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Tiivistelma

Tamaén tutkielman tavoitteena on kuvata, millaisia jannitteit ja jannitteiden hallinnan keinoja
monipaikkaisesti tyoskentelevén tiimin vuorovaikutuksessa ilmenee. Tassé tydssd monipaikkaisella
tyolla tarkoitetaan tyotd, jota voidaan tehdd paikasta riippumatta joustavien aikataulujen mukaan siten,
ettd huomioidaan tyon vaatimukset sekd organisaation tyontekoa koskevat linjaukset. Tutkielman
teoreettisena viitekehyksend kiytetdan relationaalisen dialektiikan teoriaa. Tutkimuskohteena on
kahdeksan hengen luova tiimi, joka tydskentelee markkinoinnin alalla. Laadullisen tutkielman aineisto
muodostuu kahdeksasta teemahaastattelusta. Aineiston analyysimenetelmind kaytettiin kontrapunktista
analyysia ja laadullista siséllonanalyysia.

Tulosten mukaan monipaikkaisesti tydskentelevin tiimin vuorovaikutuksessa ilmeni kolme jannitetta.
Yhteisollisyys—itsendisyys -jédnnitettd kuvasti tiimin tasapainoilu yksin ja yhdessé tydskentelemisen
vililla, yhteisen keskustelun ja itsendisen pohdiskelun vililld sekd yhteiseen vapaa-ajan viettoon
osallistumisen ja siitd pois jittdytymisen vililld. Avoimuus—sulkeutuneisuus -jénnite puolestaan ilmeni
avoimena keskusteluyhteytend, asioiden esiin tuomisena sekid oman tietdiméattomyyden ilmaisemisena.
Aktiivinen osallistuminen—passiivinen osallistuminen -jénnite tunnistettiin hybridikokouksen
etdosallistujan vuorovaikutukseen osallistumisen haasteissa. Tulosten mukaan tiimin jasenet pyrkivét
hallitsemaan tunnistettuja jénnitteitd keskustelemisen, ilmoittelun ja positiivisen viestintdilmapiirin
yllapitdmisen keinoin.

Tédmain tutkielman tulokset osoittavat, ettd monipaikkainen tydskentely luo jannitteisyytté tiimin
vuorovaikutukseen. Monipaikkainen tyd on viime vuosina lisdéntynyt, ja tiimeissé tulisikin aktiivisesti
pohtia, miten monipaikkaisesta tyoskentelysté saataisiin mahdollisimman sujuvaa jannitteisyys
huomioiden. Tutkielman tarjoamaa tietoa voidaan hyddyntié esimerkiksi monipaikkaisen
tiimitydskentelyn ja vuorovaikutuksen suunnittelussa ja kehittdmisessa.
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1 Johdanto

Monipaikkaista ty6td on jo pitkddn voitu pitdéd globaalina trendini. Yhéd useammat
organisaatiot tarjoavat joustavia tyonteon mahdollisuuksia, silld organisaatioissa halutaan
sitouttaa tyontekijoitd sekd vastata tyontekijoiden odotuksiin vaihtoehtoisista tydjarjestelyista.
(Choi 2018.) Vaikka monipaikkainen ty0 ei ole uusi ilmid, se on viime vuosien aikana
noussut erityisen ajankohtaiseksi aiheeksi. Etdty6 ja monipaikkainen tyd lisdéntyivét lyhyessa
ajassa merkittdvasti COVID-19-pandemian aikana, kun monilla aloilla siirryttiin
kokopéivéisestd toimistotyOskentelystd etatoihin. Tilastokeskuksen (22.12.2020) mukaan

etatyo ldhes kaksinkertaistui Suomessa vuonna 2020.

Monipaikkainen ty6 on ollut korostetusti esilld julkisessa keskustelussa, kun pandemia alkoi
hellittda ja etityosuositukset padttyivét. Esimerkiksi Yle (11.10.2021) uutisoi, ettd monilla
tyopaikoilla jatketaan eti- ja lahityon yhdistdmisté tulevaisuudessakin. Monipaikkaisesta
tyoskentelysti on tullut osa sujuvaa arkea, eikd sen hyodyistd haluta luopua palaamalla
tdysipdivdiseen tyoskentelyyn fyysiselld tydpaikalla. Monissa organisaatioissa haetaankin nyt
tasapainoa sithen, miten yhdistdd esimerkiksi etdtyon joustavuus ja toimistolla tydskentelyn

yhteisollisyys.

Tiimeistd on tullut vakiintunut tapa organisoida tyontekoa ja vastata jatkuvasti muuttuvan
tydeldmén vaatimuksiin. Etenkin asiantuntija- ja tietotyotd tehddén organisaatioissa
useimmiten yhteisty0ssé ja vuorovaikutuksessa muiden kanssa tiimeissd. (Raappana & Horila
2020, 28.) Monipaikkainen ty0 muuttaa tyonteon tapoja ja vaikuttaa tiimien
vuorovaikutukseen (Heikkinen, Kerr, Malin & Routila 2021). Monipaikkaisesti
tyoskentelevdssé tiimissd tiimin jdsenid ei ndhda péivittdin toimistolla, jolloin tiimin
vuorovaikutus on suureksi osaksi viestintdteknologian varassa. Muutoksen myo6té tiimien
tyoskentelyé ja vuorovaikutusta on tarpeen tarkastella ja arvioida, jotta monipaikkaisen tyon

tekemiseen 16ydettdisiin tehokkaat ja tarkoituksenmukaiset toimintatavat ja kiytanteet.

Tutkimuksesta tiedetdén, ettd monipaikkainen tyo voi aiheuttaa ristiriitaisuuksia ja
jannitteisyyttd vuorovaikutukseen ja tyoskentelyyn tydyhteisoissd (Putnam, Myers &
Gailliard 2014). Tiimien vuorovaikutuksen jannitteisyyttd ei kuitenkaan ole juurikaan tutkittu
monipaikkaisen tyon kontekstissa. Toistaiseksi tiedetdén vain vihén siitd, miten tiimien
vuorovaikutuksessa pyritddn hallitsemaan jannitteitd. Tamén tutkielman tavoitteena on

kuvata, millaisia jénnitteitd ja jdnnitteiden hallinnan keinoja monipaikkaisesti tyoskentelevin



tiimin vuorovaikutuksessa ilmenee. Tutkielman aineisto on keritty haastattelemalla

markkinoinnin alalla tydskentelevén tiimin jésenia.



2 Monipaikkainen tyo

2.1 Monipaikkaisen tyon kisite

Monipaikkainen tyd on moniulotteinen kisite, jolla voidaan kuvata tyon tekemisen tapoja
organisaatioissa (Myers, Gailliard & Putnam 2013). Monipaikkainen ty voidaan mééritella
tyontekijéiden mahdollisuudeksi tehdé valintoja sen suhteen milloin, missé ja miten he
tekevit tyotehtavidan (Hill, Grzywacs, Allen, Blanchard, Matz-Costa, Shulkin & Pitt-
Catsouphes 2008). Monipaikkaisesta tyOstd puhutaan kirjallisuudessa rinnakkaisilla

kasitteilld, joista voidaan tunnistaa merkityseroja.

Monipaikkaista ty6td voidaan kuvata esimerkiksi joustavan tyon késitteelld (workplace
flexibility, flex work). Joustavan tyon kisitteelld viitataan siithen, milld tavoin tyon ja vapaa-
ajan vaatimuksia yhteensovitetaan organisaatioissa (Kelliher & Anderson 2010, 84; Myers
ym. 2013, 196). Tyon ja vapaa-ajan tasapainoon voidaan vaikuttaa esimerkiksi tydpaikan
linjauksilla ja jarjestelyilld, normeilla ja kdyténteilld, johtaja-alaisvuorovaikutuksella seka
yksilon toimijuutta tukemalla (Myers ym. 2013, 197). Joustavaa tyon organisointia voidaan
kuvailla tarkemmin joustavien tydjérjestelyjen (flexible work arrangements) kisitteelld.
Joustavilla ty6jérjestelyilld tarkoitetaan kdytantdjd, jotka antavat tyontekijoille
mahdollisuuden hallita omia tyonteon resurssejaan, kuten aikaa, keskittymisté, voimavaroja
ja paikkaa, josta he tekevit toitd. (Allen, Johnson, Kiburtz & Shockley 2013, 349). Joustavilla
tyojarjestelyilld pyritiin muun muassa tarjoamaan tyontekijoille joustavampaa tydaikaa ja
mahdollisuutta valita, missé fyysisessd paikassa he tyoskentelevit (Nordbdck, Myers &

McPhee 2017, 401).

Monipaikkaisen tyon ldhikésitteend voidaan pitdd myos hybridity6td. Hybridity6lla on viitattu
sithen, ettd tyotd tehdddn vaihtelevasti kahdella tyopaikalla, seké toimistolla ettd kotona niin,
ettd ndma kaksi fyysisté tydtilaa yhdistetddn viestintdteknologian avulla (Halford 2005).
Uudemmissa méadritelmissd viestintdateknologia ndhddin puolestaan erottamattomana osana
modernia hybridity6td. Esimerkiksi Petani ja Mengis (2021) kuvaavat hybridity6ta tyétilana,
jossa fyysinen tydpaikka ja viestintiteknologian mahdollistamat virtuaaliset tyotilat
integroituvat yhdeksi hybridiksi tydtilaksi. Hybridityon késitteen kdytto on yleistynyt, mutta
tutkimuskirjallisuudessa sille ei kuitenkaan toistaiseksi voida tunnistaa vakiintunutta

madritelmaa.



Monipaikkaisen tyon ja sen lahikisitteiden mééritelmistd voidaan tunnistaa yhtildisyyksié.
Ensimmadinen on joustava tydaika, joka mahdollistaa tyontekijan itse madrittda, milloin
aloittaa ja lopettaa tyonteon (Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark, & Baltes 2011). Toinen on
joustava tyonteon paikka, joka mahdollistaa tyontekijén tyoskentelyn seka fyysiselld
tyOpaikalla etté etdnd valitsemassaan paikassa (Allen ym. 2013). Néistd yhtildisyyksistd on
johdettu téssa tyOssd kaytettdvd monipaikkaisen tyon médritelma. Tassé tydssé
monipaikkaisella ty6lld tarkoitetaan tyoté, jota voidaan tehdé paikasta riippumatta joustavien
aikataulujen mukaan siten, ettd huomioidaan tyon vaatimukset seké organisaation tyontekoa

koskevat linjaukset.

2.2 Monipaikkainen tyo tyontekiji- ja organisaatiotasolla

Monipaikkaista ty6td voidaan tarkastella viestinnén eri tarkastelutasoilla. Yksilotasolla
tutkittuja ilmi6itd ovat muun muassa tyontekijén toimijuus sekd tyon tuottavuus. Toimijuus
viittaa yksildiden haluun kokea valinnan tunnetta, psykologista vapautta seki tunnetta siité,
ettd hallitsee omaa toimintaansa. Monipaikkainen ty0 tarjoaa tyontekijoille vapautta paattaa
missé ja milloin he tyotdén tekevét, miké lisdé tyontekijoiden toimijuutta. (Van Yperen,
Wortler & De Jonge 2016, 180.) Myersin ym. (2013, 198) mukaan yksilon tunne
toimijuudesta vaikuttaa siihen, millaisina hdan kokee mahdollisuutensa vaikuttaa omiin
tydjarjestelyihinsd ja miten sujuvasti hidn voi hyddyntda monipaikkaisen tyon
mahdollisuuksia. Parhaimmillaan toimijuus voi olla on tehokas resurssi, joka auttaa
tyontekijoitd selviytymain nykypéivén tydeldmén korkeista vaatimuksista (Van Yperen,
Wortler & De Jonge 2016, 179). Jos tyontekijid kokee vahvaa toimijuutta, hin voi
menestyksekkddsti hyddyntdd monipaikkaisen tyon mahdollistamaa joustavaa tyontekoa,
mikéli organisaation linjaukset ja kulttuuri sitd tukevat (Nordbédck ym. 2017). Toisaalta on
myos tutkimusndyttod siitd, ettd toimijuuden lisdédntyminen voi kuormittaa tyontekijaa,
esimerkiksi lisdtd ylityGtunteja sekd hamaértié tyon ja vapaa-ajan rajoja (Sennett 1998,

Myersin ym. 2013, 201 mukaan).

Tyontekijoiden tuottavuuteen vaikuttavia tekijoitd monipaikkaisessa tyossd ovat muun
muassa tyon luonne, organisaation kayténteet sekd tyokulttuuri (Hirsch 2021). Avgoustaki ja
Bessa (2019) tuovat artikkelissaan esiin vastakkaiset ndkokulmat monipaikkaisen tyon
tuottavuudesta. Heiddn mukaansa monipaikkaisen tyon ja tyontekijoiden tuottavuuden

vélinen linkki on ristiriitainen: joissakin tilanteissa joustavat tyojarjestelyt parantavat



tyontekijoiden tydpanosta ja joissakin heikentdvit sitd. Monipaikkaisen tyon ajatellaan
parantavan tyon tehokkuutta, silld tyontekija voi organisoida tyontekoaan itselleen sopivalla
tavalla (Ajzen & Taskin 2021). Tyontekija voi esimerkiksi valita tyoskentelevénsé kotona
niind péivind, kun hin tekee itsendisid tyotehtivid. Tutkimuksesta tiedetddn, ettd kotona voi
olla helpompi keskittyé itsendiseen tyontekoon, koska sielld ei vilttdmattd ole samanlaisia
héiriotekijoitd kuin toimistolla tydskennellessa (Kelliher & Anderson 2010, 86). Toisaalta
monipaikkainen tyd voi vaikuttaa negatiivisesti tuottavuuteen, jos tyontekija ei ole
tyytyvdinen monipaikkaisen tyon linjauksiin ja jarjestelyihin. Jos tyontekiji kokee tyota
koskevien linjausten ja jirjestelyjen hyodyttivdan enemmaén tyOnantajaa kuin hinta itseddn,
tyontekiji voi kokea ty0djarjestelyt epireiluina ja alkaa kyseenalaistamaan tyOnantajaansa.
Tadmaén seurauksena tyontekijd saattaa vastareaktiona vihentdd tyonsd tuottavuutta
esimerkiksi heikentdmadllé tyon laatua, aloittamalla tyGpdivan myohdin, lopettamalla tyot

aikaisin tai pitdimalla pitkid taukoja tydajalla. (Avgoustaki & Bessa 2019, 435.)

Monipaikkaista ty6téd on tutkittu yksildtasolla myos tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
nikokulmasta. Tutkimuksessa on saatu keskendén ristiriitaisia tuloksia koskien
monipaikkaista tyoskentelyd seké tydeldmin ja vapaa-ajan tasapainoa. Weidemanin ja
Hofmeyrin (2020) mukaan monipaikkaisen tyon tarjoama joustavuus on auttanut
tasapainottamaan tyontekijoiden tyon ja vapaa-ajan suhdetta, minkd seurauksena
monipaikkaista tyotd tekevit tyontekijit ovat tyytyviisid tyohonsd. Toisaalta my0ds
vastakkaisia tutkimustuloksia on saatu, joiden mukaan monipaikkainen ty6 ei vilttdmatta
olekaan ratkaisu ty0on ja vapaa-ajan vilisen tasapainon saavuttamiseen. Tutkimuksesta
tiedetddn, ettd monipaikkainen ty0 voi itse asiassa lisdtd tyon ja vapaa-ajan vélisid konflikteja,
tyontekijoiden kuormitusta sekd ylityStunteja (ks. esim. Leslie, Manchester, Park & Mehng
2012; Myers ym. 2013, 201). Tatd voi selittdd esimerkiksi Jaaksonin ja Kallasteen (2010)
tutkimustulos siité, ettd monipaikkainen tydskentely voi lisdtd tyontekijan tyokuormaa, silla
jotkin vastuut, kuten tyon organisoiminen ja tydaikojen hallinta, siirtyvét esihenkil6iltd
tyontekijdlle itselleen. Siihen, kuinka hyvin monipaikkainen tyo palvelee tyon ja vapaa-ajan
tasapainoa, vaikuttavat muun muassa tyontekijin rajojen- ja ajanhallinnan taidot, tyon
luonne, tyopaikan kulttuuri seki se, elddko tyontekijé lapsiperhearkea (Beigi,

Shirmohammadi & Steward 2018).

Monipaikkaisen tyon kontekstissa johtamisen ja organisaatiotason tutkimus on painottunut
monipaikkaisen tyon linjauksiin, tydpaikan kéytinteisiin sekd tyontekijéiden organisaatioon

sitoutumiseen (ks. esim. Myers ym. 2013; Nordbdck ym. 2017; Weideman & Hofmeyr 2020).



Monipaikkaista ty6td koskevat organisaation linjaukset vaikuttavat sithen, missd mairin
joustavien tydjarjestelyjen mahdollisuuksia halutaan hyodyntéd (Nordback ym. 2017).
Organisaation ja johdon tuki ovat avainasemassa sujuvassa monipaikkaisen tyon tekemisessi
ja organisoinnissa (Choi 2018). Parhaassa tapauksessa johto ja organisaation linjaukset
tukevat menestyksekkéasti tyontekijoiden monipaikkaista tyoskentelyd. Weidemanin ja
Hofmeyrin (2020) mukaan organisaation tarjoama mahdollisuus monipaikkaiseen
tyoskentelyyn voidaan nihdd tyonantajan luottamuksen osoituksena, joka parantaa
tyontekijéiden tydmoraalia ja motivaatiota. Toisaalta monipaikkaisen tyon yleistyminen on
herdttdnyt organisaatioissa huolen tyontekijoiden tuottavuuden laskusta, mikd on voinut
esimerkiksi lisdtd haitallista tyontekijoiden seurantaa ja “mikromanageerausta” (Hirsch

2021).

Tutkimuksen mukaan joustavaa tyotd tekevit tyontekijét ovat sitoutuneempia
organisaatioonsa verrattuna ei-joustavaa tyota tekeviin kollegoihin (ks. esim. Chen & Fulmer
2017; Weideman & Hofmeyr 2020.) Tutkimuksesta tiedetdin, ettd tyontekijit voivat kokea,
ettd tyOnantajaorganisaatio osoittaa “huolenpitoa” tyontekijoitd kohtaan tarjoamalla
mahdollisuuden joustavaan monipaikkaisen tyohon. Tunne siité, ettd organisaatio vélittaa
tyontekijoiden hyvinvoinnista sekd tyonteon mielekkyydesta, lisdé tyontekijoiden
sitoutumista organisaatioon. (Beigi, Shirmohammadi & Stewart 2018.) Organisaatiot
haluavat hyddyntéd monipaikkaisen tyon houkuttelevuutta asiantuntijoiden rekrytoinneissa.
Monilla aloilla tydnantajat pyrkivit houkuttelemaan ja sitouttamaan tydmarkkinoilla haluttuja
ammattilaisia organisaatioonsa tarjoamalla heille mahdollisuuden monipaikkaiseen tyohon
(Weideman & Hofmeyr 2020). Thompsonin, Paynen ja Taylorin (2015) mukaan etenkin
nuoremmat sukupolvet suosivat monipaikkaisen tyon mahdollisuutta tarjoavia organisaatiota
tyonhaussa, silld he haluavat itse vaikuttaa sithen, missé ja milloin he tyonsé tekevit.
Toisaalta on myos tutkimusndyttod siitd, ettd monipaikkainen tyoskentely voi vahentida
tyontekijén sitoutumista organisaatioon. Monipaikkaisesti tyoskentelevét tyontekijit voivat
tuntea sosiaalista eristdytyneisyyttd tyOyhteisostdédn, epdvarmuutta omista tydtehtdvistdin
sekd kokea, ettd etityOpainotteinen tydskentely on esteend etenemismahdollisuuksille
organisaation sisdlld. Esimerkiksi ndma epdmieluisat tunteet ja kokemukset voivat heikentida

tyontekijén sitoutumista organisaatioon. (Choi 2018.)

