea
6 Surullisuus
710 yhteensi 210 yhteensa 440  yhteensi 940  yhteensi

Emotionaalisen virittyneisyyden suhteen toteutusmuotoja verratessa havaittiin, etta ti-
lanteeseen liittyen raportoitiin kasvotusten jarjestetyissa tilanteissa padosin aktivoivia
emootiota, kun taas hybridisti ja etdnd jarjestetyissa olivat deaktivoivat emootiot ylei-
sempid. Deaktivoivia emootioita tilanteisiin liittyvissd emootioissa oli suhteessa vahem-
min kasvotusten (37.6%) verrattuna hybridisti (65.6%) ja etdna (65.4%) jarjestettyihin
tilanteisiin ennen tilannetta kysyttyna. Tilanteen jilkeen deaktivoivat emootiot olivat
niinikd4n vahemmistossa kasvotusten (41.5%), mutta enemmistossda hybridisti (65.6%)
ja etand (61.6 %) jarjestetyissd. Hybriditilanteita tarkemmin katsoessa havaittiin, ettd
etana osallistuessa tilanteeseen liittyvia deaktivoivia emootioita oli suhteessa enemman
(69.3%) verrattuna paikan paalla oleviin (47.2%) ennen tilannetta kysyttynd. Tilanteen
jalkeen kysyttyna eivat emootioiden suhteet muuttuneet, mutta lahestyivat hieman toi-

siaan (etana: 68.3%, paikan paalla: 58.5%).
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Tilanteen tavoitteen tiyttymiseen liittyvit emootiot

Tavoitteen tdyttymiseen liittyvissa emootiossa ennakoiva ilo korostuu kasvotusten tilan-
teissa ja valinpitaméttomyys hybriditilanteissa. Tilanteiden jalkeen tavoitteiden téyt-
tymiseen liittyvistd emootiosta kasvotusten tilanteissa nousee esille usein kiitollisuus ja
ylpeys. Kasvotusten tilanteissa raportoitiin vain hyvin vahan valinpitamattomyytta.

Emotionaalisen valenssin suhteen toteutusmuotoja verratessa tavoitteiden taytty-
miseen liittyvistd emootioista kasvotusten tilanteissa posititvisia oli 98.2%, hybridisti
84.6% ja taysin etdnd 90.2 % ennen tilannetta kysyttynd. Tilanteen jalkeen kysyttyna
positiivisia emootioita oli suhteessa eniten niin kasvotusten (84.4%), hybridisti (79.1%)
kuin taysin etanédkin (85.9%). Hybriditilanteita tarkemmin katsoessa havaittiin, ettd ta-
voitteiden tayttymiseen liittyvid positiivisia emootioita oli suhteessa selvisti enemman
paikan paalld (94.0%) kuin etdnd (79.9%) osallistuvilla ennen tilannetta kysyttaessa.
Tilanteen jalkeen raportoituna positiivisten emootioiden suhteet sdilyivat samansuun-
taisina (paikan paalla: 90.0%, etana: 73.9%).

Ennen tilannetta kysyttyna tavoitteiden tayttymiseen littyvistd emootioista kasvo-
tusten tilanteissa aktivoivia oli 78.0%, hybridisti 59.7% ja tdysin etand 57.8%. Tilan-
teen jalkeen raportoituna aktivoivia oli kasvotusten tilanteissa 31.6%, hybriditilanteissa
14.9% ja tdysin etdnda 14.9%. Hybriditilanteita tarkemmin katsoessa havaittiin, etta
paikan paalla osallistuessa tilanteen tavoitteen tdyttymiseen liittyvid aktivoivia emoo-
tioita oli suhteessa hieman enemmaén (62.3%) verrattuna etdna oleviin (58.4%) ennen
tilannetta kysyttynd. Tilanteen jalkeen kysyttynd deaktivoivia emootioita oli selvasti

suhteessa enemman (etani: 86.1%, paikan padlla: 89.7%).
6.1.2 Emotionaaliseen valenssiin ja virittyneisyyteen yhteydessa olevat tekijat

Monitasomallinnuksen avulla tarkasteltiin sitd, mitka tekijat ovat yhteydessa emotio-
naaliseen valenssiin ja virittyneisyyteen vuorovaikutustilanteissa. Ensimmaisessd mo-
nitasomallissa selitettivind muuttujana oli tilanteisiin liittyva emotionaalinen valenssi
(posititvinen/negatiivinen). Tulosten perusteella tavoitteiden tayttymisen kokemus (§ =
0.87, 95% bayesildinen luottamusvali = 0.47 — 1.28) ja yhteenkuuluvuuden tarpeen
tayttyminen (3 = 1.16, 95% bayesilainen luottamusvali = 0.80 — 1.55) olivat positiivises-
sa yhteydessd henkiloiden sisdiseen (within-person) tilanteisiin liittyvian emotionaaliseen
valenssiin.

Toisessa monitasomallissa selitettavaina muuttujana oli tavoitteiden tdyttymiseen
liittyva emotionaalinen valenssi (positiivinen/negatiivinen). Tulosten mukaan tavoittei-
den tayttymisen kokemus (3 = 1.82, 95% bayesildinen luottamusvali = 1.27 — 2.45),
osaamisen kehittymisen kokemus (§ = 0.59, 95% bayesildinen luottamusvili = 0.20
= 0.99), seka yhteenkuuluvuuden tarpeen tayttyminen (§ = 0.84, 95% bayesildinen
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luottamusvali = 0.38 — 1.34) olivat positiivisessa yhteydessa henkildiden sisdiseen (wi-
thin-person) tavoitteiden tayttymiseen liittyvddn emotionaaliseen valenssiin. Henkil6i-
den vilinen (between-person) fysiologinen virittyneisyys tilanteen loputtua (t,, ks. Kuvio
3) oli negatiivisessa yhteydessd tavoitteisiin liittyvien emootioiden valenssin kanssa ([3
= —0.15, 95% bayesildinen luottamusvali = —0.32 — —0.02), eli enemmén negatiivisia
emootioita kokevilla tyontekijoilld oli matalampi fysiologinen virittyneisyys tilanteen lo-
puttua ja 10 minuuttia sen jalkeen.

Kolmannessa monitasomallissa selitettavind muuttujana oli tilanteisiin littyva
emotionaalinen virittyneisyys (deaktivoiva/aktivoiva). Tulosten perusteella autonomian
tarpeen tayttyminen ( = 0.53, 95% bayesilainen luottamusvali = 0.23 — 0.86) ja osaa-
misen kehittymisen kokemus (3 = 0.59, 95% bayesildinen luottamusvili = 0.30 — 0.92)
olivat positiivisessa yhteydessa henkiloiden sisdiseen (within-person) itseraportoituun ti-
lanteisiin liittyvaan emotionaaliseen virittyneisyyteen. Lisaksi sukupuoli oli tarkea tekija
tilanteisiin liittyvassid emotionaalisessa virittyneisyydessd (3 = —1.17, 95% bayesildinen
luottamusvali = —2.09 — —0.29): naiset raportoivat enemman deaktivoivia emootioita
michiin verrattuna. Yllittden fysiologinen virittyneisyys oli negatiivisessa yhteydessa
tilanteisiin liittyvien emootioiden itseraportoituun virittyneisyyteen (f = —2.00, 95%
bayesilainen luottamusvali = —3.97 — —0.02).

Neljannessa monitasomallissa selitettivana muuttujana oli tavoitteiden tayttymi-
seen liittyva itseraportoitu emotionaalinen virittyneisyys (deaktivoiva/aktivoiva). Tu-
losten mukaan vain henkildiden sisainen (within-person) yhteenkuuluvuuden tarpeen
tayttyminen (§ = 0.99, 95 %pbayesildinen luottamusvali = 0.50 — 1.56) ja henkil6iden
valinen (between-person) tavoitteiden tayttymisen kokemus (f = 1.67, 95 %bayesilainen
luottamusvali = 0.10 — 3.60) olivat positiivisessa yhteydessa tilanteen tavoitteisiin litty-

vien emootioiden itseraportoituun virittyneisyyteen.
6.2 Fysiologinen virittyneisyys tyon vuorovaikutustilanteissa (TK2)

Toisessa tutkimuskysymyksessd perehdytiaan sithen, millainen fysiologinen virittyneisyys
on vuorovaikutustilanteissa ja onko toteuttamistapojen (kasvotusten/hybridisti/tiysin
etand) valilla eroja. Virittyneisyys oli keskiméérin korkeampaa vuorovaikutustilantei-
den aikana (M = 63.4, SD = 15.231) verrattuna ty6aikaan (8.00-17.00; M = 61.8, SD
= 9.074) seka tyypilliseen valveillaoloaikaan (7.00-23.00; M = 56.3, SD = 6.390). Kun
tarkasteltiin vuorovaikutustilanteiden fysiologisen virittyneisyyden keskiarvoja, huo-
mattiin, ettd kasvotusten, hybridisti ja taysin etind jarjestetyissa tilanteissa fysiologinen
virittyneisyys erosi hieman (ks. Kuvio 4): hybriditilanteissa virittyneisyys oli korkeinta (n
=154, M = 66.8, SD = 14.249, Mdn = 67.3), kun taas taysin etdna (n = 599, M = 62.7,
SD = 15.383, Mdn = 62.6) ja kasvotusten (n = 82, M = 61.9, SD = 15.179, Mdn = 61.1)
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virittyneisyys oli matalampaa. Hybriditilanteita tarkemmin katsottaessa havaittiin, etta
etana ollessa oli virittyneisyys keskimadrin matalampaa (M = 65.5, SD = 14.647, Mdn =
65.9) verrattuna paikan paalla oleviin (M = 69.2, SD = 13.250, Mdn = 70.5).

Kuvio 4. Vuorovaikutustilanteiden aikainen fysiologinen virittyneisyys eri toteutusmuo-
doissa

100 4

80

60 4

EDA

40 1

20 A .

Kasvotusten Hybridi Taysin etina
Huom. Vaakaviiva kuvaa mediaania ja nelié keskiarvoa.

Fysiologista virittyneisyytta tarkasteltiin myos hienojakoisemmin neljassd osiossa ti-
lannetta (ks. Kuvio 3). Naissa kaikissa vuorovaikutustilanteiden vaiheissa henkiléiden
vélinen fysiologinen virittyneisyys oli negatiivisessa yhteydessa tilanteisiin littyvan
emotionaalisen valenssin kanssa (3 = valilla —20.24 ja —17.90). Tama tarkoittaa, etta
negatiivisia tunteita tilanteen jalkeen raportoineilla on korkeampi fysiologinen viritty-
neisyys vuorovaikutustilanteiden aikana. Mielenkiintoinen havainto henkiliden siséi-
sen vaihtelun suhteen oli se, ettd kahdessa vaiheessa tilannetta (t: § = 1.35, 95% baye-
silaiinen luottamusvali = —1.68 — 4.46 ja t,: § = 4.22, 95% bayesildinen luottamusvili
= 0.84 — 7.56) emotionaalinen valenssi oli positiivisessa yhteydessa fysiologiseen virit-
tyneisyyteen. Tama tulos yhdistettyna edelliseen viittaa sithen, ettd yleisesti ajatellen
henkil6illd, joilla on korkea virittyneisyys vuorovaikutustilanteissa, on negatiivisempia
emootioita, mutta positiiviset emootiot liittyvit korkeampaan virittyneisyyteen kun ver-
rataan henkil6iden omia raportoituja tilanteita keskenaan.

Lisdksi tilanteen aikaisissa osioissa (t, t, t,) henkiloiden vélinen fysiologinen vi-
rittyneisyys oli negatiivisessa yhteydessd autonomian tarpeen tayttymisen kanssa (3 =
valilla —6.93 ja —4.59), sekd tavoitteiden tayttymisen kokemuksen kanssa (3 = vililla
—5.87 ja —6.35). Toisin sanoen, tydntekijoilla jotka kokivat vihemmain autonomiaa ja
tyontekijoilld jotka kokivat tilanteiden tavoitteiden tayttyvan heikommin, oli korkeampi

fysiologinen virittyneisyys vuorovaikutustilanteiden aikana.
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6.3 Psykologisten perustarpeiden tayttyminen tyon vuorovaikutustilan-
teissa (TK3)

Kolmas tutkimuskysymys késittelee sitd, miten psykologisista perustarpeista autonomia
ja yhteenkuuluvuus tayttyvat tyon vuorovaikutustilanteissa ja onko eri kohtaamismuo-
tojen (kasvotusten/hybridisti/taysin etdnd) valilla eroja. Tahan kysymykseen vastataan

tilannekohtaisen paivakirjatyyppisen aineiston (LT) ja haastatteluaineiston pohjalta.
6.3.1 Autonomia

Tulosten mukaan tyontekijoiden autonomian tayttymisen kokemus vuorovaikutustilan-
teissa oli kaiken kaikkiaan suhteellisen korkeaa (M = 3.92, SD = 1.092). Tilanteiden
toteuttamistapojen valeilla havaittiin kuitenkin eroja siten, etta autonomiaa koettiin
eniten kasvotusten jarjestetyissd ja vahiten hybridisti jarjestetyissa tilanteissa (Taulukko
4). Hybriditilanteita tarkemmin katsottaessa havaittiin, etta, etana ollessa koettiin auto-
nomia hieman matalammaksi (M = 3.31, SD = 1.240) kuin paikan paalld ollessa (M =
3.63,SD=1.112).

Haastatteluaineistosta muodostettiin kolme péddteemaa sen mukaan, miten henki-
16t kuvasivat kohtaamisen muodon vaikuttavan autonomian kokemukseen: 1) silld e1
ole vaikutusta tai henkild ei osaa sanoa, 2) etavuorovaikutus vahentdd autonomian ko-
kemusta ja 3) etavuorovaikutus lisid autonomian kokemusta verrattuna kasvokkaiseen
kohtaamiseen. Suurin osa haastateltavista oli sitd mielta, etta kohtaamisen tavalla ei ole
vaikutusta autonomian kokemukseen. Etavuorovaikutuksen koettiin lisdavan autono-
miaa kahdella tavalla. Teknologian koettiin edistdvan autonomiaa siten, ettid etikoh-
taamisessa jokainen on samanlainen “pieni pallukka ruudulla” ja jokaisella on kay-
tossaan yksi mikki ja kursori esimerkiksi Miro-taululla. Muutama haastateltavista koki
puheenvuoron saamisen etind helpommaksi, kun kaytintoéna on virtuaalinen kaden
nostaminen puheenvuoropyynnon merkiksi. Etakohtaamisessa kuvattiin hydédynnetta-
van autonomian kokemusta lisaavia teknisid ratkaisuja kuten kyselyita, danestyksia ja
puheen rinnalla kdytavid chat-keskusteluja. Toinen nakoékulma etidvuorovaikutuksesta
autonomian lisadjana liittyi sithen, etta etakohtaamisissa on kasvokkaista kohtaamis-
ta helpompi valita, mitd haluaa kohtaamisen aikana tehda ja miten toimia. Teemassa
toistuivat kuvaukset siitd, ettd etakohtaamisen aikana voi helpommin valita tekevinsa

jotakin aivan muuta, jos kokouksen aihe ei kiinnosta.

