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Tiivistelma — Abstract

Tamén maisterintutkielman tavoitteena oli lisdtd ymmaérrysté tyoyhteison vuorovaikutuksen merkityksestd tyoyksi-
ndisyyden eli tyoyhteisdsséd koetun yksindisyyden kokemiselle. Tahdn tavoitteeseen pyrittiin tarkastelemalla tyoyk-
sindisyyttd kokeneiden késityksié tyoyhteison vuorovaikutuksesta sekd heiddn mahdollisuuksiaan osallistua vuoro-
vaikutukseen. Tutkielman ndkokulmina tydyksindisyyteen toimivat tyoyhteis6on kuuluminen, sosiaalinen tuki ja
vuorovaikutussuhteet, huomioiden aiemmat tiedot yksindisyyden ilmenemisestd vuorovaikutuksessa. Tutkielmassa
oli laadullinen tutkimusote, ja sen aineisto koostui 11 anonyymisté vastauksesta laadulliseen verkkokyselyyn. Ai-
neisto analysoitiin laadullisella tyypittelyll4, joka eteni teemoittelun kautta.

Tulokset osoittavat, ettd tydyksindisyyttd kokeneet pitdvit tydyhteison vuorovaikutusta puutteellisena monelta
kannalta. Tydyhteison vuorovaikutuksessa koetaan sivuuttamista ja hyljeksintié sekd vastavuoroisuuden ja sosiaa-
lisen tuen puutteita. TyOyhteisoissa vallitsee késitysten mukaan yksilokeskeinen yksin selvidmisen kulttuuri, jossa
yhteisollisyyttd on vdhan. Laadukkaiden vuorovaikutussuhteiden luominen koetaan vaikeaksi, eikd omalla aktiivi-
suudella ndhdé olevan suurta merkitystd tydyksindisyyden vdahentdmisessd. Osallistuminen sekd kasvokkaiseen ettd
teknologiavilitteiseen vuorovaikutukseen koetaan hankalaksi johtuen véhaisistd mahdollisuuksista tai muiden ty6-
yhteison jasenten ulossulkevasta vuorovaikutuskayttdytymisestd. Naitd haasteita kohdataan niin interpersonaalises-
sa vuorovaikutuksessa kuin vuorovaikutuskiytinteidenkin tasolla, niin ldhi- kuin etitydssa.

Tutkielma kokonaisuudessaan lisdd ymmarrysti tydyhteison vuorovaikutuksen merkityksesti tydyksindisyyden
kokemiselle seka toisaalta ehkdisemiselle ja vihentdmiselle. Tulosten perusteella tydyhteison vuorovaikutus nayt-
taytyy tydyksindisyyttd kokevan kuulumattomuutta ja nakymattomyytta rakentavana seké sosiaalisen tuen ja vuo-
rovaikutussuhteiden mahdollisuuksien kannalta riittiméttoména. Niin tydyhteison vuorovaikutuksella kuin tydyk-
sindisyyttd kokevan omalla vuorovaikutuskéyttidytymiselld voi ndhdé olevan merkitystd tydyksindisyyden kokemi-
selle. Tutkielman tulokset tukevat ndkemysta tydyksindisyydestd sosiaalisesti — eikd ainoastaan psykologisesti —
rakentuvana ilmion, josta myos organisaatioiden voi ndhda olevan vastuussa. Tuloksia voi soveltaa tyoyhteisdjen
vuorovaikutuksen kehittdmisessd tyoyksindisyyden viahentdmiseksi. Tatd kautta organisaatioilla voi sanoa olevan
mahdollisuus vdhentdd myos tyOyksindisyyteen yhteydessd olevien sairauspoissaolojen, alentuneen tehokkuuden ja
jopa tyouupumuksen haittoja ja kustannuksia. Ty0yksindisyyden tutkimuskentén alikehittyneisyyden vuoksi lisé-
tutkimuksille on tarvetta vuorovaikutuksen tieteenalalla.
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1 JOHDANTO

”In essence, if lonely people believe and act as if interaction cannot solve their problems, it will
not solve their problems.”

- Brian Spitzberg & Daniel Canary, 1985, s. 398

Yksindisyys on sosiaalisesti rakentuva ilmi6, jota ei olisi olemassa ilman kaipuuta
tietynlaiseen vuorovaikutukseen. Kokemus on subjektiivinen: toiselle yksin
oleminen tuntuu ahdistavalta ongelmalta ja toiselle taas ihmisten seurassakin tuntuu,
ettd on yksin. Myoskaan kaikki, jotka viettdavat paljon aikaa yksin, eivit koe
yksindisyyttd. Yksindisyys kumpuaa késityksestd, ettd omat sosiaaliset suhteet ovat
riittdmattomid (Perlman & Peplau, 1984). Sosiaalisia suhteita voidaan tarkastella
vuorovaikutuksessa rakentuvina, mikd tekee yksindisyyden tutkimisesta
vuorovaikutuksen ndkdkulmasta relevanttia. Tédssd tutkielmassa tarkastelen
vuorovaikutuksen ndkokulmasta tydyhteisossa koettua yksindisyyttd, jolla on omat
erityispiirteensd verrattuna yleisesti elaméssa koettuun yksindisyyteen. Vaikka
yksindisyys on mielensisdinen tunne, voi tydyhteison sosiaalisella ymparistolla olla
merkitystd kokemuksen muodostumisen kannalta (Wright & Silard, 2021).

Aiheen tutkiminen on tarpeellista paitsi yksilon, my6s organisaatioiden,
yhteiskunnan ja jopa kansantalouden kannalta. Ensinndkin yksilttasolla
yksindisyydelld on useita haitallisia seurauksia hyvinvoinnille. Se muun muassa
lisdad kuolleisuuden riskid jopa 26 prosentilla (Holt-Lunstad ym., 2015) seké herkistaa
ihmisen havaitsemaan sosiaalisia uhkia ja voi vaikuttaa heikentédvisti uneen

(Cacioppo & Hawkley, 2009). Pelkét ajatuksetkin tulevasta yksin jadmisestd voivat



vdhentdd kognitiivista kyvykkyyttd: samaa vaikutusta ei ole esimerkiksi ajatuksilla
tulevista onnettomuuksista tai vammoista (Baumeister ym., 2002). Toisekseen ilmi6
ndyttaytyy yhteiskunnan tasolla: joka neljds suomalainen kokee yksindisyytta
tyoyhteisossddn - ja alle 30-vuotiaista jopa 37 prosenttia (HelsinkiMissio, 2022).
Té&ll6in on puhuttava yhteiskunnallisesta ilmitstd, johon on puututtava
yhteiskunnan rakenteiden tasolla, eikd ainoastaan yksiltasolla. Koronapandemian
aikana EU-alueella yksindisyyden kokemukset lisddntyivét tyossakdyvassa vdestossa
(Baarck ym., 2021) eikd kokemuksen yleisyys ole palannut pandemiaa edeltdville
tasolle (Suomen Punainen Risti, 2023). Kolmanneksi, tydyhteistssa koetulla
yksindisyydelld on haitallisia seurauksia organisaatiolle: tydyksindisyyttd kokevilla
on esimerkiksi keskimdardistd enemman sairauspoissaoloja stressin vuoksi (Bowers
ym., 2022, s. 327). Yksindisyyden on todettu ndyttdytyvdn enemmain sosiaalisena ja
ryhmaé- tai verkostotason ilmiona kuin ehkd aiemmin on kisitetty (Cacioppo, Fowler
& Christakis, 2009), ja relationaalista eli ihmisten keskindisiin suhteisiin keskittyvaa
tarkastelutapaa on perdadankuulutettu (Ozawa-de Silva & Parsons, 2020; Valenzuela-
Garcia ym., 2021). Tamé&nkin vuoksi yksindisyyden tarkastelu tydympariston kaltai-
sessa vakiintuneessa sosiaalisessa ymparistdssa on tarkedd: se voi laajentaa ymmaér-
rystimme yksindisyyden kontekstisidonnaisuudesta ja relationaalisuudesta. Neljan-
neksi on vield todettava, ettd tdssd mainituilla terveyshaitoilla, sairauspoissaoloilla ja
jopa kuolleisuudella on negatiivinen vaikutus Suomen kansantalouteen, koska ilmio
koskettaa niin suurta osaa videstosta.

Yksindisyys voidaan siis ndhdé paitsi yksiloon sijoittuvana ilmiond, my6s ym-
paroivan yhteiskunnan rakenteiden muovaamana ilmiona - tdiman vuoksi yksindi-
syyden tutkimus on muutakin kuin yksildiden ominaisuuksien tutkimista (Ozawa-
de Silva & Parsons, 2020, s. 620). Tyoyhteisoillakin on omat rakenteensa, merkityk-
sensd, prosessinsa ja kdytanteensa. Nama kaikki mahdollistavat tai estdvat vuoro-
vaikutusta, joka saattaa olla yhteydessd yksindisyyden kokemuksiin. Tyoyhteisossa
koettu yksindisyys on siis my0s organisaatiotason, eikd ainoastaan yksildiden haaste
(Anand & Mishra, 2021, s. 2140). T4dlloin voidaan ndhdé perusteltuna asettaa myos

organisaatioille vastuuta tyoyksindisyyden vdahentamisestd (ks. Wright, 2015).



Vuorovaikutuksen tieteenalalla on tarkasteltu yksindisyyden ja
vuorovaikutuksen yhtymédpintoja monesta ndkdkulmasta. Yksindisyyteen on
yhdistetty esimerkiksi niin vuorovaikutusosaamisen puute kuin negatiiviset
kasityksetkin vuorovaikutuksesta (Park, 2015; Zakahi & Duran, 1985; Spitzberg &
Canary, 1985). Tyoyhteisoissd ilmenevéad yksindisyyttd ei ole vuorovaikutuksen
tieteenalalla juurikaan tutkittu. Tdam&an maisterintutkielman tavoitteena on lis4ta
ymmarrystd tydyhteison vuorovaikutuksen merkityksestd tyoyksindisyyden
kokemiselle. Pyrin saavuttamaan tdimén tavoitteen tarkastelemalla tyoyksindisyyttd
kokeneiden késityksid tyoyhteison vuorovaikutuksesta sekd heiddn

mahdollisuuksiaan osallistua vuorovaikutukseen.



2 TYOYKSINAISYYS

2.1 Tydoyksindisyyden kaisite ja tutkimus

Téssd luvussa tarkastelen tydyksindisyyden kasitettd ja tyoyksindisyyden tutkimus-
kentdn levinneisyyttd eri tieteenaloille. Ensin on kuitenkin kuvattava sanavalintoja,
joilla ilmivstd puhutaan. Kédytan tekstissd ilmaisuja ”tyoyksindisyys” ja “tyoyhteisos-
sd koettu yksindisyys” kuvaamaan yksindisyyttd, jota koetaan tyoyhteison jasenend.
Englanninkielisissd tutkimuksissa kdytetdan kasitettd workplace loneliness, jolle suora
suomennos olisi tyopaikkayksindisyys, mutta Suomessa tyoyksindisyyden késitetta
ovat kdyttaneet muun muassa Tanskanen ym. (2023) vertaisarvioimattomassa julkai-
sussaan ja Sneck (2023) opinndytteessdan. Pyrin vélttamaan myos kasitteen ”yksi-
ndinen” kayttod, koska se identifioi ihmisen yksindisyyteensd, vaikka yksindisyytta
kokeva on paljon muutakin kuin yksindinen. Tassa tutkielmassa kdytan siis padsaan-
toisesti sanapareja yksindisyyttd kokenut tai yksindisyyttd kokeva - ja sanoja yksi-
ndinen tai tyoyksindinen satunnaisesti vain lauserakenteiden kielellisen yksinkertais-
tuksen tahden.

Mitd tyoyhteisossad koettu yksindisyys sitten on? Mddritelmid on useita, mutta
yleensd niissd kaikissa ilmenee kolme komponenttia: yksindisyys on subjektiivista,
epamiellyttdavad ja kumpuaa puutteista sosiaalisissa suhteissa (Perlman & Peplau,
1984). Tassd tutkielmassa kasitan tyoyksindisyyden henkilon subjektiiviseksi arviok-
si tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden riittaméattomyydestd (Tian ym., 2021; Hytti-
nen & Valkonen, 2018). Yksindisyys on aina nidhtdva yksilon subjektiivisena todelli-

suutena, eikd ulkopuolelta silmin havaittavissa olevana asiana: yksindisyys on eri



asia kuin yksin oleminen, jota voidaan kutsua sosiaaliseksi eristdytyneisyydeksi
(Ozawa-de Silva & Parsons, 2020, s. 615).