Joissain tilanteissa on myds mahdollista, ettd monipaikkaisen tyon tarjoama joustavuus ja
vapaus sekd johdolta saatu luottamus ei palvelekaan tyontekijdan sujuvaa monipaikkaista

tyoskentelyd vaan padinvastoin kuormittaa tyontekijia ja haittaa tyontekoa pitkalla aikavélilla.
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Esimerkiksi Weideman ja Hofmeyr (2020) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd monipaikkaisen

tyoskentelyn mydtd saatu luottamus voi saada tyontekijit tyoskentelemédén kovemmin.
Kelliherin ja Andersonin (2010) tutkimuksessa puolestaan kévi ilmi, ettd monipaikkaista
tyotd tekevit tyontekijét saattavat “maksaa takaisin” tyonantajalle monipaikkaisesta tyOsté
saamansa hyodyt lisddméalld omaa tyokuormaa tai ylityotunteja. [lmiota on kirjallisuudessa
teoretisoitu sosiaalisen vaihdannan teorian avulla: mikali yksilo kokee, ettd on saanut
tyonantajalta mahdollisuuden parempiin ty6oloihin monipaikkaisen tyon tai
etaitydmahdollisuuden myo6ta, yksilo todenndkdisesti “maksaa takaisin” kokemansa hyddyn
tyonantajalle tekemélld enemmain t6itd, olemalla lojaalimpi tyOnantajaansa kohtaan ja
sitoutumalla vahvemmin organisaatioon (Choi 2018). Monipaikkainen tyd voidaan siis ndhda
sosiaalisen vaihdannan teorian kautta jatkuvana tyonantajan ja tyontekijan vilisend
kaupankdyntind: vililla tyontekijd on valmis tekeméén ylitditd ja tydkuorma voi kausittain
olla suuri, mutta vastapainona tyonantaja joustaa ja mahdollistaa tyontekijdlle enemmén

vapaa-aikaa, kun esimerkiksi perhe-eldma sité vaatii (Cafiibano 2019).

2.3 Monipaikkainen tiimityo

Ryhmén ja tiimin késitteitd kdytetddn usein rinnakkain, mutta niiden méérittelyssd voidaan
tunnistaa joitakin merkityseroja. Hollingshead ja Poole (2011, 1) méérittelevdt ryhmén
muodostuvan kolmesta tai useammasta jésenesti, jotka jakavat yhteisen tavoitteen tai
tarkoituksen. Lisdksi heiddn mukaansa ryhmén jidsenet ovat sddnnollisessa
vuorovaikutuksessa keskendén, riippuvaisia toisistaan seki tietoisia ryhmééan kuulumisesta.
Tiimi puolestaan voidaan ndhdd ryhmén alakésitteend, jolla kuvataan tydeldmén
tehtivikeskeistd pienryhmédd (Raappana 2018, 11). Tédssa tydssa tiimilléd tarkoitetaan
tyoeldmain tehtdavikeskeistd pienryhmaa, jonka jésenet tyoskentelevit yhteisten tavoitteiden

eteen sdannollisessad vuorovaikutuksessa.

Monipaikkaisesti tydskentelevid tiimejd on tutkittu erityisesti viime vuosina etityon
lisddntymisen myd6té. Tiimitasolla tehty tutkimus on keskittynyt tarkastelemaan
monipaikkaisen tiimityoskentelyn ominaispiirteitd, johtajuuden merkitysta seka
monipaikkaisen tyon vaikutusta tiimin yhteisollisyyteen. Monipaikkaisesti tyoskentelevien
tiimien vuorovaikutusta tukevat selkeit tehtivat, tavoitteet ja jdsenten roolit sekd toiminnan
organisointi (Vatdmanescu, Dinu, Stratone, Stdneiu & Vintila 2022, 3). Koska

monipaikkaisesti tydskentelevin tiimin jésenet eivét nde sddnndllisesti toistensa tyoskentelya
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esimerkiksi toimistolla, késitys siitd, millaisten tyotehtdvien parissa muut tiimin jasenet

tyoskentelevit, saattaa heikentyéd ja kokonaiskuva tiimin projektien etenemisesti hamartya
(Babapour Chafi, Hultberg & Bozic Yams 2021). Tésta syystd toimivan monipaikkaisen
tiimitydskentelyn kannalta on keskeistd, ettd tiimin jdsenilld on tunne siitd, ettd kaikki tiimin

jasenet tyoskentelevit sitoutuneesti kohti tiimin yhteisid tavoitteita (Vatamanescu ym. 2022).

Monipaikkaisesti tyOskentelevén tiimin johtaja on avainasemassa sujuvan ja tehokkaan
tiimitydskentelyn mahdollistamisessa ja tukemisessa. Tiimin johtaja voi edesauttaa tiimin
yhteishengen ja tiimin jdsenten vélisten suhteiden muodostamista ja ylldpitimistd. Tama
edellyttdd monipaikkaisesti tydskentelevin tiimin kdytdssd olevien viestintdkanavien
tarkoituksenmukaista hyodyntdmisté ja huolenpitoa siité, etté tiimilld on sddnnollisesti
tapaamisia, jossa tiimin jisenet pidsevit jakamaan tietoa. (Gajendran, Harrison & Delaney-
Klinger 2015.) Tutkimuksesta tiedetddn, ettd monipaikkaisesti tydskentelevéssi tiimissd
palautteen antaminen ja saaminen saattaa olla harvempaa, kun spontaaneja tilanteita
palautteen antamiselle on vihemmén (Babapour Chafi, Hultberg & Bozic Yams 2021). Ndin
ollen voidaan sanoa, ettd tiimin toiminnan kehittimisen kannalta olisi tarkeda, ettd tiimin
johtaja kiinnittdisi huomiota aktiiviseen palautevuorovaikutukseen tiimissd. Vatamanescun
ym. (2022) tutkimuksen mukaan monipaikkaisesti tydskentelevén tiimin ja tiimin johtajan
vélinen tehokas vuorovaikutus edistid tiimin tuloksellista toimintaa sekd vahvistaa tiimin
kulttuuria. Gajendranin, Harrisonin ja Delaney-Klingerin (2015) mukaan sddnnéllinen
vuorovaikutus tiimin ja sen johtajan vélilld lisdd myds tiimin jdsenten tyytyvidisyyttd ja
sitoutumista tiimiin. Voidaan siis todeta, ettd tiimin johtajan olisi hyvé panostaa
tarkoituksenmukaiseen vuorovaikutukseen tiimin jdsenten kanssa, jotta hdn voi

mahdollisimman hyvin tukea tiimin sujuvaa ja tuloksellista tydskentelya.

Tutkimuksesta tiedetddn, ettd monipaikkaisen tyon tekeminen vihentdi tiimin jésenten
satunnaisia kohtaamisia tyopaikalla, milld voi olla kielteinen vaikutus tiimin yhteisollisyyteen
ja tiimin jésenten viliseen tiedonjakoon (Ajzen & Taskin 2021; Babapour Chafi, Hultberg &
Bozic Yams 2021). Monipaikkainen ty0 voi heikentdd myos tydyhteison sosiaalista
koheesiota, tuen mairéa ja jopa tyontekijoiden valistd luottamusta (Collins, Hislop &
Cartwright 2016). Sosiaaliset kohtaamiset ovat siis merkityksellisid ja jopa vélttdméttomia
tiimin koheesion ja sujuvan tydskentelyn kannalta. Whillansin, Perlowin ja Turekin (2021)
mukaan yhad useammassa monipaikkaisesti tyoskentelevéssa tiimissa tiedostetaan
kohtaamisten merkitys, ja tiimit ovatkin pyrkineet lisddméén tiimin jasenten vilistd

vuorovaikutusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta panostamalla yhteisollisyyttd tukevaan
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vapaamuotoiseen virkistystoimintaan, johon lukeutuvat muun muassa yhteiset lounashetket ja

vapaa-ajan aktiviteetit. Babapour Chafin, Hultbergin ja Bozic Yamsin (2021) tutkimuksessa
ilmeni, ettd monipaikkaisesti tyoskenteleva tiimi jérjesti sdédnnollisesti esimerkiksi
teknologiavilitteisid tiedonjakohetkid, tietovisoja ja joogatuokioita, joilla pyrittiin lisddmaan
tiimin jasenten vilistd vuorovaikutusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Whillansin, Perlowin
ja Turekin (2021) mukaan on kuitenkin hyva ottaa huomioon, ettd suhtautuminen yhteiseen
vapaa-ajan toimintaan voi vaihdella tiimin sisdlld, eivétka kaikki tiimin jésenet pysty tai halua

kayttdd vapaa-aikaansa tiimin virkistystoimintaan osallistumiseen.

Monipaikkaisesti tyOskentelevit tyontekijat voivat kokea eristaytyneisyyttd tiimistdan
varsinkin, jos monipaikkainen tydskentely painottuu etdtyohon (van der Lippe & Lippényi
2020; Vatamanescu ym. 2022; Van Zoonen & Sivunen 2021). Vaikka monipaikkainen tyo
voi saada muut tiimin jdsenet tuntumaan etéisiltd, se voi myos tarjota mahdollisuuden luoda
uudenlaisia suhteita tyokavereiden vilille. Leonardin, Treemin ja Jacksonin (2010) mukaan
monipaikkainen ty0 voi tukea suhteiden muodostamista tydkavereihin, mikéli suhteen
osapuolet tyoskentelevit padsdintoisesti teknologiavilitteisesti. Teknologiavilitteisesti
muodostuneet syvemmait kollegiaaliset suhteet ovat kuitenkin harvinaisempia ja rajoittuvat
yleensd vain muutamaan valittuun tyokaveriin (Collins, Hislop & Cartwright 2016). Jotta
monipaikkaisesti tyoskentelevin tiimin jdsenten vélisid suhteita saataisiin vahvistettua ja
ylldpidettyd paremmin, olisi tiimin sisdisessd viestinndssd hyvd hyddyntdd videopuheluita ja
muita teknologiavilitteisid viestintdkanavia, joissa vuorovaikutukseen saadaan lisattyd myos
nonverbaalista viestintdd. Kun tiimin jdsenten vélinen yhteydenpito ei ole vain kirjoitetun
viestinndn varassa, tiimin vuorovaikutus on ldpindkyvampad, tehokkaampaa ja

merkityksellisempdd. (Vatamanescu ym. 2022, 12.)

Monipaikkaista tiimityotd koskevat tutkimustulokset osoittavat, ettd monipaikkaisen tyon
ominaispiirteet voivat muodostaa jannitteisyyttd tiimin tydskentelyyn ja vuorovaikutukseen.
Tiedetddn kuitenkin vain vahéan siitd, miten tiimien vuorovaikutuksessa otetaan huomioon
monipaikkaisen tydskentelyn ominaispiirteet ja niistd mahdollisesti aiheutuvat jénnitteet.
Tassd tyossa tarkastellaankin, millaisia jannitteitd ja jannitteiden hallinnan keinoja
monipaikkaisesti tydskentelevén tiimin vuorovaikutuksessa ilmenee. Vuorovaikutus on
tiimitydskentelyn perusta, silld tiimit syntyvét, kehittyvét ja ovat olemassa
vuorovaikutuksessa (Raappana ja Horila 2020, 28). Siksi tiimien vuorovaikutuksen
tutkiminen ja analysoiminen on vilttimétonté, jotta tiimien toiminnasta saadaan

mahdollisimman sujuvaa ja tuloksellista.
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3 Jannitteet

3.1 Relationaalisen dialektiikan teoria

Baxterin ja Montgomeryn (1996) kehittdma relationaalisen dialektiikan teoria perustuu
vuorovaikutuksen tarkasteluun dialektisesta ndkokulmasta. Dialektisen ndkokulman taustalla
voidaan ndhdd Mihael Bakhtinin kisitys dialogismista, jolla Bakhtin kuvailee sosiaalisen
todellisuuden monidinisté ja kompleksista luonnetta. Monidénisyytta kuvataan dialogina,
jonka mukaan vuorovaikutuksessa ovat aina ldsnd vastakkaiset voimat. Yksil6illd on tarve
kokea yhteyttd toisiin, jota Bahktin kuvaa keskihakuisvoimina. Samanaikaisesti 14snd on
tarve erillisyyden kokemukseen, joita kuvataan keskipakoisvoimina. (Baxter & Montgomery

1996, 25.)

Téssd tydssd sovelletaan Baxterin (2011) jisennystd relationaalisen dialektiikan teorian 2.0
versiosta. Tdssd relationaalisen dialektiikan uudemmassa versiossa vuorovaikutuksen
vastakkaiset voimat mééritelldéin diskursseiksi ja keskitytdéin tarkastelemaan merkitysten
syntyd ja muovautumista kilpailevien diskurssien vuorovaikutuksessa. Diskurssilla
tarkoitetaan merkityssysteemid, joukkoa olettamuksia jostakin. (Baxter & Norwood 2015,
279-280.) Teorian avulla ei1 pyritd ennakoimaan tai selittimaan vuorovaikutusta, vaan
kuvailemaan sosiaalisen todellisuuden kompleksista luonnetta (Baxter 2011, 6).
Lihtokohtana on, ettd vuorovaikutussuhteessa on aina jannitteitd, jotka tulevat nékyviksi
vuorovaikutuksessa. Teoriassa ndhdddnkin jannitteisyys kaiken inhimillisen kokemuksen
perustana ja osana vuorovaikutussuhteen perusolemusta. Jannitteisyydelld tarkoitetaan sitd,
ettd kilpailevat diskurssit muodostavat jannitteitd, kun toisistaan riippuvaiset vastavoimat
lahentyvit tai erkanevat toisistaan. Jinnitteet kuvaavat vuorovaikutuksessa jatkuvasti

ldsnédolevia vastavoimia, kuten varmuutta ja epdvarmuutta. (Baxter & Norwood 2015.)

Merkitysten muovautumista vuorovaikutuksessa voidaan kuvata tarkastelemalla dialektisen
ndkokulman ja dialogismin perusolettamuksia. Yksi dialektisen ndkdkulman
perusolettamuksista on kokonaisuus (totality), jonka mukaan sosiaalinen todellisuus rakentuu
vuorovaikutuksessa ja puheessa. Kokonaisuuden perusolettamuksella tarkoitetaan sitd, ettd
jokainen lausuma on osa laajempaa ilmaisuketjua, eli lausumat eivit siis muodostu tyhjiossa.
Praxis puolestaan on perusolettamus, joka kuvastaa olettamusten ilmenemista kiytdnnon

vuorovaikutuksen tasolla, silld merkitykset muovautuvat vuorovaikutuksessa, jossa jannitteet
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ovat lasnid. (Baxter & Montgomery 1996, 14—-15.) Edelld mainitulla, laajemmalla

ilmaisuketjulla voitaisiin tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd vuorovaikutusosapuolet viestivit
aina suhteensa historian ja jatkuvuuden oletuksen pohjalta. Merkitysten muovautuminen on
aina sidoksissa kulttuurisiin normeihin ja yleisiin késityksiin asiasta. (Baxter & Norwood

2015, 281-284.)

Vastakkainasettelun (contradiction) perusolettamus kuvastaa sitd, ettd merkitykset rakentuvat
erilaisten, kamppailevien, usein vastakkaisten diskurssien vuorovaikutuksessa.
Vastakkainasettelua ei tule kuitenkaan ymmartaa kielteisessd merkityksessa, silld se on
luontainen osa sosiaalista todellisuutta. (Baxter & Montgomery 1996, 7.) Merkitysten
rakentuminen on dialoginen prosessi, jossa ilmenee samanaikaisesti yhtenevii sekd eroavia
diskursseja. Téastd muodostuu vuorovaikutuksen jénnitteisyys, joka ei itsessién ole
negatiivista. Neljds perusolettamus merkitysten muovautumisesta on muutoksen (change)
perusolettamus. Muutoksella tarkoitetaan sitd, ettd diskurssien vuorovaikutus johtaa erilaisiin
merkityksiin, mikd tarkoittaa, ettd merkitykset eivit koskaan ole stabiileja, vaan jatkuvassa

muutostilassa. (Montgomery & Baxter 1998, 7.)

Relationaalisen dialektiikan teoriaan ndhddén kuuluvan kolme vuorovaikutussuhteen
perusjdnnitettd. Integraation ja separaation jénnite ilmentdé yksildiden tarvetta kokea
vuorovaikutussuhteessa sekd yhteyttd ettd autonomiaan. Pysyvyyden ja muutoksen jannite
kuvastaa yksiléiden samanaikaista tarvetta vuorovaikutussuhteiden ennakoitavuuteen ja
varmuuteen sekd spontaaniuteen ja vaihtelevuuteen. [lmaisun ja yksityisyyden jannitteelld
puolestaan tarkoitetaan tasapainoilua itsestakertomisen ja yksityisyyden séilyttdmisen vélilla.
(Baxter & Montgomery 2012, 156—159.) Relationaalisen dialektiikan teoriaa on sovellettu
tutkimuksessa erityisesti interpersonaalisten vuorovaikutussuhteiden tarkasteluun. Tédssi

tyOssé relationaalisen dialektiikan teoriaa sovelletaan tiimin vuorovaikutuksen tarkasteluun.