“hkpl ma sund samalla valmistelin paivin muita juttyja, se tuntu enemmd sallitulta sind ku
0 eldnd, etld et oo epdkohteliaasti paikalla jotenki puolivaloilla, mutta etind taas saan olla
parkalla puolivaloilla. Se o nunku mun oma péitis, tavallaa autonomiaa, hyvdssd ja huonos-

sa, elld joskus se o eristivd mutta joskus eristaylyy itse tarkotuksella etitilanteessa enemmdn.”
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“autonomiaa kav sekin on eltd ku ollaa etind ni kakki pystyy tan ruudu ulkopuolel touhuu-
maa kaikenndikistd, lukee lehtee ja avaamaa kaikki muita thkunoit tihd ruudulle, ja auto-

nomuisesti lekemdd otkeesti mitd huvittaa, mutta md en nyt tid onkse kauhee hyvd asia sitte.”
6.3.2 Yhteenkuuluvuus

Tulosten mukaan tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tayttymisen kokemus vuorovai-
kutustilanteissa oli autonomian tavoin suhteellisen korkeaa (M = 3.71, SD = 1.046).
Vastaavasti yhteenkuuluvuutta koettiin eniten kasvotusten jarjestetyissa ja vahiten
hybridisti jarjestetyissé tilanteissa (Taulukko 4). Hybriditilanteita tarkemmin katsottaes-
sa havaittiin, ettd etdna ollessa koettiin yhteenkuuluvuutta vahemman (M = 3.42, SD =
1.112) kuin paikan péalla ollessa (M = 3.91, SD = 0.830).

Haastatteluaineistosta muodostettiin kolme paateemaa sen mukaan, miten henki-
16t kuvasivat kohtaamisen muodon vaikuttavan yhteenkuuluvuuden kokemukseen: 1)
silla ei ole vatkutusta 2) etavuorovaikutus vahentada yhteenkuuluvuuden kokemusta ja
3) etavuorovaikutus lisada yhteenkuuluvuuden kokemusta verrattuna kasvokkaiseen koh-
taamiseen.

Haastateltavista seitseman kuvasi, ettel etavuorovaikutuksella valttamatta ole vai-
kutusta yhteenkuuluvuuden kokemukselle. Kuvauksissa toistui kaksi vuorovaikutuksen
piirrettd. Kun tunnetaan toiset hyvin ja ollaan tavattu kasvotusten ainakin joitakin ker-
toja, yhteenkuuluvuuden tunne syntyy myo6s etavuorovaikutuksessa. Kuvauksissa tuo-
tiin myos ilmi, ettei kyse ole niinkddn etdna tai kasvotusten olemisesta vaan siitd, miten

toiset thmiset huomioidaan.

“se on enemmdn se miten thmiset ndhdddn, miten heitd kohdataan, miten aktivisesti pidetidn
yhteyttd ert porukoissa. It mun maelestd voi olla lisnd oleva porukka, joka et silti kohtaa tor-
staan eikd koskaan ehkd tiedd kunnolla matd toisille kuuluu. Sit taas toisaalta voi olla etdteke-

mustd, joka on hyvinki yhteisillistd ja hauskaa. Et md nikisin, et ei se 0o se tapaamisen tapa.”

“Md en koe etld se tapa vatkultaa sithe eltd, enemmdn se on just etld, mite thmiset huomior

sut sund’”.

Haastateltavista 27 kuvasi etdvuorovaikutuksen vaikuttavan kielteisesti yhteenkuulu-
vuuden kokemukseen. Esiin nousi ndkokulma, jonka mukaan kasvokkaisessa vuorovai-
kutuksessa thmiset kertovat omista henkilokohtaisista asioistaan enemman, joka lisaa
toisten tuntemista, luottamusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Kasvokkaisista kohtaa-
misista jda myos syvempi muistijalki ja tunne, jotka ovat yhteenkuuluvuuden kokemuk-

sen edellytys.

“os me ndhdddn fyysisesti silli palaveriporukalla jossain, siind vaihdellaan mun maelest

enemmdn nit kuulumisia ja jutellaan ja muuta. Et tavallaan kanssakdymasti tulee enemmdn,

50



Jollon si myds tutustut nithin thmisun paremmin kun sd juttelet jostain muustakin kun vaan
sutd tietystd kapeasta aiheesta, mistd nyt oli tarkotus jutella. Nun md koen etti sitd yhteen-

kuuluouutta tulee enemmdn.”

“huomaa ettd jotain thmisid ketd lapas atkasemmin tAman tasta nii onkoha ne vield edes
metlld tois. ... eldtyoskentelyn myotd semmone pulssi ja tuntuma semmosee laajempaa yhter-
$00, ehkd se o vihd heikentyny.”

“md en tavallaa koe etti he kuuluu sit kuitenkaa yhteision, koska he on vaan etind olemassa,

ne o nunku virtuaalipersoonia, melkee fiktiivisia hakimoja.”

“tandd just oo menossa kollega liksidiisun, muutamar thmisi on tds lihteny vime aikoina,
mullo tullu semmone olo ettd heille o varmaa entist enemmd se ja sama mis he on toissd, etld

Just sellast irtautumase fulisti yhteisosta.”

Yksittaisista tilanteista yhteenkuuluuvuden tunnetta haastavina tilanteina kuvattiin eri-
tyisesti hybridikohtaamiset, joissa itse on mukana etana.

Etavuorovaikutuksen yhteenkuuluvuutta lisadvana tekijana noust esiin vain yksi na-
kokulma, joka kuvasi yrityksen eri paikkakunnilla tygskentelevien yhteenkuuluvuuden

tunteen kasvaneen lisidntyneen etavuorovaikutuksen myota.
6.4 Tavoitteiden tayttyminen vuorovaikutustilanteissa (T'K4)

Neljas tutkimuskysymys kasittelee vuorovaikutustilanteiden tavoitteiden tdyttymisen
kokemusta ja sitd, onko eri toteuttamismuotojen vélilla eroja. Lisdksi tutkitaan sitd, mit-
ka tekijat vaikuttavat tavoitteiden tayttymisen kokemukseen. Vuorovaikutustilanteiden
tavoitteiden koettiin tdyttyvan suhteellisen hyvin (M = 4.08, SD = 0.872) eikd toteutus-
muotojen vélilla ollut merkittiavia eroja (keskiarvot 3.85 ja 4.13 vileilld). Hybriditilantei-
ta tarkemmin katsottaessa havaittiin, etta tavoitteiden tayttymisen kokemuksessa ei ollut
eroja riippuen siitd, osallistuttiinko tilanteeseen etdna (M = 3.87, 8D = 0.924) vai paikan
paalla (M = 3.82, SD = 0.796).

Monitasomallissa, jossa tavoitteiden tdyttyminen oli selitettdvana tekijand havait-
tiin, ettd henkiloiden sisaistd (within-person) vaihtelua tarkastellessa emotionaalinen va-
lensst (3 = 0.98, 95% bayesildinen luottamusvali = 0.48 — 1.51), autonomian (3 = 0.48,
95% bayesildinen luottamusvili = 0.26 — 0.71) ja yhteenkuuluvuuden (f = 0.39, 95%
bayesildinen luottamusvali = 0.17 — 0.61) tiyttyminen, sekd osaamisen kehittyminen
(B = 0.76, 95% bayesildinen luottamusvali = 0.48 — 1.05) olivat positiivisessa yhtey-
dessd tavoitteiden tdyttymisen kokemuksiin. Lisdksi henkiliden vélinen (between-person)
yhteenkuuluvuuden tdyttyminen oli positiivisessa yhteydessa tavoitteiden tayttymiseen
(B = 1.26, 95% bayesildinen luottamusvili = 0.15 — 2.37). Tamai tarkoittaa sitd, ettd

yleisesti tilanteissa korkeampaa yhteenkuuluvuuden tayttymista kokevat tyontekijét ko-
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kivat my0s tavoitteiden tayttyvan paremmin.
6.5 Osaamisen kehittyminen tyon vuorovaikutustilanteissa (TK5)

Viides tutkimuskysymys kisittelee osaamisen kehittymisen kokemusta tyon vuorovai-
kutustilanteissa ja sitd, onko eri toteuttamismuotojen (kasvotusten, hybridisti vai taysin
etand) valilla eroja osaamisen kehittymisen suhteen. Lisdksi tutkittiin sitd, mitka tekijat
vaikuttavat osaamisen kehittymisen kokemukseen.

Osaamisen kehittymisen koettiin vuorovaikutustilanteissa olevan kohtalaisen kor-
keaa (M = 3.29, SD = 1.116). Tilanteiden toteuttamistapojen valilla huomattiin sa-
mansuuntaisia eroja kuin psykologisten perustarpeiden tiyttymisessd: osaamisen ke-
hittymisen koettiin olevan korkeinta kasvotusten jarjestetyissd tilanteissa, kun taas
hybriditilanteissa raportoitiin matalimpia arvoja osaamisen kehittymisen kokemuksesta
(ks. Taulukko 5). Hybriditilanteita tarkemmin katsottaessa havaittiin, ettd etdni ollessa
koettiin osaamisen kehittyminen hieman matalammaksi (M = 3.05, SD = 1.106) kuin
paikan péalla ollessa (M = 3.28, SD = 1.056).

Monitasomallissa, jossa osaamisen kehittyminen oli selitettaivina muuttujana ha-
vaittiin, ettd henkiloiden sisdista (within-person) vaihtelua tarkastellessa tilanteen toteut-
tamismuodon virtuallisuus oli negatiivisessa yhteydessa (5 = —0.30, 95% bayesildinen
luottamusvali = —0.60 — —0.02) osaamisen kehittymiseen. Tavoitteiden tdyttymisen
kokemus (8 = 0.47, 95% bayesildinen luottamusvali = 0.21 — 0.74), tavoitteiden tayt-
tymiseen liittyvien emootioiden valenssi (§ = 0.63, 95% bayesildinen luottamusvali =
0.09 — 1.18), tilannekohtaisten tunnetilojen aktivoivuus (3 = 0.71, 95% bayesildinen
luottamusvali = 0.32 — 1.11), sekd autonomian (§ = 0.22, 95% bayesildinen luottamus-
vali = 0.03 — 0.43) ja yhteenkuuluvuuden (§ = 0.45, 95% bayesildinen luottamusvali
= 0.21 — 0.71) tarpeiden tdyttyminen olivat taas positiivisessa yhteydessd osaamisen
kehittymiseen. Henkil6iden vilinen (befween-person) autonomian tarpeen tiyttyminen oli
my0s positiivisessa yhteydessd osaamisen kehittymiseen (f = 1.06, 95% bayesildinen
luottamusvali = 0.08 — 2.05).

Laadullisessa aineistossa oppimisnakokulmaa lahestyttiin haastattelurungossa kysy-
mykselld: “Yleensa ottaen, miten kohtaamisen tapa (kasvotusten/hybridisti/kokonaan
etand) vaikuttaa mielestdsi osaamisen kehittymiseen ja oppimiseen?” Aineistosta luo-
kiteltiin oppimista ja kehittymistd koskevat ndkokulmat aluksi kolmeen padteemaan:
1) etavuorovaikutus ei vaikuta oppimisen kokemukseen tai henkil6 ei osaa sanoa, 2)
etavuorovaikutuksen koetaan helpottavan oppimista sekd 3) etdvuorovaikutuksen koe-
taan vaikeuttavan oppimista. Taman jalkeen muodostettiin alateemat aineistolahtoises-
ti (Taulukko 7). Osa vastaajista kuvasi sekd etavuorovaikutuksen oppimista helpottavia

ettd vaikeuttavia tekijoita.
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Taulukko 7. Teemoittelu toteuttamistapojen eroista osaamisen kehittymisen suhteen

Paateema Alateema Esimerkkejéd teeman alla olleista kuvauksista
Etavuorovaikutus ei Yksilolliset oppimistavat Toiset oppivat kirjoittamalla, toiset lukemalla, toiset
vaikuta oppimiseen piirtamalld jne.

Emotionaalinen tila fyysistd tilaa ~ Térkeinta on turvallinen tila missa uskaltaa sanoa

tarkeampi nikemyksensa
Etavuorovaikutus Riippumattomuus ajasta Naubhoitusten katsominen milloin vain
helpottaa oppimista

Riippumattomuus paikasta Osallistumismahdollisuus organisaation muiden

toimipisteiden tiedotustilaisuuksiin ja koulutuksiin,
verkkokurssit ympari maailmaa kaytettavissa

Tekniset ratkaisut Nayton jako, hyvat etityokalut, jatkuva mahdollisuus
tiedonhakuun, muistiinpanot ja yhteiset tuotokset
jaavat talteen

Etavuorovaikutus Kollegalta oppiminen vihenee Mallioppiminen viahenee, kun ei née toisten

vaikeuttaa oppimista tyoskentelyd, vaikea hahmottaa oman osaamisen
tasoa verrattuna muihin, ei satunnaisia kohtaamisia
kollegoiden kanssa, jolloin tieto ja osaaminen eivat
siirry

Vaikeampi kysya neuvoa Kynnys yhteyden ottamiseen ja neuvon pyytamiseen

korkea, kirjallisten kysymysten muotoiluun pitaa
nahda vaivaa, vaatii rohkeutta sanoa etina, etta ei
osaa

Verkosto kapenee Ei tutustu uusiin tai vieraampiin kollegoihin, tyossa
tulee tukeuduttua vain lahipiiriin

Fokusoituminen vaikeampaa Keskittyminen vaatii etind enemman
itseohjautuvuutta, kodista erottuva ymparisto vie
opiskelumoodiin

Menee enemmain aikaa Kirjallisessa muodossa olevat kysymykset vaativat

tulkintaa ja tarkennuksia, usein pitaa sopia erillisia
etdtapaamisia

Etivuorovaikutus ei vaikuta oppimiseen tai en osaa sanoa

Haastattelussa kuvattiin erilaisia oppimisen tapoja: joku oppii kuunnellen, joku kirjoit-
taen ja joku piirtden, ja sama rikkaus koskee my6s vuorovaikutuksen tapaa oppimisen
mahdollistajana tai rajoittajana. Toinen esiin nostettu perustelu kuvasi, ettd oppimises-
sa tirkeintd on turvallinen yhteinen tila, jossa jokainen rohkenee ja pystyy jakamaan

omia ajatuksiaan. Silld ei niinkdan ole merkitystd, onko tila fyysinen vai virtuaalinen.