Tyoyksindisyyttd on tutkittu monilla tieteenaloilla. Se on ndhty relevanttina il-
miond niin hallintotieteiden, henkiltstdjohtamisen, sosiologian, psykologian kuin
sosiaalipsykologiankin aloilla. Siitd on julkaistu tutkimuksia myos esimerkiksi ter-
veyteen, sosiaalisiin suhteisiin ja kestdvyyteen (sustainability) keskittyvissa aikakaus-
julkaisuissa. Vuorovaikutuksen tieteenalalla tyoyksindisyyttd ei ole juurikaan tutkit-
tu, mutta yleisesti koettua yksindisyytta on. Tydyksindisyyden tutkimus sai psyko-
logian alalta merkittdvan avauksen 2000-luvun puolivilissd (Wright, 2005a), ja
vuonna 2020 ilmestyneessi kirjallisuuskatsauksessa tyoyksindisyyden tutkimuskent-
tdd kuvaillaan yhé orastavaksi ja alikehittyneeksi (Firoz ym., 2020). Ty6yksindisyys
on noussut vuosi vuodelta ajankohtaisemmaksi kysymykseksi etenkin koronapan-
demian aikaisten rajoitusten aiheuttaman sosiaalisen etdisyyden myotd, vaikka sen
aiheuttamasta ilmiostd ei ole kyse. Valtaosa aiemmista tutkimuksista on kuitenkin
tehty yksilotasoon keskittyen, mikéa rajoittaa ymmarrystd ilmiostd: esimerkiksi ryh-
mien ja organisaatiotason tarkastelu tuottaisi arvokasta ymmarrystd tyoyksindisyy-
teen vaikuttavista tekijoistd (Firoz ym., 2020, s. 775). On my®s todettu, ettd
yksindisyyttd kokevan hallinnan ulottumattomissa olevilla tekijoilld, kuten
kilpailullisella tyoymparistolld, voi olla vaikutusta yksindisyyden muodostumiseen
(Perlman & Peplau, 1984, s. 25). Onkin mielenkiintoista paasta tassa tutkielmassa
tarkastelemaan tyoyksindisyyttd kokeneiden késityksia tyoyhteison vuorovaikutuk-
sesta, joka sisdltdd ainakin osittain néitéd yksilon hallinnan ulottumattomissa olevia
tekijoita.

Tyodyksindisyyttd on tutkittu padosin maarallisin menetelmin (Firoz ym., 2020).
Monipuolisempia menetelmii ja erilaisia ndkokulmia tyoikaisten yksindisyyden
tutkimukseen toivovat myos Hyttinen ja Valkonen katsauksessaan (2018). Wright &
Silard (2021, s. 1075) niin ikddn toteavat, ettd tyoksindisyyden tutkimuskentta
hyotyisi laadullisista ldhestymistavoista. Tassd tutkielmassa pyrin tdydentdmaan
tutkimuskenttdaa hyodyntamalla laadullista tutkimusotetta tyoyksindisyytta

kokeneiden késitysten tutkimisessa.
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2.2 Tyoyksindisyyden seuraukset ja vihentiminen

Tyoyksindisyydelld on useita haitallisia seurauksia niin yksiltlle kuin organisaatiol-
lekin. Sen on todettu vaikuttavan negatiivisesti tyosuorituskykyyn (Lam & Lau, 2012;
Ozcelik & Barsade, 2018) sekd tyon imuun ja sitd kautta organisaatioon sitoutumi-
seen (Jung ym., 2021). Tyoyksindisyys lisdd tyostd irtisanoutumisen aikomuksia
(Bowers ym., 2022; Wright ym., 2006) ja sen yhtend seurauksena voi olla tybuupu-
mus (Anand & Mishra, 2021; Oztiirk Ciftci, 2021). Naiden lisiksi tydyksindisyytta
kokevat tyontekijdt ovat useammin poissa toistd stressin vuoksi kuin sellaiset
tyontekijat, jotka eivit koe tyoyksindisyyttd (Bowers ym., 2022). Nama lukuisat
haitalliset seuraukset ovat yksi hyva syy tutkia tdtd kokemusta lisdé erilaisista
ndkokulmista.

Tydyksindisyyden vahentdmiseen on esitetty useita kdytannon ehdotuksia.
Ensinnékin selvittamalld, miksi ihminen kokee yksindisyyttd, pystytddn hanelle
kohdentamaan apua paremmin (Seemann, 2022, s. 5-7). Eli koska yksindisyys on
subjektiivinen kokemus, ratkaisu riippuu yksindisyyden yksilollisestd syysta
(Wright, 2005b, s. 131). Ratkaisuiksi tydyksindisyyteen ollaan ehdotettu muun
muassa laadukkaiden ja merkityksellisten suhteiden mahdollistamista
tydymparistossa (Firoz ym., 2020), mutta toisaalta on my®os todettu, ettei asiaan ole
mitddn yksittdistd ratkaisua (Wright & Silard, 2021, s. 1076). Yleisesti elamdssa
koetun yksindisyyden hoito-ohjelmia eli interventioita ei mydskddn valttamatta
voida suoraan siirtdd tyokontekstiin. Erdédssa paljon siteeratussa meta-analyysissa
todettiin yleiseen yksindisyyteen tehokkaimmaksi hoitokeinoksi haitallisten
ajatusmallien purkaminen koskien esimerkiksi omaa itsed, muita ihmisid, eldmén
tapahtumia tai vuorovaikutusta (Masi ym., 2011). Kuitenkin valtaosa analysoiduista
tutkimuksista kohdistui eldkeikéisiin - vain kahdeksan hoitotutkimusta keskittyi
rajatusti tyoikdiseen vdestoon, eikd yksikddn tyoymparistoon. Vield hiljattainkin on
todettu, ettei tyoikdisten yksindisyyttd ole juurikaan tutkittu (Hyttinen & Valkonen,
2018). On lisdksi kysyttdvd, voidaanko yksindisyyttd vahentdd tehokkaimmin
yksittdisten yksiloiden ajatuksia muuttamalla tilanteessa, jossa yksindisyys on alati

laajeneva yhteiskunnallinen ja kansantaloudellinen ongelma.
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3 YKSINAISYYDEN ILMENEMINEN VUOROVAIKU-
TUKSESSA

Yksindisyyden ja vuorovaikutuksen yhteyden ymmartamiseksi on tarkasteltu, onko
yksindisyyttd kokevien vuorovaikutuksessa eroavaisuuksia heihin, jotka eivit koe
yksindisyyttd. Vuorovaikutuksen tutkimukset siis valottavat sitd, miten yksindisyys
ilmenee vuorovaikutuksessa. Tdssd luvussa tarkastelen nditd yleiseen yksindisyyteen
kohdistuvia tutkimuksia, koska niiden pohjalta saadaan tirkeitd taustatietoja ja kat-
tavampi kokonaiskdsitys my0s tyoyhteisossd koetusta yksindisyydesta.
Vuorovaikutuskeskeinen ndakokulma yksindisyyteen korostaa yksindisyytta
kokevan yksilon vuorovaikutustaitojen tarkastelua (Park, 2015). Vuorovaikutustai-
dot voidaan ndhdé osana laajempaa vuorovaikutusosaamisen kokonaisuutta. Back-
lund ja Morreale (2015, s. 24) madrittelevit vuorovaikutusosaamisen tarkoituksel-
liseksi vuorovaikutuskayttdaytymiseksi, joka saavuttaa toimijan tavoitteen tehokkaas-
ti ja jonka havainnoija arvioi tarkoituksenmukaiseksi. Vuorovaikutusosaamiseen
sisdltyy ulospdin nakyva kdyttdytyminen eli taidot, vuorovaikutusta koskevat tiedot
ja niiden soveltaminen sekd asenne vuorovaikutustilanteita kohtaan (Rouhiainen-
Neunhduserer, 2009, s. 33). Spitzberg (2003, s. 94) esittdd, ettd sosiaalinen osaamat-
tomuus saattaisi olla osaselitys suuriin vdestotason yksindisyyslukemiin. Tyokon-
tekstissa ilmenevian yksindisyyden ja vuorovaikutuksen ndkokulman kannalta on
tarkedd huomauttaa, ettd yksindisyyttd on syytd tarkastella myos yksindistd ihmista
ympéroivan yhteison vuorovaikutusosaamisen kannalta. Esimerkiksi Samter (1994)
on todennut, ettd yksindisen yliopisto-opiskelijan toverit kokevat itsekin yksindisyyt-

td, eikd yksindisen verkostoissa tunnisteta sosiaalisen tuen tarkeyttd. Niin ikdan
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erddssd verkostotutkimuksessa on todettu, ettd yksindisyys ilmenee ryppdissa (Ca-
cioppo, Fowler & Christakis, 2009). Jos ympadrilld olevat ystdvat eivét tunnista tietyn-
laisen vuorovaikutuksen tarkeyttd, eikd itselld ole riittdvad vuorovaikutusosaamista,
ei vuorovaikutus vilttamattd nayttdydy keinona vahentdd yksindisyyttd. Parkin
(2015, s. 1) mukaan varsinkin pitkdaikaista eli kroonista yksindisyyttd kokevat to-
denndkoisesti aliarvioivat vuorovaikutuksen merkityksen selviytymiskeinona.
Yksindisyyttd kokevan kasitykset nayttdisivit olevan ilmion keskitssad. Spitz-
bergin ja Canaryn (1985, s. 388) mukaan vuorovaikutuksen ja sitd koskevien kasitys-
ten prosessit vaikuttavat toimivan yksindisyyttd kokevaa ihmistd vastaan ja estavan
yksindisyyden kaavan rikkomisen. Kielitoimiston sanakirja madrittelee kdsityksen
havaintoon, kokemukseen tai ajatteluun perustuvaksi mielikuvaksi tai tiedoksi (Ko-
timaisten kielten keskus & Kielikone Oy, 2022). On tdysin normaalia, ettd aiemmat
mielikuvat ja tiedot vuorovaikutustilanteista ja -kumppaneista ohjailevat ihmisten
kaytosta vuorovaikutustilanteissa. Yksindista ihmista vaikuttavat kuitenkin ohjaile-
van negatiiviset mielikuvat sekd omasta ettd muiden vuorovaikutuksesta (Spitzberg
& Canary, 1985, s. 398). Késityksilld ndyttdisi olevan keskeinen rooli myos tydyksi-
ndisyyden kokemuksessa, mutta tyokontekstissa tyoyksindisyyttd kokeneiden kési-
tyksid vuorovaikutuksesta ei juurikaan ole tutkittu. Wright ja Silard (2022) esittavat
seuraavaa 18-25-vuotiaiden tyoyksindisyyttd tarkastelevassa laadullisessa tutkimuk-
sessaan: jos nuori aikuinen ei saa tyoyhteistssddn kokemuksia ndhdyksi ja kuulluksi
tulemisesta, hén ei saa tilaisuutta kehittéa taitoja, joiden avulla rakentaa toivomiaan
suhteita tyoyhteisossad. Tyoyksindisyyttd kokeva hyotyisi vuorovaikutusosaamisen
kehittimisestd sanoittaakseen toiveitaan suhteita kohtaan, mutta ei saa osaamisen
kehittdamiseen mahdollisuutta tyoyhteison vuorovaikutuksessa, ja mahdollisuuksien
estyminen voi puolestaan vahvistaa hdnen negatiivisia késityksidan vuorovaikutuk-
sesta (Wright & Silard, 2022, s. 6). Kielteiset kasitykset vuorovaikutusta kohtaan hait-
taavat hdnen yrityksiddn osallistua vuorovaikutukseen (Spitzberg & Canary, 1985, s.
388), mikd puolestaan kerryttdisi vuorovaikutusosaamista. Tama kierre voidaan ko-
konaisuudessaan ndhdé vahingollisena tyoyksindisyyttd kokeneiden mahdollisuuk-

sille osallistua tytyhteison vuorovaikutukseen.
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Yksindisyyttd kokeneiden vuorovaikutuskdyttdaytymistd ja -osaamista on tutkit-
tu viestinndn alalla painottuen 1980-lukuun, mutta myos tuoreempia raportteja on
saatavilla. On esitetty, ettd yksindisyyttd kokevat ovat muita arempia viestintdtilan-
teissa (Zakahi & Duran, 1985), he ovat vihemman puheliaita, keskeyttdvét toisia va-
hemmadn ja antavat vahemman huomiota muille (Bell 1985), kysyvit vahemmaén ky-
symyksid keskustelukumppaniltaan ja vaihtavat puheenaihetta useammin (Jones
ym., 1982). Heilld on esitetty olevan negatiiviset kdsitykset niin omasta kuin mui-
denkin ihmisten vuorovaikutusosaamisesta (Spitzberg & Canary 1985). Yksindisyyt-
td kokevat eivédt suunnittele ja ennakoi sosiaalisia tilanteita yhtd tehokkaasti kuin he,
jotka eivit koe yksindisyyttd (Berger, 2003, 278), eivdtkd hyodynnd samalla tavalla
suhteiden ylldpitostrategioita (Henson ym., 2004). Jotkut yksindisyyttd kokevat niin
ikddn raportoivat, etteivét osaa ystavystyd (Knox ym., 2007) tai ylipaataan muodos-
taa vuorovaikutussuhteita (Cutrona, 1982). On todettu, ettd ihmiset, joilla on kehit-
tyneemmat sosiaaliset taidot, pyrkivit seldttdimaan yksindisyyttaan hyodyntamalla
interpersonaalisia resursseja (Jin & Park, 2013) eli asioita kuten ldheiselle soittaminen,
ikdvistd tunteista puhuminen tai uusiin ihmisiin tutustuminen.