3.2 Jiannitteiden hallinta

Jannitteisyys voi ajan kuluessa ilmetd vuorovaikutuksessa epdjohdonmukaisuuksina ja
ristiriitoina (Putnam, Myers & Gailliard 2014, 417). Jénnitteitd ei kuitenkaan itsessdin ndhda
negatiivisena, eikd jannittyneisyyttd niinkdin pyrité ratkaisemaan, vaan hallitsemaan (Baxter
& Norwood 2015; Putnam, Fairhurst & Banghart 2016). Jannitteiden hallinnalla voidaan

ehkéistd mahdollisesti jannitteistd aiheutuvaa epavarmuutta ja ahdistusta (Putnam ym. 2014).
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Kirjallisuudessa on tunnistettu erilaisia jannitteiden hallinnan strategioita, jotka voidaan jakaa
joko-tai, seké-ettd ja enemmaén-kuin -ldhestymistapoihin. Joko-tai -ldhestymistapoihin
lukeutuvat defensiiviset (defensive mechanisms), valinnan (selection) seké erottelun
(separation) strategiat (Putnam ym. 2016, 122). Defensiivisilld strategioilla pyritdian
sivuuttamaan tai kieltimaén jannitteisyyttd aiheuttavien ristiriitojen ja paradoksien
olemassaolo. Defensiiviset strategiat saattavat tulla esiin ristiriitaisissa tilanteissa, joita on
vaikea hallita. Yksi esimerkki defensiivisestd mekanismista on vetdytyminen, jolloin henkild
poistuu psykologisesti tai fyysisesti ristiriitaisesta tai jdnnittyneesta tilanteesta. (Putnam ym.
2016, 123.) Valinta on jannitteiden hallinnan strategia, jossa suositaan vain toista jannitteen
navoista ja samaan aikaan laiminlyddéén jannitteen vastakkaista napaa tai kielletdéin sen
olemassaolo (Baxter & Montgomery 1996, 100; Seo, Putnam & Bartunek 2004, 76).
Esimerkiksi organisaation johtaja voi suosia toimistolla tydskentelyd enemmain kuin joustavia
tyojarjestelyjd, koska ajattelee, ettd toimistolla tydskentely on tuottavampaa. Tamén
seurauksena hén ei rohkaise tyontekijoitd hyodyntdmiin joustavia tydjarjestelyjd, vaikka
muuten organisaatio niitd tukisikin. (Putnam ym. 2014, 418.) Jannitteiden hallinnan erottelun
strategiassa jannitteen navat pyritddn pitiméén erossa toisistaan ja ndin vahentdmaén tai
ehkdisemiin jannitteesti aiheutuvia ristiriitatilanteita. (Seo ym. 2004, 76). Erottelun
strategiaa on esimerkiksi se, ettd organisaation sisilld keskenéén ristiriidassa olevat
tyOtehtévit tai vastuualueet eriytetdin toisistaan ja jaetaan ne eri tyontekijoiden tai

yksikoiden kesken (Putnam ym. 2016, 123).

Seka-ettd -1dhestymistapoja ovat paradoksaalinen ajattelu (paradoxical thinking), hdilyminen
(vacillation) ja integraatio (integration) (Putnam ym. 2016, 124). Paradoksaalisen ajattelun
lahtokohtana on, ettd jdnnitteiden olemassaolo on paradoksaalista eli jinnitteen muodostavat
vastavoimat eivét voi olla olemassa ilman toisiaan. Paradoksaalisen ajattelun avulla
ristiriitoja ja jannitteitd pyritddn tunnistamaan seka reflektoimaan ja ndin ollen vihentdméaén
Jjénnitteisyyteen liittyvad ahdistusta. (Putnam ym. 2016, 124; Smith & Lewis 2011, 11.)
Haiilyminen on jannitteiden hallinnan strategia, jossa seilataan jénnitteen vastakkaisten
napojen vélilld suosien vaihtelevasti jannitteen toista napaa tilanteesta, ajasta tai paikasta
riippuen. Héilymisen strategiassa napojen suosiminen ei ole tasavertaista, mutta toisen navan
pidempiaikainen suosiminen synnyttdd painetta suosia vastakkaista napaa tulevaisuudessa.
(Baxter & Montgomery 1996, 99.) Esimerkiksi Putnam ym. (2014, 423) tulkitsevat tyon ja
vapaa-ajan yhdistdmistd koskevista tutkimustuloksista, ettd organisaatioissa hallitaan

joustavan ja kiintedn tydajan vélisté jannitettd hiilymiselld. Tama voi nidkyéa esimerkiksi niin,
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ettd kiireisind aikoina tditd tehdddn kiintedn tydajan mukaan ja tydajasta joustetaan enemmaén

silloin, kun tyotehtdvid on vihemmaén. Integraatio on jénnitteiden hallinnan strategia, jolla
pyritddn vastaamaan keskenéén kilpaileviin vaatimukseen sulauttamalla jdnnitteen
vastakkaiset navat yhteen. Télld pyritddn 16ytdméddn tasapaino ja luomaan kompromissi, joka
neutralisoisi jannitteen. (Seo ym. 2004, 76.; Putnam ym. 2016, 124.) Integraatio jannitteiden
hallinnan strategiana ilmenee tydeldmassé esimerkiksi silloin, kun hyviksytdédn fyysinen
poistuminen tyOpaikalta, mutta odotetaan 14htijdltd kuitenkin tavoitettavuutta ja

kaytettavyyttd kiireellisissd tyotehtavissd (Putnam ym. 2014, 418).

Enemmaén-kuin -lahestymistapoihin kuuluvat uudelleenkehystdminen (reframing), jatkuva
dialoginen yhteys (continual connection and dialogue) seka reflektiivinen toiminta (reflective
practice) (Putnam ym. 2016, 129). Uudelleenkehystamisessé jénnitteen vastakkaisten
napojen suhdetta tarkastellaan uudelleen. Tdméan seurauksena napojen vilille ei vélttimatta
endd muodostu ristiriitaa, jolloin napojen vililld oleva jénnite poistuu. Seon ym. (2004, 77)
antaman esimerkin mukaan uudelleenkehystamistd tapahtuu silloin, kun tiimin
konfliktitilanteessa tiimin jdsenet voittavat erimielisyytensa ja katsovat konfliktia yhdessa
uudesta nidkokulmasta, minka seurauksena konflikti saadaan ratkaistua.
Uudelleenkehystamisestd kdytetddn kirjallisuudessa myds nimed ylittiminen (transcendence).
Jatkuva dialoginen yhteys on jinnitteiden hallinnan strategia, jonka avulla pyritdén
huomioimaan vastakkain olevia asioita eli jdnnitteen vastakkaisia napoja samanaikaisesti.
Strategia perustuu siihen, ettd ymmairretdén jinnitteen napojen olevan tasavertaisia ja
jatkuvasti yhteydessa toisiinsa. Reflektiivisessd toiminnassa jannitteiden olemassaolo
ndhdddn mahdollisuutena reflektoida omaa ja muiden toimintaa, minka kautta voidaan 16ytda

uusia toimintatapoja. (Putnam ym. 2016, 129-130.)

Jannitteiden hallinnan strategioita voidaan arvioida (Gibbs 2009). Jos jénnitteiden hallinnassa
luotetaan pelkéstddn valinnan, hdilymisen ja integraation strategioita, jannitteisyyttad
aiheuttavat ristiriidat voivat vahvistua. Erottelu ja integraatio ovat puolestaan jannitteiden
hallinnan strategioita, jotka lisddvét stressid ja epétasapainoa, silld ne sallivat jannitteisten
ristiriitaisuuksien jatkumisen. (Putnam ym. 2014.) Myo6s defensiivisia strategioita, kuten
vetdytymistd, voidaan pitdéd heikkoina jannitteiden hallinnan strategioina. Defensiivisten
strategioiden pidempiaikainen hyodyntdminen voi esimerkiksi johtaa organisaation
elinvoiman katoamiseen seké kasvattaa tyontekijoiden riskid tyGuupumukseen.
Uudelleenkehystdmistd voidaan sen sijaan pitdéd rakentavana jannitteiden hallinnan

strategiana, vaikka sitd voikin olla haastavaa ja kompleksista toteuttaa. Jannitteiden
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onnistunut uudelleenkehystdminen lisdé tyytyvidisyyttd ja tarjoaa mahdollisuuksia

kehitykselle. (Putnam ym. 2016.)

3.3 Jannitteet organisaatioissa ja tiimeissa

Vaikka relationaalisen dialektiikan teoria on perinteisesti niahty interpersonaalisten,
henkil6kohtaisten vuorovaikutussuhteiden tarkasteluun keskittyvana teoriana, sitd on
sovellettu tutkimuksessa myds tydeldmaién ja organisaatioihin eri viestinnédn
tarkastelutasoilla. Professionaalisissa suhteissa on tarkasteltu muun muassa asiakas-
tyontekijdsuhteen relationaalisia jénnitteitd (Nykédnen 2021). Nykdsen mukaan suhteessa on
suhteen sisdisid jannitteitd, mutta myds yhteiskunnan odotuksista rakentuvia jénnitteita.
Organisaatiotasolla, tiettyd vuorovaikutussuhdetta laajemmin, jinnitteisyyttd on puolestaan
sovellettu esimerkiksi kriisivuorovaikutuksen jannitteiden tarkasteluun (Hammarén &
Laajalahti 2019) seka ty6tilojen tutkimukseen (Sivunen & Putnam 2020). Hammarénin ja
Laajalahden (2019, 13—15) mukaan viestinndn asiantuntijat tasapainoilevat kriisiviestinnissa
nopean toiminnan ja harkinnan viélill4 sekd avoimuuden ja salailun vililld. Viestinnin
asiantuntijoiden tulee kriisitilanteessa vastata paitsi sidosryhmien tiedontarpeisiin, myos
organisaation odotuksiin tiedon jakamisesta organisaation edun mukaisesti. Sivunen ja
Putnam (2020, 31-32) puolestaan osoittivat, ettd tydtilojen odotettu kiyttdtapa, kokemus
tilasta ja tilojen todellinen kdyttd poikkeavat toisistaan aiheuttaen jénnitteitd ja tyotilojen
uudelleenmaédrittelyd. Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, ettd jannitteisyys on lasni
monissa erilaisissa tydeldmén konteksteissa. Tydeldmén jénnitteisyys tulee ilmi esimerkiksi

siind, milld tavoin yksilot yhteensovittavat erilaisia vastakkaisia odotuksia tydssédén.

Putnam ym. (2014) ovat teoreettisesti jasenténeet joustavan tyon tutkimuksessa ilmenevisti
ristiriitaisuuksista kolme janniteparia. Joustavien tydjarjestelyjen paradoksaalisuutta kuvaa
muovautuvien ja jiykkien jdrjestelyjen jannitepari. Vaikka joustavia tydjérjestelyja tarjotaan,
samanaikaisesti joustavuutta kuitenkin rajoitetaan johdon toimesta ylldpitdmalla
tyontekijoiden staattista tyomadrda ja aikamadreitd tyotehtdvien suorittamiselle.
Organisaation ndenndisesti joustavat tyojirjestelyjen linjaukset voivatkin siis olla jaykkia,
jolloin tyontekijét kokevat, ettd joustavien tydjéirjestelyjen mahdollisuuksien hyddyntdminen

edellyttdd vaivaa ja byrokraattisia menettelyjd. (Putnam ym. 2014.)
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TyOyhteison ja johtamisen ristiriidoista Putnam ym. (2014) ovat puolestaan johtaneet

supportiivisen ja ei-supportiivisen tydilmapiirin janniteparin. On havaittu, etti johtajat
viestivét ristiriitaisesti toisaalta tukien joustavaa tyotd, toisaalta kuitenkin esimerkiksi
arvioimalla tyontekijoiden syitd hyodyntda joustavia kdytanteitd. Liséksi tiedetdén, ettd
joissain tapauksissa kollegojen on koettu “kurittavan” joustavaa tyotd tekevid kollegoitaan,
esimerkiksi jattdmalld heitd huomioimatta, jolloin osa tydn joustavuuden eduista menetetdin
(Putnam ym. 2014). Kolmas kirjallisuuskatsauksessa tunnistettu jannitepari kuvaa sita,
kuinka tasavertaisesti tai epdoikeudenmukaisesti tydjérjestelyjd toteutetaan esimerkiksi
tyontekijoiden elaméntilanteesta riippuen. Janniteparit johtavat autonomian ja kontrollin
paradoksin kokemiseen, jossa autonomia kuvastaa tyohon liittyvaa vapautta ja omaa
harkintaa ja kontrolli puolestaan autonomiaa rajoittavia tekijoitd, kuten johtamisen piirteité.

Seuraavaksi kuvataan jannitteisyyden tutkimusta tiimien nikokulmasta.

Tiedetddn, ettd tiimin sisdlld on usein ristiriitaisia tavoitteita ja tiimin vuorovaikutuksessa
neuvotellaankin jatkuvasti kilpailevista merkityksisti. Tiimin jésenten eridvét tulkinnat tiimin
rooleista, arvoista ja prosesseista muodostavat jannitteitd, jotka heijastuvat tiimin
vuorovaikutukseen ja tydskentelyyn. (Gibbs 2009.) Tiimien vuorovaikutuksen nakokulmasta
on tutkittu esimerkiksi hoitajien tyorooleihin liittyvaa jannitteisyyttd (Apker, Propp & Ford
2005) seké terveydenhuollon tiimeji (ks. esim. Martin, O’Brien, Heyworth & Meyer 2008).
Apker, Propp & Ford (2005) ovat tunnistaneet tutkimuksessaan terveydenhoitajien tiimissi
kolme jannitettd, jotka liittyvit tiimin hierarkiaan seké tiimin jdsenten statukseen ja
ammatilliseen identiteettiin. Martin, O’Brien, Heyworth ja Meyer (2008) ovat puolestaan
tunnistaneet lddkéreista ja hoitajista koostuvassa tiimissd autonomia—riippuvuus seki
ennakoitavuus—soveltaminen -jdnniteparit. Jannitteisyyttd on tutkittu myds globaaleissa
virtuaalitiimeissi. Gibbs (2009) on tunnistanut tutkimuksessaan ohjelmistoalan virtuaalitiimin
tyoskentelyssd kolme jénniteparia, jotka ovat autonomia—tavoitettavuus, mukaan ottaminen—
poissulkemisen sekéd vallan kdyttiminen—vallasta luopuminen. Galanes (2009) on puolestaan
tutkinut pienikokoisten tiimien johtajuuden jénnitteitd. Hinen mukaansa pienen tiimin johtaja
tasapainoilee ty0ssddn kolmen jénniteparin vililld. Ensimmaéinen niistd on johtajakeskeinen—
ryhmikeskeinen kontrollointi, joka vaikuttaa ryhmin tyoskentelyn tuottavuuteen ja
ilmapiiriin. Toinen jénnitepari on tehtivikeskeisyys—suhdekeskeisyys. Kolmannen
jénniteparin muodostaa se, keskittyyko johtaja ryhmén toiminnan tarkastelussa ja arvioinnissa

ryhmén prosesseihin vai lopputuloksiin.
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Monipaikkainen tyd on jatkuvasti organisaatioissa ja tiimeissé yleistyvi ilmio, jossa

tunnistetut jannitteet osoittavat, ettd vuorovaikutusta ja vuorovaikutuksen haasteita
monipaikkaisessa tydssd on tarpeen tutkia lisdé. Jannitteiden tunnistaminen on keskeista
jannitteiden hallinnan ja tiimien tydskentelyn sujuvuuden kannalta. Monipaikkaisen tyon
jénnitteisyyttd ja tiimeissd ilmenevii jannitteisyyttd on jonkin verran tutkittu, mutta niita
ilmiditi ei kuitenkaan tiettdvasti ole empiirisesti tutkittu yhdessd. Koska jénnitteita
monipaikkaisesti tydskentelevin tiimin vuorovaikutuksessa ei tiettdvisti ole empiirisesti
tutkittu, on tdssd tydssd kiinnostavaa tarkastella tiimin jasenten késityksid vuorovaikutuksesta
monipaikkaisessa ty0ssd. Jannitteiden hallintaa koskevassa tutkimuksessa on puolestaan
tahén asti keskitytty nimedmaén erilaisia strategioita, mutta jannitteiden hallinnan
kuvaaminen viestintdkéyttdytymisen tasolla on ollut vield vahiista. Tédssd tydssd onkin
mielekéstd kuvata, millé tavoin jannitteiden hallinta tulee tiimin vuorovaikutuksessa

nékyviksi.
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tédmin tutkielman tavoitteena on kuvata, millaisia jénnitteitd ja jannitteiden hallinnan keinoja
monipaikkaisesti tydskentelevin tiimin vuorovaikutuksessa ilmenee. Tavoitteen pohjalta

muodostettiin seuraavat kaksi tutkimuskysymysta:

1) Millaisia jannitteitd voidaan tunnistaa monipaikkaisesti tydskentelevin tiimin jdsenten

késityksissd tiimin vuorovaikutuksesta?

2) Millaisia jdnnitteiden hallinnan keinoja voidaan tunnistaa monipaikkaisesti

tyoskentelevén tiimin jdsenten késityksissa tiimin vuorovaikutuksesta?

Ensimmadiselld tutkimuskysymykselld pyritddn saamaan tietoa siitd, millaisia merkityksia
tiimin jisenet antavat monipaikkaiselle tiimitydskentelylle ja tiimin vuorovaikutukselle.
Tadmén tiedon avulla pyritddn kuvaamaan, millaisia jénnitteitd monipaikkaista tyotd tekevian
tiimin vuorovaikutuksessa ilmenee. Jannitteitd tunnistetaan tarkastelemalla sitd, milla tavoin

tiimin jisenet kuvailevat tiimin vuorovaikutusta monipaikkaisessa tydssa.

Toisella tutkimuskysymykselld pyritddn saamaan tietoa siitd, milld tavoin monipaikkaista
tyotd tekeva tiimi pyrkii vuorovaikutuksessa hallitsemaan tiimissé ilmenevia jannitteita.
Jannitteiden hallintaa tarkastellaan téssd yhteydessd tiimin jasenten kdsityksind siitd, milld
tavoin tiimin vuorovaikutuksessa neuvotellaan monipaikkaisesta tyOsti tai pyritdén

ratkaisemaan mahdollisia vuorovaikutuksen haasteita monipaikkaisessa tyosséi.

4.2 Teemahaastattelu

Tyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetelméana kéytettiin
puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastattelun etuna on joustavuus, joka mahdollistaa
muun muassa kysymysten toistamisen, tarkentamisen ja vadrinkdsitysten oikaisemisen
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 63). Haastattelu menetelménd mahdollistaa haastateltavien
vastausten syventdmisen ja laajentamisen lisdkysymysten avulla (Hirsjérvi & Hurme 2001,

34). Teemahaastattelun olettamus on, ettd kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia
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ja tunteita voidaan tutkia kyseiselld menetelmailld. Teemahaastattelu korostaa haastateltavien

asioille antamia merkityksid seki sitd, ettd nimé merkitykset syntyvit vuorovaikutuksessa.
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 48.) Téssé tutkielmassa ollaan kiinnostuneita nimenomaan tiimin
jasenten kisityksistd, joten puolistrukturoidun teemahaastattelun nihdédédn soveltuvan tyon
aineistonkeruumenetelmaksi. Tdssd ty0ssd teemahaastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina.
Teemahaastattelun olisi voinut toteuttaa my0s ryhméhaastatteluna. Téssd tydssi ollaan
kuitenkin kiinnostuneita yksilollisistd merkityksenannoista liittyen monipaikkaiseen
tiimity6hon, joten yksilohaastattelut sopivat tyohon paremmin. Yksilohaastattelutilanteen
etuna on my®os se, kaikilla haastateltavilla on yhtd paljon aikaa ja tilaa kertoa omista

kasityksistddn ja kokemuksistaan liittyen haastattelun teemoihin.