“olennaista on se ettd onko sund tilassa, onko se yhteinen, mikskd tilaks sitd pitid nytte sanoa,
onko se koettu turvalliseksi sanoa omia ajatuksia, ja etti ithmiset uskaltaa nuti jakaa, ja teh-
dddnko sille ajatuksen jakamiselle tilaa. Ettd se joka tavallaan sitd kokousta tai kohtaamista

Johtaa, ni sillo atka iso valta tohon asiaan.”
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Etivuorovaikutus helpottaa oppimista

Etavuorovaikutuksen kuvattiin helpottavan oppimista kolmesta eri nikokulmasta: riip-
pumattomuus ajasta, riippumattomuus paikasta sckd oppimista tukevat tekniset ratkai-
sut. Etdvuorovaikutus mahdollistaa tilanteen nauhoituksen ja nauhoitteen katsomisen
itselle sopivana aikana, joka lisid oppimismahdollisuuksia. Paikasta riippumattomuu-
den kohdalla kuvattiin, ettd entiseen kasvokkaisen tyon aikaan verrattuna nyt on mah-
dollista osallistua vaivatta organisaation muiden toimipisteiden tiedotustilaisuuksiin ja
koulutuksiin, seka myds koko maailman verkkokurssit ovat kaytettavissa kidden ulot-
tuvilla. Kolmantena kuvattiin etavuorovaikutuksen tarjoamia teknisia ratkaisuja, jotka
mahdollistavat oppimista, kuten ndyton jakaminen, mahdollisuus hakea huomaamatto-
masti tietoa kokousten aikana sekd tekniset alustat, joille yhteiset tuotokset ja muistiin-

panot jadvat luontevasti talteen tilanteen paatyttya ilman ylimaaraista tyotd.

“tulee paljon ehkd jonnekki flippitaululle tar valkotaululle tussilla kirjotettuu asiat elikki ne
el jdd talteen, ja sitle ku nykysin jos et olla livend, ollaan etind niv tosi monet kayttad Miroo
stthenky, ni tavallaa se dokumentoituu se katkki asia sinne. Ja kyl mé oo monia asioita kiyny
kattomas vanhoje projektie Mirosta eltd, ai nii tollet me vedettur toi ja tos tuli noit juttwa. Et
ehkd se dokumentottuminen tavallaan ilman et tehdd dokumentoitihelvett, et si kaytat aikaa
kauheesti et si litteroit jotai jonnekki, mikd o must awa kauheeta, ni sen sijaa ne vihd niinku

syntyy sun vahingossa sin tehdessi. Se on ehkd semmone oppimista liscidvd juttu.”

Etivuorovaikutus vaikeuttaa oppimista
Ylivoimaisesti suurin osa haastatelluista oli sitd mielta, ettd etavuorovaikutus vaikeuttaa
oppimista ja kehittymistd tyossd. Teemat voitiin tiivistdd kuuteen alateemaan: kollegalta
oppiminen vahenee, neuvojen kysyminen on vaikeaa, verkosto kapenee, oppimiseen
fokusoituminen on vaikeampaa sckd oppimiseen menee enemman aikaa.
Haastateltavat kokivat, ettd etavuorovaikutuksessa kollegoilta oppiminen vihenee.
Kun ei niée toisten tygskentelyd, ei my6skddn nde miten joku muu tekee jonkin asian;
el niitd “kikkoja ja jippoja”, mitd he ty6ssaan kayttivat. Etdvuorovaikutuksen kuvattiin
johtaneen laajamittaisempaan yksintyoskentelyyn, ja kollegalta oppiminen on vihen-
tynyt. Kasvokkainen vuorovaikutus nahtiin myos luontevammaksi ja tehokkaammaksi

tavaksi ratkaista ongelmia kollegan kanssa yhdessa.

“Et sellanen vierustoverilta oppiminen tai kollegalta oppiminen, nii se jid vihd huonompaan
suuntaan. fa sitte myos tds tapahtuu se sama tilanne ettd sellanen niin sanottu osaamisen ja-

kaminen, se mun mielestdni jiid vield huonommakst kun mitd se on atkasemman meilld ollut.”

“Kun tammasta teknista tyotd teen ja teknisid haasteita koitan ratkasta niin mulle se on paljon
helpompaa pddsta sisille johonkin asiaan, jos istun_fyysisesti jonkun thmisen vieressd ja pys-

ytddn kattomaan samaa asiaa ruudulta ja juttelemaan sund hyvin luonnollisesti keskenéimme
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samalla. fa toinen vot selitldd, ettd mistd on kyse tai yhdessd voidaan ratkoa ongelmaa. Nun
mulle itellent se on paljon tehokkaampaa kuin se, ettd ettd kdydddn nutd asiotta etind, vaikka
sekin totmu. Mutta koen itellent parempana ja helpompana sen, ettd ollaan kasvotusten sa-

massa paikassa.”

Ilman agendaa tapahtuvat satunnaiset kohtaamiset kollegoiden kanssa nahtiin tarkeiksi
oppimisen ja osaamisen kehittymisen ndakokulmasta. Kun ei kohtaa reaalimaailmas-
sa, paljon asioita jda kuulematta esimerkiksi siitd, mitd t6itd kenelldkin on meneillaan.
Kohtaamisen muotoina kuvattiin yhteiset aamupalatilaisuudet joissa on helppo keskus-
tella parin tai muutaman ldhelld istuvan kollegan kanssa seké satunnaiset kohtaamiset

kaytavalla.

“Satunnaiset kohtaamiset tovmistolla on_yleensd thmusten kans joitten kans sd et tee toitd joka
pawd. Sa tormddt sielld kaytavall johonki kollegaan joka tyiskentelee eri asiakkaissa tai eri
astoitten parissa tai eri osaamisalueilla ku maitd just nyt mulla on vaikka néissa asiakkuuk-
sissa, ja ku sd kysyt et no het mitd kuuluu ja mitds s puuhaat ja sit ne thmiset kertoo niistd
Ja sit sd oot ettd ahaa, no het kerropas lisid, ja sit s opit sund nitd asioita tai opit asioita
Joista sun pitds opetella lisia. ... Ja ethin tommosta tapahu yhiddn etind, et en md tialld
yhtikkid satunnaisestt Teamsissi tormdd johonkuhun ja kysy het, mitds. Et kaikki spontaani
oppiminen, semmonen ei suunniteltu, ni semmonen jid pous, tiedonvaihto ja kakki oppiminen,
nun kylli md koen et se vatkuttaa sekd sihen et mitkd ne atheet on joista sé oot kunnostunu, ja
haluat tietdid lisid, ja sitte semmonen loisen kokemuksista oppiminen, jaettu kokemuksellinen

oppuminen. Nt semmone on kylli paljo vatkeempaa etind.”

Yksi ndkokulma asiaan oli, ettda kun ei nde miten kollegat tyoskentelevat, on vaikea hah-
mottaa oman osaamisen tasoa verrattuna muihin. Tama tuo paineita ja kielteisid kehié:

kun tuntuu ettei osaa mitdin, tuntuu my0s ettei opi mitdan.

“varkeuksia jotenkin hahmottaa se etti kuinka hyvd md nyt oo mun tyossini. Ja se tavallaa
lot vihd paineita sille et koko aja pitds olla parempr sund tyossa. Ei ollu otkeesti mitdd kéryy
ku sd et ndhny nit sun lyokavereit, mite ne tekee homma, sd et ndhny mitd ne tuottaa, sit
Jolenk: aattelee et no okex, et md nyt oon tha surkee tyintekyd ku emmd saanu tatakaa atkaseks.
Hirvee paine tehd ite kaikki ja sit itelld ainaki semmonen itseddn vahvistava kierre, etld sit
ku sust tuntuu eltd si et osaa mildd ja sit s yritat opetella asiotta mut sit koska susta tuntuu
et sd et osaa muldd, sa oot hirvee stressaantunu, sit sa et myoskédn opt mitdd, vatkka kuinka
yritdt. Mut ku huomaa, tuut tinne tovmastolle ja nddt et ethd notkaa paina silleen etti nousee
savu korvie valistd tadlld, ja ottaa sillee suht rennosti ja toki tddld myds apuu on saatavilla
lost helposti, vor mennd kysyy, tha keneltd tahansa, nit se, sekin on kyl auttanu aka paljo.”

Toisena alateemana haastateltavat kokivat neuvojen ja avun kysymisen etani vaikeam-

maksi kuin kasvotusten, minkd néhtiin rajoittavan oppimista. Kynnys kysya apua tai
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neuvoja kollegalta on etana korkeampi kuin kasvokkain. Lisaksi etana kysymysten muo-
toileminen kirjalliseen muotoon vaatii aikaa ja vaivaa, ja usein sen jilkeen pitdd vield
sopia jonkun kanssa erillisesta tapaamisesta jotta asian saa eteenpain. Etana avun pyy-

tamisen koettiin my0s vaativan enemman rohkeutta.

“Fa sitte ne semmoset nopeet keskustelut tar semmoset, ettd hei mul on téllinen juttu, osaisiksd
tatd mun kaa vahdin kattoo niin semmoset jiid poies helposti. Ettd se kaverin hihasta vetdminen

et tapahdu nun helposti, koska se vaatii aina sen jonku puhelun tar muun muun sitte.”

Kolmas alateema oli verkostojen kaventuminen. Jos kasvokkaista vuorovaikutusta on
vain vahan, koettiin sen kaventavan verkostoja ja sitd kautta osaamisen kehittymista.
Ilman kasvokkaisia tapaamisia el tutustu uusiin tai oman lahipiirin ulkopuolisiin kolle-

goihin, ja kun el tutustu, ei tule myoskaan tukeuduttua muihin kuin lahipiiriin.

“Ta ylipddnsd se thmisten tunteminen, ja sitd kautta osaamisen kehittaminen. El nytki ku
md kdyn toumistolla, ma kuulen et hei, s teet tota ja tota projektia, teil on tommosi tekno-
logiouta. [Ja sit md tutustun nuhin thmisun, jollon mun on helpompt kysyd heiltd jatkossaki
apua. Etind kyl ma toki voin kuulla mutd proggiksia tehdddn, ketkd sitd tekee, mut en saa
vdlltamati than samal taval naamoja nulle asioille ja thmusille, jolloin se kysyminen on taas

vatkeempaa.”

Neljdntend teemana haastateltavat kuvasivat, ettd etdkoulutuksissa on vaikeampi kes-
kittyd ja se vaatii enemmaén itseohjautuvuutta. Jos keskittyminen herpaantuu, etana
alkaa helposti tekemaén jotakin muuta, kuten selailemaan nettid ja sen my6td tippuu
karryiltd. Lisdksi livetilanteesa kuvattiin ympariston vievan opiskelumoodiin, verrattu-
na kotiymparistoon.

Viides teema koski etdoppimisen hitautta. Etind monen asian oppimiseen koettiin
menevan enemmadn aikaa kuin kasvotusten. Etdty6td eivit kuvaa suoriin kysymyksiin
tulevat vilittomat vastaukset, vaan kysymykset esitetadn usein kirjallisesti esimerkiksi

pikaviestimissd. Kysymysten tulkitseminen ja asioiden tarkentaminen vie aikaa.

“Jos me oltas toimustolla, ni tad veis meiltd yhteensd vits minuuttia ku me nyt kiytds tad
homma lipr. Mut et nyt tarou se aitka ja paikka, tai siis tavallaan se Teamssi-palaveri ja nii
edellee. Ne on mun muelest rajottavu lekyoutd. Et sitd oppimista tulee niin paljon nopeemmin

Ja helpommin, kun ollaan fyysisesti samassa paikassa.”
6.6 Eta- ja kasvokkaisiin kohtaamisiin sopivat tyotehtavat (TK6)

Viidennessd tutkimuskysymyksessa selvitettiin haastatteluaineiston perusteella sita,
minkélaisten tyon vuorovaikutustilanteiden koetaan sopivan parhaiten eta- ja hybridi-
kohtaamisiin, ja millaiset tilanteet taas koetaan parhaiksi hoitaa kasvotusten. Aineisto

analysoitiin aineistolahtoisen laadullisen sisdllonanalyysin avulla (Tuomi & Sarajérvi,
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2018).

6.6.1 Etana

Analyysissd hy6édynnettiin vastauksia haastattelurungon seuraaviin kysymyksiin: “Mil-
laiset vuorovaikutustilanteet koet parhaiksi hoitaa etidyhteydella?” “Miksi?” Aineisto
luettiin ensin kokonaisuudessaan lapi ja samalla koodattiin kaikki tutkimuskysymykseen
liittyvat tekstipatkat. Téssa vaiheessa aineistosta nousi selvisti kaksi padteemaa: vuoro-
vaikutuksen luonteeseen liittyvit tekijat sekd tyotehtavin luonteeseen liittyvit tekijat.
Aineiston analyysissa nousseet pai- ja alateemat on kuvattu tarkemmin taulukossa 8.
Kaiken kaikkiaan useampi haastateltavista kuvasi laht6kohtaisesti kokevansa, etta
kaikilla osallistujilla on aina oltava mahdollisuus osallistua kaikkeen etidnd. Toisaalta
koettiin myo6s, ettd olisi hyvi olla yhteisid pelisidnt6ja siitd, millaiset kohtaamiset olisi
kuitenkin paras jarjestad kasvotusten.
“..Kyl md aina lihen sut periaattees, sut olettamasta ettd kakilla on otkeus tulla etind mu-
kaan. Koen etld se o vihd nunku kirjottamato sidnto, ja, towoisin myis elld tihd varmaan

alkaa keluttyd vihd sidntopd, vihd semmost etikettihenkistd ettd millaiset jutut kannattaa
lehdd lisnd, ja millaiset etand.”