Edelld kuvattujen tutkimustulosten siirrettavyytta tyokontekstiin on syyta tar-
kastella kriittisesti. Wright ja Silard (2021, s. 1069) esittdvit, etteivat kehittyneet vuo-
rovaikutustaidot vilttamatta ennaltaehkdise yksindisyyttd kaikissa ymparistoissd,
esimerkiksi juuri tyoymparistdssa: heiddn mukaansa ihminen voisi parantaa suh-
teidensa laatua puutteellisista taidoista huolimatta, jos tyodilmapiirissa varjeltaisiin
inkluusiota ja yhteenkuuluvuutta. Myos Masi ym. (2011) toteavat, etté jo pelkka yh-
teyden kokeminen muihin voisi parantaa vuorovaikutuksen ja suhteiden laatua, ja
siten pitdd yksindisyyden loitolla. Eli vaikka yksindisyyttd kokeva kysyisikin muilta
viahemman kysymyksid (Jones ym., 1982) eikd ennakoisi sosiaalisia tilanteita tehok-
kaasti (Berger, 2003), hanelld voisi silti olla mahdollisuuksia osallistua vuorovaiku-
tukseen inklusiivisessa ja yhteyden kokemista vaalivassa ympaéristossad. Lisdksi on
huomattava, ettd suuri osa yksindisyystutkimuksista on toteutettu yliopisto-
opiskelijoilla, minkd vuoksi tutkimustulosten soveltamista tyokontekstiin tulee teh-
d& varoen. Sosiaalisten taitojen ja vuorovaikutusosaamisen tunnistetaan olevan kon-

tekstisidonnaisia (Spitzberg, 2015; Rouhiainen-Neunhéuserer, 2009, s. 34-35), eli
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esimerkiksi ystavystyminen, suhteiden ylldpitdminen tai keskusteleminen korkea-
koulun kontekstissa vaativat hieman erilaisia tietoja ja taitoja kuin tyokontekstissa.
Lisdksi vuorovaikutusosaaminen voi karttua idn myotd kertyneiden kokemusten
kautta: yliopisto-opiskelijat koostuvat padosin nuorista aikuisista tytelaméan ikdhaa-
rukan ollessa noin 18-65.

Huomionarvoista on, ettd suhteellisen tuoreessa viestinnin alan tutkimuksia
kokoavassa The International Encyclopedia of Interpersonal Communication -julkaisussa
(Park, 2015) jatetdan huomiotta vuorovaikutusympadriston merkitys yksindisyyden
kokemiselle. Yksindisyys siis késitteellistetddn vain yksilon hallinnassa olevaksi
asiaksi, johon esimerkiksi sosiaalisella ymparistolld ei ole vaikutusta ja jonka yksilo
pystyy korjaamaan itsendisesti. Tédtd vuorovaikutuksen tieteenalan ndkymadd pyrin
tassd tutkielmassa laajentamaan. On tdssd luvussa esiteltyjen tietojen pohjalta perus-
teltua tutkia ldhemmin tyoyhteison vuorovaikutukseen osallistumisen mahdolli-

suuksia ja tyoyksindisyyttd kokeneiden késityksid tyoyhteison vuorovaikutuksesta.
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4 TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUS JA TYOYKSINAI-
SYYS

Téssd luvussa tarkastelen tyoyhteison vuorovaikutuksen ilmioitd, jotka ndyttaytyvat
aiemman tutkimuskirjallisuuden valossa keskeisind tyoyksindisyyden kannalta.
Olen valinnut tarkasteluun muiden tutkimusten pohjalta kolme erityisen relevantti-
na ndyttdytyvad ilmiotd, koska monindkdkulmaisuus palvelee tavoitettani, joka on
ymmarryksen lisddminen tyoyhteison vuorovaikutuksen merkityksestd tyoyksindi-
syyden kokemiselle. Luku jakautuu kolmeen alalukuun: tarkastelen tydyksindisyytta
tyoyhteisoon kuulumisen (4.1), sosiaalisen tuen (4.2) ja vuorovaikutussuhteiden (4.3)

nikokulmista.

4.1 Tyoyhteisoon kuuluminen

Kuulumisen tarve on yksi suurimmista perustarpeistamme: télld tarpeella tarkoite-
taan kdytannossa tarvetta muodostaa ja ylldpitdad vahvoja ja vakaita vuorovaikutus-
suhteita (Baumeister & Leary, 1995). Sen tarkastelu ndkokulmana tyoyksindisyyteen
on perusteltua, koska on esitetty, ettd yksindisyyden vahentamiseksi yksilon tulisi
kokea kuuluvansa johonkin (Wright, 2005b, s. 131). Tédssa luvussa tarkastelen kuu-
lumisen késitettd sekd kuulumisen merkitystd tydyksindisyyden kokemiselle.
Kuulumisen késitteelld ndhddan olevan monta puolta. Se viittaa ensinnékin yh-
teison viralliseen jasenyyteen, toisekseen yhteison osana olemisen tuntemukseen tai
kasitykseen sekd kolmanneksi yhteison jasenten yhdessa toteuttamaan osallistavaan

prosessiin (Iverson, 2011, s. 43-49). Rajamaéki (2021, s. 29-30) toteaa, ettd yhteison
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virallinen jasenyys ei vield takaa sitd, ettd yksilo kokisi kuuluvansa yhteisoon. Kuu-
lumisen késite ei myoskddn tyhjene emotionaaliseen tasoon (sense of), silld yhteisolla
on merkitystd kuulumisen rakentumisessa (Rajamaéki, 2021, s. 29-30). Kuuluminen
rakentuu ja sitd ilmennetddn kollektiivisesti vuorovaikutuksessa (Iverson, 2011) ja
sen mahdollistaa muun muassa huomatuksi ja hyvaksytyksi tuleminen tyoyhteisos-
sd (McClure & Brown, 2008). Hyvaksytyksi tulemisen kokeminen taas mahdollistuu
vastavuoroisuutta tukevissa vuorovaikutusprosesseissa (Rajaméki, 2021). Tyoyhtei-
son vuorovaikutus on siis merkittdvdssd asemassa yksilon kuulumisen rakentumi-
selle.

Yhteiskunnallisten ja kulttuuristen muutosten my6td tyoyhteisé ndhddan yha
enemmadn paikkana, joka suo jdsenelleen kuulumisen, yhteisollisyyden ja yhteen-
kuuluvuuden kokemuksia (Wright, 2005b, s. 129-130). Tydyksindisyys taas on tut-
kimusten mukaan yhteydessd yhteenkuuluvuuden kokemuksen puutteisiin (Wright,
2005b) ja yhteisollisyyden vahdisyyteen (Ghadi, 2017). Yksindisyyttd on kuvattu
kuulumisen (belongingness) ja uppoutuneisuuden (embeddedness) vastakohdaksi (de
Jong-Gierveld ym., 2006, s. 486) sekd yhteenkuuluvuuden kdantopuoleksi (Tanska-
nen ym., 2023, s. 34). Yksindisyyden ndhddan myos siséltdvan kuulumattomuuden
(not belonging) tunteita (Wright, 2005b, s. 125). Yksindisyyden tunteen tarkoituksena
pidetdankin motivoitumista vuorovaikutukseen ja kuulumisen kokemuksen vahvis-
tamiseen (Masi ym., 2011, s. 23). Myos Baumeister ja Leary (1995, s. 507) katsovat
yksindisyyden tunteen mahdollistuvan silloin, kun kuulumisen tarpeet eivit tayty.
Toisin sanoen, jos tyoyhteiso ei tarjoa kuulumisen kokemuksia jasenilleen, voi tyo-
yksindisyyden kokemus saada tilaa. Kuulumisen rakentaminen nayttaytyy tdatd myo-
td keskeisend tyoyksindisyyden ehkdisemiselle ja vahentdmiselle.

On esitetty, ettd kuulumisen kokemuksen estyminen saattaisi johtaa epatarkoi-
tuksenmukaiseen vuorovaikutuskayttaytymiseen eli muun muassa eristdytymiseen
ja puhumattomuuteen - siis kdyttdytymiseen, joka ei palvele kuulumisen rakentu-
mista vaan pdinvastoin estdd sitd yhd syvemmin (Thau ym., 2007). T4td voi peilata
tietoihin yksindisyydesta. Yksindisyyttd kokevat esimerkiksi antavat vdhemman
huomiota muille (Bell, 1985) ja kysyvéat vahemman kysymyksid keskustelukumppa-

niltaan kuin ei-yksindiset (Jones ym., 1982). Myos vuorovaikutussuhteiden muodos-
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tamiseen liittyy itse raportoitua osaamattomuutta (Cutrona, 1982). Voidaan ajatella,
ettd kuulumisen kokemuksen puutteen ilmetessd uusien suhteiden muodostaminen,
kysymysten kysyminen ja huomion antaminen toisille olisivat sellaista tarkoituk-
senmukaista ja vastavuoroista kdyttaytymistd, joka edistdisi kuulumisen rakentumis-
ta. Tassd luvussa esiteltyjen tutkimusten valossa onkin tarpeellista ryhtya tarkaste-
lemaan, millaisena kuulumista rakentava vuorovaikutus ndyttaytyy tydyksindisyy-
den kannalta. Koska yksindisyys ndhd&dan kuulumisen ja yhteenkuuluvuuden vasta-
kohtana, on aiheellista tutkia, millainen vuorovaikutus tydyhteisdissa estdd tai tekee

hankalaksi tyoyksindisyyttd kokeneiden kuulumisen rakentumisen.

4.2 Sosiaalinen tuki

TyOyhteisossd saatava sosiaalinen tuki auttaa hallitsemaan epdavarmuutta, miké hel-
pottaa esimerkiksi ongelmanratkaisua ja emotionaalista kuormittuneisuutta tyossa.
Sosiaalista tukea haetaan, annetaan ja vastaanotetaan supportiivisen vuorovaikutuk-
sen avulla. (Mikkola, 2020, s. 150.) Sosiaalinen tuki mainitaan yhtend yksindisyytta
vdhentdvana tekijand (Masi ym., 2011), ja sen lisidminen on erds merkittdva keino
vdhentdd myos tyoyksindisyyttd (Wright, 2005b). Sosiaalisen tuen avulla koetaan
my9s hyvaksyntdd (Mikkola, 2009), jonka puolestaan tiedetddn vahvistavan koke-
musta tyoyhteisoon kuulumisesta (McClure & Brown, 2008), miké olisi niin ikdan
keskeistd tyoyksindisyyden vahentamisessd (ks. luku 4.1). Yksindisyys on siis keskei-
sesti yhteydessa riittaméattoméand koettuun sosiaaliseen tukeen niin tyokontekstissa
(Wright, 2005a, s. 104) kuin yleisestikin (Perlman & Peplau, 1984). Sosiaalinen tuki ja
sitd valittdva supportiivinen vuorovaikutus néyttaytyvit tatd myotd perusteltuna ja
kiinnostavana ndkokulmana tyoyksindisyyden tutkimiselle.

Ystdvien ja vertaisten rooli sosiaalisen tuen tarjoajina ndyttaytyy merkittavana
tyoyksindisyyden vahentamiselle ja ehkdisemiselle. Tyoyhteisossd juuri vertaissuh-
teita pidetddnkin tarkeind informaation jakamisen paikkoina (Sias, 2009). Yksinai-
syyden vidheneminen on kaikissa ikdryhmissa yhteydessa ystaviltd saatuun riitta-
vddn sosiaaliseen tukeen (Bruce ym., 2019), ja my06s tyokontekstissa tyontekijoiden

on todettu kokevan vihemman yksindisyyttd, kun he saavat tukea tyotovereiltaan
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(Wright, 2005b; Miyake ym., 2022; Wax ym., 2022). Namad tyotoverisuhteet voidaan
ndhdé vertaissuhteina erotuksena esihenkil-tyontekijasuhteesta. Tyotovereita tuke-
van ilmapiirin vahvistamisen on myds esitetty voivan vahentdd paitsi koettua tyoyk-
sindisyyttd (Erdil & Ertosun, 2011) my®os yksin tyoskentelemisen negatiivisia vaiku-
tuksia hyvinvoinnille (D’Oliveira & Persico, 2023). Kaikki ndma tutkimustulokset
osoittavat, ettd tyotovereilta ja tydystdviltd saatava tuki ehkdisee ja vahentdd tyoyk-
sindisyyttd tehokkaasti. Madrallisissd yksindisyystutkimuksissa jdd kuitenkin usein
maddrittamattd, millaisen supportiivisen vuorovaikutuksen avulla tukea ilmaistaan
tai toivotaan ilmaistavan.