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelmad, silld aihealueet eli teemat ovat kaikille
haastateltaville samat, mutta niiden jirjestys tai laajuus saattaa vaihdella haastattelujen
valilld. Haastattelijalla on jonkinlainen tukilista haastateltavan kanssa késiteltdvista asioista,
mutta ei valmiita, ennalta méairiteltyji tai tarkkoja haastattelukysymyksié. (Eskola &
Suoranta 1998, 87; Hirsjarvi & Hurme 2001, 48.) Teemahaastattelussa kysymyksiin
vastaamista ei ole rajattu vaan haastateltava voi vastata omin sanoin, mink ansiosta
haastateltavien déni ja yksilolliset tulkinnat padsevit teemahaastatteluissa kuuluviin (Hirsjarvi
& Hurme 2001, 48). Tdssé tutkielmassa haastattelun teemoja olivat 1) monipaikkaisen tyon
organisointi tiimi- ja yksilotasolla, 2) tiimin sisdiset viestintakdytéinteet monipaikkaisessa
ty0ssd, 3) tiimin yhteisollisyys monipaikkaisessa tydssd sekd 4) mahdolliset

vuorovaikutuksen haasteet monipaikkaisessa tyossa.

4.3 Haastateltavat ja haastattelujen toteutus

Tutkielmaa varten etsittiin luovaa asiantuntijatyoti tekevdd 6—8 henkilon

tiimid. Luonteeltaan luovan tyon kriteerilld etsittiin tiimié, jonka tydssd onnistuminen
edellyttdd aktiivista vuorovaikutusta, kuten ideoiden ja ajatusten vaihtoa tiimin jdsenten
vélilld. Tutkittavaksi valikoitunut tiimi muodostuu kahdeksasta jésenestd, jotka tekevét
luovaa ty6td markkinoinnin alalla esimerkiksi brandisuunnittelun parissa. Tiimin tydskentely
on projektiluontoista ja sisdltdd sekd tiimiriippuvaista tyota ettd itsendista tyotd. Tiimin
jasenet tapaavat toisiaan esimerkiksi viikkopalavereissa, joissa projektitydskentelya
organisoidaan kahden viikon jaksoihin kerrallaan. Tiimin tydskentelyyn kuuluvat myds

ideointiin keskittyvét asiakastdiden suunnittelutapaamiset sekd vapaamuotoiset kahvihetket.
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Lisdksi jokaisella tiimin jésenelld on itsendistd tydaikaa, jolloin he edistévit oman

vastuualueen tyotehtivid joustavasti omien aikataulujen mukaan. Projekteissa on nimetty
projektinjohtaja, joka vastaa kokonaisuuden ldpiviennistd, ja muita vastuualueita jactaan
projektista riippuen asiantuntijoiden kesken. Tutkittava tiimi oli tehnyt monipaikkaista tyota
jo pidemmaén aikaa, mutta tutkimushetkelld vakiintuneemmin. Monipaikkaista ty6td tehddan
melko vapaasti, eikd tiimissé ole linjattu esimerkiksi pdivid, jolloin kaikkien tulisi olla
toimistolla. Tiimi pyrkii kuitenkin tapaamaan toisensa sddnnollisesti seka

teknologiavilitteisesti ettd kasvokkain.

Tutkittavaan tiimiin otettiin yhteyttd sdhkopostitse 1dhetetylld haastattelukutsulla, jossa
kerrottiin tyon aihe ja tavoite, aineistonkeruumenetelmai, haastattelun kesto sekd kuvattiin,
millaista tietoa ty0 tuottaa. Tiimi tavoitettiin ja yksilohaastatteluajat sovittiin yhteyshenkilona
toimineen yrityksen perustajan kanssa. Tiimin jésenten yhteystiedot olivat julkisesti saatavilla
yrityksen verkkosivuilla. Hyvissi ajoin ennen kutakin yksilohaastattelua haastateltavalle
lahetettiin henkilokohtainen sdhkopostiviesti, jossa annettiin tietoa tutkimuksesta,
ohjeistettiin haastatteluun valmistautumiseen ja pyydettiin kirjallinen tutkimuslupa. Néin
haastateltavalla oli riittdvésti aikaa tutustua tutkimukseen ja tarvittaessa esittdd kysymyksia.
Haastateltavat saivat molempien tutkielman tekijoiden sdhkopostiosoitteet seké toisen
tutkielman tekijan puhelinnumeron, jotta he pystyivét tarvittaessa ottamaan yhteytta

tarkemmin luvussa 7.

Yksilohaastattelut toteutettiin teknologiavilitteisesti Zoom-alustalla dédni- ja videoyhteydella.
Ennen haastattelun aloittamista haastateltavan kanssa kiytiin 1épi haastattelun kulku ja
varmistettiin, ettd kaikilla osapuolilla on hallussaan allekirjoitettu tutkimuslupa. Molemmat
tutkielman tekijét olivat ldsné haastattelutilanteessa. Toinen tekijé oli vastuussa haastattelun
toteutuksesta, ja toinen oli paikalla seuraamassa. Jannitteisyys on kompleksinen ilmid, joten
aineistonkeruussa oli tirkedd rohkaista haastateltavia pohtimaan tiimin vuorovaikutusta eri
ndkokulmista. Tarvittaessa tuli my0s selventdd, mitd eri kysymyksilld tai késitteilld
tarkoitetaan. Haastattelut sujuivat hyvin ja haastateltavat kertoivat avoimesti késiteltdvista
aiheista. Haastattelut olivat pituudeltaan 35-60 minuuttia, yhteiskestoltaan 6 tuntia ja 37
minuuttia. Haastattelut tallennettiin ja tallenteet séilytettiin kahdella yksityiselld tietokoneella

salasanasuojatusti tutkielman valmistumiseen asti, jonka jélkeen tallenteet poistettiin.
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4.4 Aineiston kisittely ja analyysi

Kaikki kahdeksan haastattelua litteroitiin sanatarkasti. Litteraateista jitettiin pois toistuvat
taytesanat kuten “niinku” ja “tota”. Kahdeksan haastattelulitteraattia muodostivat yhtené
kokonaisuutena tutkimusaineiston. Litteraatin pituus oli yhteensé 111 sivua fontilla Times
New Roman, kirjasinkoolla 12 ja rivivililld 1,5. Litteroinnin yhteydessé tunnistettavat
kohdat, kuten haastateltavien viittaukset toisiin tiimin jdseniin, anomymisoitiin aineistosta.
Anonymisointi tehtiin numerotunnisteilla niin, ettei haastateltavia tai tutkimuksessa mukana
ollutta yritysté voi tunnistaa. Litteraatit séilytettiin kahdella salasanasuojatulla tietokoneella.
Haastattelulitteraateista koostuva aineisto analysoitiin yhtend massana, jolloin késityksid
tiimin vuorovaikutuksesta voitiin tarkastella tekstikokonaisuutena ilman, ettd huomio
kiinnittyy yksittdisten haastateltavien vastauksiin. Aineiston analyysissa kdytettiin
kontrapunktista analyysia ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastaamiseen seka laadullista
sisdllonanalyysia toiseen tutkimuskysymykseen vastaamiseen. Seuraavaksi kuvataan

analyysimenetelmait sekd analyysin vaiheet.

Kontrapunktinen analyysi on diskurssianalyysin muoto, joka on tarkoitettu erityisesti
tutkimuksille, joiden teoreettisena viitekehyksené on relationaalisen dialektiikan teoria
(Baxter & Braithwaite 2010, 54). Kontrapunktisen analyysin tavoitteena on tunnistaa
analysoitavasta tekstistd kilpailevia diskursseja ja tarkastella niiden vilistd vuorovaikutusta
(Baxter 2011, 152). Témaén tutkielman teoreettisena viitekehyksena on relationaalisen
dialektiikan teoria. Ty0ssd tutkitaan jannitteitd, jotka muodostuvat kilpailevista diskursseista.
On siis perusteltua todeta, ettd kontrapunktinen analyysi soveltuu tyon analyysimenetelméksi.
Kontrapunktisessa analyysissa teksti ndhdédan lausumaketjuna, jossa yksittdiset lausumat
muodostavat merkityksid suhteessa toisiinsa (Baxter 2011, 152). Téssé tyossd
analyysiyksikkond on merkityskokonaisuus, eli sana, muutaman sanan ilmaus tai kokonainen

puheenvuoro, joka kuvaa tiimin vuorovaikutusta monipaikkaisessa tyossa.

Kontrapunktinen analyysi jakautuu kuuteen vaiheeseen. Baxterin (2011, 161-162) mukaan
kontrapunktisen analyysin ensimmadinen vaihe on perusteellinen aineistoon tutustuminen ja
aineiston lukeminen. Téssé tydsséd analyysi aloitettiin lukemalla haastattelulitteraatti lapi
useampaan kertaan kokonaiskuvan muodostamiseksi. Tdmaén jdlkeen litteraattiin merkittiin
alustavia huomioita tutkimuskysymysten suuntaisesti. Analyysin toisessa vaiheessa aineisto
kdydadn systemaattisesti lipi ja luodaan alustavat sisdltod kuvaavat koodit etsimallad

aineistosta merkityksid, joissa kuvataan tarkasteltavaa suhdetta (Baxter 2011, 161-162).
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Téssd tyossd litteraatista etsittiin merkityksid, joissa haastateltavat kuvaavat tiimin

vuorovaikutusta monipaikkaisessa tydssd. Merkityksille annettiin alustavat koodit, jotka
nimettiin niiden sisdltdd kuvaaviksi. Alustavia koodeja olivat esimerkiksi “kipukohdan

ddneen sanominen” ja “tiimin harrastusiltaan osallistuminen”.

Kontrapunktisen analyysin kolmannessa vaiheessa koodeja yhdisteleméll4 ja ryhmittelemélla
muodostetaan laajempia merkityskokonaisuuksia eli alateemoja ja yldteemoja. Teemoittelua
jatketaan, kunnes saturaatiopiste on saavutettu, eikéd uusia teemoja ei endd 10ydy. (Baxter
2011, 162—-163.) Téssé tutkielmassa saman aihepiirin koodit yhdistettiin alateemoiksi, joita
muodostui yhteensd 16. Teemoittelua jatkettiin yhdisteleméalli alateemoja laajemmiksi
kokonaisuuksiksi, jolloin muodostui kuusi yldteemaa. Esimerkiksi koodi “asioiden pallottelu
kollegan kanssa” ryhmiteltiin alateemaan “tiimin siséiset keskustelut”, joka puolestaan
ryhmiteltiin yldteemaan “yhteisollisyys”. Tadssd vaiheessa analyysia Baxter (2011, 163)
rinnastaa 10ydetyt teemat ja diskurssit toistensa synonyymeiksi. Tdssé tutkielmassa
alateemoja kutsutaan aladiskursseiksi ja yldteemoja yladiskursseiksi. Analyysin neljdnnessi
vaiheessa diskursseja arvioidaan (Baxter 2011, 163—164). Diskurssien
tarkoituksenmukaisuutta arvioitiin pohtimalla, vastaavatko ne aineistossa esiin tulevia asioita.
Esimerkiksi tiimin sisdiset keskustelut -aladiskurssia verrattiin aineistossa kohtiin, joissa
haastateltavat kuvailivat sitd, miten tiimin jésenet keskustelevat keskenddn tiimin asioista.
Kyseisen aladiskurssin kohdalla arvioitiin myds, miten hyvin se kuvastaa yhteisollisyyden
ylddiskurssia, jonka alle aladiskurssi on ryhmitelty. Analyysin viidennessd vaiheessa Baxterin
(2011, 164) kontrapunktisen analyysin vaiheiden mukaisesti diskurssit vahvistettiin ja

nimettiin lopulliseen muotoonsa.

Diskurssien nimedmisen jilkeen tulee tunnistaa, kilpailevatko ne keskenédén. Baxter (2011,
164—168) esittelee kolme diskursiivista tunnusta, joiden avulla diskurssien kilpaileminen
voidaan aineistossa havaita. Tunnukset ovat negaatio, odotuksenvastaisuus ja muiden
vaihtoehtojen kertominen. Negaatiolla tarkoitetaan sité, ettd asetutaan yhden diskurssin
taakse ja pidetddn niin ollen vastakkaista diskurssia epdrelevanttina. Esimerkiksi “avoin
keskusteluyhteys on ainut keino, ettd hommat sujuu” on osoitus siité, ettd avoimuuden
diskurssille ei anneta muita vaihtoehtoja ja sitd korostetaan ilmaisulla “ainut”.
Odotuksenvastaisuus esiintyy aineistossa siten, ettd kontekstissa odotettavissa oleva diskurssi
korvataan tai syrjiytetdéin. Baxterin mukaan tdimé ilmenee esimerkiksi, kun eronneen
pariskunnan toinen osapuoli sanoo “olemme ystivid, vaikka erosimme”. Lausuma viittaa

sithen, ettd tavallisesti eronneen pariskunnan ei odoteta olevan ystivié eron jilkeen.
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Esimerkiksi konjunktioilla “vaikkakin”,

mutta” ja “kuitenkin” voidaan ilmaista
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odotuksenvastaisuutta. Muiden vaihtoehtojen kertominen tunnuksena puolestaan viestii

tietoisuutta siitd, ettd tietty diskurssi on vain yksi vaihtoehto muiden mahdollisten diskurssien

joukossa. Tdmé voidaan tunnistaa aineistosta esimerkiksi ilmaisuista “saattaa olla”,

2 ¢

voisi” ja

“on todenndkdistd”. Esimerkiksi pohtimalla “sen, joka on etdni, saattaa olla vaikee osallistuu

sithen keskusteluun tai padsta sithen keskustelurytmiin samalla tavalla” tuodaan nikyviksi,

ettd oma ndakemys asiasta on vain yksi vaihtoehto ja asia saatetaan kokea toisen

vuorovaikutusosapuolen ndkokulmasta eri tavalla.

Edelld mainittujen kolmen diskursiivisen tunnuksen avulla tarkasteltiin, kilpailevatko

yladiskurssit keskendin ja aladiskurssit keskenddn. Jokaiselle ylddiskurssille 16ytyi

vastakkainen, kilpaileva ylddiskurssipari. Kuten relationaalisen dialektiikan teoriasta

tiedetdin, kilpailevuus aiheuttaa jannitteisyytti diskurssiparien vilille, minkd vuoksi ne

muodostavat jinnitteen. Ylddiskursseista muodostettiin siis kolme jénnitettd. Keskendin

kilpailevista 16 aladiskurssista muodostettiin kahdeksan diskurssiparia, joista jokainen

ilmentéd yhtd jannitettd (ks. taulukko 1). Jannitteitd ja diskurssipareja kisitellddn tarkemmin

luvussa 5. Kontrapunktisen analyysin kuudennessa eli viimeisessd vaiheessa valittiin

diskursseja kuvaavat aineistoesimerkit tekstista.

TAULUKKO 1 Jénnitteiden ja diskurssiparien luokittelu

Yhteisdllisyys—erillisyys -jéinnite

Avoimuus—sulkeutuneisuus -jinnite

Aktiivinen osallistuminen—passiivinen
osallistuminen -jiinnite

Kilpailevat Aktiivinen Passiivinen
yladiskurssit Yhteisollisyys Erillisyys Avoimuus Sulkeutuneisuus osallistuminen osallistuminen
Kilpailevat Avoimen Etdosallistujan
aladiskurssit = Avoin keskusteluyhteyden | Etéosallistujan sivusta seuraajan
Diskurssipari Tyonteko yhdessi Tyonteko yksin keskuteluyhteys puuttuminen aktiivinen rooli rooli

Kilpailevat Etdosallistujan Etdosallistujan
aladiskurssit = Tiimin sisaiset Asioiden pohdiskelu | Asioiden esiin Asioiden kertomatta Josallistaminen on osallistaminen luo
Diskurssipari keskustelut itsendisesti tuominen jattaminen huomioiva ele paineita
Kilpailevat Vapaa-ajan

aladiskurssit = viettiminen tiimin | Vapaa-ajan vietosta | Tietimattomyyden | Tietdmattomyyden

Diskurssipari kesken jattdytyminen ilmaiseminen peitteleminen

Tutkielman toinen tutkimuskysymys on “Millaisia jénnitteiden hallinnan keinoja voidaan

tunnistaa monipaikkaisesti tydskentelevén tiimin jasenten késityksissa tiimin

vuorovaikutuksesta?”. Tahidn kysymykseen haettiin vastausta laadullisella aineistoldhtoiselld

sisdllonanalyysilld. Laadullisella siséllonanalyysilla tarkoitetaan menetelméaa, jossa

tekstiaineistosta tehddan tulkintoja koodaamalla, tunnistamalla teemoja ja luokittelemalla

nditd systemaattisesti (Hsieh & Shannon 2005, 1278) seki “pyritddn saamaan tutkittavasta

1lmidstd kuvaus tiivistetyssé ja yleisessd muodossa” (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 86).
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Aineistoldhtdisessd sisdllonanalyysissé aineistoa ldhestytdan sen omilla ehdoilla ilman, ettd

esimerkiksi jokin teoria ohjaisi aineistosta tehtévid tulkintoja (Tuomi & Sarajirvi 2018, 98).
Sisdllonanalyysi koostui viidestd vaiheesta. Analyysin ensimmaisesséd vaiheessa aineistosta
pyrittiin tunnistamaan merkityksid, joissa haastateltavat kuvailevat, miten tiimissi on
toimittu, jos tiimin vuorovaikutuksessa ilmenee ristiriitaisuuksia tai ongelmatilanteita. Koska
jénnitteet eivit vilttdmattd aiheuta ristiriitaisia tilanteita tai konflikteja, aineistosta etsittiin
myo6s merkityksid, joissa haastateltavat kuvailevat, millainen vuorovaikutus tiimissa tukee
sujuvaa monipaikkaista tyontekoa. Tiimitydskentelyd tukeva vuorovaikutus ennaltachkdisee
tiimin toimintaa haittaavien jannitteiden muodostumista ja on niin ollen osa jinnitteiden

hallintaa.

Analyysin toisessa vaiheessa 10ydetyt merkitykset koottiin erilliseen tiedostoon, jossa niille
annettiin kuvaavat nimet eli koodit. Koodeja olivat esimerkiksi “onnistuneen asiakasprojektin
juhlistaminen” ja “keskittymisajasta ilmoittaminen”. Laadullisen siséllonanalyysin
kolmannessa vaiheessa koodit ryhmiteltiin laajemmiksi kokonaisuuksiksi eli teemoiksi.
Jokainen teema muodosti yhden jdnnitteen hallinnan keinon, joka nimettiin sen siséltda
kuvaavaksi. Jannitteen hallinnan keinoja muodostettiin analyysin tuloksena kolme:
keskusteleminen, ilmoittelu seka positiivisen viestintidilmapiirin ylldpitdminen.
Keskustelemisen alle ryhmiteltiin erilaisista viestintdyyleista keskusteleminen,
kuukausittaiset kuulumiset seké etdosallistumisen haasteista keskusteleminen chatissa (ks.
taulukko 2). Toinen jannitteen hallinnan keino oli ilmoittelu, jonka alle ryhmiteltiin
toimistolle menemisestd ilmoittaminen, tyotehtidvien etenemisestd ilmoittaminen seka
tavoitettavuudesta ilmoittaminen. Kolmas jannitteen hallinnan keino oli positiivisen
viestintdilmapiirin yllépitdminen, jonka alle ryhmiteltiin onnistumisten esiin nostaminen,

toisten tyon arvostuksen osoittaminen sekd myonteisten tunteiden ilmaiseminen.