Taulukko 8. Teemoittelu kysymykseen ”Millaiset asiat koetaan parhaiksi hoitaa

etakohtaamisissa?”
Paiteema Alateema Esimerkkeja teeman alla olleista kuvauksista
Vuorovaikutuksen Kahden henkilon viliset Ideointi, yhdessa tyoskentely, kayttdjahaastattelut
luonteeseen liittyvat tekijait ~ vuorovaikutustilanteet
Tuttu kumppani Osallistujat tuntevat toisensa entuudestaan
Osallistujilla kuuntelumoodi  Osallistujien ei odoteta osallistuvan keskusteluun.
Tiedotustilaisuudet, koulutukset, webinaarit,
seminaarit.
Ty6tehtavan luonteeseen Toistuvat rutiinikohtaamiset ~ Projektitiimin paivittdiset tai viikoittaiset tapaamiset,
liittyvat tekijat lyhyet tilannekatsaukset
Tilanteet, joita kuvaa Lyhyt ja selked agenda, selkeit tavoitteet, selkedt
yksinkertaisuus, selkea roolit, tarjousesittelyt, aikataulut, tyonjako,
rakenne ja tavoite suoraviivaiset asiat, seuraavien askeleiden sopiminen

Vuorovaikutuksen luonteeseen liittyvit tekijit
Vuorovaikutukseen liittyvista tekijoista kuvattiin tilanteet, joissa on mukana vain kaksi
henkil6a, tilanteet joissa muut ovat entuudestaan hyvin tuttuja seka tilanteet, joissa osal-

listujien odotetaan olevan kuuntelijan roolissa.
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Haastateltavat kokivat, etta kun tapaamisessa on mukana vain kaksi henkiloa, kas-
vokkainen kohtaaminen ei tuo lisdarvoa etikohtaamiseen verrattuna. Tyotilanteiksi ku-
vattiin esimerkiksi tyoskentely tiimikaverin tai projektipaallikon kanssa. Kasvokkaisten
kohtaamisten koettiin olevan vaikeampia siksi, ettd pitaisi matkustaa kaukaa tai laheltd-

kin yrityksen toimitiloihin.

“...monet o semmosia one lo one -tyyppisid ni eipd sund tuu lisiarvoa, et jos et purretd laululle

Jolar nat ei se tuo lisciarvoo.”

“Run on vaan muutama osanottaja, nun sillo se o tavallaa kitevdd, et sillo ne o niinku puhe-

luita, ja sillon ne thmiset on vapautettyja sutd pakasta.”

Etana kohtaaminen koettiin parhaaksi tyoskentelymuodoksi my6s silloin, kun kohtaa-
misen muut osallistujat ovat toisilleen entuudestaan tuttuja. Tilanteina kuvattiin esi-

merkiksi tyopajat.

“kyl md nyt sanoist et yleiset tyipajatyoskentelyt, etenkin sillon kun se porukka on loistesa kans
tuttu, sujuu hyvin, mut sitte jos alkaa olla vierasta thmustd, nii se nostaa selkedsty, tekee sut

vatkeemman etéind.”

“stllon kun sa tunnet sen thmisen, tai ne osallistujat, nun sillon voi tehddi asioita etand. Sillo

vot surtyd puhelimel, olla puhelimella, ilma videokuvaa, ja surtyd sinne parikod: pihaa.”

Kolmas esiin nostettu nakékulma oli tilanteet, joissa osallistujien ei odoteta olevan ak-
titvisia vaan ldhinna kuuntelijan roolissa. Tallaisiksi tilanteiksi kuvattiin esimerkiksi tie-

dotustilaisuudet, koulutukset, webinaarit ja seminaarit.

“mun muelesti se on yleensd totminut hyvin tdysin etind myos, jos se pédtehtivd silli tapaa-

musella on se, eltd joku yks tar kaks henkilod jakaa tietoa muille jostain asiasta.”

Tyotehtivin luonteeseen liittyviit tekijit

Haastatteluissa kuvattiin, ettd etikohtaaminen on paras toistuvissa rutiinitilanteissa
sekd sellaisissa kohtaamisissa, joita kuvaa yksinkertaisuus, selked rakenne ja helposti
muotoiltava tavoite.

Rutiininomaiset toistuvat kohtaamiset niahtiin parhaiksi toteuttaa etana. Téllaisissa
kohtaamisissa kuvattiin késiteltavan paivittaista tyota, projekteja, tyon kiytantoja, aika-
tauluja ja meneillddn olevaa tilannetta. Kuvaukset koskivat ldhinna omien kollegoiden
kanssa tehtavaa tyota. Kuvauksissa nostettiin esiin esimerkiksi tehokkuus: etavuorovai-

kutuksessa “hopottely” jaa pois, minka koettiin tehostavan tyoskentelya.

“Mut en md tohon perusarkeen, tithin ja projektethan lutlyodd niin en md niist ndd otkein

sellasta, mitkd ots [kasvotusten]. Mun mielest nuis on than sama, et onks se etind.”

Toisena alateemana ty6tehtavien luonteeseen liittyvista tekijoista kuvattiin kohtaamiset,
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joissa kasitellaan yksinkertaisia asioita ja joissa on selked rakenne ja tavoite. Kuvauksis-
sa oli paljon kohtaamisia asiakkaiden kanssa, kuten esimerkiksi aikataulutus, hinnoista
keskustelu, tarjousten kasittely, seuraavista askeleista sopiminen ja yhteisen ymmarryk-

sen varmistaminen.

“Ehkd sen vois mddritelld tietyn kompleksisuuden rajoissa ettd kun se tapahtuma on ruttivin
yksinkertainen, ja se pystytddn valmisteleen ruttivin yksinkertaseen muotoon, ni sillon se pitdd
Jdrjestdd etind.”

“Lultyyks suthen nyt selkeet tavotteet loppujen lopuks sit atka hyvin. Roska paljo on asioita
Joilla on selkeitd tavotteita. Fa paljon on asioita jolla ei oo. Tds saattaa olla atkamoine yhteys

kutenki suhe ettd jos on, ninko et meilliki oli selkee agenda.”
6.6.2 Kasvotusten

Haastattelurungossa tutkimuskysymysta lahestyttiin seuraavilla kysymyksilla: “Millai-
set vuorovaikutustilanteet on mielestdsi parasta hoitaa kasvotusten?” “Miksi?” “Mita
lisiarvoa kasvokkaisella kohtaamisella on verrattuna etikohtaamiseen?” Aineiston
teemoittelua jatkettiin samoin kuin edellisessd, jaotellen kuvaukset vuorovaikutuksen
luonteeseen tai tyotehtavan luonteeseen liittyviksi. Teemoittelu on kuvattu taulukossa 9.

Taulukko 9. Teemoittelu kysymykseen ”Millaiset asiat koetaan parhaiksi hoitaa

kasvotusten?”
Paiteema Alateema Esimerkkeja teeman alla olleista kuvauksista
Vuorovaikutuksen Tutustuminen Uusiin asiakkaisiin, toimittajiin ja kollegoihin
luonteeseen liittyvat tekijét tutustuminen
Luottamuksen Uusi projektitiimi, tiimiytyminen, sitouttaminen
rakentaminen
Keskustelua edellyttava  Pienryhmikeskustelut, tilanteet joissa vapaamuotoista
tilanne keskustelua
Asiat, joihin liittyy Haastavat vuorovaikutustilanteet, esihenkilon kanssa
tunteita kaytavit tyosuoritukseen littyvat keskustelut, hauskanpito
Vuorovaikutuksen Tilanteet, joissa halutaan osoittaa toiselle kiinnostusta,
taikapolyd kunnioitusta tai my6tatuntoa, tilanteet joissa fyysinen
kokemus, toisen ihmisen ymmartaminen ja yhteys ovat
tarkeita
Tyétehtavan luonteeseen Luova tyoskentely Aivoriihet, ideointi, uudet ajatukset, suunnittelu,
Littyvit tekijat workshopit, uusien ratkaisujen etsiminen
Kompleksinen asia Monimutkaiset tilanteet joissa on vaarinymmarrysten

riski, uudet tilanteet, jasentymattomat ongelmat, tilanteet
joissa paljon ithmisia mukana
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Vuorovaikutuksen luonteeseen liittyvit tekijit
Kysyttiessa tilanteita, jotka on parasta hoitaa kasvotusten, vuorovaikutuksen luontee-
seen littyviksi tekijoiksi kuvattiin tutustuminen, luottamuksen rakentaminen, keskus-
telua edellyttivit tilanteet seka tilanteet jotka herattavit tunteita. Lisaksi kuvattiin ti-
lanteita, joissa jokin kasvokkaiseen vuorovaikutukseen erottamattomasti liittyva tekija,
kuten kunnioituksen, empatian tai my6titunnon osoittaminen on tarkeda.
Haastateltavien mukaan jos tarkoituksena on tutustua uusiin thmisiin kuten kolle-
gaan, asiakkaaseen tai asiakasorganisaatioon, kohtaaminen on parasta hoitaa kasvok-

kain.

“lihetidn tavallaan tutustumaan sithe thmiseen, et millanen thminen hén on ja mitkd on ha-
nelle henkilokohtasesti tarkeiti asioita ja mitd hin haluaa saavuttaa, olkoon sit sen hankkeen
tumoilta tai yleisemmi. Ettd kuitenki asiakkuuden hoidossa miké on se mun rooli, niin ethin
ole olemassa jotain yritystd, vaan ainahan ne on joukko thmisid jotka muodostaa sen yrityksen,
Ja nulld thmasilla on kaikilla omat tavotteet ja omat pelot ja omat huolet ja niin edespian, ja
mitd paremman ymmdrtdd nutd thmisii nin sen paremmun s voit sit sitd omaa tyitds tehd

auttaakses heitd.”

Toinen esiin nostettu nakékulma oli luottamuksen rakentaminen. Jos tavoitteena on
luottamuksen rakentaminen, on kasvokkainen kohtaaminen tarkead. Osapuoliksi mai-
nittiin oma projektitiimi, muut oman organisaation jdsenet sckd asiakkaat.
Ensisijaisesti kasvokkaisen kohtaamisen koettiin kannattavan myo6s asioissa, joissa
toivotaan keskustelua ithmisten valille. Keskindiset keskustelut niin isommalla joukolla
kuin pienryhmissikin syntyvat luontevimmin kasvokkain. Lisaksi spontaanilla, vapaa-
muotoisella keskustelulla néhtiin olevan arvoa, ja naiden tilanteiden ndhtiin syntyvan

helpommin kasvotusten.

“maeluusti tommosel 1solla porukallaki ehka nékis sitte fyysisesti, koska se luo turvallisuuden-
tunnetta ja semmosta. Onks se sitte psykologinen turvallisuus se otkea termi vai mikdi se on.

Et tavallaan uskallat puhua ja uskallat sanoo.”
“Vapaammat keskustelut on livend paljon parempra.”

Neljantena kasvokkaista vuorovaikutusta edellyttavana tilanteena tuotiin esiin sellaiset
kohtaamiset, joihin littyy tunteita. Naissa oli 16ydettavissa kolme alateemaa: haastavat
vuorovaikutustilanteet, esihenkilon kanssa kdytavat keskustelut seka yhteinen hauskan-
pito ja juhliminen. Haastavat vuorovaikutustilanteet kollegoiden tai asiakkaiden kanssa
koettiin parhaiksi hoitaa kasvotusten. Tilanteiden kuvauksissa oli esimerkiksi negatiivis-
ten asioiden selvittaminen, korjaavan palautteen antaminen tai ristiriitatilanne, toisena
osapuolena tiimin muut jasenet tai asiakkaat. My0s esthenkilon kanssa kaytavat tyo-

suoritukseen littyvit asiat, kuten kehitys-, palkka- ja palautekeskustelut, tydtehtavien
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suuremmat muutokset seka irtisanomiset koettiin parhaiksi hoitaa kasvotusten.

“Meil on ollu nyt muutama semmonen lilannekatsaus, ettd milen on tyo lihteny kdyntun
Jja mutd on jatkossa, miun kunnitetdin huomiota. Ja viimeks kiytun myds lipe, etid mati
palautetta ma olin saanu kollegoilta. Se ol etdnd ja mun maelestd se et sopinu yhtédn sithen

lilanteeseen, ettd se ois ehottomast pitiny olla kasvokkain.”
Hauskanpidon ja yhdessa juhlimisen koettiin vaativan kasvokkaista kohtaamista.

“on joku tarkee padtispalaveri, tai joku jossa halutaa vaikka juhlia jotai ni, nyt tii etikahvr-,

shamppanjahetki, et ne enemmdnki o epdonnistuneita semmoset tavat.”

Viimeinen vuorovaikutuksen luonteeseen liittyvid alateema sai nimekseen vuorovaiku-
tuksen taikapdélyd. Siind kuvataan yleisesti vuorovaikutustilanteita, joissa kasvokkaisen
vuorovaikutuksen erityislaatuiset ja korvaamattomat elementit nousevat niin tarkeiksi,
ettd kasvokkainen kohtaaminen nihddan parhaana tapana. Alle on listattu erilaisia ku-

vauksia “kasvokkaisen kohtaamisen taikapolysta™:

» Tilanteet, joissa haluaa osoittaa toiselle kiinnostusta ja kunnioitusta

¢ Uuden tyontekijan perehdyttaminen: mikroilmeet, eleet ja olemus antavat tar-
peellista lisdtietoa siitd missd mennian

*  4-7 hengen ryhmin kohtaamiset, joissa elekielestd, ilmeistd ja kayttaytymisestd
pystyy saamaan arvokasta tietoa, joka ei vility etdnd

* Tilanteet, joissa tarvitaan syvempi yhteys kahden ithmisen valilla

» Tilanteet, joissa on tirked kohdata ihminen ihmisend ja olla toisen rinnalla,
esimerkiksi poikkeavissa elamantilanteissa

» Tilanteet, joissa fyysinen kokemus on tarked

*  Kun on tirkead aistia, mitd toinen ihminen ajattelee

» Tilanteet, joissa osapuolena on karismaattinen ja vaikuttava persoona, joka

loistaa erityisesti kasvokkaisissa kohtaamisissa

“otkeestaa kakki missi tiedetdcn et on tdrkeetd tar mahdollista hyodyntid sen thmise per-
soonaa, ldsndoloo, et meilldki o paljo yyppei jotka o vakka jotenki tost karismaatlisia tai
taitavia esuntymdd tai joillo joku hyvi omitakeinen tyyli ... Yks mu kollega on tosi taitava
sind et vaik han tetdd sen asia lapikotast ni hén aina esittdd sen sillee tost pohdiskelevaan ja
keskustelemaa kutsuvaa sivyy vaik me, jotka ollaan héne tyikavereit, ni tiedetdd et han tietid
kaike ja hin pystys nunku padtiamad ne asiat mul, esittdd se tost natisti ja saa thmiset sid
kautta sitoutumaan. ... voi olla viel niinku erityise perusteltuu se et ollaa livend jos se tyyppt

vaan o semmone et su nunku takapolyy leyuu ympanlla koko aja.”