Kiinnostavaa kylld, yksindisyyden tunteita vahentda pelkka kasityskin samassa
ympdristossd olevien ihmisten auttamishalukkuudesta (Hammoud ym., 2021) ja siitd,
ettd ystdviltd voi saada tukea tarvittaessa (Segrin, 2003, s. 335-336). Toteutunut sup-
portiivinen vuorovaikutus ei siis ole ainoa keino viahentdd tyoyksindisyyttd, vaan
jopa pelkka késitys tai lupaus supportiivisen vuorovaikutuksen saatavilla olemisesta
voi lieventdd yksindisyyden tuntemuksia. Yhteishengen (community spirit) onkin to-
dettu vahentdvian tyoyksindisyyttd tehokkaasti (Wright, 2005b). Yhteishengen ja yh-
teisollisen ilmapiirin voi ndhda juuri tédllaisena lupauksena tuen antamisesta: tukea
saa, kun siti tarvitsee.

Tutkiessa tyoyksindisyyttd sosiaalisen tuen ja sen puutteiden nikokulmasta on
tarkedd tarkastella, millaisia esteitd supportiivisen vuorovaikutuksen toteutumiselle
voi olla. Erityisesti asiantuntijatydssa tuen hakemista ja antamista saattaa estda aja-
tus asiantuntijan pystyvyydesta: tyontekijoistd on mielikuva kovina ammattilaisina,
jotka eivdt tarvitse apua kohtaamiinsa haasteisiin (Mikkola, 2020, s. 154). Lis&ksi tu-
en antajan késitys tuen hakijasta vaikuttaa hdanen auttamishalukkuuteensa. Autta-
mishalukkuus kasvaa esimerkiksi silloin, kun ongelma on selkeésti méaériteltdvissa ja
ulkoisista, eikd henkilon sisdisistd syistd johtuva. (Mikkola, 2020, s. 155-156.) Tamdn
voi ndhda tyoyksindisyyden kohdalla ongelmallisena. Ensinnékin yksindisyytta ko-
kevan vuorovaikutuskdyttaytymistd saatetaan tulkita itsekeskeiseksi ja muista piit-
taamattomaksi (Jones ym., 1982). Ylla mainittujen tietojen valossa on aiheellista ky-
syd, vaikuttaisiko tdllainen kasitys tuen hakijasta negatiivisesti tuen antajan autta-

mishalukkuuteen. Toisekseen yksindisyytta kokeneilla voi olla puutteita vuorovai-
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kutusosaamisessa (Spitzberg, 2003, s. 94; Tsai & Reis, 2009; Spitzberg & Canary,
1985), ja ongelmien selked maédritteleminen vaatii vuorovaikutustaitoja. Puutteelli-
nen vuorovaikutusosaaminen voi my0s estdd tuen vastaanottajaa prosessoimasta
vastaanottamaansa supportiivista vuorovaikutusta tarkoituksenmukaisesti (Bodie &
Burleson, 2008, s. 362). Puutteet vuorovaikutusosaamisessa saattavat siis estdd sup-
portiivisen vuorovaikutuksen tulkitsemisen hyvantahtoisena ja aidosti avuliaana.
Niin ikddn esteeksi hyvéantahtoiselle tulkinnalle voi muodostua se, ettd yksindisyytta
kokevien on todettu arvioivan muiden tarkoitusperid negatiivisesti (Spithoven ym.,
2017). My®os vuorovaikutussuhde tuen hakijan ja tuen antajan valilld vaikuttaa sup-
portiivisten viestien prosessoimiseen (Bodie & Burleson, 2008, s. 362). Tyoyksindi-
syyttd kokevalla voi olla myonteisid suhteita tyopaikalla, mutta yksindisyyden maa-
ritelm&dn mukaisesti jokin tyytyméttomyys nditd suhteita kohtaan on olemassa. T4-
mén tyytyméattomyyden voidaan ajatella olevan merkityksellistd ndissa suhteissa
ilmenevan supportiivisen vuorovaikutuksen prosessoimisen kannalta. Téassd luvussa
esiteltyjen tutkimusten perusteella sosiaalinen tuki ja sitéd valittdva supportiivinen
vuorovaikutus ndyttaytyvat merkittdvana tekijana tyoyksindisyyden kokemiselle ja

sitd myotd relevantteina ndkokulmina ilmiéon.

4.3 Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet

Tyoyhteison vuorovaikutussuhteet muodostuvat toistuvassa vuorovaikutuksessa
osapuolten vilillg, jotka kokevat yhteyttd toisiinsa tyotehtédvid suorittaessaan. Tallai-
sia suhteita ovat esimerkiksi tydtoverisuhteet, johtaja-tyontekijasuhteet ja tyopaikan
ystavyydet. (Sias, 2009.) Tyoyhteisossd saatetaan viettdd yhtd paljon aikaa kuin per-
heenjdsenten kanssa, ja usein tydtoverien kanssa on vilttamatonta olla tekemisissa
tyotehtavien suorittamiseksi. Vuorovaikutussuhteet ovatkin hyvinvoinnin kannalta
tarkeita (Sias, 2009). Tyoyksindisyyden kokemuksen kohdalla suhteet arvioidaan
kuitenkin riittdamattomiksi (Tian ym., 2021).

Kokemus positiivisista vertaissuhteista olisi tyoyksindisyyden ehkdisemiselle ja
viahentdamiselle tarkedd (Jung ym., 2021). Negatiiviset suhteet voivat vaikuttaa kiel-

teisesti tyon tehokkuuteen ja lisdtd stressid (Tuikka, 2020). Vastaavaa voidaan sanoa
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riittdmattomistd suhteista, joista tyoyksindisyys kumpuaa: tyoyksindisyys on niin
ikddn yhteydessd tyon tehokkuuden laskemiseen (Lam & Lau, 2012) ja stressiin liit-
tyvien sairauspoissaolojen lisidntymiseen (Bowers ym., 2022). Tyoyksindisyyden
subjektiivisuus ndkyy kuitenkin esimerkiksi siind, ettd samat suhteet voi kokea jol-
lain tapaa riittimattomiksi, mutta toisilla tavoilla positiivisiksi. On nimittdin todettu,
ettd positiivisina ndhdyt vertaissuhteet, joissa osapuolten vililld vaihdetaan esimer-
kiksi tietoja ja etuja, vahentdvat yksindisyyden kielteisid vaikutuksia (Jung ym., 2021).
On siis mahdollista kokea tyoyksindisyyttd vuorovaikutussuhteiden riittamatto-
myydestd johtuen, vaikka suhteita arvioisikin osin positiivisiksi.

Vuorovaikutussuhteiden rakentuminen tietynlaisiksi riippuu monesta tekijastd,
ja noiden tekijoiden yhteyttd tyoyksindisyyteen on katsottava ldhemmin. Esimerkiksi
tyontekijoiden vilisiin positiivisiin suhteisiin kannustava ilmapiiri vdhentdd tyonte-
kijoiden kokemaa yksindisyyttd (Erdil & Ertosun, 2011). Toisaalta on my0s esitetty,
ettd kokonaisissa tiimeissd voisi vallita erddanlainen yksindisyyden ilmapiiri (Yang &
Wen, 2021). Téllaisessa tilanteessa voidaan kysyd, onko tiimissd mahdollista raken-
taa ja yllapitdd toivotun kaltaisia vuorovaikutussuhteita. Tédssd tasapainoillaankin
sen kanssa, miten toivotun kaltaisten vuorovaikutussuhteiden rakentuminen tulisi
mahdolliseksi. Ketddn ei nimittdin esimerkiksi tule pakottaa kertomaan yksityiseld-
maéstddn tyopaikalla (Mikkola & Nykéanen, 2020, s. 17). Yhteisollisen tyokulttuurin
avittamaa laadukkaiden suhteiden rakentamista ja yllapitdmistd on ehdotettu erdak-
si ratkaisuksi tyoyksindisyyden lieventdmiseen (Firoz ym., 2020, s. 775). Laadukkaat
tyoyhteison vuorovaikutussuhteet ja yhteisollisyys eivit kuitenkaan valttamatta
vaadi yksityiseldmadstd kertomista. Pddasia on, ettd tyontekijdt saavat kertoa avoi-
mesti tyohon liittyvistd haasteista, huolista ja ideoista (Firoz ym., 2020, s. 775). Mah-
dollisuuksia vuorovaikutussuhteiden rakentamiseen ja ylldpitamiseen on tdtd myotd
mielekdstd ja perusteltua tarkastella tyoyksindisyyttd kokeneiden kohdalla. Vaikka
laadukkaiden suhteiden rakentaminen onkin todettu erdédksi ratkaisuksi tyoyksinai-
syyteen, toistaiseksi tyoyksindisyyden kannalta ei tiedetd paljoa sen rakentamisen
mahdollisuuksista tyoyhteison vuorovaikutuksessa.

Eréds mahdollinen laadukkaiden vuorovaikutussuhteiden rakentamiseen vai-

kuttava tekijd on etdtyo. Jotkut tyontekijat nimittdin pelkddvat etatyon uhkaavan
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tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden laatua (Moens ym., 2022). Toisaalta Laitisen
(2020, s. 69) mukaan vuorovaikutusteknologia eli ihmisten vélistd vélitontd vuoro-
vaikutusta mahdollistava teknologia itsessddn madrittdd tiimien vuorovaikutusta
vdahemman kuin esimerkiksi ennalta olemassa olevat vuorovaikutustyylit, kasitykset
ja normit. Merkityksellistd nadyttdisi siis pikemminkin olevan etdtyohon liittyvan
vuorovaikutuksen laatu kuin etity itsessddn. Tyoyksindisyyden ei olekaan havaittu
olevan yleiselld tasolla sidoksissa siihen, tyoskenteleeké ihminen toimistolla vai ko-
tona (Wax ym., 2022), mutta toisaalta yli 4 pdivdd viikossa etdnd tyoskentelevit ko-
kevat hieman enemman tydyksindisyyttd kuin yhden pédivan viikossa etdnd tyosken-
televit (Miyake ym., 2022). Koska tyoyksindisyys kumpuaa tyoyhteison vuorovaiku-
tussuhteiden riittaimattomyydestd, on aiheellista kysyéd, onko tyoyksindisyytta koke-
ville toivottujen suhteiden rakentaminen tai ylldpitdminen hankalampaa tédysin tai
lahes tdysin etdtyossa.

Kasitystd vuorovaikutussuhteiden riittaméattomyydestd voi tarkastella myos
tyytymattomyytend suhteisiin (Lam & Lau, 2012). Tyytyvdisyys vuorovaikutussuh-
teisiin on yhteydessd kokemukseen ymmaérretyksi tulemisesta (Cahn, 1990, Spitzber-
gin, 2003, s. 100 mukaan). Voidaan kysy4, olisiko tyoyksindisyyttd kokeneiden koh-
dalla tamd tyytymattomyys mahdollista kdantaa tyytyvdisyydeksi lisdamalld ym-
madrretyksi tulemisen kokemuksia tydyhteison vuorovaikutuksessa ja suhteissa. On-
kin kiinnostavaa ldhted tutkimaan ldhemmin tyyksindisyyttda kokeneiden mahdolli-
suuksia muodostaa tydyhteisdssd vuorovaikutussuhteita, joihin he olisivat tyytyvai-

sid, eivatka arvioisi niitd riittimattomiksi.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tamén maisterintutkielman tavoitteena on lisdtd ymmarrystd tyoyhteison
vuorovaikutuksen merkityksestd tydyksindisyyden kokemiselle. Taméan tavoitteen

saavuttamiseen pyrin seuraavien tutkimuskysymysten avulla:

1. Millaisia kéasityksid tyoyksindisyyttd kokeneilla on tydyhteison vuorovaiku-
tuksesta?
2. Millaisia tyoyhteison vuorovaikutukseen osallistumisen mahdollisuuksia

tyoyksindisyyttd kokevilla voidaan havaita?