TAULUKKO 2 Jénnitteiden hallinnan keinojen luokittelu

Positiivisen viestintiiilmapiirin

Keskusteleminen Imoittelu ylliipitiminen
Erilaisista viestintityyleistd Toimistolle menosta
keskusteleminen ilmoittaminen Onnistumisten esiin nostaminen

Tyotehtidvien etenemisesti Toisten tyon arvostuksen
Kuukausittaiset kuulumiset ilmoittaminen osoittaminen
Etdosallistumisen haasteista Mydnteisten tunteiden
keskusteleminen chatissa Tavoitettavuudesta ilmoittaminen Jilmaiseminen
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Analyysin neljdnnessé vaiheessa varmistettiin, ettd analyysin tuloksena saadut jannitteiden

hallinnan keinot ovat pétevid. Tama tehtiin arvioimalla sitd, vastaavatko jannitteiden
hallinnan keinot aineiston kohtia, joissa haastateltavat kuvailevat tiimin vuorovaikutusta
haastavassa tilanteessa tai kertovat, millainen vuorovaikutusta tukee sujuvaa monipaikkaista
tyoskentelyé tiimissd. Esimerkiksi ilmoittelun jannitteen hallinnan keinoa verrattiin
aineistossa kohtiin, jossa haastateltavat kertovat, millaisista asioista he jakavat tietoa muille
tiimin jésenille, jotta yhteinen tydskentely olisi sujuvaa, kun tiimin jdsenet eivét valttimatta
ole fyysisesti samassa paikassa. Analyysin viidennessa vaiheessa aineistosta valittiin

jannitteiden hallinnan keinoja kuvaavat aineistoesimerkit.
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5 Tulokset

5.1 Jinnitteet monipaikkaisesti tyoskentelevin tiimin vuorovaikutuksessa

Tédmin tyon tavoitteena oli kuvata, millaisia jdnnitteité ja jdnnitteiden hallinnan keinoja
monipaikkaisesti tydskentelevin tiimin vuorovaikutuksessa ilmenee. Tulokset osoittavat, ettd
monipaikkainen ty0 vaikuttaa tiimin vuorovaikutukseen monin tavoin ja vuorovaikutuksessa
tasapainoillaan jannitteitd muodostavien kilpailevien diskurssien valilla. Tutkimuksen
kohteena olevassa tiimissd voidaan tunnistaa jannitteitd, mutta ndyttiisi siltd, ettd
jannitteisyys ei kuitenkaan ilmene voimakkaina ristiriitoina tai konflikteina. On tulkittavissa,
ettd tiimin jdsenet pyrkivétkin aktiivisesti hallitsemaan jénnitteitd rakentavalla

vuorovaikutuksella. Jannitteiden hallintaa késitellddn tarkemmin tulosten toisessa alaluvussa.

Seuraavaksi raportoidaan tutkimustulokset, jotka vastaavat ensimmaiiseen
tutkimuskysymykseen “Millaisia jannitteitd voidaan tunnistaa monipaikkaisesti
tyoskentelevén tiimin jdsenten késityksissd tiimin vuorovaikutuksesta?”’. Tulosten mukaan
tiimin vuorovaikutuksessa esiintyy kolme jénnitettd, jotka ovat yhteisollisyys—itsendisyys,

avoimuus—sulkeutuneisuus seka aktiivinen osallistuminen—passiivinen osallistuminen.

Yhteisollisyys—itseniisyys -jédnnite

Aineistosta tunnistettiin kolme diskurssiparia, jotka ilmentidvét yhteisollisyys—itsendisyys -
jénnitettd. Jannite tulee esiin, kun haastateltavat luonnehtivat tasapainoilua yhdessa ja yksin
tyoskentelemisen vililld, yhteisen keskustelun ja itsendisen pohdiskelun vililld seké yhteiseen

vapaa-ajan viettoon osallistumisen ja siitd pois jéattdytymisen valilla.

Tyonteko yhdessd ja tyonteko yksin. Aineistosta on tulkittavissa, ettd monipaikkainen tyd on
yhteisollistd, vaikka siihen siséltyykin paljon kotona tehtidvaa itsendistd tyotd. Tulosten
mukaan itsendinen tydskentely sopii tiimin jdsenille, mutta yksin tydskentelyn vastapainoksi
tiimissé kaivataan yhdessé tyoskentelyd ja tyokavereiden tapaamista kasvokkain. Seuraavassa
aineistoesimerkissi haastateltava tuo pohtien esiin yksin ja yhdessé tekemisen diskurssit ja

tekee ndin nikyviksi yhteisollisyys—itsendisyys -jannitteen molemmat puolet:
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[Esimerkki 1]: Niin sit se tavallaan mé teen yksin, mutta mé en tavallaan tee yksin vaan yhdessa tehdaan.
- - Mutta en koe, etté se ois mitenkdén yksindistd niin sanotusti etdaikana. Tietenkin kaikki kokee eri
tavalla, mutta mé en oo kokenut, ettd se ois mitenkdén ollut sellaista.
Haastateltava suosii jannitteestd yhteisollisyyden puolta, kun hidn sanoo, ettd tyotd tehddan
yhdessd ja ettei koe, ettd tyonteko olisi mitenkddn yksindistd. Tamain jilkeen hén kuitenkin

toteaa, ettd “tietenkin kaikki kokee eri tavalla” ja tuo néin esiin tiedostavansa, ettd tiimissi

voi mahdollisesti esiintyd myds vastakkaisia kdsityksid tyon yksindisyydesta.

Tiimin sisdiset keskustelut ja asioiden pohdiskelu itsendisesti. Tulosten mukaan
monipaikkaisesti tyoskentelevéssi tiimissa tiimin sisdiset keskustelut voivat vaatia enemmén
vaivannakod, silld ajoittain tiimin jdsenet tyoskentelevit erillddn toisistaan ja ovat yhteydessa
toisiinsa teknologiaviélitteisesti. Aineiston perusteella asioiden pohdiskelu itsendisesti on
yleistd, sillé tiimin jésenet tyoskentelevit vililld erillddn. Toisinaan, kun tiimin jésenet
tyoskentelevit samassa fyysisessd tilassa, sisdisid keskusteluja kdydaén spontaanisti tyonteon
lomassa. Tulosten mukaan tiimissd annetaan erilaisia merkityksid tiimin siséisille
keskusteluille. Yksi merkitys, joka aineistosta ilmeni, on “sisdinen tyd”, jota tiimissa
kuvaillaan tydasioista keskusteluna, ajatusten vaihtamisena sekd ideoiden pallotteluna tiimin
jasenten kesken. Seuraavassa esimerkissd haastateltava avaa sisdisen keskustelun merkitysti

tiimissa:

[Esimerkki 2]: Toimistopdiva on just sillé lailla, ettd kun ne keskustelut venyttaa sitd paivaa ja sitten
huomaa, ettd vaikka mun piti jotain projektia tehdd kolme tuntia, niin mé oon tehnyt sitd vaan tunnin
vaikka sind pdivand. - - Mutta tietenkin sisdinen tyd on siind tosi arvokasta, koska sitten voi vaihtaa niita
ajatuksia, mité ei valttimatta vaihtais tai mitd painis itsekseen oman péinsé sisélld nii sitten se on tosi
antoisaa kuitenkin. Sit voi heti pallotella niitd asioita tai keskustella jostain asiakkuudesta tai projektista.

Kuten aineistoesimerkistd ilmenee, toisaalta asioista ja omista ajatuksista keskustelemisen
koetaan “venyttdvan pdivdd” ja vievin aikaa itsendiseltd tyonteolta. Toisaalta haastateltava
kuvailee ajatustenvaihdon muiden kanssa olevan “tosi antoisaa” sekd osa tiimin sisdistd tyota,
jota kuvaillaan “tosi arvokkaaksi”. Voidaan todeta, ettd tiimin jésenten vilisten keskustelujen

ja itsendisen pohdiskelun vililla tasapainoilu luo jannitteisyytti tiimin vuorovaikutukseen.

Vapaa-ajan viettiminen tiimin kesken ja vapaa-ajan vietosta jdttdytyminen. Tulokset
osoittavat, ettd tiimissd panostetaan yhteiseen virkistystoimintaan ja tunnistetaan sen
positiiviset vaikutukset tiimin yhteisollisyyteen monipaikkaisessa tyossd. Aineistosta kiy
ilmi, ettd tiimissé on vietetty vapaa-aikaa yhdessd muun muassa toisten harrastuksiin
tutustuen. Seuraavassa aineistoesimerkissé haastateltava tunnistaa, etti ajanvietto yhdessi

tukee tyokavereiden tuntemista:
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[Esimerkki 3]: Meillad on ollut ssmmoinen, ettd ollaan jokainen vuorollaan esitellyt muille jonkun oman
harrastuksensa niin, ettd on vienyt kdytdnnossé koko porukan sitten harrastamaan titd omaa
harrastustaan, mika on ollut ihan hauskaa ajanvietetti ja sitten siind on ehké tutustunu uuteen
harrastukseen, mutta sitten on oppinut tuntemaan sen tyokaverinsa ihan eri tavalla sen harrastuksen
kautta.

Seuraavassa aineistoesimerkissd haastateltava puolestaan kertoo, ettd olisi mukava tutustua
tyokavereihin, mutta hénestd ei kuitenkaan tunnu luontevalta osallistua tiimin

virkistystoimintaan vapaa-ajalla:

[Esimerkki 4]: Sit on ollu niitd vapaa-ajalle tulevia niitd semmosia niin kuin jokainen vuorotellen saanu
kehittdd semmosen jonkun ohjelman, niinku oman harrastuksen. - - Ma oon silleen vdhdn huono
lahtemé&én vapaa-aikana, ettd jotenkin sitd vapaa-aikaa kdyttdméaén toisaalta sitten hirveesti. Et koen sen
silleen, ettd vaikka olisi kivakin ja olis mukava tutustua ja ndin, mutta etti ehké se ei mulle tunnu
jotenkin semmoselta luontaselta.

Kuten kahdesta edellisestd aineistoesimerkisti ilmenee, vapaa-ajan viettimiseen liittyy
tiimissd vastakkaisia kasityksid, jotka kuvastavat yhteisollisyys—itsendisyys -jannitteen eri
puolia. Ensimmaéisessi esimerkissa tulee ilmi yhteisollisyyttd tukeva kisitys, etti tiimin
vapaa-ajan harrastusillat ovat hauska ajanviettotapa, jossa oppii tuntemaan tydkavereita
paremmin. Toinen aineistoesimerkki puolestaan kuvastaa itsendisyyttd, jossa vapaa-ajalla ei

ole luontevaa viettida aikaa tiimin kanssa.

Avoimuus—sulkeutuneisuus -jannite

Aineistosta tunnistettiin kolme diskurssiparia, jotka ilmentavit avoimuus-sulkeutuneisuus -
jannitettd. Jdnnite voitiin tunnistaa, kun haastateltavat kuvailevat vuorovaikutusta, joka tukee
toimivaa monipaikkaista tiimity6td. Avoimuutta kuvataan aineistossa eri tavoin, kuten
avoimena keskusteluyhteytend, asioiden esiin tuomisena sekd oman tietiméattomyyden
ilmaisemisena. Avoimuuden kanssa kilpailevat sulkeutuneisuutta kuvaavat diskurssit.
Tulosten mukaan tiimin vuorovaikutuksessa suositaan avoimuuden diskurssia kuvaavaa
vuorovaikutusta. Jannitteisyys tulee ndkyvéksi, kun haastateltavat vahvistavat avoimuuden

diskurssia osoittamalla esimerkinomaisesti my0s sulkeutuneisuuden olemassaolon.

Avoin keskusteluyhteys ja avoimen keskusteluyhteyden puuttuminen. Tulosten mukaan
tiimissd pidetdén tirkedna, ettd kaikkien tiimin jésenten valilld on avoin keskusteluyhteys.

Kuten seuraavasta aineistoesimerkistd ilmenee, avointa keskusteluyhteytti pidetddn tiimin
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vuorovaikutuksessa tirkednd normina, josta poikkeaminen koetaan hankaloittavan tyon

sujuvuutta:

[Esimerkki 5]: Se on niin kuin kaikista tirkein, ettd se avoin keskusteluyhteys sdilyy. Se on ainut keino,
ettd hommat sujuu ja ihmisilld on hyva tehda toitd etdnd myds. Ja se on kaikkien vastuu mé néen sen, ettd
se on tosi tirkee nostaa asioita esiin.

Aineistoesimerkisséd haastateltava asettuu avoimuuden diskurssin puolelle. [Imaisuista
“tarkein” ja “ainut keino” voidaan tunnistaa negaatio, jolla poissuljetaan avoimuuden kanssa

kilpaileva sulkeutuneisuuden diskurssi ja nédin ollen suositaan avoimuuden diskurssia.

Asioiden esiin tuominen ja asioiden kertomatta jdttdminen. Haastateltavat liittdvit
avoimuuteen my0s asioiden esiin tuomisen. Aineistosta kdy ilmi, ettd erityisesti esihenkilot
kannustavat tiimin jisenid tuomaan esiin ja puhumaan niin positiivisista asioista kuin
kehityskohdistakin. Seuraavassa esimerkissé kilpaileva diskurssipari voidaan tunnistaa, kun
haastateltava kertoo, ettd asioiden esiin tuominen on velvollisuus ja timén jilkeen mainitsee,
ettd se ei ole vapaaehtoista. Haastateltava siis vahvistaa avoimuuden diskurssia ja asioiden
esiin tuomisen merkitystd poissulkemalla eli negatoimalla asioiden esiin tuomisen

vapaachtoisuuden:

[Esimerkki 6]: Ollaan korostettu sité, ettd asioista pitdd puhua, kun kukaan ei ole ajatustenlukija, niin ei
voi silld tavalla ymmartdd. Et se on kummanki, se on kaikkien vastuu, se ei ole vapaachtosta, vaan se on
vastuu. Ettd jos joku asia vaivaa, niin se tuodaan esiin, koska se on ainut tapa selvittda ne asiat. Kukaan ei
pysty ymmaértdmaan tai tietdmaankaan siitd asiasta, jos siitd ei puhuta. Ja sité ei voi edes olettaa, et
semmonen murjottaminen ja asian itse hautominen vie asiaa yhtdan mihink4n vaan se, etté asioista pitda
puhua.

Aineistosta kdy ilmi, ettd tiimin sisélld on ollut tilanteita, joissa asioiden kertomatta
jéattdminen on haitannut tydnteon sujuvuutta. Seuraavassa aineistoesimerkissi haastateltava
suosii avoimuuden diskurssia tiedostaen, ettd asioiden kertomatta jattamisestd eli

sulkeutuneisuudesta on aiheutunut hankaluuksia tiimin tyoprojekteille:

[Esimerkki 7]: Kyl me sitd on koko aika painotettu, etté oltas mahdollisimman avoimia ja sanottas
suoraan asioita eikd pimitetd mitddn tietoa. - - Niitékin tilanteita on ollut, ettd on jotain tietoa jaény - -
saamatta niin siitd aiheutuu sitte kaikille projekteille hankaluuksia.

Tietamdttomyyden ilmaiseminen ja tietdmdttomyyden peitteleminen. Kilpaileva diskurssipari
voi tulla ndkyviksi muiden vaihtoehtojen kertomisena. Seuraavassa esimerkissi haastateltava

kuvailee kokemustaan siiti, ettd tiimissd on hyviksyttdvda avoimesti ilmaista, ettei tieda
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jotain asiaa. Tdma jélkeen hédn kuvailee vaihtoehtoista tilannetta, jossa omaa tietimattomyytta

pitédisi tiimissé peitella:

[Esimerkki 8]: Mun mielesté on ihanaa se, etté ei tarvii tydporukan kesken kenenkédin ei tarvii esittéa,
ettd tietdis enempéd ku mitd tietdd. - - Vois olla myoski semmosta, ettd vihin kilpaillaan tai et taytys
véhén esittdd, ettd olen tdysin asian pailla séilyttddkseen omat kasvot.

Vaihtoehtoista tilannetta haastateltava kuvaa tietdmisesté “kilpailemisena” ja asioiden
tietdmisen “esittdmisend”. Haastateltava tuo esiin, ettd hinen kisityksensé tietimattomyyden
ilmaisemisesta on vain yksi vaihtoehto ja voisi olla my0s niin, ettd omaa tietimattomyytta ei

voisi tuoda tiimissé esiin yhtd avoimesti.

Aktiivinen osallistuminen—passiivinen osallistuminen -jannite

Aktiivinen osallistuminen—passiivinen osallistuminen -jdnnitettd ilmentéa kaksi
diskurssiparia. Jdnnite voidaan tunnistaa, kun haastateltavat kuvaavat vuorovaikutusta
hybridimuotoisessa kokouksessa, jossa osa kokouksen osallistujista on fyysisesti samassa
paikassa ja osa mukana etdnd teknologiavilitteisesti. Tulokset osoittavat, etti etdosallistujan
rooliin liitetddn eridvid kasityksid tilanteessa, jossa enemmistd muista hybridikokouksen
osallistujista on samassa fyysisessd tilassa. Jannitteisyys tulee ndkyvéksi erilaisissa

osallistumiseen liittyvissd merkityksissa.

Etdosallistujan aktiivinen rooli ja etdosallistujan sivusta seuraajan rooli. Tiimin jdsenten
mukaan aktiivinen osallistuminen hybridikokouksen vuorovaikutukseen on eténa haastavaa.
Tulosten perusteella syyné tdhin on esimerkiksi se, ettd etdosallistujan on hankala
havainnoida muiden osallistujien ilmeité ja eleitd ja padstd mukaan fyysisesti samassa tilassa
olevien keskustelurytmiin. Ndin ollen keskustelussa on hankalampaa pysyd mukana, ja
etdosallistujalle on tyypillistd jdddd seuraamaan keskustelua sivusta. Seuraavassa
aineistoesimerkissi sivusta seuraamisen diskurssia vahvistetaan toteamalla, ettd

etdosallistujan vuorovaikutusrooli on “automaattisesti” sivusta seuraaja:

[Esimerkki 9]: Se menee automaattisesti niin, ettd se joka on etiné langoilla on enemmén sellanen sivusta
seuraaja. Koska sieltd on hirveen vaikee ottaa osaa keskusteluun, kun ei ndi ihmisten eleistd, ettid kuka on
vaikka seuraavaks sanomassa jotain tai se flow katkee sitten.