“Ja sitte tietenki poikkeustilanteita, et jollekr on sattunu jotaki tai on joku eldmdntilanne sem-

monen, et et 00 ehkd than kaikki parhaalla mahollisella tavalla tai muuta, niin jotenki sillonki

61



tuntuu tirkedltd kohdata thminen thmisend, lihelld olla sund sitte eldmdssi sitdi tilannetta

héinen kanssaan.”

Tyotehtivin luonteeseen liittyvit tekijit

Haastatteluissa nostettiin esiin, ettd luova tyoskentely sekd kompleksiset asiat on pa-
rasta hoitaa kasvotusten. Luovuus ymmarrettiin laajasti uusien ratkaisujen ja ideoiden
etsimiseksi ja loytdmiseksi. Toisaalta kuvattiin erilaisia fasilitointiin liittyvia luovuutta
edistavia kasvokkain kaytettdvia menetelmid ja valineitd (valkotaulut, post-it laput, jne.),

ja toisaalta kasvokkain helpommin syntyva yhteistyo.

“Fos pitdi luoda jotakin uutta, et tavallaan me halutaan yhessi tyostad, et sid kasvatat mun
lekemusen padlle jotain sun asiantuntemuksella ja ndin. Nin se voi olla vaikeempr ymmdrtéd

toista etdyhteyksilla.”

“Semmone jos o jotain uutta, meyd pitdis saada synnytettyy nyt jotar uutta, uusia gjatuksia ja
out of the box -aattelua ja luovaa tyoskentelyd, nun ehdottomasti, ainaki mun kokemus o et
se lihtee lukenteesee nuin paljon helpommin ja itsestidn, kun me jaetaan se tila et me jaetaa ne
kaikki paperit, joku kirjottaa tonne ja joku tonne ja joku tinne ja ... se o niz pal helpompaa.”

My6s kompleksiset asiat koettiin parhaaksi hoitaa kasvotusten. Kompleksisuutta kuvat-
tiiln monin tavoin, esimerkiksi suurena vaarinymmarryksen riskind, uusina tilanteina,
vaikeiden tilanteiden ja ongelmien ratkaisemisena, tilanteina joissa pitad padsta asioi-

hin syvalle tai joissa on useita ihmisid mukana.

“Faa, toine on sitte se etld jos ollaan ratkomassa jotain ongelmaa, joka on niin héhmdnen et
sut er otken taho, jolla et vield ole muotoa. Joka on suunnittelutyissi than yleinen vaihe ettd,

et meil on ehkd tarve, mut me et otkein tiedetd miten thmeessd se ratkastaan.”

“Ta sit taas mutd monimutkasemmaks ja mitd enemmdn thmisid ja mitd enemmdn sun on

ertlaisi ulottuvuuksia, ni sild parempr se on sitle taas fyysisesti samassa tilassa.”
6.7 Onnistuneen ja epaonnistuneen hybridikohtaamisen piirteet (TK7)

Seitsemannessa tutkimuskysymyksessda perehdytdaan sithen, millainen on onnistunut tai
epdonnistunut hybridikohtaaminen eli tilanne, jossa osa osallistujista on samassa tilassa
kasvotusten ja osa osallistuu ruudun valitykselld; millaisia elementtejd niissa on lasnd?
Analyysissd hyodynnettiin erityisesti vastauksia haastattelurungon seuraaviin kysymyk-
siin:

*  “Kuvaile jokin etdna tai hybridisti tapahtunut vuorovaikutustilanne, joka oli
mielestdsi onnistunut. Mita tapahtui? Millaiset tekijat vaikuttivat onnistumi-
seen?”

e ”Kuvaile jokin etand tai hybridisti tapahtunut vuorovaikutustilanne, joka ei
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ollut mielestasi onnistunut? Mita tapahtui? Millaiset tekijat vaikuttivat sithen,
ettei tilanne onnistunut?”

e “Miten hybriditilanteet eroavat kasvokkain tai taysin etana tapahtuvista tilan-
teista?”

Tutkimuskysymyksen analyysissa hyddynnettiin narrativista lahestymistapaa ja tyyppi-
kertomusta (Eskola & Suoranta, 2008). Haastatteluaineistossa esiintyvit hybridikohtaa-
misten kuvaukset ja niiden piirteet luokiteltiin ensin kahden pdaluokan alle: 1) Onnistu-
neet kohtaamiset ja onnistuneen kohtaamisen piirteet, 2) Epaonnistuneet kohtaamiset
ja epaonnistuneen kohtaamisen piirteet. Tdmén jalkeen aineistolainaukset pelkistettiin,
ja luokiteltiin eri teemojen (esim. tapaamisen valmistelu, teknitkkaan liittyvat tekijat,
aanella osallistuminen) mukaan alateemoihin. Kustakin alateemasta poimittiin aineis-
tolainauksia, kieliasua yhtenaistettiin lukemisen helpottamiseksi ja muodostettiin nédin
tarina epaonnistuneesta tai onnistuncesta hybridikohtaamisesta.

Kaiken kaikkiaan hybridikohtaamiset kuvattiin haastaviksi: huonommaksi vaih-
tochdoksi kuin kohtaaminen kasvotusten tai kokonaan etind. Huonoimmillaan siind
koettiin yhdistyvan niin etana kuin kasvotusten kohtaamisenkin huonot puolet. Haas-
tatteluissa korostuivat etdosallistujien ulkopuolisuuden kokemukset, vaikeus jakaa pu-
heenvuoroja sekd tekniset haasteet. Haastatellut 16ysivit kuitenkin esimerkkejd myo6s
tilanteista, joissa hybridikohtaaminen oli onnistunut tavallista kokemusta paremmin.
Seuraavassa on haastatteluaineistojen perusteella kootut kertomukset onnistuneesta ja

epaonnistuneesta hybridikohtaamisesta.

Onnistunut hybridikohtaaminen
Hybridikohtaaminen on alkamassa. Raikki osallistwat tuntevat toisensa entuudestaan. Kun
tunnetaan toiset hyvin, sild uskaltaa puhua vatkeistakin asiousta. ja kun tiedetddn loisista
muutakin kuin tyotehtdvdt, on néhty ennenkin ettd etikokouksen taustalla on kissoja, harras-
tusvalineitd tar kollegalla silmépussit kun lapset ovat valvottaneet, nun se tuo hyvilli tavalla

esun inkamillisyyden, ettd me ollaan kaikki vaan ihmisi.

FPaikalla on juuri otkeat osallistujal ja kukin tunnistaa oman roolinsa. Tapaaminen on val-
musteltu hyvin ennalta. Kalenterimerkintd on tullut hyvissi ajoin. On tehty selked agenda ja
viestitty se kaikille, osallistujat ovat kartalla sutd mitd tulee tapahtumaan. Kaikki tietivit
mukd on tapaamisen lavoile ja kuka sen vetdd. Ongelmat on jisennelty valmiiksi ja tapaamisen

rakenne muetitty.

Etdosallistupilla ja kokoushuoneessa on kamerat padlla. Thmusten vélinen yhteys syntyy heti
alussa sutd, elld jaetaan kuulumisia ja puhutaan alukst muustakin kuin varsinaisesta asiasta.
Ilmapiirun tulee rennompaa oloa ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tunnelma on kaikin puolin

turvallinen, rento ja rauhallinen, et ole kureen tuntua.
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Vetdja on muettinyt etukdteen, muten sekd fyysisesti samassa tilassa etld etdnd olevien kommen-
tit ja keskustelu saadaan hallittua ja jaettua swuvasti puheenvuoroja. lapaamisen alussa hin
lekee pelisidannot selviksi: matd vot tehdd kun haluaa kommentoida tai pitia puheenvuoron.
Tapaamisen vetdjilli on valta tehdd muille tilaa puhua, joka mahdollistaa sen, ettd kaik-
ki pystyvit osallistumaan danelldan. Hén et anna kovaddnisempien hallita koko ddanitilaa.
Vetéjii huomiot jokaisen, antaa tilan ja mahdollisuuden kommentoida asioita ja esittdi omia
maelipiteitd. Jos keskustelua et tunnu syntyvdn, tarvittaessa hin myis aktivot osallistujia pu-
humaan ja luo kokemusta, ettd kaikkien asiantuntemuksella ja néikemyksilld on arvoa. Li-
sakst tapaamisessa annetaan larpeekst hiljaisia hetkid, jolloin valissikin pystyy esittdmdin
kysymyksid.

Osallistyjat kantavat omalta osaltaan vastuuta tavoitteiden tayttymisesti. He ovat aidosti
ldsnd, et vain pakalla. Kukaan et katsele ruudulta muuta. He uskaltavat avata suunsa ja

sanoa ddneen, jos jostakin on ert mieltd.

Kaikke tovmar teknisesti. Vhteydet ovat vakaat, ewdtkd patki. Tilanteen vetdja on miettinyt
valmukst tarvittavat ryhmdjaot, luonut etdosallistuista ryhmdt ja tehnyt sihkoiset muistiin-
panopohyat. Tyokalut, kuten yhteiset tydskentelypolyat ja néytonjako tovmivat, ja niitd hyodyn-
netddn tarkottuksenmukaisesti. Myis ldsndolyat tekevdt muistunpanonsa sihkiisille alustoille
katkkien nékyvin. Chattid kiytetddn swuvaste rinnalla, ja siellé olevat rinnakkaiskeskustelut
tuovat lisdarvoa. Sielld sellaisetkin thmiset ovat aktuvisia, jotka ewdt nun luontevasti sano

astoita ddneen isomman_joukon edessd.

Palaveri on rytmitetty sopwasti lyhyilla tauoilla. Tapaamisen vetdji kannustaa osallistujia
kéymdidin pikku kivelylld ja livkkumaan muutaman minuutin. Tapaamisen péttyessd kaikilla

on olo, etld olipa timd merkityksellinen kohtaaminen.

Tilanteen jiilkeen vetdyi on tyytyvéinen. Ryhmd oli sopivan pient yksin vedettiviksi. Jos pai-
kalla olist ollut enemmdn ithmisid ja pitinyt hyidyntéid monipuolisesti fasilitointia, olisi hin
pwvtdnyt kollegan kaveriksi vetamddn. Townen olisi kantanut vastuuta kasvotusten olevista

thmststi ja hewdin osallistumisestaan, toinen etéiosallistujista.

Epédonnistunut hybridikohtaaminen
On hybridikohtaamisen atka. Osa osallistujista on yrityksen newvottelutilassa yhden kameran
kuvatessa heitd. Osa tulee mukaan etind sovelluksen kautta. Heiddn kuvansa on heyastettu
kokoustilan isolle néytille. Yksi etdiosallistujista vaiaantuneena pohtii, nékyykohén oma naa-
ma valtavana newvotteluhuoneeseen? Kaikilla ei ole kamera pédilld. Kaikki odotetut henkilit
ewdt saavu parkalle. Muutama on tlmeisesti kokenut, ettd timd et ole tarkedd, ewditkd vain

tmaannu varkka heitd tarvittaisun.

Neuvotteluhuoneessa olevien leppoisa rupattelu ja kuulumisten vathdot ewat vélity etdilyoil-

le. Etdosallistugien vireystila on matala. Joku osallistuu kokouksen alkuosaan bussista, joku
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Junasta, ewdtkd he vor olla kuvalla tai danelld mukana tai puhua matéidin luottamuksellista.
Joku naputtaa koneella vield omia hommiaan. Vkst on koiran kanssa lenkalld. Hén huikkaa

etiind mott, taustalla oleva lintwen laulu vihloo toisten korvia. Sdddetddn ddmd ja kuvaa.

Kokous alkaa. Newvotteluhuoneessa olevat thmiset keskittyvdt fyysisesti paikalla oleviin, etd-
osallistwjat unohtuvat langoille. Joku ynttid etind vitata virtuaalikidelld, mutta kukaan
et huomaa antaa puheenvuoroa. Lisndolyjoiden puhe etenee nopeasti ja langoilla olevat jéid-
vit kakkosluokkaan. Kun puheenvuoropyynti vihdoin huomataan, on keskustelu solunut jo
eteepdin ja than toisissa aiheissa, kysymys ehkd unohtunut tai se ei sovi endd menossa olevaan
tilanteeseen. Ennen seuraavaan atheeseen surtymistd joku lisndolyoista kysyy, onko etdosal-
lstuplla asiaan vield jotain lisdttdvdd. Newvolteluhuoneessa odotelaan pare sekuntia. Siind
vatheessa déani saapuu etdosallistugille, mutta kun kukaan heistd el ehdi sekunnissa reagoida,
huoneessa alottetaan jo seuraava juttu. Etdosallistuat ewdt hyvdstd atkeesta huolimatta ehdi

mukaan.

Seuraavassa atheessa lisndolyjat keskustelevat vilkkaasti, vililld koko porukan kesken ja vilil-
ld vierustoverinkin kanssa. Etdosallistwat kuulevat vain osan. Joku etind ottaa puheenvuoron,
Ja newvottelutilan mikki suljetaan siksi atkaa. Pakalla olevat vathtavat puheenvuoron atkana
ajatuksia keskenddn, etdosallistujat ovat entisti enemmdn pihalla. Sillownkin kun mikrofoni
on padalld, etalyoiden on vaikea seurata newvotteluhuoneen puheenvuoroista kuka milloinkin
puhuu ja jakaa tietdmystidn. Se vaikeuttaa toisten nékiokulmien kommentoimista, koska etind
osallistuvat ewdt pysty viittaamaan sangjan nimelld atkaisempaan keskusteluun. Aika pian
asetelma on sellainen, ettd limjoilla olevat ovat hiljaa ja passivisia, tuntevat olonsa ulkopuo-
listkst.

Kokous on pddttymdssd ja keskustellaan pian alkavasta lounaasta. Pakallaolyat pédttivat
ldhted yhdessd syomédn liheiseen lounasravintolaan. Futtu kokouksen atheista jatkuu luonte-
vasti vield lounaan ddressa. Etdosallistujat laittavat koneet kinni ja menevdt yksin kotikeit-

toon lammattamddn mikroruokaa.