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen avulla haen vastauksia siihen, miten tyoyksindi-
syyttd kokeneet kuvaavat tyoyhteison vuorovaikutusta. Antamalla tyoyksindisyytta
kokeneiden sanoittaa omia kasityksiddn vuorovaikutuksesta voidaan saavuttaa mo-
nipuolista tietoa siitd, millaisena tyoyhteison vuorovaikutus néyttaytyy tyoyksindi-
syyden kokemuksesta kasin. Toisen tutkimuskysymyksen avulla pyrin selvittdmaan,
minkd asioiden voidaan havaita ilmenevin aineistossa koskien vuorovaikutukseen
osallistumisen mahdollisuuksia. N4ditd mahdollisuuksia tarkastelemalla voidaan
saada tietoa siitd, millaisena tyoyksindisyyttd kokeneiden mahdollisuudet nayttay-
tyvit rakentaa kuulumistaan, muodostaa toiveita vastaavia vuorovaikutussuhteita

tai ottaa osaa supportiiviseen vuorovaikutukseen niin etd- kuin lahitydssa.
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5.2 Tieteenfilosofiset lihtokohdat

Tutkielmaani ohjaavana ndkemyksend toimii tulkinnallinen eli fenomenologis-
hermeneuttinen ldhestymistapa. Tuomen ja Sarajdarven (2018, s. s. 39-42) mukaan
hermeneuttisessa perinteessd pyritddn ymmartamadn tutkittavaa asiaa tulkitsemalla
eli antamalla sille aiempaan ymmarrykseen perustuvia merkityksid. Fenomenologis-
hermeneuttinen tutkimus on osa tdtd perinnetts, ja se keskittyy tarkastelemaan ihmi-
sen suhdetta omaan maailmaansa, jossa hin eldd (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s. 39-42).
Téssd tutkielmassa tédllaisena maailmana toimii tydyhteison sosiaalinen ymparisto.

Tarkastelen tédssd tutkielmassa tietoa subjektiivisesti rakentuvana. Tyoyksindi-
syys on subjektiivinen kokemus, ja yksindisyyttd kokevan ihmisen subjektiiviset ka-
sitykset voivat vaikuttaa hdnen nikemyksiinsd vuorovaikutuksesta. Talloin tutki-
musaiheesta saadaan tietoa pyrkimailld ymmaértamadan tutkittavan henkilon tapaa
ndhdd maailma (Tracy, 2020, s. 40-41). Ndkemys tiedon saamisesta ohjaa tutkimus-
menetelmdn valintaa. Tdssd tutkielmassa pyrin ymmartamaddn tutkittavien henkiloi-
den tapaa ndhdd maailma, mihin laadulliset ldhestymistavat ja paatelmien tekemi-
nen ovat soveltuvia menetelmid (Hirsjarvi ym., 2009, s. 224). Tutkimusmenetelmista
kerron lisdd luvuissa 5.3 ja 5.4.

Tyoyksindisyyden todellisuuden luonne voidaan ndhda kokemuksen subjektii-
visuudesta johtuen moninaisena ja sosiaalisesti rakentuvana. Todellisuus ei siis
ole “tuolla jossain”, eikd sitd voida tallentaa, vaan se rakentuu vuorovaikutuksen
valitykselld (Tracy, 2020, s. 40). On huomattava, ettd itse tutkimuksenkin aikana tul-
laan luoneeksi useita tulkinnan kerroksia. Tyoyksindisyyttd kokenut on muodosta-
nut havainnoimastaan vuorovaikutuksesta tulkintoja, joista han kertoo tutkijalle.
Tutkija taas muodostaa tulkintoja hdnen kertomastaan, ja tutkimusraportin lukija
muodostaa omat tulkintansa tutkimusraportin tekstistd (Hirsjarvi ym., 2009, s. 229).
Luovuus on keskeinen osa téllaista analyysiprosessia (Braun & Clarke, 2022), ja tul-
kintojen hedelmaillisyys nojaakin tutkijan ”tieteelliseen mielikuvitukseen” (Eskola &
Suoranta, 2014, s. 147). Tutkijan voi siis erddssd mielessd sanoa osallistuvan tutki-

mansa aiheen todellisuuden rakentamiseen (Eskola & Suoranta, 2014, s. 238).
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5.3 Aineiston kerddminen ja osallistujat

Aineistonkeruumenetelména tutkielmassa on laadullinen verkkokysely, johon
vastataan anonyymisti. Avokysymyksissd vastaamista ei ole rajoitettu tiettyihin
vastausvaihtoehtoihin, vaan vastauskenttd on avoin niin pitkaélle tekstille kuin
osallistuja haluaa kirjoittaa. Laadullinen kysely soveltuu tutkimusaiheeseeni, koska
sitd voidaan hyodyntdd ihmisten kokemusten, kisitysten ja ymmarryksen
kartoittamisessa koskien arkaluonteisiakin aiheita (Terry & Braun, 2017, s. 15).
Lisdksi nimettomyys voi aikaansaada suurempaa avoimuutta koskien arkaluonteisia
aiheita, verrattuna kasvokkaismenetelmiin kuten haastatteluun (Jowett ym., 2011, s.
356). Koska halusin tarjota osallistujille turvallisen osallistumisympaériston tahan
arkaluonteiseen ja jopa stigmatisoituun aiheeseen, valitsin tédllaisen nimettomyyden
sdilyttdvan ei-kasvokkaismenetelmin. Toisaalta kyselyn puutteena voidaan pitda
sitd, ettei tutkija voi esittdd jatkokysymyksid kuten haastattelussa (Hirsjdrvi ym.,
2009, s. 205). My0s sanattoman viestinndn puuttuminen voi aiheuttaa vaarinymmar-
ryksid ja epaselvyytta (Jowett ym., 2011, s. 356). Pidin kuitenkin erittdin tarkeana
nimettdmyyden mahdollistamista, jotta osallistujat pystyisivat kdsitteleméaan aihetta
mahdollisimman avoimesti. Aiheen vuoksi pidin my6s todenndkoisempéand, ettd
nimettdmyyden mahdollisuus helpottaisi osallistujien 16ytymista. Haastattelu oli
toinen varteenotettava vaihtoehto, mutta sen puitteissa anonyymius olisi ollut
haasteellista toteuttaa. Liséksi kasvokkaishaastattelussa tutkittava saattaa antaa
vastauksia, joita pidetddn sosiaalisesti hyvéksyttaving, tai hdan voi kokea tilanteen
uhkaavaksi tai pelottavaksi (Hirsjdrvi ym., 2009, s. 206). Kaiken kaikkiaan laadulli-
nen verkkokysely soveltuu menetelmana timéan tutkielman tavoitteisiin seka ano-
nyymiuden ja turvallisen osallistumisympériston mahdollistamiseen.

Laadin kyselylomakkeen Google Forms -palvelun avulla. Lomake koostui
lyhyesta ohjeistuksesta, neljastd avokysymyksestd, taydentadvistd
monivalintakysymyksistd sekd taustatietojen kysymyksistd. Avokysymykset
olivat: ”1. Miltd yksindisyyden kokemus tuntuu? Millaista on kokea olonsa
yksindiseksi toissd? 2. Miten tyoyhteisossési ollaan vuorovaikutuksessa? 3. Miten

olet itse vuorovaikutuksessa muiden kanssa? 4. Mika vahentdisi yksindisyyden
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tuntemuksia toissa?” Koska tarkkoja kysymyksid pidetddn parempina kuin yleisid
kysymyksid (Hirsjarvi ym., 2009, s. 202), esitin avokysymysten ohessa
apukysymyksid. Niiden tarkoitus oli avustaa pohdinnassa, vahentdd mahdollisia
tulkintaerheitd ja toisaalta ohjata vastaajaa keskittymadn tiettyihin asioihin
vuorovaikutuksessa. Apukysymyksid olivat esimerkiksi: “Nouseeko tunne
tietynlaisista tilanteista toissa? Miten muut kohtaavat ja huomioivat sinut? Miten
kuvailisit omaa toimintaasi tydpaikan sosiaalisissa tilanteissa? Saatko muilta apua
tai tukea? Auttaisiko muutos liittyen tyotehtdviin, etd-/lahityohon, ilmapiiriin, tyo-
paikan kulttuuriin?” Namd apukysymykset koostuivat laajalti tutkielman taustoi-
tuksessa esitellyistd aihepiireistd. Ohjeistin vastaajia kirjoittamaan ajatuksiaan va-
paasti, ja useimmissa vastauksissa niin tehtiinkin; joissain vastauksissa oli vastattu
suoraan apukysymyksiin. Tdydentdvien monivalintakysymysten avulla kysyin
kokemuksen kestosta ja ajankohdasta.

Osallistujia 16ytddkseni jaoin kyselyn linkkid sosiaalisessa mediassa ja otin yh-
teyttd yksindisyystyotd tekeviin tahoihin. Pyrin télld saavuttamaan monipuolisesti
erilaisia osallistujia. En kuitenkaan saanut muilta tahoilta tukea, joten kaikki vastaa-
jat tulivat sosiaalisen median kautta. Jaoin ilmoituksen muutamassa yksindisyytta
kokevien Facebook-ryhmésséd ja omalle verkostolleni Facebookissa, LinkedInissé ja
Instagramissa. Ilmoitustani myds jaettiin eteenpdin ndilld alustoilla. Osallistujien
loytdminen oli haastavaa, mika oli ylldttavaa ottaen huomioon sen, ettd joka neljds
tyossdkavija kokee tyoyksindisyyttd (ks. HelsinkiMissio, 2022). Haastavuudelle lie-
nee loydettdvissd useita syitd: harva kenties loppujen lopuksi tahtoo pohtia vaikeaa
kokemustaan edes nimettomasti, enké tarjonnut osallistumisesta mitdan korvausta.

En asettanut tutkimukseen osallistumiselle tydyksindisyyden kokemuksen
kannalta kriteereitd, eli en todentanut tai mitannut osallistujien yksindisyyden
kokemusta mééarallisin mittarein. Yksindisyyden kokemuksen mittaamiseen on
olemassa monia erilaisia mittareita. Tdssa tutkielmassa tarkoitus oli keréatd kasityksia
vuorovaikutuksesta, eikd keradtd maarallista dataa tydyksindisyyden ilmenemisesta
tai syvyydestd. Ainoa tutkimukseen osallistumisen kriteeri oli, ettd henkilo oli
mielestddn kokenut viimeisen muutaman vuoden aikana ohimenevia tai

pysyvampid yksindisyyden tuntemuksia osana tydyhteisod. Yksinyrittdjdt oli ainoa
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ryhmd, jonka suljin tutkielman ulkopuolelle, koska yksinyrittdjit eivét
pddsddantoisesti tydskentele osana vakituista tyoyhteisoa.

Tavoitin tutkimukseen tammi-helmikuun 2023 aikana 11 osallistujaa, jotka oli-
vat kaikki tyontekijdasemassa. Osallistujista 9 oli naisia ja 2 miehid. Ikdhaarukka oli
25-65 vuotta. Koulutustaustoiltaan 3 oli ammatillisesti koulutettuja ja 8 korkeakou-
lutettuja. Tyonkuviin siséltyi niin asiakaspalvelua, monenlaista tietoty6td, sosiaa-
lialan tyotd kuin ruumiillista tyotdkin. Osallistujista 6 teki tdysin tai enemman eta-
tyotd ja 5 tdysin tai enemman ldhityotd. Vakituisessa kokoaikatyossé oli 6 osallistujaa,
vakituisessa osa-aikaty0ssd 4 osallistujaa sekd yksi médrdaikaisessa tyossa. Tyollis-
tavien organisaatioiden koko vaihteli yli sadan hengen organisaatioista alle kymme-
nen hengen organisaatioihin. Lihimpien kontaktien maara vaihteli my6s yli 20 hen-
gen tiimeistd 1-5 lahimpé&an tydtoveriin. Muun eldmén yksindisyyttd ilmoitti koke-
vansa usein tai koko ajan 2 osallistujaa, joskus tai harvoin 4 osallistujaa, ja 5 ilmoitti
kokevansa yksindisyyttd vain tyoyhteisossd. Mahdollisimman suureen
anonyymiyteen pyrin siten, etten kerdnnyt suoria henkil6tietoja vastausten
yhteyteen. Esimerkiksi tyopaikka, paikkakunta tai tdsmaéllinen ik olisivat saattaneet
vaarantaa vastaajan nimettomyyden, joten sellaisia tietoja en kerannyt. Kyselylo-
makkeen lopussa annoin kuitenkin halukkaille mahdollisuuden tayttda sahkoposti-
osoitteen, johon osallistuja toivoisi minun ldhettdvan valmiin maisterintutkielman.
Korostin lomakkeessa tdimén vapaaehtoisuutta ja tarjosin vaihtoehtoisia tapoja 16y-
tad valmis tutkielma. Nama osoitteet kerasin erilliseen tiedostoon satunnaiseen jér-

jestykseen.