Aineistosta voidaan tunnistaa myos toisenlainen késitys etdosallistujan roolista
hybridikokouksessa. Etdosallistujan odotetaan osallistuvan aktiivisesti hybridikokouksen

vuorovaikutukseen, mitd voidaan pitéd kilpailevana diskurssina sivusta seuraajan roolille.
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Hybridikokouksen etdosallistujalta odotetaan aktiivista osallistumista erityisesti tirkeisté

asioista keskusteltaessa:

[Esimerkki 10]: Sit ku on etédni nii on enemmén sillee, ettd sun pitdd selkeemmin antaa jotai sithe. Koska
sen huomaa sitte, ku sun naurun d4nié ei kuuluu tai sité, et “joo vitsi ihan sika hyva idea” nii sit siind
tulee semmone, et hetkone tdd ei ookkaa muute sanonu mitéén niin siltd kysytdd ne kaikki tirkeet
hommat, et haluaisitko jakaa ajatuksiasi tdhin vaikeeseen probleemaan x. Et livend on helpompi, et
kaikki kokee, et tdssé ollaa mukana ja toinen kuuntelee eiké tuu nii semmosta, et pitéis kysyé jotain, ettd
saa toisen mukaan.

Etdosallistujan osallistaminen on huomioiva ele ja etdosallistujan osallistaminen luo
paineita. Tiimin jdsenet pyrkivit ottamaan hybridikokouksen etdosallistujan mukaan
vuorovaikutukseen esimerkiksi jakamalla puheenvuoroja ja kysymaélla erikseen
etdosallistujan mielipidettd. Aineistosta kdy ilmi, ettd etdosallistujan osallistaminen
keskusteluun koetaan olevan positiivinen asia ja huomioiva ele. Toisaalta haastateltava
kuvailee, ettéd se voi luoda paineita, silld kaikkien kokoukseen osallistujien huomio kohdistuu
juuri etdosallistujaan ja hdnen puheenvuoroonsa. Seuraavassa aineistoesimerkissi

haastateltava pohtii titd etdosallistujan rooliin liittyvaa jannitteisyytta:

[Esimerkki 11]: Meiddn projektinvetdjdt sitte yleensd kysyy, ettd “mitenkas sield etdnd, et onko jotai
ajatuksia”, mika on tosi hyva. Et niillihdn ne on tilanteen pdalla ja tosi hyvéa, et ne mydski huomioi ja
kyselee. Mut mydskin joskus on tullu sellane tilanne, et on tullu todella vaikee kysymys, mihin sitte ei oo
ollu oikeesti sité ajatusta ja sit, ku sieltd tulee, et “no onko etdilij6illé jotai ajatusta” nii sithin siiné tulee
asiakkaan eessd semmone vaa, et no pakkoha tissi nyt on jotai fiksua yrittdd sanoa.

Kilpaileva diskurssi voidaan havaita esimerkiksi ilmaisusta “my0skin”, kun haastateltava
kuvailee hybridikokouksen vuorovaikutustilannetta kahdesta ndkdkulmasta. Toisaalta on
hyva, ettd etdosallistujaa huomioidaan ja osallistetaan keskusteluun kysymaélld erikseen hdnen
ajatuksiaan. Toisaalta mielipiteen kysyminen on koettu myos epamiellyttdvéni tilanteessa,
jossa asiakaspalaverissa etdosallistujalla ei ole ollut késiteltdvddn asiaan mitdén “fiksua”

sanottavaa.

5.2 Jannitteiden hallinta monipaikkaisesti tyoskentelevin tiimin

vuorovaikutuksessa

Téssd alaluvussa raportoidaan tutkimustulokset, jotka vastaavat toiseen
tutkimuskysymykseen “Millaisia jannitteiden hallinnan keinoja voidaan tunnistaa

monipaikkaisesti tyoskentelevén tiimin jasenten késityksissd tiimin vuorovaikutuksesta?*
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Jannitteiden hallinnan keinoja tunnistettiin aineistosta kolme: keskusteleminen, ilmoittelu ja

positiivisen viestintdilmapiirin ylldpitaminen.

Keskusteleminen

Keskusteleminen jannitteiden hallinnan keinona voitiin tunnistaa aineistosta kolmen aiheen
yhteydessa, jotka olivat erilaiset viestintityylit, kuukausittaiset kuulumiset seka

hybridikokoukseen osallistumisen haasteet.

Erilaisista viestintdtyyleistd keskusteleminen. Tulosten mukaan haastateltavat tunnistavat, ettd
tiimin jdsenilld on erilaisia viestintityylejd ja tiedostavat, ettd niilld on vaikutusta tiimin
vuorovaikutukseen. Huomion kiinnittymisti viestintdtyyleihin perustellaan silla, ettd
monipaikkaisessa tyossd yhteydenpito toisiin on usein teknologiavilitteisen kirjoitetun
viestinnén varassa, jolloin ilmenee eroja kirjoitustyyleissi ja emojien kéytossd. Mahdollisia
erilaisista viesintityyleistd johtuvia ristiriitatilanteita haastateltavat kuvaavat
vadrinkasityksind ja -ymmarryksind, jotka olisi syytd yhdessd keskustellen selvittia.
Seuraavassa aineistoesimerkissd haastateltava kuvailee tilannetta, jossa keskustelemalla

pyrittiin ratkomaan erilaisista viestintityyleistd aiheutunutta vadrinkasitysta:

[Esimerkki 12]: On meilld ollu ehkd yks semmonen vihén isompikin asia, mikd on nimenomaan tullut
tammosestd ehké vadrinymmarryksestd toisen kommunikaatiotyylissé. Niin silloin ollaan néitten
kyseisten henkildiden kanssa siitd puhuttu, etté hei, td4 on mun tapa vaan viestié, ettd mé en tarkottanut
silld mitddn ikdvaa tai loukkaavaa. Just, etti ei tulis sellaisii vadrinymmarryksid. - - Joskus saattaa tulla
vaarinkasityksid kirjotetussa viestinnéssi. Téllasii, mité ei ole tarkotettu. Itelld on erilainen tyyli viestid,
niin sitten ymmaértai sen toisen tyylin vdhan véirin. Niihin on térked sitten vaan puuttua ja kdyda ne asiat
lapi.

Viestintétyyleistd on keskusteltu tiimissd myos silloin, kun uusi tyontekija liittyy tiimiin.

Uuden tiimin jdsenen kanssa haluttiin keskustella erilaisista viestintdtyyleistd, kuten

haastateltava alla olevassa aineistoesimerkissi kertoo:

[Esimerkki 13]: Sillon, ku mé alotin, niin itse asiassa aika moni halus jutella mun kaa siitd, miten he
laittaa mulle viestejd, miten he kirjottaa viestejd. Ykski sano, ettd sen takii, ettd hin saattaa tehd sillee,
ettd jos se on just suunnittelemassa jotain ja sil tulee joku nopee kysséri, niin se vaan kirjottaa sen
kyssdrin ja ldhettdd, vaikka se ois muuten semmonen ihminen, et se laittaa paljo hymi6itd. Niin sit se
halus vaan jutella sen auki, ettd se ei sitte tarkota sitd, et hin ois jotenki drsyyntynyt. - - Et halus jutella
auki sen, et mitenkd laitetaan toistemme kanssa viestid. Ja useemman kanssa oli tdstd puhetta, niin se oli
musta tosi hauska, huomaavainen tapa siihen, kun ma just alotin.

Aineistoesimerkistd on tulkittavissa, ettd tiimissa pyritddn ennaltachkdiseméén erilaisista

viestintityyleistd mahdollisesti aitheutuvia vadrinkasityksia ja jannitteitd. Kahden edeltdvin
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aineistoesimerkin valossa ndyttdisi siltd, ettd eri viestintétyyleistd keskustelemalla pyritdin

vélttimaén tilannetta, jossa keskustelematta jéttiminen aiheuttaisi jannitteisyyttd tiimin
vuorovaikutukseen. Tutkimuksessa tunnistettujen jénnitteiden valossa tima vadrinkésitysten
ehkdiseminen keskustelun keinoin voitaisiin tulkita pyrkimyksend avoimuuteen. Voisi siis
paitelld, ettd keskustelu on keino hallita tiimissé esiintyvad avoimuus—sulkeutuneisuus -

jénnitetta.

Kuukausittaiset kuulumiset. Tiimissd on otettu kdyttoon kuukausittaiset kuulumiset, joiden
ideana on, ettd henkilostojohtaja padsee juttelemaan kerran kuussa vapaamuotoisesti kahden
kesken jokaisen tiimin jdsenen kanssa. Uusi kédytdnto koettiin tarpeelliseksi, jotta tiimin
jasenilld olisi monipaikkaisessa tydssi riittdvasti mahdollisuuksia nostaa esille asioita, joista

he haluavat keskustella, kuten haastateltava seuraavassa esimerkissa kuvailee:

[Esimerkki 14]: Kun mi otin meilld nyt vuodenvaihteessa isommin koppia just tdstd
henkildstojohtamisesta kokonaisuudessaan, nii sillon mé ite sanoin, ettd ma haluan ottaa esim. néa
kuukausittaiset kuulumiset semmosena epivirallisena. Ettd on aina joku paikka, minne voi kerétd vaikka
asioita, mitd tulee mieleen siind tehdessd, mutta niitd ei siind tekemisen yhteydessé vélttamattd halua tai
ehdi nostaa esille. Et sitd varten on kanava.

Kuukausittaisilla kuulumisilla tuetaan asioiden esiintuomista ja tiedon jakamista tiimissa.
Tiimissé ilmeneviin jénnitteisiin peilaten voitaisiin sanoa, ettd kuukausittaisilla kuulumisilla

pyritddn hallitsemaan avoimuus—sulkeutuneisuus -jénnitetta.

Etdosallistumisen haasteista keskusteleminen chatissa. Aineistosta kdy ilmi, ettad
hybridikokouksen vuorovaikutukseen osallistuminen etdnd koetaan haastavaksi. Erds
haastateltava kertoo, ettd ollessaan hybridikokouksessa etdosallistujana, hdn on jutellut toisen

etdosallistujan kanssa kokouksen keskusteluun osallistumisesta chatissa:

[Esimerkki 15]: Joo ja joskus tehdi sillee, et me sitte chattaillaan jonku ty6kaverin kanssa, joka on kans
eténd, vaa sillee, ettd “yritd nyt jotai jarkevdi sanoa, et tds oli hyva vili, mut en tiid oisko ees tarvinnu
sanoo”. Et huomaa, et tulee semmone, et (naurua) no pakko mun nyt on jotenki osallistuu, ettei joku
aattele, et no toi ei nyt oo yhtdd mukana. Mut sitte aina on sellane, ettd no eipé oikestaa ollu sanomise
arvone asia (naurua) edes.

Haastateltava osoittaa pohtivansa keskusteluun osallistumistaan esimerkiksi siitd
ndkokulmasta, millaisena muut nidkevit hanen osallistumisensa. Toisen etdosallistujan kanssa
keskustelemalla todenndkdisesti pyritdén hallitsemaan epdvarmuutta, joka liittyy
hybridikokouksen vuorovaikutukseen osallistumiseen etdnd. On tulkittavissa, ettd chatissa

keskustelemalla pyritdén hallitsemaan hybridikokoukseen liittyvii, etenkin
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etdosallistumisessa esille tulevaa, aktiivinen osallistuminen—passiivinen osallistuminen -

jénnitetta.

Ilmoittelu

Aineistosta voidaan tunnistaa, etti ilmoittelu on yksi tiimin jannitteiden hallinnan keinoista.
Haastateltavien tiimin vuorovaikutuksen kuvauksista kéy ilmi, ettd tiimin jasenet ilmoittavat
toisilleen aktiivisesti muun muassa toimistolle menosta, tydtehtdvien etenemisestd seka

tavoitettavissa olemisesta.

Toimistolle menosta ilmoittaminen. Tiimin jisenet ilmoittavat toisilleen, jos he ovat menossa
tekemdédn t6itd tiimin yhteiselle toimistolle. Aineistosta kdy ilmi, ettd toimistolle menndén
yleensa siitd syystd, ettd sielld padsisi ndkemadn kasvokkain seki tydskenteleméédn yhdessa
muiden tiimin jdsenten kanssa. Seuraavassa aineistoesimerkissé haastateltava kertoo, ettd

toimistolle ei ole niin mieluisaa menn4, jos sielld ei ole muita tiimin jisenid samaan aikaan:

[Esimerkki 16]: Jos mennéén toimistolle niin sitten se kerrotaan tuolla chatissa, okei, ettd ma oon tédndén
sitten toimistolla tai ettd md meen huomenna toimistolle, etté jos joku muukin haluaa tulla niin sitten
sielld on joku kaveri. Koska se on vdhédn tympeetd mennd sinne toimistolle ja tajuta, ettd ma oon taalla
yksin ja siind ei mitddn muuta kuin menettdd sen tunnin elamaistdan aamulla ja iltapdivillda matkojen
takia.

Tyétehtdvien etenemisestd ilmoittaminen. Tiimin jdsenet ilmoittavat toisilleen my6s valmiiksi
saaduista tyotehtdvistd. Monipaikkaisesti tyoskentelevin tiimin jasenet tyoskentelevét
ajoittain erillddn toisistaan. Tdma voi hankaloittaa tiimin yhteisten projektien etenemisen
seuraamista, kun toisten tyoskentelyi ei aina pddse seuraamaan vierestd. Néin ollen tiimin
jdsenten on tdrkedd raportoida omien tydtehtdvien etenemisestd muulle tiimille. Seuraavassa
aineistoesimerkissd haastateltava avaa, millainen merkitys tyotehtdvien etenemisesti

ilmoittamisella on tiimin tydskentelylle:

[Esimerkki 17]: Aina, kun mé saan jonkun asian valmiiksi, mé yleensa viestin sen sitten sisdisessa
kanavassa, et ’hei méd oon saanu tdn valmiiks”, ettd kaikki tietdd sen, ettd kukaan ei thmettele, ettd
missdhan tdma juttu on. Koska minulle on tirkeintd se, ettd mun tydpdytd on tavallaan kaikille selva, etti
kenenkéin ei tarvitse arvailla, ettd oonko mé nyt toimeton tai mahtuuks mulle jotain. - - Niin
mahollisimman semmosta lapindkyvai tydskentelyd, koska se on tésséd ajassa muuten haastavaa, jos si et
tavallaan raportoi tonne kanaviin, et mitd sé teet.

Tavoitettavuudesta ilmoittaminen. Tulosten mukaan tiimin jésenet ilmoittavat toisilleen
my0s, mikéli he eivét ole tyopdivén aikana tiettyyn aikaan tavoitettavissa eli heihin ei saa

yhteyttd tiimin sisdisissd viestintdkanavissa. Tdlld pidetddn muut tiimin jésenet tietoisina siité,
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miten oma tydpdivd kuluu, kun tiimin jisenet eivit valttimatta tee toitd fyysisesti samassa

paikassa. Tavoitettavuuden muutoksesta ilmoittamisella huomioidaan muut tiimin jisenet,
jotta heidén ei tarvitse miettid, miksi esimerkiksi tauolle ldhtenyt tiimikaveri ei vastaa

viesteihin. Seuraavassa aineistoesimerkissa haastateltava kertoo esimerkkitilanteen:

[Esimerkki 18]: Jos meilld menee pois koneen &drelté nii sit meilld ilmotetaan sellasee ryhméén, missé on
poissaolot, et ilmotetaa vaikka, ettd kdyn tuolla auringossa képpéaileméssd, et puhelimesta tavoittaa, mut
en oo koneella.

Tutkittava tiimi tekee luovaa tyotd, jossa on tirkedé saada ajoittain keskittyd rauhassa oman
tyon tekemiseen ilman hairidtekijoitd. Haastateltavien mukaan tiimin jdsenet tiedostavat
tdmin ja arvostavat toisten tyorauhaa. Kuten seuraavassa aineistoesimerkisséd ilmenee,
tiimissd voidaan ilmoittaa muille, etti ei ole tiettynid aikana tavoitettavissa, koska tarvitsee

keskittymisaikaa tyontekoon:

[Esimerkki 19]: Se on mulle itelle hirveén tirkeetd, jos mulla on jotain, ettd mé tarviin vaikka kaks tuntia
aikaa johonkin, et mi voin sanoa sen, ettd ”hei ma tarviin nyt kaks tuntia silleen, ettd kukaan ei puhu
mulle” nii sit kukaan ei puhu mulle. Kaikki arvostaa sitd, etti tarvii semmosta aikaa. Kaikki ymmartda
my0s sen, etté tdssd tyOssa tarvitsee myos sitd keskittymisaikaa.

[Imoittelulla pyritdén siihen, ettd tiimissé tiedetdén, miten tiimin jésenten tyopdivit kuluvat ja
milloin muut ovat tavoitettavissa tai tavattavissa toimistolla. Tdma luo tunnetta siité, ettd toitd
tehddin yhteisollisesti yhdessd, vaikka tiimin jasenet tyoskentelevitkin monipaikkaisesti.

Nayttiisi siis siltd, ettd ilmoittelulla hallitaan yhteisollisyys—itsendisyys -jdnnitetta.

Positiivisen viestintidilmapiirin yllapitiminen

Tulokset osoittavat, ettd positiivisen viestintdilmapiirin ylldpitdminen on yksi keino hallita
Jjénnitteitd tiimin vuorovaikutuksessa. Positiivisen viestintdilmapiirin ylldpitamiselle annettiin
aineistossa useista merkityksid, joita olivat onnistumisten esiin nostaminen, toisten tyon

arvostuksen osoittaminen sekd mydnteisten tunteiden ilmaiseminen.

Onnistumisten esiin nostaminen. Tiimissé pidetdén ylla hyvai yhteishenked nostamalla esiin
ja juhlimalla yhteisid onnistumisia. Yhteisid onnistumisia ovat muun muassa loppuun saatetut
projektit ja asiakkaalta saatu positiivinen palaute hyvin tehdysta tyostd. Seuraavassa
aineistoesimerkissa haastateltava kuvailee, kuinka tirkeda onnistumisen esiin nostaminen

yhdessi on:



38

[Esimerkki 20]: Pitdd muistaa my0s keskustella onnistumisista ja nostaa hyvii asioita, kehuja ja maaliin
saatettuja projekteja. Tammosid néin juhlistaa, ettd se ei 0o vaan sitd tydn painamista ja sitten asiat
valmistuu, mutta mitdén ei sitten noteerata. Ettd siind tulee kuitenkin sitten semmonen, ettd vdhan siistid,
ettd saatiin nyt timékin homma maaliin ja asiakkailta saatiin téllaista palautetta. Ne on tosi tarkeitd.