Péwvin pddtteekst etailyoiden olo on vésynyt. Seitsemdn ja puolen tunnin Teams -palave-
rirumba on kuluttava, kuormittavampi kuin jos samat tapaamiset olisi tehnyt kasvotusten.
Etitapaamiset vievit energiaa sund missd_fyysiset kohtaamiset toisinaan myds tuovat sitd.
Etdnd joutuu ponnistelemaan enemmdn, sanoittamaan omaa tunnelmaa ja asennetta enem-
mdn verrattuna sithen, ettd olisi_fyysisesti samassa tilassa. Toisen tarkkailu, lisiikysymysten
kysymanen, kuten “mitd ajattelette” ja “milld tdd teistd tuntuw’™, et ole luontevaa mutta nutd
putdidi vaan kysyd ettd pédsisi kartalle. Kun pddsee tost véihén tapaamaan thmisid kasvokkain,
se haittaa jo tyitikin.
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6.8 Etatyon tekemisen maaran yhteys tyohyvinvointiin ja tyossa tapahtu-
vaan informaaliin oppimiseen (TKS8)

Kahdeksannessa tutkimuskysymyksessa tarkastellaan etdpidivien yleisyyden yhteyttd
muihin kyselyn muuttujiin seka taustatekijoihin. Etapaivien mairaa tarkastellaan kol-
mesta eri ndkokulmasta: toteuma vastaamisen hetkelld, tilanne ennen COVID-19 pan-
demiaa seka vastaajan mieluisin etapaivien maard viikossa. Kyselyn muina muuttujina
ovat psykologisten perustarpeiden tiyttyminen, informaali tydssdoppimisen, tyén imu,
tyotyytyvaisyys ja tyopaikan vaihtoaikeet. Taustatekijoind huomioidaan ika, sukupuoli,
ty6kokemus ja koulutustaso. Tdssa tutkimuskysymyksessd hyodynnettava aineisto kes-
kittyy poikittaiskyselyaineistoon, eroten aiemmista vuorovaikutustilanteisiin liittyvista
tutkimuskysymyksista.

Muuttujien tunnusluvut ja korrelaatiot 16ytyvit taulukosta 10. Etapédivien maaras-
sa havaittiin huomattavia eroja siind, kuinka paljon vastaajat tekivit etdpaivia vitkossa
(1-5) ennen COVID-19 pandemiaa (M = 0.93) verrattuna sithen kuinka paljon etapai-
via tehtiin vastaushetkelld (A = 3.08). Mieluisin maara etdpaivid vitkossa (M = 2.79) oli
lahella vastaushetken maaraa vaikkakin hieman pienempi. Korrelaatioiden perusteella
havaittiin, ettd psykologisista perustarpeista yhteenkuuluvuuden tunne oli negatiivises-
sa yhteydessa nykyiseen etdpaivien pitamiseen (r = —.23), mika oli odotettua. Etapai-

vien madra ei kuitenkaan ollut yhteydessd muihin tutkimuksen muuttujiin.
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Taulukko 10. Muuttujien tunnusluvut ja kahdenvaliset korrelaatiot

n M SD a 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1" 12 13 14 15 16 17 18 19

1. Psykologisten perustarpeiden tayttyminen 258  4.03 0.58 .90 —

2. Autonomia 259  4.06 0.69 .82 .83 -
3. Kompetenssi 260 415 0.69 91 .76 .50 —
4. Yhteenkuuluvuus 259 3.88 0.82 90 .81 51 .36 —_
5. Informaali tyopaikalla tapahtuva oppiminen 259 4.00 0.52 74 .45 .42 32 .35 —
6. Kokemus/toiminta 259 3.98 0.72 —_ 47 .40 .32 .40 .66 —
7. Palaute 260 3.71 0.79 — .34 .28 .24 .29 .79 39 —
8. Reflektio 260 3.95 0.75 — .23 22 .19 14 77 34 46 —
9. Tavoite oppia 259 436 0.66 — .26 .32 15 15 .63 15 35 37 —
10. Ty6n imu 260 3.61 0.75 .82 .61 .62 47 .38 43 .36 34 .26 .28 —_
11. TyGtyytyvaisyys 260 437 0.65 .82 4l .66 43 .61 .38 .31 33 .20 .26 .61 —
12. Ty6paikan vaihtoaikeet 259 2.1 0.82 .69 -54 -51 -33 -46 -24 -22 -20 -.08 -17  -43 -.67 —
13. Ika 256  39.79  8.09 — .02 -12 12 .05 -03  -02 .02 .03 -13 .04 -05 .15 —
14. Sukupuoli 260 1.69 0.62 — -.09 -.09 -.04 -.06 -.14 -.09 -15 -04 -10 -.01 -.09 .07 .10 —
15. Etapaivia (nykyisin) 260  3.08 1.62 — -14  -06 -02 -23 .04 -08 .05 .05 .10 .04 -06 -02 -01 -00 —
16. Etapaivia (ennen COVID-19) 258 0.93 1.29 — -.05 -.00 .03 -14 .08 -.03 14 .10 .01 .04 -.06 .08 -.06 -.08 .30 —
17. Etépéivia (mieluiten) 260 279 1.49 — -12  -07 .00 -18 .01 -05 .03 -01 .06 .03 -08 -01 .04 -02 .85 .38 —
18. Ty6kokemus yhteensa 259 15.97 8.37 — .05 -1 .16 .06 -.02 .00 .02 .04 -12 .05 -.06 A3 91 .02 -.01 -.04 .04 —
19. Koulutustaso 260  3.60 0.66 — 13 13 15 .05 .01 .01 .01 -01 .02 .03 .06 -01 .02 -1 -09 -08 -16 -03 —

Huom. n = otoskoko, M = keskiarvo, SD = kesl|

ajonta, a = Cronbacl

avoidut arvot ovat p < .001, kur:

ut arvot ovat p < .01.



6.8.1 Psykologisten perustarpeiden tayttymisen ja informaalin ty6ssdoppimisen
yhteydet ty6hyvinvointiin

Kyselyaineiston perusteella analysoitiin lisdksi rakenneyhtilomallia psykologisten pe-
rustarpeiden tayttymisen ja informaalin tydssdoppimisen yhteyksista tydtyytyvaisyyteen
ja tyopaikan vaihtoaikeisiin, jossa tyon imu toimi mediaattorina. Etatyon tekemisen
madrd huomioitiin mallissa kontrollimuuttujana. Ennen mallin muodostamista muut-
tujien yhteyksid tarkasteltiin korrelatiivisesti (Taulukko 10). Osallistujat raportoivat suh-
teellisen korkeita arvoja kaikkien psykologisten perustarpeiden tayttymisestd tydssd ja
nam4 ulottuvuudet olivat odotetusti positiivisessa yhteydessa toisiinsa. Informaalin tyds-
saoppimisen ulottuvuuksien arvot olivat my6s suhteellisen korkeita, joista tavoite oppia
oli korkein (M = 4.36). Informaalin tydssdoppimisen ulottuvuudet olivat odotetusti po-
sititvisessa yhteydessa toisiinsa. Tyon imua vastaajat kokivat kohtalaisesti (A = 3.61)
ja sen yhteydet olivat odotetusti positiivisia psykologisten perustarpeiden tayttymiseen,
informaaliin ty6paikalla tapahtuvaan oppimiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Tyon imulla oli
negatiivinen yhteys tyépaikan vaihtoaikeisiin. Vahvimmat yhteydet tyén imulla olivat
autonomian tarpeen tayttymiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Tutkittavat raportoivat korkei-
ta arvoja tyGtyytyvaisyydesta (M = 4.37) ja matalia tydpaikan vaihtoaikeista (M = 2.11).
Odotetusti tyotyytyviisyyden ja tyopaikan vaihtoaikeiden vililld oli vahva negatiivinen
yhteys (r = —.67).

Hypotetisoidun mittausmallin sopivuutta aineistoon tarkasteltiin konfirmatorisel-
la faktorianalyysilla. Alkuperdinen mittausmalli, joka sisélsi latentit muuttujat autono-
mian tayttymisestd (4 vaittamaa), kompetenssin tdyttymisesta (4 vdittimad), yhteenkuu-
luvuuden tayttymisestd (4 vaittamad), tyon imusta (3 vaittimad), tyotyytyvaisyydesta (3
vaittamaa), sekd tyopaikan vaihtoaikeista (4 vaittimad), el ajautunut ldpi onnistuneesti.
Ty6paikan vaihtoaikeiden neljds vaittima havaittiin ongelmalliseksi ja poistettiin mal-
lista. Taman poiston jédlkeinen faktorianalyysi ajautui onnistuneesti, mutta sen sopivuu-
sindeksit viittasivat mallin heikkoon sopivuuteen. Mallin parantamiseksi yksi erityisen
matalan faktorilatauksen omaava vaittama (Informaali oppiminen: tavoite oppia 1.
vaittama) poistettiin mallista. Lisdksi malliin tehtiin yksi muokkaus modifikaatioindek-
sien (modification indices) tarkastelun perusteella: 4. autonomiaviittiman ja 2. tyén imu
-vaittaman residuaalien kovarianssi sallittiin. Tamén muokatun mittausmallin sopivuus
aineistoon oli hyva: ¥2(328) = 574.98, p < .001; RMSEA = .056; RMSEA 90% CI =
.048 —.064; RMSEA p = .099; CFI = .930; SRMR = .067. Faktorilataukset olivat .48
ja .91 valilla. Mittausmallin tavoin rakenneyhtalémallin sopivuus oli hyva: y2(353) =
620.31, p <.001; RMSEA = .056, RMSEA 90% CI = .049 —.064, RMSEA p = .088;
CFI = .925; SRMR = .069.

Rakenneyhtalémallinnuksen tulokset on visualisoitu kuviossa 5. Tulosten mukaan
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autonomian tdyttyminen oli positiivisessa yhteydessd tyon imuun (f = .62, p < .001) ja
tyotyytyvaisyyteen (3 = .33, p = .001), sekd negatiivisessa yhteydessa tyopaikan vaihto-
aikeisiin (3 = —.28, p = .033). Kompetenssin tayttymisella ei ollut mallissa merkitsevia
yhteyksia tyon imuun, tyotyytyviisyyteen, eikd tyGpaikan vaihtoaikeisiin. Yhteenkuulu-
vuuden tayttyminen oli positiivisessa yhteydessa tyotyytyvaisyyteen (f = .31, p < .001)
ja negatiivisessa yhteydessd ty6paikan vaihtoaikeisiin ( = —.36, p < .001). Informaali
tybssdoppiminen oli positiivisessa yhteydessa tyon imuun (3 = .19, p = .022). Ty6én imu
oli positiivisessa yhteydessa tyotyytyvaisyyteen (3 = .42, p <.001) ja negatiivisessa yhtey-
dessa tyopaikan vaihtoaikeisiin (§ = —.33, p = .003). Tyon imu oli positiivinen mediaat-
tori autonomian tayttymisen ja tyotyytyvaisyyden valilla (3 = .26, p <.001) ja vastaavas-
ti negatiivinen mediaattori autonomian tayttymisen ja tyopaikan vaihtoaikeiden valilla
(B=—.20,p=.007). Tyon imu oli positiivinen mediaattori informaalin tyossdoppimisen
ja tyotyytyviisyyden vélilla (§ = .08, p = .022) ja negatiivinen mediaattori informaalin
tyossdoppimisen ja tyopaikan vaihtoaikeiden valilla (§ = —.06, p = .046).

Kuvio 5. Rakenneyhtidlomallin tulokset

Psykologisten perustarpeiden
tayttyminen

33 (p=.001)

Autonomia

Kompetenssi

Tyopaikan
vaihtoaikeet

Yhteenkuuluvuus

Informaali tyéssa 19 (p=.022)
oppiminen

oo

Huom. Rakenneyhtdlomallin graafinen kuvaus. Kuviossa esitetdan vain tilastollisesti

merkitsevat polut (standardoidut estimaatit).
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7 Pohdinta

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarjota uutta ja monipuolista tietoa asiantuntijoiden
monipaikkaiseen tydhon, ja erityisesti sen vuorovaikutustilanteisiin liittyvistd piirteistd
Suomessa. Tassa pohdintaosiossa tulkitaan ja kootaan yhteen nimenomaan taman tut-
kimuksen tuloksia. Lopuksi avataan tuloksien pohjalta sitd, miten niitd voidaan soveltaa

kdytannon tydeldmain.

Emootiot

Kasvotusten, hybridisti ja tdysin etdnd toteutettujen vuorovaikutustilanteiden valilla
el havaittu selkeitd eroja positiivisten ja negatiivisten tunnetilojen luokittelun suhteen,
vaan kautta linjan vuorovaikutustilanteet koettiin padosin positiivisina. Kasvotusten jar-
jestetylssd tilanteissa raportoitiin kuitenkin suhteessa selvasti enemmén innostuneisuut-
ta, kun taas hybridi- ja etitilanteissa levollisuutta raportoitiin suhteellisesti kasvotusten
toteutettuja tilanteita enemman. Hybriditilanteissa raportoitiin myos tylsistyneisyytta
suhteessa enemman verrattuna muihin. Tavoitteen tayttymiseen liittyen ennakoiva ilo
korostuu kasvotusten tilanteissa ja valinpitiméattomyys hybriditilanteissa. Tilanteiden
jélkeen tavoitteiden tdyttymiseen liittyvistd emootiosta kasvokkaisissa tilanteissa nousi
esille suhteellisen usein kiitollisuus ja ylpeys. Kasvotusten tilanteissa raportoitiin vain
hyvin vahan valinpitimattdmyyttd. Naiden havaintojen perusteella voidaan olettaa,
ettd vaikka isossa kuvassa el havaittu positiivisissa ja negatiivisissa emootioissa selkeitd
eroja toteutusmuotojen valilld, ovat tietyt tunteet enemmain tietyille toteutusmuodoille
ominaisia.

Tavoitteiden tayttymisen kokemus, eli tilanteiden onnistuminen oli yhteydessa niin
positiivisiin tilanteisiin liittyviin kuin myo6s tavoitteiden tayttymiseen liittyviin emoo-
tiothin. My6s yhteenkuuluvuuden kokemus oli yhteydessd positiivisiin tunnetiloihin,
mika kertoo yhteenkuuluvuuden tarkedsta merkityksestd vuorovaikutustilanteissa. Yh-
teenkuuluvuus, tavoitteiden tayttyminen sekd autonomian kokemus littyivat aktivoi-
viin emootiothin. Kun tilanteessa kuvattiin olevan enemman vaikutusmahdollisuuksia,
koettiin siis aktivoivampia emootioita.