5.4 Aineiston kisittely ja analyysin toteutus

Téssd alaluvussa kerron aineiston késittelemisestd sekd analyysin vaiheista eli mene-
telmistd, joilla kerdtystd aineistosta on paddsty tutkielmassa esitettyihin tuloksiin. To-
teutin analyysin teemoittelun ja tyypittelyn laadullisilla menetelmilld. Analyysi ja-

kautui neljaan padvaiheeseen: aineistoon tutustuminen, koodaus, teemoittelu seka

tyypittely. Ennen aineistoon tutustumista se tulee saattaa kasiteltdvaan muotoon.
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Kasittelin aineistoa tekstinkésittelyohjelmassa, ja se oli tallennettu tietokoneel-
leni sekd varmuuskopiona yhdelle ulkoiselle kovalevylle. Annoin jokaiselle vastauk-
selle pseudonyymin helpottaakseni aineistoon tutustumista. Vastausten sanamddran
keskiarvo oli 542 sanaa: pisimmat vastaukset ylittivat 1000 sanaa, lyhyimmat jdivéat
alle 200 sanan. Braunin ja Clarken (2022) mukaan aineistoon tutustuessa tutkijalle
ilmenee jo analyyttisid ajatuksia - tdtd ei voida vélttdd, mutta se on tarkedd tunnistaa,
jotta nditd ajatuksia pystyy reflektoimaan ja kyseenalaistamaan. Dialogi aineiston
kanssa onkin tdrkedd jo tutustumisvaiheessa: aineiston sisdltod ei ainoastaan omak-
suta, vaan sitd haastetaan ja sille asetetaan syvempid kysymyksid pohdittavaksi
(Braun & Clarke, 2022). Aineistoon tutustuminen sisélsi tdssd tapauksessa vastaus-
tekstien lukemisen useaan kertaan.

Jo aineistoon tutustumisen vaiheessa teksteistd oli suoraviivaista lukea syitd
tyoyksindisyydelle, silld osallistujat sanoittivat néditd syitd paikoin hyvin suorasanai-
sesti. Yksindisyyden syiksi sanottiin muun muassa yksin tehtdvaa tyotd, ammatin
harjoittamiseen liittyvadn tuen puutetta, oman ddnen sivuuttamista tyoyhteison paa-
toksenteossa ja vaivihkaisempaa ulossulkemista ryhmadtilanteissa. Néihin asioihin
vastaajat myos toivoivat muutosta. Osa vastauksista oli selkeésti pdivékirjamaisem-
pia, tunnepitoisempia ja tarinanomaisempia, kun taas osa havaintoihin keskitty-
vdmpid ja toteavia. Kaikista vastauksista oli kuitenkin luettavissa ihmisen oma tun-
nekokemus yksindisyydestd tyoyhteisossd, minka tulkitsen véarittdvan vastauksia
kukin omalla tavallaan. Tama kaikki nayttaytyi jo tutustumisvaiheessa osoituksena
aineiston rikkaudesta. Aineistoon tutustumisen jélkeen siirryin koodausvaiheeseen.

Koodit ovat kategorioita, joiden avulla aineistoa systematisoidaan (Tracy, 2020,
s. 186). Tdssa tutkielmassa kdytan analyysiyksikkond merkityskokonaisuutta, josta
yksi koodi muodostuu. Merkityskokonaisuudella viitataan yhtendiseksi tulkittavaan
kokonaisuuteen, joka muodostuu sanoista, lauseista tai useammista virkkeista (Tie-
teen termipankki, 2023). Merkityskokonaisuuksien nostaminen aineistosta nahdaan
fenomenologisessa perinteessd intuitiivisena, ja analyysin edetessi erilliset merki-
tyskokonaisuudet pyritddn tuomaan yhteen (Laine, 2010, Tuomen & Sarajdrven, 2018,
s. 115 mukaan). Koodausprosessi voidaan jakaa useampaan vaiheeseen: ensivaihees-

sa aineistolle annetaan kuvaavia koodeja ja toisessa vaiheessa ndistd koodeista muo-
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dostetaan ja syntetisoidaan tulkinnallisempia koodeja (Tracy, 2020, s. 188-200). Mer-
kityskokonaisuuksista voidaan koodausvaiheessa muodostaa koodausrunkoja eli
taulukkoja (Eskola & Suoranta, 2014, s. 155-160). Kyselyn kysymys-vastaus-
luonteesta johtuen ensivaiheen koodaus voi olla hyvinkin suoraviivaista, mutta sy-
vempien merkitysten poimiminen on mahdollista teemoittelun avulla (Terry &
Braun, 2017, s. 36), johon siirrytdan koodausvaiheen jdlkeen.

Ensimmiinen koodausvaihe. Aloitin aineiston koodaamisen tunnistamalla aineis-
tosta deduktiivisesti apukysymyksiini perustuen merkityskokonaisuuksia, ja annoin
niille kuvaavia koodinimityksid. Deduktiivisen koodaamisen rinnalla nostin aineis-
tosta myos induktiivisesti merkityskokonaisuuksia: esimerkiksi puheenaiheet olivat
tallainen useassa vastauksessa esiintyvd, mutta apukysymyksistani puuttuva aihe-
piiri. Ensimmadisen vaiheen koodauksessa muodostin merkityskokonaisuuksista
koodausrungon, jota hyodynsin seuraavassa vaiheessa.

Toinen koodausvaihe. Yhdistelemilld koodausrungon koodeja pddsin ydinto-
teamuksiin, jotka jdrjestin taulukkoon aiempien koodien rinnalle. Nama ydinto-
teamukset toimivat lopullisina koodeina, joista muodostaisin my6hemmin teemat.
Esimerkkind koodi nimeltd “informatiivinen tuki”: se sisélsi aineistosta poimittuja
merkityskokonaisuuksia tietojen saatavuudesta, muiden reagoimisesta tietojen pyy-
tdmiseen ja tietojen tarkeydestd omalle tyolle. Ndiden merkityskokonaisuuksien si-
sdlto ja niille antamani merkitykset tiivistin ydintoteamukseksi: “Téarkeitd tietojakin
pyydettdessa tyotoverit reagoivat kielteisesti”. Ndin muodostettuja lopullisia koode-
ja syntyi 122. Koodausvaiheen jilkeen siirryin teemoitteluun.

Teemoittelu tapahtuu pilkkomalla ja ryhmittelemdlld aineistoa aihepiireihin
(Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s. 105). Braunin ja Clarken (2022) mukaan teemat ovat
kaavoja, jotka sisdltavit yhteisen idean, merkityksen tai késitteellistyksen, eivatka
ole tyhjentdvid yhteenvetoja aiheesta. Teemoittelua on hyodyllistd kayttad, kun pyri-
tddn tunnistamaan aineistosta jonkin kdytannollisen ongelman ratkaisu (Eskola &
Suoranta, 2014, s. 179). Koska haen tutkimuskysymysten avulla kasityksid havain-
noidusta vuorovaikutuksesta ja mahdollisuuksia osallistua vuorovaikutukseen, voi
teemoittelua sanoa varsin soveltuvaksi menetelméksi kysymyksiin vastaamiseen. On

huomattava, ettd tutkija tuottaa teemat itse, eivdtkd ne “nouse” aineistosta - taman
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pohjana on toiminut tutustumisvaiheessa kayty aktiivinen dialogi aineiston kanssa
(Braun & Clarke, 2022).

Teemojen muodostaminen. Koska lopulliset koodit olivat tulkittavissa monelta eri
kantilta, niitd yhdistdvien kaavojen ja merkitysten madrittamisessa oli valttamatonta
kayttdd jo enemman mielikuvitusta ja luovuutta. Mielikuvitusta ja luovuutta pide-
taankin olennaisena osana tulkintaprosessia (Braun & Clarke, 2022; Eskola & Suo-
ranta, 2014, s. 147). Esimerkiksi tulkitsin koodin “Téarkeitd tietojakin pyydettdessa
tyotoverit reagoivat kielteisesti” yhdistyvidn paitsi informatiiviseen tukeen, myos
ihmisten kohtaamiseen ja muiden vuorovaikutuskayttdaytymiseen. Télld tavalla sain
muodostettua 17 teemaa, mutta nditd alateemoja oli haasteellista yhdistelld yldtee-
moiksi tutkimuskysymysten kannalta. Siksi oli tdrkedd suorittaa teemojen arviointi.

Teemojen arvioiminen. Analyysin luotettavuuden lisddmiseksi palasin tdssd vai-
heessa uudelleen koodeihin: suoritin niistd toisen teemoittelun jédlleen luovuutta
kayttden ja tutkimuskysymykset mielessd pitden. Pyrin esittdméadn koodeille pohdin-
toja kuten esimerkiksi: onko koodien joukossa ndhtdvissd vuorovaikutuksen ilmigitd,
joista en ole kysynyt apukysymyksissd? Ndin muodostamiani 15:4 teemaa peilasin
aiempiin 17:44n, ja ryhmittelyn avulla loin niille tutkimuskysymysten mukaiset yla-
teemat. Késityksiin tyoyhteison vuorovaikutuksesta muodostin ndin 3 yldteemaa, ja
vuorovaikutukseen osallistumisen mahdollisuuksiin muodostin 4 yldteemaa. N4ita
tarkastelen ldhemmin tulosluvussa. Teemat eivit kuitenkaan kuvanneet aineiston
monimuotoisuutta ja nyansseja, joten etenin tyypittelyyn.

Tyypittelyssa kysymyksiin voidaan vastata ryhmittelemisen avulla, ja se tapah-
tuu tdssd tapauksessa teemojen sisdlld. My0s tyypillisestd poikkeavia ilmentymid voi
nostaa esiin - tdllainen erilaisuus on ndhtdva voimavarana tutkimukselle. (Eskola &
Suoranta 2014, s. 182-184.) Tyypittelymenetelmé&n avulla saadaan siis vastaus kysy-
mykseen: mikéd on tyypillistd tdimén asian suhteen, tdssd aineistossa? Teemojen sisdl-
14 ilmenevadstd aineistosta etsitddn keskenddn samankaltaisia ominaisuuksia, jotka
tiivistetddn erdanlaiseksi yleistykseksi (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 107). On korostet-
tava, ettei tyypittelyssd ole kyse ihmistyypeistd eikd tyoyksindisyyden tyypeistd,
vaan tdhan maisterintutkielmaan kerdtyn aineiston sisdisestd tyypillisyydestd. Tadssa

tutkielmassa voidaan puhua kasitystyypeistd eli tyypillisistad kadsityksista (ks. esim.
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Raappana & Valo, 2014). Valitsin tyypittelymenetelmén, koska tydyksindisyyden
kokemus on niin subjektiivinen ja monisyinen: pelkka teemoihin lajittelu ei olisi tuo-
nut aineiston rikkautta ja nyansseja esiin.

Kisitystyyppien muodostaminen. Tyypeilld pyrin luomaan edustavan kuvan laa-
jasta aineistosta. Tama vaati kiteyttamistd ja katseen tarkentamista, yhtenevédisyyk-
sien tunnistamista teemojen sisalld sekd toisaalta my0s ristiriitaisuuksien hyviksy-
mistd osana rikasta aineistoa ja monenkirjavaa ilmiotd. Taman ristiriitaisuuden voi
ndhda hyviaksyttdaviang, koska pyrkimyksend ei ollut tiivistdd aineistoa yhdeksi tyy-
pilliseksi késitykseksi tydyhteison vuorovaikutuksesta, vaan lisdtd ymmarrystd ai-
heesta. Tavoittelin kasitystyyppien muodostamisessa mahdollisimman yleista tyyp-
pid, joka siséllyttdisi mahdollisuuden mukaan useissa vastauksissa esiin tuotuja
huomioita tydyhteison vuorovaikutuksesta liittyen kuhunkin teemaan. T&lloin yksit-
tdinen tyyppi ei siis sisdlld jokaisesta vastauksesta jotakin, vaan on aineiston sisdisen
logiikan mukaan yleisen tason yhdistelma laajasta aineistosta (Eskola & Suoranta
2014, s. 183). Kolmeen teemaan jaotellut késitykset vuorovaikutuksesta tiivistin 10
kasitystyyppiin ja neljadn teemaan jaotellut vuorovaikutukseen osallistumisen mah-
dollisuudet tiivistin 17 kasitystyyppiin. Néitd kdsittelen tulosluvussa.