Toisten tyon arvostuksen osoittaminen. Haastateltavien mukaan tiimissi kunnioitetaan ja
arvostetaan toisten tyotd. Kunnioitusta ja arvostusta osoitetaan vuorovaikutuksessa muun

muassa kehumalla kollegaa, kuten haastateltava seuraavassa aineistoesimerkissa kertoo:

[Esimerkki 21]: Kun joku onnistuu tai tulee tosi hyvi, niin kyl se on semmonen, ettd me leijaillaan sielld
ihan kaikki. - - Kehutaan, kunnioitetaan ja arvostetaan tydkaveria ja se ndkyy kylla tuolla tosi hyvin. Ettd
se ei ole onneks hélventyny. Se oli sielld livendkin kylld taputeltiin toisiamme, mutta se ei ole onneksi
hilventyny tossa etitydon my6ti. Se on pysyny, mikd on kylld tosi hyva. Se on semmosta huomioimista ja
vilittdmistd.

Myonteisten tunteiden ilmaiseminen. Kun tiimin jdsenet tekevét ty6td monipaikkaisesti,
teknologiavilitteisten viestintikanavien merkitys tiimin vuorovaikutuksessa korostuu.
Haastatteluissa tuli ilmi, etti tiimin jdsenet pyrkivét osoittamaan positiivisia ja lampimid

tunteita sekd ilmaisemaan toisen huomioon ottamista tiimin viestintdkanavissa esimerkiksi

kayttdmailld emojeita:

[Esimerkki 22]: Just se, ettd viestintd on myds sielld kanavissa semmoista ldmminti. Vaikkei ndekdén
toista niin tietdd tavallaan, ettd se toinen on hyvalla fiilikselld sielld langan toisessa pédssé ja se vilitetddn
my0s se viesti ja toisen huomioon ottaminen my®ds silld, ettd kdytetddn niitd emojeita. Ja ei tietenkadn
kaikki kdytd niin paljon, mutta niitd saadaan niihin viesteihin se tunnelataus. Varsinkin nyt, kun néina
aikoina on vahdn haastavaa muuten tdma viestinté, jos ei valttimattd nidéd paikan pailld, niin se on ollut
ehkd semmoinen positiivinen juttu myds siind tydyhteisossa.
Tulokset osoittavat, ettd tiimisséd pyritddn luomaan yhteisié tapoja, joilla voidaan aktiivisesti
osoittaa tukea ja toisten tyon arvostamista. Téllaisella vuorovaikutuksella tuetaan ja
ylldpidetdan tiimin yhteisollisyyttd monipaikkaisessa tyossd, johon kuuluu paljon myds
itsendistd tyoskentelyd ja yksinoloa. Voitaisiin siis tulkita, ettd yllapitamalla positiivista

viestintdilmapiirid tiimi pyrkii hallitsemaan yhteisollisyys—itsendisyys -jannitetta.
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6 Pohdinta

Tadmaén tutkielman tavoitteena oli kuvata, millaisia jénnitteiti ja jannitteiden hallinnan keinoja
monipaikkaisesti tyoskentelevin tiimin vuorovaikutuksessa ilmenee. Tulosten mukaan
tutkittavan tiimin vuorovaikutuksessa ilmenee kolme jénnitettd, jotka olivat yhteisollisyys—
itsendisyys, avoimuus—sulkeutuneisuus seké aktiivinen osallistuminen—passiivinen
osallistuminen. Yhteisollisyys—itsendisyys jénnite tulee nékyvéksi, kun tutkittava tiimi
tasapainoilee yksin ja yhdessé tydskentelemisen vililld, yhteisten keskustelun ja itsendisen
pohdiskelun vililld sekd yhteiseen vapaa-ajan viettoon osallistumisen ja siitd pois
jattdytymisen vélilli. Avoimuus—sulkeutuneisuus -jdnnite kdy puolestaan ilmi, kun tiimin
jasenet kuvailevat, ettd monipaikkaista tyotd tukeva vuorovaikutus on avointa. Tiimin
vuorovaikutuksessa avoimuus ilmenee muun muassa avoimena keskusteluyhteytend, hyvien
ja kehitettévien asioiden esiin tuomisena sekd oman tietimattomyyden ilmaisemisena. Vaikka
tiimi suosiikin avoimuutta vuorovaikutuksessaan, aineistosta voidaan tunnistaa myos
sulkeutuneisuuden olemassaolo. Aktiivinen osallistuminen—passiivinen osallistuminen -
jénnite on tunnistettavissa, kun tiimin jasenet kuvailevat etdosallistujan vuorovaikutukseen
osallistumisen haasteita hybridikokouksessa. Tulosten mukaan néyttdisi siltd, ettd tiimi
jasenet pyrkivit hallitsemaan tissd tutkielmassa tunnistettua kolmea jénnitetta

keskustelemisen, ilmoittelun seké positiivisen viestintdilmapiirin ylldpitdmisen keinoin.

Tassd tyossd sovelletaan tiimin vuorovaikutuksen tarkasteluun relationaalisen dialektiikan
teoreettista viitekehystd, joka on alunperin kehitetty interpersonaalisten
vuorovaikutussuhteiden tarkasteluun. Huomionarvoista on, ettd tuloksiksi saaduista
jannitteistd voidaan kuitenkin havaita yhtymékohtia relationaalisen dialektiikan
perusjannitteisiin. Yhteisollisyys—itsendisyys -jdnnite muistuttaa relationaalisen dialektiikan
alkuperdistd integraation ja erottautumisen jénnitettd, joka kuvastaa yksiloiden tarvetta
toisaalta olla yhteydessa toisiin ja toisaalta sdilyttdd itsendisyys. Avoimuus—sulkeutuneisuus -
jannite mukailee ilmaisemisen ja yksityisyyden jannitettd, jossa jannitteisyys rakentuu
toisaalta tarpeesta puhua avoimesti ja toisaalta samanaikaisesti sdilyttdd yksityisyys. (Baxter
& Montgomery 1996, 79, 132.) Aktiivinen osallistuminen—passiivinen osallistuminen -jénnite
puolestaan on uusi tdssé tutkielmassa aineistoléhtdisesti tunnistettu jannite, joka ilmenee
tiimin hybiridikokouksissa. Voidaan ajatella, ettd hybridikokous on monipaikkaisen tyon
kannalta olennainen vuorovaikutustilanne, ja onkin kiinnostavaa, ettd siihen liittyvit

osallistumisen haasteet muodostivat tissd tutkielmassa jannitteen.
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Jannitteitd tarkastellessa on syytd huomioida, ettd ne ovat osa vuorovaikutussuhteen

perusolemusta (Baxter 2011). Jannitteisyys ei siis itsessiddn ole negatiivinen asia, eika
jannitteitd niinkd4n pyritd ratkaisemaan, vaan hallitsemaan (Baxter & Norwood 2015;
Putnam, Fairhurst & Banghart 2016). Jannitteiden hallinnalla voidaan ehkéistd mahdollisesti
jannitteistd atheutuvaa epavarmuutta ja ahdistusta (Putnam, Myers & Gailliard 2014).
Tulosten valossa ndyttéisi silté, ettd tiimi pyrkii hallitsemaan jénnitteita vuorovaikutuksessa
kolmella eri tavalla, jotka olivat keskusteleminen, ilmoittelu seké positiivisen
viestintdilmapiirin yllapitdiminen. Keskusteleminen jannitteen hallinnan keinona tulee esiin
avoimuus—sulkeutuneisuus janniteen yhteydessi. Kirjallisuudessa esiteltyjen jannitteiden
hallinnan strategioihin peilaten, erilaisista viestintétyyleistd keskusteleminen ja
kuukausittaisten kuulumisten kéyttoonotto ovat valinnan strategiaa. Valinta on jdnnitteiden
hallinnan strategia, jossa suositaan vain toista jdnnitteen péisté ja titen laiminlyodadn tai
kielletddn vastakkaisen jannitteen pain olemassaolo (Baxter & Montgomery 1996, 100; Seo,
Putnam & Bartunek 2004, 76). Keskustelulla ja kuulumisten kysymiselld tiimissd pidetdin
ylld avointa keskusteluyhteyttd seké rohkaistaan tuomaan esiin mielté askarruttavia asioita.

Niéin ollen tiimissé valitaan suosia avoimuus—sulkeutuneisuus -jdnnitteen avoimuuden paata.

Tulosten mukaan vaikuttaisi siltd, ettd hybiridikokouksen etdosallistujat pyrkivét hallitsemaan
aktiivinen osallistuminen—passiivinen osallistuminen -jdnnitetti keskustelemalla
hybirikokouksen aikana chatissa. Aineistosta kévi ilmi, ettd etdosallistujat keskustelivat
chatissa keskendén siité, pitdisikd kokouksessa meneillddn olevaan keskusteluun osallistua
vai ei. Kirjallisuuden perusteella voitaisiin paitelld, ettd hybiridikokouksen etdosallistujat
kayttdvit jannitteiden hallinnan strategioista hdilymistd. Hailymisen strategiassa “seilataan”
Jjénnitteen vastakkaisten pdiden vélilld suosien vaihtelevasti jénnitteen toista pdité tilanteesta,
ajasta tai paikasta riippuen (Baxter & Montgomery 1996, 99). Tulosten mukaan
hybirikokouksen etdosallistujat seilaavat aktiivisen osallistumisen ja passiivisen

osallistumisen vililld tilanteen ja hybridikokouksen tarkoituksen mukaan.

Tulokset osoittavat, ettd monipaikkaista tyotéd tekevé tiimi tasapainoilee yhteisollisyyden

ja itsendisyyden vililld. Kirjallisuuden perusteella vaikuttaisi siltd, ettd tiimi pyrkii
hallitsemaan yhteisollisyys—erillisyys -jdnnitettd vuorovaikutuksessa integraation strategialla.
Integraation strategiassa jédnniteen vastakkaisia paitd pyritddn huomioimaan samaan aikaan ja
sulauttamaan ne yhteen. Néin pyritdén 10ytiméadn tasapaino ja luomaan keskitite, joka
neutralisoi janniteen. (Seo ym. 2004, 76.) Monipaikkaisesti tyoskentelevin tiimin jésenet

tekevit ajoittain toitd itsendisesti, mikd tukee yhteisollisyys—erillisyys -jdnnitteen erillisyyden
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puolta. Samalla tiimi kuitenkin huomioi jénnitteen yhteis6llisyyden puolen panostamalla

yhteisollisyyden ylldpitdmiseen. Tulosten perusteella tiimi pitdd huolta yhteisollisyydesti
muun muassa yllapitdimalla positiivista viestintdilmapiirid sekd viettimélld vapaa-aikaa

yhdessd, miké tuo vastapainoa itsendiseen tyOskentelyyn.

Vaikuttaisi siltd, ettd tiimin jdsenet pyrkivét hallitsemaan yhteisollisyys—erillisyys -jannitetta
my®0s ilmoittelulla. Tiimin jdsenet ilmoittelevat toisilleen muun muassa toimistolle
menemisestd, oman tyon edistymisestd sekd tavoitettavissa olemisesta. Monipaikkaisesti
tyoskentelevén tiimin jasenet tekevit toitd ajoittain fyysisesti eri paikoissa, joten ilmoittelulla
pidetddn muut tiimin jasenet tietoisina omien tyOpdivien etenemisestd. Tulosten valossa
voidaan sanoa, ettd ilmoittelulla luodaan tiimin jdsenten kesken yhteenkuuluvuuden tunnetta
sekd ylldpidetddn yhteyttd tiimikavereihin, jotka tydskentelevit toisinaan eri paikoissa.
Tamaén perusteella vaikuttaisi siltd, ettd tiimi tulee kdyttdneeksi jannitteiden hallinnan
strategioista integraatiota myos ilmoittelussa. Tiimissd huomioidaan samanaikaisesti
jannitteen erillisyyden péé itsendiselld tyoskentelylld sekd jannitteen yhteisollisyyden paa

ilmoittamalla muille tiimin jisenille omien tydpéivien ja tydtehtdvien etenemisesta.

Jannitteiden hallinta on tdssa tutkielmassa merkittavassa roolissa, kuten aikaisemmassakin
organisaatioiden ja tiimien jdnnitteiden tutkimuksessa (ks. esim. Gibbs 2009; Putnam ym.
2016; Woo 2019). Tutkittavan tiimin jénnitteiden hallinnan keinot osoittavat, ettd tiimissi
ollaan tietoisia monipaikkaisen tyon erityispiirteistd ja ne osataan ottaa huomioon tiimin
tyoskentelyssd. Tdmén tutkielman tulosten ja kirjallisuuden perusteella vaikuttaisi siltd, ettd
tiimi kdyttad integraation strategiaa yhteisollisyys—erillisyys -jannitteen hallitsemiseen,
valinnan strategiaa avoimuus—sulkeutuneisuus -jannitteen hallitsemiseen seké héilymisen
strategiaa aktiivinen osallistuminen—passiivinen osallistumisen -jénnitteen hallitsemiseen.
Putnamin ym. (2014) mukaan jénnitteisyyttd aiheuttavat ristiriidat voivat vahvistua, jos
jannitteiden hallinnassa luotetaan pelkdstién valinnan, hdilymisen ja integraation
strategioihin. Lisdksi Putnam ym. (2014) toteavat, ettd integraatio jannitteiden hallinnan
strategiana voi lisété stressid ja epétasapainoa, silld se sallii jédnnitteisten ristiriitaisuuksien

jatkumisen.

Edelld mainitut jdnnitteiden hallinnan strategiat vaikuttavat kuitenkin tukevan tiimin sujuvaa
monipaikkaista tyoskentelyd sekd soveltuvan tdssé tyossi esiin tulleiden jénnitteiden
hallitsemiseen. Yhteisollisyys—erillisyys -jdnnite on monipaikkaisesti tydskentelevén tiimin

ominaispiirre. Jdnnite on aina ldsnd, silli monipaikkaisen tyon luonteeseen kuuluu, etté toitd
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tehddén osittain yhdessd ja osittain itsendisesti eri paikoissa (vrt. tdysin etdnd tyoskentelevadn

tiimiin tai pdivittdin samalla toimistolla tydskentelevain tiimiin). Jannitetta ei siis voi
“neutraloida” tai “ratkaista” ja siksi on tdrkedd pyrkid huomioimaan molemmat
yhteisollisyys—erillisyys -jannitteen puolet sekd hakea tasapainoa niiden vélille. Nayttiisi siis
siltd, ettd integraation strategia soveltuu yhteisollisyys—erillisyys -jénnitteen hallitsemiseen

monipaikkaisesti tyoskentelevissa tiimissa.

Tutkittavassa tiimissd avoimuudelle annettuja merkityksié suosittiin sulkeutuneisuudelle
annettujen merkitysten sijaan. Avoimuutta voidaan pitdd hyvéni piirteend tiimissi ja sithen
on hyvé kannustaa tiimin jisenid. Avoimuutta ei voi kuitenkaaan olla olemassa ilman
sulkeutuneisuutta, kuten relationaalisen dialektiikan teorian perusteella tiedetdan.
Sulkeutuneisuuden suosiminen voi kuitenkin olla haitaksi tiimin vuorovaikutukselle ja
toiminnalle. Asioiden kertomatta jittdmisestd voi seurata esimerkiksi konflikteja tiimin
sisélld. Avoimuuden suosiminen valinnan strategialla vaikuttaa siis toimivalta ratkaisulta
tutkittavassa tiimissd. Hiilymisen strategiaa kéytettiin hybiridikokouksessa aktiivisen ja
passiivisen osallistumisen vililld tasapainoiluun. Voisi sanoa, ettd tdma oli tutkittavassa
tiimissd toimiva jannitteen hallinnan strategia, silld oman osallistumisen aktiivisuutta on
tarkoituksenmukaista sdddelld hybridikokouksen tarkoituksen, oman roolin ja tilanteen
mukaan. Aktiivisen osallistumisen ja passiivisen osallistumisen jinnite osoittaa, ettd tiimin
jasenilld on kuitenkin eridvid késityksid hybridikokouksen etdosallistujan roolista. Tastad
syystd tiimin olisi hyvé keskustella siitd, millaista osallistumista etdosallistujilta odotetaan ja

ndin uudelleenkehystdd jannitettd yhdessa.

Monipaikkaisuus mahdollistaa joustavuuden tyonteossa. Kirjallisuudesta tiedetdén, ettd
organisaation tuki ja sddnndllinen vuorovaikutus esihenkildiden kanssa ovat avainasemassa
sujuvan monipaikkaisen tyon organisoinnissa seki tuloksekkaassa monipaikkaisessa
tiimitydskentelyssd (Choi 2018; Vatamanescu ym. 2022; Chen & Fulmer 2017).
Tutkittavassa tiimissd suhtaudutaan monipaikkaisen tyon tekemiseen positiivisesti ja
esihenkilot pyrkivit tukemaan tiimin jésenten tydskentelyd parhaansa mukaan. Tiimin
jasenilld on vapaus itse organisoida tyontekoaan seki pdattia siitd, missd ja milloin he
tyotehtivaan tekevit. Tutkimuksesta tiedetddn, ettd tillainen tyonteon joustavuus voidaan
ndhda tyonantajan luottamuksen osoituksena, mika lisdd tyontekijoiden tyytyvidisyyttd tyohon
sekd sitoutumista organisaatioon (Chen & Fulmer 2017; Weideman & Hofmeyr 2020).
Kirjallisuudessa on kuitenkin myds nostettu esiin, ettd monipaikkaisen tyon tekeminen voi

kuormittaa tyontekijaa, silld jotkin vastuut, kuten tyon organisoiminen ja tyaikojen hallinta,
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siirtyvét esihenkil6iltd tyontekijille itselleen (Jaakson & Kallaste 2010). Tutkittavan tiimin

jasenten haastatteluissa ei tullut ilmi, ettd monipaikkaisen tyon olisi koettu lisddvén tyon
kuormittavuutta, vaikka haastateltavat tunnistivat, ettd oman tyon vapaaseen organisointiin
kuuluu my®6s vastuuta. Pdinvastoin tiimin jasenten késityksistd voidaan tulkita, ettd joustava
monipaikkainen tyOskentely on mieluisa ja toimiva jérjestely, silld se tuo vapautta ja

sujuvuutta arkeen.

Vaikka joustava tyonteko sopii tutkittavalle tiimille, se ei kuitenkaan vihenna
yhteisollisyyden merkitysté tiimin vuorovaikutukselle ja tyoskentelylle. Tutkimuksesta
tiedetddn, ettd monipaikkainen tyo saattaa heikentéa tiimin koheesiota, sosiaalisen tuen maéra
ja jopa tiimin jisenten vilistd luottamusta, silld esimerkiksi spontaanit kohtaamiset
toimistolla vihenevét (Ajzen & Taskin 2021). Monipaikkaisesti tyoskentelevén tiimin
jasenten olisikin hyva panostaa yhteisollisyyden ylldpitoon sdénnolliselld yhteydenpidolla
viestintdteknologian avulla. Talld voidaan véhentdi erilldén tyoskentelyn mahdollisia
negatiivisia vaikutuksia tiimin toimintaan. (Sewell & Taskin 2015.) Monipaikkaisesti
tydskentelevén tiimin olisi siis hyvéd ottaa huomioon molemmat yhteisollisyys—erillisyys -
jannitteen padt tiimin vuorovaikutuksessa seké joustavien tydjarjestelyjen reflektoinnissa.
Tutkittava tiimi on ansiokkaasti pitidnyt ylla vuorovaikutusta tiimin jdsenten vélilld myds
tyoskennellessdén erillddn toisistaan. Lisdksi tiimi on myos pitdnyt huolta yhteisollisyydesti
muun muassa yllapitdmalld positiivista viestintdilmapiirid sekd jarjestimalla yhteisid
vapaamuotoisia hetkid. Vaikuttaa siis siltd, ettd tiimissd on onnistuttu hyddyntdméén
monipaikkaisen tydn mahdollistamaa joustavuutta tyontekoon tiimin yhteisollisyyden

ylldpitoa unohtamatta.