Hybriditilanteiden suhteen pystyttiin my6s tarkastelemaan eroja etdna vs. patkan
paalld osallistumisessa koettujen tunnetilojen suhteen. Osallistumismuodolla (etdnd vai
paikan paalld) ei ollut selkeitd eroja tilanteeseen liittyvien positiivisten tai negatiivisten
tunteiden suhteen, miké on kiinnostava tulos. Vaikka laadullisessa aineistossa hybriditi-
lanteiden haasteista raportoidaan laajasti, ei se ilmene selvdsti negatiivisempana emo-
tionaalisena kokemuksena hybriditilanteissa verrattuna muthin tilanteisiin. Tavoittei-
den tayttymiseen liittyvissd emootioissa toimistolla olevat raportoivat kuitenkin selvasti

enemmaén posititvisia tunnetiloja, tosin my6s etdnd olevien emootiot olivat padosin po-
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sititvisia. Tilanteen tavoitteen tayttymisen saatetaan kokea olevan enemman omissa ka-
sissd hybriditilanteisessa silloin, kun on itse paikan paalla kasvotusten muiden seurassa.

Emotionaalisessa virittyneisyydessa, eli aktivoivissa ja deaktivoisissa tunteissa il-
meni enemman eroja: hybriditilanteissa paikan paalld olevat raportoivat jopa padosin
aktivoivia emootioita, kun taas etdnd ja yleisesti kaikissa toteutusmuodoissa jalkikateen
raportoidut emootiot olivat suurilta osin deaktivoivia. Tama viittaa sithen, ettd kasvok-
kain kohtaaminen aktivoi tyontekijoita enemman ainakin itseraportoitujen emootioi-
den perusteella.

Fysiologisen virittyneisyyden (EDA) suhteen havaittiin kiinnostavia tuloksia yleisesti
toteutusmuotojen valilld, mutta myos hybriditilanteita tarkemmin katsottaessa. Iysiolo-
ginen virittyneisyys oli hybridisti tapahtuvissa vuorovaikutustilanteissa korkeampi ver-
rattuna kasvokkain ja kokonaan etdnd tapahtuviin vuorovaikutustilanteisiin. Yksi tekija
mikd voi selittdd tatd on se, etta verrattuna muihin toteutusmuotoihin, hybriditilanteissa
paikan péélla olevat joutuvat hoitamaan teknisid jarjestelyja sekd huomioimaan myos
etana olevat osallistujat. Muut vuorovaikutustilanteisiin liittyvat tekijat eivat kuitenkaan
vaikuttaneet tilanteen keskiarvoiseen fysiologiseen virittyneisyyteen.

Ainoastaan tarkemmin tilanteita katsottaessa kahdessa vaiheessa vuorovaikutusti-
lanteita, sen alettua (t)) ja ennen sen loppua (t,) (ks. Kuvio 3), oli fysiologinen virit-
tyneisyys yhteydessd positiivisempiin tilanteen jalkeen raportoituithin emootioihin
yksilotasolla (within-person). Tama tarkoittaa sitd, ettd henkil6iden fysiologisen virit-
tyneisyyden ollessa korkeammalla tasolla naissa kahdessa vaiheessa kokivat he positii-
visempia tunnetiloja. Kiinnostava tihan littyva havainto oli, ettd henkiléiden valisen
(between-person) vaihtelun suhteen fysiologinen virittyneisyys olikin tilanteen kaikissa
vaiheissa negatiivisessa yhteydessd emootioihin. Toisin sanoen, ne henkilt, joilla oli
sdannonmukaisesti korkeampi fysiologinen virittyneisyys tilanteissa, raportoivat nega-
tilvisia emootioita enemman. Tama voi tarkoittaa sit, ettd pidempiaikaisesti enemman
kuormittuneilla henkil6illd (korkeammat EDA-tasot) on enemmén negatiivisia tunneti-
loja, mikd voi viitata esimerkiksi uupumusoireiluun, mutta yleisesti ajateltuna korkeam-
pi fysiologinen virittyneisyys liittyy positiivisempiin emootioihin. Negatiivinen yhteys
fysiologisen virittyneisyyden ja negatiivisten emootioiden valilld ei siten valttamattd liity
itse vuorovaikutustilanteeseen, vaan se voi liittya tiettyjen tyontekijoiden pidempiaikai-
seen kuormitustilaan.

Hybriditilanteita tarkemmin katsottaessa fysiologinen virittyneisyys oli paikan
paalld osallistuvilla korkeampaa kuin etand. Aiemmin kuvasimme, miten kasvotusten
kohtaamisissa on matalin fysiologinen virittyneisyys. T4td vasten tulos nédyttaa ristirii-
taiselta. Tama voi liittyd aiempaan havaintoon siita, ettda hybriditilanteissa paikan péal-
l4 osallistuvat raportoivat enemmén aktivoivia tunnetiloja. Syyna voi olla esimerkiksi

se, ettd hybriditilanteissa paikan paalld olevilla voi olla enemmén vastuuta tilanteen
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hoitamisesta tekniikan ja fasilitoinnin suhteen, mikéd voi johtaa korkeampaan viritty-
neisyyteen niin fysiologisesti kuin emotionaalisestikin. Monipaikkaisuus vaatii osallis-
tujilta kykya keskittya useisiin asioithin samanaikaisesti ja vaithdella huomion kohdetta
tehokkaasti.

Kasvotusten jérjestetyissd tilanteissa fysiologinen virittyneisyys oli matalampi,
mutta itsearvioituina emootioina aktivoivia oli enemman suhteessa hybridisti ja etind
jarjestettyihin tilanteisiin. Taman lisdksi monitasomallin tuloksissa fysiologinen viritty-
neisyys oli yhteydessd deaktivoiviin tunteisiin. Namd havainnot olivat yllattavid, kos-
ka fysiologisen ja emotionaalisen virittyneisyyden odotetaan olevan positiivisessa yh-
teydessa toisiinsa (esim., Pekrun, 2023). Kaiken kaikkiaan tutkimustulokset osoittavat
kasvokkain tapahtuvien tyotilanteiden aktivoivan osallistujia eniten, mutta fysiologisen
virittyneisyyden kannalta ldsndolijoille on merkityksellistd, mikdli tyotilanteessa osa
osallistujista toimiikin etana (eli tilanne on hybridi). Tama tutkimustulos antaa aihetta
laadulliselle jatkotutkimukselle my6s ryhman toiminnan ja osallisuuden nakékulmasta,
kuten esimerkiksi millaisista eri ryhmaprosesseista hybriditilanteet rakentuvat ja miten
eri osallistujaryhmét niihin osallistuvat, kuinka paljon osallistujilla on kokemusta eri-
laisista toteutusmuodoista, ja millaisia osallisuuden kokemuksia hybridisti toteutetuissa
tyotilanteissa koetaan.

Korkeampi fysiologinen virittyneisyys oli yhteydessdé matalampaan autonomian
tayttymisen kokemukseen sekd matalampaan kokemukseen kohtaamisen tavoitteiden
tayttymisestd. Tama eroaa itseraportoitujen aktivoivien/deaktivoivien tunnetilojen yh-
teyksistd, missa aktivoivat tunnetilat liittyivat korkeampiin autonomian ja tavoitteiden
tayttymisen kokemuksiin. Namad tulokset ovat samansuuntaisia fysiologisen virittynei-
syyden ja deaktivoivien tunnetilojen yhteyden kanssa siind mielessd, ettd autonomian
ja tavoitteiden tayttymisen kokemukset nayttavat liittyvan eri tavalla fysiologiseen vi-
rittyneisyyteen ja aktivoiviin/deaktivoiviin tunnetiloihin. Deaktivoivien tunnetilojen
suurl osuus aineistossa voi olla yksi mahdollinen tekija naissd tuloksissa. Jatkotutkimus
tyontekijoiden emootioiden ja virittyneisyyden kehityskaarien suhteen suuremmalla ai-
neistolla voisi valottaa néité tuloksia ja selventdd fysiologisen ja emotionaalisen viritty-

neisyyden yhteytta.

Vuorovaikutustilanteiden tavoitteiden tiyttyminen

Vuorovaikutustilanteille asetetut tavoitteet tayttyvat tasaveroisesti kohtaamisen tavasta
riippumatta, eikd hybriditilanteessakaan ollut eroa silld, osallistuiko etdnd vai paikan
paalla. Tama on hyva tulos siind mielessd, ettd vuorovaikutustilanteet tuntuvat tavoit-
teiden tayttymisen osalta onnistuvan toteutustavasta riippumatta. Tavoitteiden taytty-
misen kokemukseen olivat kuitenkin positiivisessa yhteydessa emotionaalinen valenssi,

autonomian ja yhteenkuuluvuuden kokemukset ja osaamisen kehittymisen kokemus.
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Lisaksi yleisesti tilanteissa korkeampaa yhteenkuuluvuuden tayttymista kokevat tyon-
tekijat kokivat myos tavoitteiden tayttyvan paremmin. Luomalla positiivisia, autono-
miaa ja yhteenkuuluvuutta tukevia tilanteita, voidaan tukea tavoitteiden tayttymista
vuorovaikutustilanteissa ja luoda my6s muita positiivisia vaikutuksia, kuten osaamisen

kehittymisen edellytyksia.

Autonomia ja yhteenkuuluvuus

Autonomian ja yhteenkuuluvuuden kokemuksen tarpeet tayttyvit parhaiten kasvokkai-
sissa kohtaamisissa ja heikoiten hybridikohtaamisissa. Heikointa autonomian ja yhteen-
kuuluvuuden kokeminen oli hybriditilanteiden etdosallistujilla. Eta- ja hybridikohtaa-
misissa autonomian tayttymistd voi edistda hyodyntamalla teknologiaa, kuten kyselyita,
aanestyksid, puheen rinnalla kiaytavia chat-keskusteluja seka virtuaalista kiden nosta-
mista puheenvuorojen jakamisessa. Autonomialla voi olla my6s kielteinen puolensa: jos
athe e1 ole kiinnostava, etdosallistujilla on mahdollisuus valita tekevinsd etdvuorovai-
kutuksen aikana aivan muuta. Hybridikohtaamisissa erityisesti etand osallistuvat koke-
vat helposti ulkopuolisuutta. Kaiken kaikkiaan etdkohtaamisissa jactaan kasvokkaista
kohtaamista vihemman henkilokohtaisia asioita itsesta, joka vihentad kokemusta luot-
tamuksesta, toisten tuntemisesta ja yhteenkuuluvuudesta. Vuorovaikutustilanteita ylei-
semmin katsoen yhteenkuuluvuuden tarpeen tdyttyminen oli negatiivisessa yhteydessa
etatyOpdivien pitimisen maarain viikossa, eli mitd enemman tyoskennellddn etdna, sita

vihemman koetaan yhteenkuuluvuutta.

Osaamisen kehittyminen

Osaamisen kehittymisen koettiin olevan suhteellisen korkealla tasolla, korkeinta se oli
kasvokkaisissa vuorovaikutustilanteissa ja matalinta hybriditilanteissa etdnd osallistuvil-
la. Kun tyontekija koki autonomian ja yhteenkuuluvuuden tarpeiden tayttymista seka
aktivoivia emootioita, silloin hin todenndkéisemmin koki myos osaamisen kehittymista.
Hybridi- ja etdvuorovaikutus yhdistyl matalampaan osaamisen kehittymisen kokemuk-
seen. Etavuorovaikutus puolestaan haastaa yhteenkuuluvuuden kokemista. Muutoinkin
etdvuorovaikutuksen koettiin vaikeuttavan oppimista monin tavoin. Esimerkiksi oppi-
minen kollegoilta vahenee, kun ei nde miten muut tyoskentelevit eikd tule satunnaisia
keskusteluja, jolloin kuulisi kollegoiden tyosta. Lisdksi oma verkosto kapenee etana tyos-
kennellessa. Neuvojen ja avun kysyminen etand on vaikeampaa ja oppimiseen menee
enemmdn aikaa, kun kysymykset tulee usein muotoilla kirjalliseen muotoon. Etédvuo-
rovaikutuksen oppimista helpottavina piirteind koetaan riippumattomuus paikasta ja
usein myo6s ajasta (esim. nauhoitukset). Lisdksi teknologia tarjoaa oppimista tukevia rat-
kaisuja, kuten mahdollisuuden jatkuvaan tiedonhakuun ja yhteisiin muistiinpanoihin.

Vuorovaikutustilanteita laajemmin katsottuna informaalia tydssdoppimista koettiin
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aineistossa suhteellisen paljon. Kyselyaineiston analyysin perusteella informaalin oppi-
misen positiivinen yhteys tyotyytyviisyyteen ja negatiivinen tyopaikan vaihtoaikeisiin
tarvitsi tyon imua medioimaan vaikutusta. Taman perusteella psykologisten perustar-
peiden ja muiden ty6n imua lisaavien tekijoiden huomioiminen mahdollistaa oppivan

ja hyvinvoivan organisaation (esim., Van den Broeck ym., 2008).

Toteutustyypin valintaan liittyvit tekijat

Yksi tapa hahmottaa, onko vuorovaikutustilanne parasta hoitaa kasvotusten vai eté-
na, on tutkia tarkemmin tyotehtavin ja vuorovaikutuksen luonteeseen liittyvia tekijoita.
‘Tyontekijat kokivat, ettd kahden henkilon valiset vuorovaikutustilanteet, tilanteet joissa
toiset osallistujat ovat tuttuja tai osallistujilla on kuuntelijan rooli sopivat hoidettaviksi
myo0s etdnd. Mitd tytehtivien luonteeseen tulee, etdkohtaamisissa hoidettaviksi sopivat
toistuvat rutiinikohtaamiset seka tilanteet joita kuvaa yksinkertaisuus, selked rakenne
ja tavoite. Kasvokkaista vuorovaikutusta vaativat tilanteet, joiden tavoitteena on tutus-
tuminen, luottamuksen rakentaminen tai yhteinen keskustelu. Myo6s asiat, jotka herat-
tavit tunteita, olivat ne sitten posititvisia tal negatiivisia, on paras hoitaa kasvotusten.
Tallaisiksi kuvattiin haastavat vuorovaikutustilanteet, esthenkilon ja alaisen valiset tyo-
suoritukseen liittyvat keskustelut sekd hauskanpito. Tyotehtavistd kasvokkain tapaami-
sesta hyotyvat erityisesti luova tyoskentely ja kompleksiset asiat.