Analyysiprosessini kaiken kaikkiaan muodostui hermeneuttiseksi, silld esimer-
kiksi koodien nimet muuttuivat koodauksen edetessd ja ymmarryksen kasvaessa.
Tdama onkin tavallinen osa koodausprosessia (Tracy, 2020, s. 190). Hermeneuttista
kehéd eli ymmartamisprosessin kehdmaistd etenemistd (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
40) kuvastaa se, ettd teemat ja tyypit muodostuivat lopulta jatkuvan dialogin ja poh-
dinnan avulla, eiké lineaarisesti edeten. Oli siis aineiston syvallisen ymmartamisen
tasolla paikoin helpompi tunnistaa laatimieni tyyppien lukeutuvankin kokonaan
uusiin teemoihin kuin niihin, jotka olin teemoitteluvaiheessa maéritellyt. Tdssd ana-
lyysiluvussa kuvaamani vaiheet ovat kuitenkin analyysiprosessista tunnistettavissa
omina osakokonaisuuksinaan, joiden vililld saatoin siirtyd edestakaisin, mutta jotka

toteutuivat laajassa mittakaavassa kuvatulla tavalla.
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5.5 Tutkimusetiikka

Tutkijan on pyrittdva tunnistamaan omat asenteensa ja ennakko-oletuksensa tutki-
musaihetta kohtaan, jotta han pystyisi pitdméaan ne erillddn tutkimuksesta mahdolli-
simman hyvin (Eskola & Suoranta, 2014, s. 17). Ennen tutkimusaineiston kerddmi-
seen ryhtymistd pyrin tulemaan tietoiseksi omista ennakkokasityksistdani ja henkil6-
kohtaisista kokemuksistani aiheen ympadrilld. Olen ollut osallisena monenlaisissa
tyoyhteisoissd ja sitd myotd tydeldmédn vuorovaikutusympadristoissd. Aiheeseen
ovatkin innoittaneet omat havaintoni tyoyhteison vuorovaikutuksen merkityksesta
eri ihmisten henkilokohtaisille kokemuksille. Vaikka en itse ole kokenut tydyksindi-
syyttd, olen havainnut vuorovaikutuskdyttaytymistd ja vuorovaikutuskaytanteitd,
joilla olen tulkinnut olevan merkitystd tyoyhteison jasenten jaksamiselle tydtehta-
viensd ddrelld sekd tyotovereiden keskindisten suhteiden kehittymiselle. Nama en-
nakkoajatukset tiedostamalla pyrin tdssd tutkielmassa sellaiseen objektiivisuuteen,
joka syntyy ndiden tutkijan henkilokohtaisten subjektiivisuuksien tunnistamisesta
(ks. Eskola & Suoranta, 2014, s. 17-18).

Noudatin tutkimuksen toteuttamisessa Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(2019) ohjeita. Ihmisten tutkimisessa on noudatettava tutkimuseettisid periaatteita
tutkittavien oikeuksien, henkil6tietojen késittelyn seka yksityisyydensuojan osalta
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019). Pyrin kunnioittamaan tutkittavien oi-
keuksia siten, ettd tutkimukseen osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen ja kyse-
lylomakkeessa pyrin selkeésti kertomaan tutkimuksen tarkoituksesta ja tietojen ke-
raamisen syistd. Suojasin tutkittavien yksityisyyttd nimettomyydelld: en velvoittanut
antamaan suoria henkil6tietoja. Poistin vastaukset Google Forms -palvelusta pikim-
miten kunkin vastauksen saapumisen jalkeen.

Eskola ja Suoranta (2014, s. 56-57) toteavat, ettd arkaluonteisia tietoja keratessa
on kyseenalaistettava, mitd tietoja todella tarvitaan: anonymiteettid on suojeltava sitd
tiukemmin, mita arkaluonteisemmasta aiheesta on kyse. Kerasin osallistujilta vain
epdsuoria henkil6tietoja kuten sukupuoli, ikdhaarukka, tyouran pituus, koulutusaste
sekd tyosuhteesta tietoja kuten kesto, asema ja tyosuhteen laatu. Osallistuja sai itse

paattad, kertooko ammattinimikkeen vai ainoastaan alan, jolla tyoskentelee. Lisdksi
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kysyin tyollistdvan organisaation henkilostoméadran haarukan sekd ldhimpiin kon-
takteihin kuuluvien ihmisten lukumééaran haarukan. Arvioin tunnistamisen riskin
ndiden tietojen pohjalta pieneksi, sillda ympéari Suomea on todenndkéisesti lukuisia
henkil6itd, jotka voisivat tdydentdd taustakysymykset samalla tavalla. HenkilGtieto-
jen ja vastausten sdilytysajan olen ilmoittanut kertomalla, ettd kaikki vastaukset ha-
vitetddn maisterintutkielmani valmistuttua. Lomakkeessa ilmaisin my®s, ettd aineis-
toa luen ja sdilytdan vain mind henkilokohtaisella tietokoneellani, ja ettd maisterintut-
kielmani ohjaaja saattaa lukea aineistoa.

Nostan tulosten esittelyn yhteydessé aineistosta esimerkkejd. Olen kyselylo-
makkeessa ilmaissut osallistujille ndin tekevéni ja kertonut valitsevani esimerkit si-
ten, ettei yksittdisen vastaajan henkil6llisyys ole tunnistettavissa. Esimerkit on nu-
meroitu tutkielman raporttiin kronologisessa jarjestyksessd, eivatka siten vastaa osal-
listujille antamiani pseudonyymejad milldan tavalla. Tamén ilmoituksen yhteyteen
kirjasin sdahkopostiosoitteeni, johon osallistuja voisi olla yhteydessd kysymyksineen
liittyen tietosuoja- tai mihin tahansa asioihin.

Tutkittavan ja tutkijan vélinen suhde seka tutkittavan saattaminen emotionaali-
sesti raskaaseen tilanteeseen on myos otettava huomioon (Eskola & Suoranta, 2014, s.
58-59). Vaikka en tdssd tutkielmassa ole kohdannut tutkittavia henkiloitd kasvok-
kain, olen kyselylomakkeessa ja osallistujien hakuilmoituksissani pyrkinyt tuomaan
itsedni ja luotettavuuttani esiin, ja silld tavalla rakentanut kunnioittavaa suhdetta
osallistujiin. Olen my®ds laatinut kyselylomakkeen niin, ettd osallistuja saa vastaami-
sen lopuksi ottaa askelen taaksepdin ja reflektoida tutkimuksen parissa vietettyd,
mahdollisesti raskaita tunteita herdttdnyttd aikaa. Lomakkeen loppuun asetin va-
paaehtoisen kysymyksen: “Millainen tunnelma tai olo yksindisyyden kokemuksesi
pohtimisesta jdi? Koitko pohtimisen esim. helpottavaksi tai surulliseksi, millaiseksi?
Kerro vapaasti tuntemuksia.” Koin tutkijan eettiseksi velvollisuudeksi tdllaisessa
arkaluonteisessa aiheessa tarjota vdayldn purkaa emotionaalisesti raskasta tunnetilaa
virallisten kysymysten ulkopuolella, koska ndin olisi ollut luontevaa tehda myos

kasvotusten esimerkiksi haastattelutilanteen lopuksi.
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6 TULOKSET

Téaman tutkielman tavoitteena oli lisdtd ymmaérrystd vuorovaikutuksen
merkityksestd tydyksindisyyden kokemiselle. Tulosluku on jaettu tutkimuskysymys-
ten mukaisesti. Ensin kasittelen tyoyksindisyyttd kokeneiden kasityksid tyoyhteison
vuorovaikutuksesta ja sen jdlkeen tydyksindisyyttd kokeneiden mahdollisuuksia
osallistua tydyhteison vuorovaikutukseen.

Esittelen tulokset molemmissa tapauksissa teemoittain ja tyypeittdin. Esittele-
maéni teemat edustavat niitd aihepiirejd, joiden olen ndhnyt esiintyvan osallistujien
vastauksissa laaja-alaisimmin. Tyypit taas edustavat teemojen mukaisesti jakautuvia
tyypillisid tai tyypillisestd poikkeavia kéasityksid. On korostettava, etteivit tyypit
edusta ihmistyyppejd, vaan télle aineistolle tyypillisid késityksid. Kasitystyypit ovat
yleisen tason yhdistelmié laajasta aineistosta, eivétka ole kokonaisuudessaan suoria

sitaatteja kenenkddn yksittdisen osallistujan vastauksesta.

6.1 Kaisityksid tyoyhteison vuorovaikutuksesta

Tutkielman tulokset osoittavat, ettd tyoyksindisyyttda kokeneiden kasitykset tyoyh-
teison vuorovaikutuksesta ovat moninaiset, eivatka ole typistettavissd yhdeksi yhte-
ndiseksi kasitykseksi. Jaoin kasitykset tyoyhteison vuorovaikutuksesta kolmeen
teemaan: 1) ty6tovereiden kohtaaminen, 2) vallank&ytto ja vaikuttaminen seké 3)
sosiaalinen tuki. Tédssd alaluvussa tarkastelen nditd teemoja ja niiden sisaltamia yh-

teensd kymmentd késitystyyppid, joita taulukko 1 sivulla 34 kuvaa.
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TAULUKKO 1. Tyoyksindisyytta kokeneiden kasityksid tyoyhteison vuorovaikutuksesta.

TEEMA TYYPPL TYYPILLINEN
/ POIKKEAVA
Tyotovereiden | ”Yhteisollisyyttd on melko vahén: ihmiset puhuvat paljon itsestédén, tyypillinen
kohtaaminen | joskus kdymme yhdessa lounaalla, kuulumisia kysellddn harvaksel-
taan"
"Ystidvyydet ja piirit muodostuvat yhteisten tyonkuvien tai tyotehta- tyypillinen
vien ddrelld"
"Etdtyossd kukaan ei ota kontaktia" tyypillinen
"Esihenkil6 pysyttelee etdilld tyontekijoistd, eikd kiinnostu tyonteki- tyypillinen
joiden voinnista, kohtelusta tai tulehtuneista suhteista”
Vallankéaytto "Tyoyhteisossd on paikoin pelon ilmapiiri: manipulointia, juoruilua, tyypillinen
ja kiusaamista tai hapdisemistd"
vaikuttaminen

"Esihenkil6 suosii tiettyjd tyontekijoitd ja sivuuttaa kehitysehdotukset" | tyypillinen

"Joko vaikuttamismahdollisuuksia ei ole ollenkaan, tai sitten ne jakau- | tyypillinen
tuvat hierarkkisesti ja tietyille ihmisille”

Sosiaalinen "Tyoskentely on yksilokeskeistd yksin puurtamista” tyypillinen
tuki
"Puramme tunteita ja valitamme tyostd yhdessd, mikd on helpottavaa" | poikkeava

"Tukea annetaan ja haetaan hyvin vidhin, koska se on osoitus heikkou- | poikkeava
desta tai koska sithen reagoidaan kielteisesti"

6.1.1 Tyotovereiden kohtaaminen

Tyotovereiden kohtaamisen teema pitdd sisdlldan tyoyksindisyyttd kokeneiden kési-
tyksid siitd, miten ihmisid kohdataan erilaisissa tyoyhteison tilanteissa tai konteks-
teissa. Késitykset tyotovereiden kohtaamisesta tiivistyvét neljadn tyypilliseen kési-
tykseen, eikd teemassa esiinny ollenkaan tyypillisestd poikkeavia kdsitystyyppeja.
Osa kaésitystyypeistd on keskendén ristiriidassa, missd nakyykin tyoyksindisyytta
kokeneiden késitysten moninaisuus. Seuraavaksi esittelen kasitystyypit yksitellen.
Tyypillisen kdsityksen mukaan tydyhteistissda on melko vdhan yhteisollisyyttd,
mikd ndkyy ihmisten puhumisena paljon omasta itsestddn, satunnaisina yhteisind
lounaina ja kuulumisten kyselyna harvakseltaan. Yhteisollisyytté siis on havaittavis-
sa tyoyhteison vuorovaikutuksessa, mutta melko vahdn. Vapaamuotoisten keskuste-

lujen ndhdédan keskittyvén tiettyjen ihmisten ympérille heiddn puhuessaan 1dhinna
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omasta itsestddn. Talloin syntyy késitys, ettei muista tydyhteison jasenistd olla kiin-
nostuneita. Yhteisollisyys ndkyy satunnaisina yhteisind lounaina, jotka kuitenkin
toteutuvat vain sellaisina ldhitydskentelyn pdiving, jolloin kaikki sattuvat olemaan
toimistolla yhtd aikaa. Kuulumisia kysellddn harvakseltaan, mika koetaan yhteis-
henked yllapitaviksi tavaksi ja keinoksi osoittaa tasavertaista kohtelua. Osallistuja-
madraltddn isojen etdpalaverien aikana kuulumisten kertominen nihdéén esteellise-
nd suuresta vakimddrastd johtuvan jannittdmisen vuoksi, kun taas kahdenkeskisissa
tilanteissa kuulumisten kyselemistd ja kertomista pidetddn tyypillisesti osoituksena
valittdimisestd ja muistamisesta. Esimerkki 1 kiteyttdd tyypillisen késityksen tydyh-

teison yhteisollisyydesta:

E1: "Tiivistdisin (omaan kokemukseeni pohjautuen) tydyhteisomme vuorovaikutuksen

7

sanoihin "vain kaikki pakollinen’.

Tyypillisen kdsityksen mukaan tyoyhteisossd havaittavat ystavyyssuhteet ja kaveri-
piirit muodostuvat yhteisten tyonkuvien tai tyotehtdvien ddrelld. Tiimitovereiden
kanssa tutustutaan ja sovitaan tapaamisia tyon ulkopuolellakin. N&itd mahdolli-
suuksia esiintyy vaihtelevasti tydyhteison jasenten keskuudessa. Samaan aikaan
aloittaneista tyontekijoistd voi syntya tiivis porukka, jota tavataan myos tyon ulko-
puolella ja jolta saa tukea tyohon liittyviin epavarmuuksiin. Késitystyypille on omi-
naista pitdd yhteistd tyonkuvaa tai yhteisid tyotehtdvid ratkaisevina tekijoind ysta-
vyyden mahdollistumiseen.