Tulokset osoittavat, ettd tutkittavan tiimin jésenet vaikuttavat havainnoivan tiiminsé
vuorovaikutusta herkisti ja pyrkivit aktiivisesti kehittiméain vuorovaikutuskéyténteiti
monipaikkaista tyotd tukeviksi. Tiimissi ei esimerkiksi tyydytd vain pitiméén viikottaisia
yhteisid kahvihetkid, vaan sen lisdksi tiimissd on otettu kuukausittain

toistuvat keskusteluhetket henkildstojohtajan kanssa osaksi tiimin vakituisia kéyténteitd. Nain
tiimin jésenille tarjotaan sddannollisesti tilaa ja mahdollisuuksia vuorovaikutukselle ja
tiedonjaolle. On kuitenkin huomioitava, ettd tutkittava tiimi on pieni kahdeksan hengen tiimi,
jossa kaikki tuntevat toisensa hyvin. Kirjallisuuden tiedetddn, ettd mitd enemmaén tiimissé on
vuorovaikutukseen osallistuvia jésenid, sitd todennidkoisemmin tiimin jésenilld on ristiriitaisia
kisityksid tiimin tavoitteista, rooleista ja kiytinteistd. Nama ristiriidat voivat ajan myo6ta

muuttua jannitteiksi, jotka haittaavat tiimin vuorovaikutusta ja tydskentelyd. (Gibbs 2009.)



Tutkittavan tiimin pieni koko selittdd todenndkoisesti osaltaan sitd, miksi monipaikkaisen

tyon koetaan sujuvan tiimissé niin hyvin.

Tama tutkielma lisdd ymmarrysta tiimeistd monipaikkaisessa tyossd. Tdssd tydssa
monipaikkaisesti tyoskentelevin tiimin vuorovaikutusta tarkastellaan relationaalisen
dialektiikan teorian ndkokulmasta. Relationaalisen dialektiikan teorian avulla
monipaikkaisesti tydskentelevassa tiimissa ilmenevié kilpailevia diskursseja voidaan
teoretisoida jannitteiksi. Ndin ollen jénnitteisyyden kirjallisuutta voidaan hyodyntaa
monipaikkaista tyotéd tekevén tiimin tyoskentelyn ja vuorovaikutuksen erityispiirteiden
tarkasteluun niin tdssd ty0ssd kuin tulevissakin tutkimuksissa. Uuden teoreettisen
nikokulman ansiosta tdma tutkielma laajentaa monipaikkaisen tyon tutkimusta lisidmalla
tietoa jannitteistd ja jannitteiden hallinnan keinoista monipaikkaisesti tydskentelevéssi

tiimissa.
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Tadmaén tutkielman tulokset osoittavat, ettd monipaikkaisuus tiimitydskentelyn kontekstina on

kompleksinen, miké luo jannitteisyyttd tiimin arkeen ja vuorovaikutukseen. Monipaikkaisuus

tarjoaa joustavia mahdollisuuksia tyontekoon, mutta joustavuus ei kuitenkaan itsessdin takaa

toimivaa tiimin vuorovaikutusta. Tiimeissé tulisikin aktiivisesti pohtia, mill4 tavoin sujuva

monipaikkainen ty voidaan mahdollistaa jénnitteisyys huomioiden. Tiimien sisélld kdytavat

merkitysneuvottelut, sidnnolliset kohtaamiset sekd tiimin toiminnan reflektointi ovat

avaintekijoitd monipaikkaisesti tyoskentelevin tiimin sujuvan arjen rakentamisessa. Tiimien

olisikin hyvai ajoittain neuvotella ja kriittisesti arvioida sitd, millaiset tydskentelytavat tukevat

oman tiimin tydskentelyd ja vuorovaikutusta parhaiten.
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7 Arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi on tirkedd koko tutkimusprosessin osalta
(Eskola & Suoranta 1998, 151-152). Témaén tutkielman arvioinnissa kéytetdan Tracyn (2020,
270) kahdeksaa laadullisen tutkimuksen kriteerid, jotka ovat huomionarvoinen aihe (worthy
topic), perusteellisuus (rich rigor), vilpittdmyys (sincerity), uskottavuus (credibility),
resonanssi (resonance), kontribuution merkityksellisyys (significant contribution), eettisyys

(ethical) ja johdonmukaisuus (meaningful coherence).

Huomionarvoinen aihe. Tracyn (2020, 270-271) mukaan hyvé laadullinen tutkimusaihe on
relevantti, ajankohtainen ja mielenkiintoinen. Usein hyvét tutkimusaiheet kumpuavat
ajankohtaisista yhteiskunnallisista aiheista, mink voidaan nidhdé puoltavan myds tdimén
tutkielman kontekstin eli monipaikkaisen tyon merkittdvyyttd. Aihetta voidaan pitda
mielenkiintoisena, silld se lisdé tutkimustietoa tiimien vuorovaikutuksesta tyon tekemisen
tapojen murroksessa. Aiheesta tuotettua tietoa voidaan hyddyntii eri toimialoilla tyon
suunnittelussa. Liséksi ansiona voidaan pitéa sitd, ettd tiimin vuorovaikutuksen jinnitteitd ei

tiettdvisti ole tutkittu monipaikkaisen tyon kontekstissa.

Perusteellisuus. Perusteellisuudella viitataan sithen, miten huolellisesti aineisto on keritty ja
miten riittdvid, soveltuvaa ja monipuolista se on. Liséksi aineiston késittelyn osalta voidaan
arvioida, miten huolellisesti aineistoa on késitelty ja analysoitu. (Tracy 2020, 271.) Tamén
tyon aineiston voidaan ndhdé olevan rikasta ja riittdvaa seka tutkimuksen tavoitteisiin
soveltuvaa. Aineisto keréttiin kahdeksasta yksilohaastattelusta, joissa haastateltavilla oli
riittdvasti aikaa kertoa monipuolisesti omista kasityksistdén liittyen tiimin
vuorovaikutukseen. Molemmat tutkielman tekijit olivat mukana haastattelutilanteissa, milld
pyrittiin varmistamaan tarvittavien lisdkysymysten ja tdismennysten esittdminen. Aineiston
késittely ja analyysi toteutettiin huolellisesti ja vaiheittain. Ansiona voidaan pitdé erityisesti
aineiston analyysimenetelmad, kontrapunktista analyysia, joka on kehitetty jénnitteiden

analysoimiseen.

Vilpittomyys. Vilpittomyydelld tarkoitetaan tutkimusprosessin lapindkyvyytta ja rehellisyytta.
Tutkijan tulisi esimerkiksi pyrkid tunnistamaan omia ennakkoasenteitaan ja heikkouksiaan
seké reflektoida kriittisesti niiden vaikutusta tutkimukseen. (Tracy 2020, 272-274.)
Tutkimusprosessin vaiheet on pyritty kuvaamaan mahdollisimman avoimesti ja

totuudenmukaisesti. Tutkielman tekoon ei katsota liittyvén merkittdvid ennakkoasenteita,
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mité perustelee esimerkiksi se, ettd kummallakaan tutkielman tekijoisté ei ollut aikaisempaa

yhteytté tutkittavaan tiimiin tai organisaatioon. Haastatteluissa viltettiin johdattelemasta

haastateltavien vastauksia.

Uskottavuus. Uskottavuuden kriteeri kohdistuu tutkimusten tulosten luotettavuuden ja
totuudenmukaisuuden arviointiin. Uskottavuuden arvioinnissa voidaan kiinnittdd huomiota
muun muassa siithen, miten yksityiskohtaisesti ja monidanisesti tietoa kuvaillaan. (Tracy
2020, 275-279.) Tutkielmaa taustoittavat ldhteet ovat tuoreita ja relevantteja, mika osaltaan
tukee tyon uskottavuutta. Ansiona voidaan pitdd myo0s sitd, ettd timén tutkielman tulokset on
pyritty raportoimaan selkeésti ja huolellisesti. Tehdyissé tulkinnoissa on pyritty vaalimaan
rikasta aineistoa, tuomaan haastateltavien déni esiin ja vélttiméén asioiden irrottamista
asiayhteyksistddn. Tdstd huolimatta on tiedostettava, ettd tdydellinen objektiivisuus ei ole
mahdollista, eiki tulkintojen vastaavuutta haastateltavien kokemusmaailmaan voida tdysin

taata.

Tutkijatriangulaatio on yksi uskottavuuden osatekijd. Tutkijatriangulaatiolla tarkoitetaan sité,
ettd erilaisten menetelmien kéyttiminen ja useamman tutkijan osallistuminen
tutkimusprosessiin lisddvit uskottavuutta. (Tracy 2020, 275-279.) Tutkielma toteutettiin
parityond. Kaikki tutkimusprosessin vaiheet ja valinnat on tehty yhdessé, minkd voidaan
katsoa lisddvéan tutkielman uskottavuutta ja rikastuttavan pohdintaa. Erityisesti aineiston
analyysissa ja siitd tehdyissé tulkinnoissa on pyritty yhdenmukaisuuteen merkityksentimalla
tutkimusaihetta yhdessd. On kuitenkin huomioitava, ettd prosessi tuskin voi olla tdysin

aukoton ja erilaiset tulkinnat aineistosta ovat mahdollisia.

Resonanssi. Resonanssilla tarkoitetaan tutkimuksen merkittdvyytté ja vaikuttavuutta yleison
ndkokulmasta. Sitd voidaan arvioida tarkastelemalla tutkimustulosten siirrettavyyttd seka
raportoinnin mielekkyyttd. Vaikka laadullisessa tutkimuksessa ei pyritdkkdén yleistettavdan
tietoon, voidaan siirrettdvyyttd kuitenkin arvioida, silld tulokset eivit ole sattumanvaraisia,
vaan niitd pitdisi pystyd soveltamaan muissakin yhteyksissi. (Tracy 2020, 279-280.) On
huomioitavaa, ettd tdssé ty0ssa tutkittiin yhta pientd tiimid yhdeltd toimialalta. Vaikka
tarkastelu on rajattu yksittdiseen tiimiin, eivatka tulokset ole sellaisenaan siirrettdvid, voidaan
kuitenkin ajatella, ettd tutkittavan vuorovaikutusilmion sekd kontekstin ndkdkulmasta
tulokset ovat jossain médrin sovellettavissa esimerkiksi muihin tydeldmén tiimeihin.

Raportoinnin mielekkyyden osalta voidaan sanoa, etti erityisesti tutkimustulokset ja pohdinta
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on pyritty raportoimaan selkedésti ja mielenkiintoisesti siten, ettd ne ovat ymmarrettdvid myos

viestinnén tieteenalan ulkopuolisille asiantuntijoille.

Kontribuution merkityksellisyys. Tutkimus tulisi linkittia tieteenalansa tietoon ja sen tulisi
jollain tavalla laajentaa, tdydentéé tai kritisoida jo tiedettyd. Tutkimuksessa voidaan
esimerkiksi soveltaa olemassa olevaa teoriaa uuteen kontekstiin ja laajemmin myos rakentaa
uusia teoreettisia ndkokulmia ja ymmarrysta tutkittavasta ilmiosté. (Tracy 2020, 281.) Tdmén
tyon kontribuution ndkdkulmasta ansiona voidaan pitéé teoreettisen viitekehyksen,
relationaalisen dialektiikan, soveltamista tiimitasolle ajankohtaisessa monipaikkaisen tyon
kontekstissa. Tulokset tukevat monin tavoin aikaisempaa tutkimusta, mutta tutkielmassa
tunnistettiin myds uusi jénnite, joka erityisesti lisdd ymmaérrysta tutkittavasta ilmiostd. Tyo

tuottaa uutta arvokasta tietoa monipaikkaisen tiimityon vuorovaikutuksen ominaispiirteista.

Eettisyys. Tutkimuksen eettisyyden arvioinnissa tulee ottaa huomioon koko
tutkimusprosessin eettisyys. Tutkimuksen kaikissa vaiheissa tulee vilttdd vahinkojen
aiheutumista, harhaanjohtamista ja vilpillisid menettelyji. Liséksi tutkimukseen osallistuville
on tarjottava riittdvasti tietoa ja heidén yksityisyyttdin on suojeltava. (Tracy 2020, 283.)
Tamaén tyon kaikissa vaiheissa on pyritty noudattamaan hyvia tieteellisia kayténteita.
Erityisesti eettisyyden merkitys korostuu aineistonkeruussa. Tutkimukseen osallistuville
annettiin tietoa tutkimuksesta etukéteen ja haastattelutilanteessa seké tarjottiin mahdollisuus
ottaa yhteyttd myds haastattelun jdlkeen. Koska téssi tyOssi tarkastellaan yhté tiimid,
haastattelujen toteutuksessa kiinnitettiin erityistd huomiota siihen, ettd haastattelut olisivat
luottamuksellisia myos tiimin sisélld. Muihin haastatteluihin viitattiin vain yleiselld tasolla
pyrkien siihen, ettd osallistujat kokisivat voivansa kertoa kisityksistéédn tiiminsi
vuorovaikutuksesta mahdollisimman avoimesti. On kuitenkin huomioitava, ett tiimin jasenet

tuntevat toisensa ja toistensa tunnistaminen tutkimusraportista on mahdollista.

Johdonmukaisuus. Lopuksi voidaan arvioida tutkimuksen johdonmukaisuutta.
Johdonmukaisuudella viitataan tutkimuksen koherenssiin ja sithen, miten hyvin on onnistuttu
vastaamaan tavoitteeseen ja tutkimuskysymyksiin (Tracy 2020, 286). Tutkielma muodostaa
johdonmukaisen kokonaisuuden, jossa metodologiset valinnat perustellaan kattavasti ja niilld

paidstddn tutkielman tavoitteeseen sekéd vastataan asetettuihin tutkimuskysymyksiin.
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8 Paitanto

Tadmaén tutkielman tavoitteena oli kuvata, millaisia jénnitteit ja jannitteiden hallinnan keinoja
monipaikkaisesti tydskentelevin tiimin vuorovaikutuksessa ilmenee. Ty0 tuottaa arvokasta
tietoa monipaikkaisesti tydskentelevin tiimin vuorovaikutuksesta ja vuorovaikutuksen
jannitteisyydestd. Tulokset osoittavat, ettd monipaikkaisessa tydssé tasapainoillaan
yhteisollisyys—itsendisyys, avoimuus—sulkeutuneisuus seki aktiivinen osallistuminen—
passiivinen osallistuminen -jdnnitteiden valilla. Tiimin vuorovaikutuksessa pyritdan
hallitsemaan jénnitteitd monin tavoin: keskustelemalla, ilmoittelulla seké yllapitamalla
positiivista viestintdilmapiirid. Seuraavaksi esitetdan tyon tulosten soveltamismahdollisuuksia

sekd jatkotutkimushaasteita.

Tulokset osoittavat, ettd jannitteisyys monipaikkaisen tiimin tydskentelyyn vaikuttavana
tekijdna tulisi tunnistaa. Tyon tuloksia voidaankin soveltaa esimerkiksi toimivan tydarjen
rakentamisessa, silld monissa organisaatioissa monipaikkaisen tyon toimintamallit eivét ole
vield vakiintuneet tai niitd tulisi kehittdd. Tulokset antavat suuntaa sithen, millaisia asioita
organisaatioissa tulisi reflektoida ja arvioida toimivan monipaikkaisen tiimitydskentelyn
suunnittelussa. Monipaikkainen tyd mahdollistaa seka 1dhityon ettd itsendisen etityon, mutta
jannitteisyyden ndkokulmasta tyojarjestelyissd tulisi tasapainoilla molemmilla puolilla, silld
esimerkiksi tdyden etdtyon koetaan haastavan tyopaikan relationaalista viestintdd (Jimsen,
Sivunen & Blomqvist 2022). Tydssé tunnistetut monipuoliset jdnnitteiden hallinnan keinot
puolestaan osoittavat, ettd tiimin viestintdkadyténteiden ja viestintdilmapiirin tukeminen
monipaikkaisessa tyossd on keskeistd. Organisaatioissa tulisikin aktiivisesti pyrkid 10ytimaan
tapoja, joilla voidaan hallita jdnnitteisyydestéd rakentuvia vuorovaikutuksen haasteita

monipaikkaisessa ty0ssa.

Tassa tyossa tutkittiin yhtd markkinoinnin alalla toimivaa luovaa tiimié, mutta jatkossa olisi
kiinnostavaa tutkia, millaisia jannitteitd eri kokoisissa ja eri aloilla toimivissa
monipaikkaisesti tyoskentelevissé asiantuntijatiimeissd ilmenee. Niin saataisiin laajennettua
tietoa ja ymmarrystd monipaikkaisesti tyoskentelevisti tiimeistd tyoeldmaéssa, silld
monipaikkaisuus ja joustavat tydjarjestelyt ovat vakiintumassa osaksi asiantuntijatehtiavid
monilla aloilla. Monipaikkaisen tyon konteksti tarjoaa myds monia mahdollisuuksia tiimien
jatkotutkimukselle. Yksi monipaikkaisen tiimitydskentelyn ominaispiirteistd ovat
vuorovaikutustilanteet, joihin osa tai kaikki tiimin jdsenistd osallistuvat

teknologiavilitteisesti. Tassd tydssd tunnistettu hybridikokouksissa ilmenevé aktiivisen ja
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passiivisen osallistumisen jénnite osoittaa, ettd hybridikokousten vuorovaikutusta olisi

tarpeen tutkia lisdé.

Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia lisdd myds sitd, miten erilaisissa asiantuntijatiimeissa
hallitaan jénnitteitd. Tassé tyodssd tutkittava tiimi hallitsi aktiivisesti jdnnitteitd kolmella
keinolla, jotka tukevat tiimin sujuvaa monipaikkaista tydskentelyd. Tulevaisuudessa voitaisiin
tarkastella jannitteiden hallintaa sellaisessa monipaikkaisesti tyoskentelevéssa tiimissé, jonka
vuorovaikutuksessa on haasteita. Talloin jannitteiden hallinnan keinot eivét valttimatta
samalla tavalla tukisi monipaikkaista tydskentelyd. Téssd tyOssd tarkasteltiin jannitteitd ja
jénnitteiden hallintaa, mutta tiimin vuorovaikutusta monipaikkaisessa tiimitydssé olisi
mielekéstd ldhestyd myds muista ndkokulmista. Jatkossa voitaisiin tarkastella esimerkiksi

viestintdkdytinteitd tai supportiivista viestintdd monipaikkaisessa tiimitydssa.
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