Kaiken kaikkiaan hybridikohtaamiset koettiin kohtaamisen tavoista haastavimmak-
s1, ja heikoimmillaan hybriditilanteessa yhdistyy sekd etana ettd kasvotusten kohtaami-
sen huonot puolet. Etdnd olevat unohtuvat helposti langoille, heidan on vaikeaa paista
aaneen ja he kokevat ulkopuolisuutta. Jos kaikesta huolimatta paitetaan jarjestaa hybri-
dikohtaaminen, paras lahtokohta on, ettd osallistujat tuntevat toisensa jo entuudestaan
ja ettd ryhma on riittdvan pieni. Vaikka tutkimuksen perusteella hybriditilanteet ovat
haastavia, hyvin suunniteltuina ja olennaiset asiat huomioituna, vuorovaikutustilantei-
den tavoitteet voivat tiyttya yhtd hyvin kuin muissakin toteutusmuodoissa. Kasvotusten
jarjestetyilld tilanteilla oli tissa tutkimuksessa eniten etuja, mutta kaytannollisista syis-
ta hybridi- ja etikohtaamiset ovat nykypaivaa ja toisaalta mahdollistavat joustavuutta
ty6hon ja osallistumiseen. Tutkimusten rajoitusten ja jatkotutkimusaiheiden jalkeen
esitimme tutkimustuloksia vield kdytdnnon soveltamisen nakokulmasta sekd tuomme

esiin, miten hybridi- ja etikohtaamisista saisi mahdollisimman onnistuneita.

Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusaiheet

Kohtaamisen tavoitteiden tdyttymistd mitattiin vain osallistujien subjektiivisten koke-
musten kautta. Tulos olisi voinut olla toisenlainen, jos tavoitteen tayttymista olisi kysy-
nyt esimerkiksi vain tilaisuuden vetdjalta. Vuorovaikutustilanteiden tarkastelu monista

erl nidkokulmista voi parantaa ymmarrystd tilanteiden dynamiikasta. Taman tutki-
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muksen aineistossa kasvokkaisissa kohtaamisissa oli suhteellisesti enemmén koulutuksia
verrattuna muihin toteutusmuotoihin. Tasta herdd kysymys, kuvaako aineisto taysin
oikein vuorovaikutustilanteiden muotojen maaria suhteessa toisiinsa. Toisaalta etityon
yleistyttyd ja joustavuuden lisddnnyttya on mahdollista, ettd etind ja hybridimuodossa
pidetyt kokoukset ovat tassd maarin yleisempia ja kasvotusten jarjestetyt tilanteet keskit-
tyvat enemman koulutuksiin ja vapaamuotoiseen vuorovaikutukseen. Tulosten luotetta-
vuutta tukee se, ettd kun katsotaan vain yleisimpia asiakaspalavereja, sisdisia palavereja
ja tiedotustilanteita, eivat tulokset muutu. Piddosa vastaajista oli asiantuntijoita, joilla
el ollut esihenkilotehtavida. Esihenkilotehtavia tekevat toivat kuitenkin esille erityisesti
laadullisessa aineistossa laajamittaisesti monipaikkaisesta tyosta aiheutuvia uudenlaisia
haasteita esihenkilotyolle. Tama havainto motivoi jatkotutkimukseen monipaikkaisen
tyon johtamisesta, mitd tulemme tutkimaan Tyésuojelurahaston rahoittamassa “Moni-

paikkaisen tyon johtaminen: haasteita ja ratkaisuja” -hankkeessa 2024—2025.
7.1 Tutkimustulosten kaytannon merkitys

Monipaikkainen ty6 on tullut osaksi jokapéivaista asiantuntijatyota, eikd laajamittaista
paluuta kasvokkaiseen tyohon ole odotettavissa. Suuri osa monipaikkaisen tyon koe-
tuista eduista kuvaa tyontekijan kokemia hy6tyjd. Etatyo tarjoaa tyontekijoille keskit-
tymisrauhaa, tyon ja vapaa-ajan joustavaa yhdistamistd sekd enemmaian vapaa-aikaa
tyomatkojen jaddessd pois. Julkisuudessa onkin esitetty, ettd monipaikkaisen tyén tuot-
tamat hyodyt ovat suurempia yksittédiselle tyontekijélle kuin koko organisaatiolle (HS,
31.10.2023). Etitydn hy6dyt organisaatiolle tulevat hyvinvoivien tyontekijéiden ja
mahdollisesti pienempien toimitilakustannusten kautta. Etaty6ta hyddyntaen on myds
helppoa jakaa henkiloresursseja ja saada osaamiseltaan parhaat tekijat kunkin projektin
kayttoon. Myoskaan ymparistonakokohtia e tule sivuuttaa, etityd vihentad tydmatkus-
tamisen paastojd.

Tassd tutkimuksessa keskityimme monipaikkaisen tyon laajemman tutkimisen si-
jaan yhteen osa-alueeseen: vuorovaikutustilanteisiin. Aloittaessamme tutkimuksemme
jaoimme kdsityksen, ettd monipaikkainen tyoskentely ja sen my6td vihentynyt kasvok-
kainen tydelaman vuorovaikutus vaikuttaa monin tavoin ja laajasti tyéeldmén ilmioi-
hin. Nyt tulosten ollessa kasissimme voimme nahda, ettd kasityksemme oli oikea. Alla
nostamme muutamia erityisen tarkeiksi kokemiamme ndkékulmia monipaikkaisen tyén
vuorovaikutukseen liittyen, ja annamme suosituksia tutkimustuloksiin pohjautuen.

Monille tdimankin tutkimuksen osallistujalle oikeus valita itse tyéntekopaikkansa oli
todella tarked, jopa tyopaikan valintaan vaikuttava tekijd. Pakottamalla ty6paikalle saa-
daan harvoin hyvii aikaiseksi. Organisaatiossa olisikin tarkedd pysahtyd pohtimaan,

miten yhdessd luodaan etdnd ja kasvotusten tehtavaa tyotda yhdistaen paras mahdolli-
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nen tyokulttuuri, jossa jokainen voisi antaa tyolle parhaansa, oppia uutta ja voida hyvin.

Hybridikohtaaminen on haastava

Hybridikohtaamiset, joissa osa osallistujista on kasvotusten ja osa mukana etind, koe-
taan vaativammiksi kuin kokonaan etana tai kokonaan kasvokkain tapahtuvat koh-
taamiset. Hybridikohtaamisissa virittyneisyys on korkeammalla tasolla, mikd ilmentda
lisdantynytta psykologista kuormitusta, joten myos palautumista tarvitaan enemman.
Toisaalta yleisesti korkeaa virittyneisyytta vuorovaikutuksessa kokevat kokivat muita
enemman kielteisia tunteita.

Monipaikkaisuus vaatii osallistujilta huomion jakamista, joka voi epdonnistuessaan
johtaa sithen, ettd niin etakokemus kuin lasndkokemuskin on huono. Hybriditilanteissa
koetaan my0s muita tilanteita enemman tylsistyneisyytta. Etdosallistujat kokevat hel-
posti ulkopuolisuuden tunnetta sekd vaikeutta saada puheenvuoroja. Jos osallistujille
halutaan tarjota mahdollisuus osallistua seka etdni ettd paikan paalld, olisi hyva kayttaa
hetki sen arvioimiseen, miksi niin tehdddn ja miké on sen todellinen lisaarvo verrattuna
kasvokkaiseen tai kokonaan etdnd jarjestettyyn kohtaamiseen. Jos kuitenkin pdddytaan
jarjestamaan hybridikohtaaminen, tulee se suunnitella huolellisesti ja kiinnittaa erityis-
ta huomiota kohtaamiseen fasilitointiin, eri osapuolten kokemuksiin osallisuudesta ja
ryhmadynamiikkaan. Tilanteen agendan ja tavoitteiden olisi hyva olla selkeitd ja osal-
listujien tiedossa. Kamerat olisi hyva olla pdilla ja kohtaamisen aluksi kannattaa kéyt-
tad hetki yhteiseen vapaamuotoiseen keskusteluun, kuten kuulumisten vaihtoon, joka
tukee yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tilaisuudella on hyvi olla vetdjd, joka huomioi
seka paikalla etta etdnd osallistuvat ja mahdollistaa, etta kaikki padsevat adneen. Veta-
jd hy6dyntia teknisia mahdollisuuksia, kuten yhteisia sahkoisia muistiinpanopohjia ja
chattia. Jos osallistujia on paljon sekd kasvotusten etta etdnd, voi olla hyvi ratkaisu jakaa
tilaisuuden fasilitointivastuu kahden thmisen kesken, joista toinen vastaa etaosallistujis-

ta ja toinen kasvotusten olevista. Taukoja tulee olla riittavisti.

Satunnaiset kohtaamiset ja vapaamuotoiset keskustelut tukevat yhteen-
kuuluvuuden tunnetta ja oppimista

Etatyon yhtena vahvuutena nostetaan usein esiin tyon tehostuminen sen myota, etta
vuorovaikutustilanteet ovat keskittyneet titviimmin asioiden ympadrille, ja satunnainen
rupattelu jda vahemmalle verrattuna kasvokkaiseen tyoskentelyyn ja kohtaamisiin.
Koettu tehokkuus on kaksiterdinen mickka, silli on sekd positiivisia ettd negatiivisia
seuraamuksia. Vapaamuotoiset keskustelut ja satunnaiset kohtaamiset tunnistettiin hy-
vin tarkeiksi sekd yhteisollisyyden, ettd oppimisen ja osaamisen kehittymisen nakokul-
mista. Etavuorovaikutus kapeuttaa verkostoja ja yleista tietamysta siitd, mita muut tyOs-

sdan tekevat. Tama voi heikentda tyontekijoiden hallinnan ja patevyyden kokemusta,
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joka on yksi psykologisista perustarpeista. Yrityksista huolimatta nayttdisi my0s silta,
ettd ithmisiin tutustuminen ja luottamuksen rakentaminen uudessa suhteessa on etd-
nd vaikeaa. Sen jalkeen kun toiset tunnetaan ja on tavattu kasvotusten, vuorovaikutus
on myo6s verkossa helpompaa. Organisaatioiden olisi hyvd mahdollistaa kasvokkaiset
spontaanit kohtaamiset ja vapaamuotoiset keskustelut niin toimitilojen, kulttuurin kuin
tyokdytantojenkin suhteen. Kasvokkaiset kohtaamiset ovat tirkeitd paitsi niin sanotuille
vanhoille tyontekijoille, my0s erityisesti heille jotka ovat organisaatiossa uudempia. Yksi
tarkeista kysymyksistd on, millaisin kdytdnnéin voisi tukea uusien tyontekijéiden tutus-

tumista arkityossa kohdattavia kollegoita laajempaan joukkoon tyontekijoita.

Milloin voi kohdata etini, milloin kasvokkainen tapaaminen on tirkeda?
Tyotlanteet voidaan luokitella vuorovaikutuksen luonteen tai tyotehtavian luonteen pe-
rusteella sellaisiksi, mitka hoituvat hyvin etandkin tai toisaalta sellaisiin, jotka erityisesti
hyotyvat kasvokkaisesta kohtaamisesta. Kasvokkainen vuorovaikutus on tirkedd, kun
tutustutaan toisiin ihmisiin, rakennetaan luottamusta, odotetaan yhteista keskustelua
tal asiaan liittyy tunteita. Mitd tulee ty6tehtivien luonteeseen, luovuutta edellyttavat
tai kompleksiset asiat hyotyvit kasvokkaisuudesta. Etavuorovaikutus toimii hyvin tilan-
teissa, joissa toiset osallistujat ovat tuttuja, on vain kaksi osapuolta tai etdosallistujan
odotetaan olevan kuuntelijan roolissa. Etana hoituvat myds toistuvat rutiinikohtaamiset
ja tilanteet, joita kuvaa yksinkertaisuus, selked rakenne ja tavoite. Vuorovaikutustilantei-
den jasentaminen kahden ulottuvuuden mukaan (tydtehtavan luonteeseen liittyvat teki-
jét ja vuorovaikutuksen luonteeseen liittyvit tekijat) voi auttaa tyoyhteistja l6ytamaan
selkeita periaatteita ja pelisaantoja sithen, mitd kohtaamisia kannattaa jarjestaa etina

ja mitd kasvotusten.

Kohtaamiset ja kasvokkainen vuorovaikutus ovat tirkeiti oppimisen ja
kehittymisen kokemukselle

Kokemus autonomiasta ja yhteenkuuluvuudesta muiden kanssa liittyy kiintedsti sithen,
miten yksilo kokee oman osaamisensa kehittyvin. Etatyo vihentad kohtaamisia, kes-
kusteluja ja sen myota my6s oppimista. Osaamisen koetaan kehittyvan parhaiten kas-
vokkaisissa vuorovaikutustilanteissa ja heikoiten hybriditilanteissa. Yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja oppimista voi tukea mahdollistamalla kasvokkaiset kohtaamiset, joissa tava-
taan vieraampiakin kollegoita, keskustellaan my6s vapaamuotoisesti ja jactaan henkilo-
kohtaisia kuulumisia. Yhteisollisyyden puuttuminen vihentad hyvinvointia ja toisaalta

vol my0s alentaa kynnysta vaihtaa organisaatiota.

Kasvokkaisen vuorovaikutuksen taikapdolyi ei voi korvata
Aidon kohtaamisen ja vuorovaikutuksen merkitystd ja arvoa on vaikea mitata. Monissa

pohdinnoissa ja kuvauksissa tuotiin esiin “vuorovaikutuksen taikapolyda”, sitd mitd on
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lasna kun jaamme saman tilan, lasndolon, kuuntelemisen ja pystymme ilman ponnis-
teluja aistimaan toisen ihmisen kehollisen vuorovaikutuksen. Kasvotusten pystymme
osoittamaan helpommin myotatuntoa ja ymmartamaan toisiamme. Jos ajattelee yhta
tyopaivad, yksilolle voi olla helpompi valita etity6 ja etivuorovaikutus. Kun tarkastel-
laan tyota, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta laajemmin, on kasvotusten koh-

taamisella erityinen ja tirked paikka ihmisten vuorovaikutuksessa.
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