Tyypillisen kdsityksen mukaan etédty6ssa kukaan ei ota kontaktia toinen toi-
seensa. Tyotovereiden kohtaaminen vaikeutuu, kun etédtyossd ei ole toimintatapoja
vuorovaikutuksen toteutumiselle, eikd vuorovaikutukseen rohkaista. Télle kasitys-
tyypille ominaista on, ettd vapaamuotoista keskustelua pidetddn tarkeand myos eta-
tyOssd ja etdtyon koetaan haittaavan tyoyhteison keskindista laheisyyttd. Tyoyhtei-
sOssd ei pidetd sddannollisid teknologiavilitteisid palavereita tai suhteita ylldapitavia
teknologiavilitteisid yhteistaukoja. Erityisesti monipaikkaisissa tydyhteisoissa koe-
taan etdnd kohtaaminen hankaloituneeksi - tyypillisesti vilittyy myos empaattinen

ymmarrys kohtaamisen jarjestamisen hankaluutta kohtaan. Samaan aikaan ndhdaan
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kuitenkin, ettei teknologiavilitteisyyden vuoksi muodostuvaa kohtaamisen vaikeut-
ta edes yritetd helpottaa tyoyhteisoissa.

Esihenkilo on tyypillisen kdsityksen mukaan etdinen hahmo, joka ei osoita
kiinnostusta tyontekijoiden vointiin, kohteluun tai tulehtuneisiin suhteisiin. Han ei
tee toimenpiteitd parantaakseen vuorovaikutusilmapiirid ja kohtaamisten mahdolli-
suuksia: esihenkilon etdisyys ndhdddn vaikuttavan paitsi esihenkilo-
tyontekijasuhteessa kohtaamiseen, myos tyontekijoiden keskindiseen kohtaamiseen.
Esimerkiksi tyontekijoiden vilistd kiusaamista pidetdan osittain siksi mahdollisena,
ettei esihenkil6 tiedd asiasta tai osoita kiinnostusta. Esihenkilo-tyontekijasuhteessa
kohtaaminen on kasityksen mukaan pinnallista tai kaavamainen suoritus, jossa ei ole
tilaa aidolle tyontekijan kuulumisista kertomiselle. Esihenkilon toiminnassa ndhta-
viin puutteisiin yhdistetdédn joiltain osin my6s vuorovaikutussuhteiden konfliktit tai
tulehtuneisuus, tai tilanteet, joissa koetaan kaltoin kohtelua.

Kaiken kaikkiaan kohtaamisen teemaan liittyvista tuloksista voi havaita, ettd
tyotovereiden kohtaaminen ndhd&ddn puutteellisena tai epédtoivottuna vuorovaiku-
tuskdyttdytymisend. Toisaalta aineiston rikkautta kuvastaa se, ettd niin ikdan tyypil-
lisesti esiintyy kasityksid, joiden mukaan kuulumisia kuitenkin kyselldan - vaikka-

kin harvakseltaan - ja jonkinlaista yhteisollisyyttd on olemassa.

6.1.2 Vallankiytto ja vaikuttaminen

Vallankdyton ja vaikuttamisen teema pitdd sisdlldan tyoyksindisyyttd kokeneiden
kasityksid vaikuttamismahdollisuuksista sekd tyoyhteison vuorovaikutuksessa il-
menevastd vallankdytostd kohdistuen ihmisiin tai paatoksentekoon. Tyypillisesti
valtaan ja vaikuttamiseen kytkeytyvid asioita kuvataan yksilon oman vaikutusvallan
ulottumattomissa olevina asioina. Teema tiivistyy kolmeen tyypilliseen kasitykseen.
Tyypillisen kdsityksen mukaan tydyhteisossd ilmenee erdédnlaista pelon ilma-
piirid, jota ndhddan manipuloinnin, juoruilun, kiusaamisen tai hdpédisemisen muo-
dossa. Manipulointi yhdistetddn tyoresursseista kilpailemiseen. Juoruilua taas nah-
d&an esiintyvan, kun ei haluta kohdata tiettyjd tyontekijoitd suoraan. Kiusaamista
ilmenee kasityksen mukaan ikddn tai ammattiasemaan kohdistuvana. Hapdiseminen

ja erityisesti ulossulkemisen kaytté hdpdisemisen vilineend nayttaytyy tyypillisesti
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keinona osoittaa tyotovereille, ettei jonkinlainen vuorovaikutus ole tyoyhteisossa
hyvaksyttavaa: esimerkkeind tuen tarpeen osoittaminen tai tutustumisyritykset.

Tyypillisen kdsityksen mukaan esihenkilon harjoittama suosiminen vahentaa
omia vaikuttamismahdollisuuksia ja keskittdd vaikutusvaltaa tyoyhteisossa tietyille
ihmisille. Esihenkilolld ndhdadan olevan suuri rooli tydyhteisén vuorovaikutusilma-
piirin rakentajana tai muovaajana tietynlaiseksi. Suosimisen koetaan heikentdvan
tyoyhteisossd koettua tasavertaisuutta. Kehitysehdotusten sivuuttaminen on tyypil-
lisen kdsityksen mukaan sekd suosimisen ilmentyma ettd myos suosimisesta irralli-
nen esihenkilon toimintatapa. Kehitysehdotusten huomiotta jadmisen ndhddan myos
liittyvén johtajan vaihtumiseen tai tyoyhteisossd tapahtuviin muihin muutoksiin.
Tyypillisen kdsityksen mukaan esihenkil6 kayttaytyy etdisesti ja valinpitimattomasti.

Tyypillisesti tydyhteisossd ei ndhdd vaikuttamismahdollisuuksia, tai ne jakau-
tuvat hierarkkisesti ja tietyille ihmisille. Tyypillisen kdsityksen mukaan palavereissa
puheenvuorot jakautuvat ilman puhumista ohjaavia palaverikdytanteitsd, esimerkiksi
kovaddnisyyden perusteella. Koko tyoyhteison kehittamistilanteista jatetdan ulko-
puolelle ammatin perusteella. Kisitystyypissd korostuu, ettd tiettyjen ihmisten néh-
dé&én ohjailevan vapaamuotoisia keskusteluja: esimerkiksi tyostd keskustellaan aina
negatiiviseen savyyn. Tiettyjen ihmisten hallitsevuuteen vaikuttavat kasityksen mu-
kaan ikdjakaumat, henkiloiden statukset yhteisossd ja ammatit.

Kootusti teeman osalta voidaan sanoa, ettd vallankéaytto ja vaikuttaminen ja-
kautuvat tyoyhteisojen vuorovaikutuksessa monelle eri akselille. Vallankayttod ku-
vataan koko tyoyhteison vuorovaikutuksessa kuin my®os esihenkilon taholta. Omia

vaikuttamismahdollisuuksia ndhd&dan vahén, jos ollenkaan.

6.1.3 Sosiaalinen tuki

Sosiaalinen tuki viittaa teemana havaintoihin koskien sosiaalisen tuen ilmenemisti ja
saatavuutta tyoyhteison vuorovaikutuksessa. Teema pitdd sisdllddn tyoyksindisyytta
kokeneiden késityksid tuesta niin vuorovaikutuskaytdnteiden tasolla kuin interper-
sonaalisenkin tason vuorovaikutuksessa. Tukea kuvataan kaytanteiden tasolla hy-
vaksyttavyyden ja normatiivisuuden kautta ja kahdenviliselld, interpersonaalisella

tasolla supportiivisena vuorovaikutuskayttaytymisena.
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Kasitykset tuen ilmenemisestd ovat hyvin monimuotoisia ja poikkeavat laajalti
vastausten valilld, minké johdosta tyypillisid kasityksid ilmenee niukasti. Supportii-
visen vuorovaikutuksen (jolla tukea ilmaistaan) monimuotoisuus selittyy osin tut-
kimukseen osallistujien tyonkuvilla ja toiden luonteella. Osa vastaajista tekee tyotd
taysin eristyksissd, jolloin niin supportiivisuutta kuin muutakaan vuorovaikutusta
on hyvin vihan saatavilla. Osa on ammattinsa ainoita edustajia, jolloin kaivataan
erityisesti ammatin harjoittamiseen liittyvad tukea, vaikka esimerkiksi kuormittunei-
suuden kokemuksia helpottavaa emotionaalista tukea olisikin saatavilla. Osa taas
pitdd tuen hakemista ja saamista vaikeana negatiivisen ilmapiirin tai tuen pyytami-
sen yhteydessd saatavan ikdvan reaktion vuoksi. Osalle tuki nédyttdaytyy arkisempana
ja normatiivisena, eikd siind ndhda puutteita. Nama kaikki voidaan ndhda selittdvina
tekijoind késitysten poikkeamiselle tyypillisestd.

Sosiaalisen tuen teeman ainoan tyypillisen kdsityksen mukaan tyoskentely on
yksilokeskeistd yksin puurtamista. Ominaista kasitystyypille on nimenomaan se, ettd
yksilokeskeisyys ndhdddn negatiivisena asiana. Yksilokeskeisyys ja yksin puurtami-
nen ilmenevit késityksessd niin tiedollisen kuin emotionaalisenkin tuen puutteina,
tydnkuvaan liittyvén tuen puutteina, tuen tarpeiden tai tuen antamisenkin torjumi-
sena sekd kilpailullisuutena. Esimerkiksi esihenkil6ltd koetaan olevan vaikeaa saada
tietoja, eikd hdn ota roolia tyon suunnittelussa, vaan antaa paljon pdatosvastuuta
tyontekijélle itselleen. Tdma koetaan tuen puutteena tilanteissa, joissa esihenkilén on
nimenomaan toivottu ottavan enemman roolia paatoksenteon tukemisessa. Kulttuu-
ria yleiselld tasolla moititaan liian yksilokeskeiseksi, kun koetaan ihmisten puhuvan
enimmaékseen omasta itsestddn ja kenenkddn ei koeta osoittavan kiinnostusta toisia
ihmisid kohtaan. Yksin puurtamisen ndhdédan ilmenevan myos konkreettisena yksin
tyoskentelyna eristyksissd muista tyoyhteison jasenistd. Tama eristdytyneisyys né-
kyy késityksen mukaan etdtyodssd olemisena, yksin toimistolla tyoskentelemisend
muiden ollessa etdnd tai tyon organisointina yksilotyoksi (eikd esimerkiksi tyoparin
kanssa tehtavéksi). Tyypillisen kasityksen mukaan yksin tehtdva ty6 vie ihmisen
tyoyhteison reuna-alueelle, josta kdsin on vaikeaa tai mahdotonta olla vuorovaiku-

tuksessa muiden kanssa. Talloin tukea ndhd&déan olevan vaikeaa hakea.
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Sosiaalisen tuen osalta poikkeava kasitys on, ettd tyoyhteisossd puretaan tun-
teita ja valitetaan tyostd yhdessd, mikd koetaan helpottavana. Néitd tukemisen hetkia
koetaan omassa tiimissd esimerkiksi tydyhteisopalaverien jdlkeen, joista vaivaamaan
taamisissa ilmenee mahdollisuus sellaiselle emotionaaliselle tuelle, mitd laajemmas-
sa palaverissa ei ole saatavilla tai ei koeta sopivaksi hyodyntéda.

Toisen tyypillisestd poikkeavan késityksen mukaan tukea haetaan ja annetaan
hyvin vidhan, koska se ndhd&dan heikkouden merkkina tai sithen reagoidaan kieltei-
sesti. Jos tukea on haettu, tilannetta on myohemmin kéytetty osoituksena henkilon
heikkoudesta. Tama on kasityksen mukaan luonut kokemuksen siitd, ettei tuen ha-
keminen ole hyviaksyttavdd tydyhteisossd. Tukeen negatiivisesti suhtautuvassa tyo-
yhteisossd ilmenee kasityksen mukaan muutakin negatiivista vuorovaikutuskayttay-
tymistd kuten kiusaamista, manipulointia ja ihmisten hyvaksikayttod. Esimerkki 2

havainnollistaa muiden kielteistd reaktiota tukea haettaessa:

E2: ”7- - kun kysyy tyohon liittyvad erittdin tiarke&dd asiaa, niin hyvé ettei keskisormea nédytetd jo
ovella.”

Sosiaalisen tuen teemaan liittyvistd tuloksista kdy ilmi, ettd tyoyksindisyyttd koke-
vien késitysten mukaan sosiaalinen tuki ilmenee tyoyhteison vuorovaikutuksessa
monella tavalla ja usein puutteellisesti. Kootusti voidaan sanoa, ettd tuen hakeminen
ja saaminen ndyttdd riippuvan tilanteesta, tyon organisoinnista ja koetusta kulttuu-

rista tai ilmapiirista.

6.2 Osallistumisen mahdollisuudet

Tulokset osoittavat, ettd tyoyksindisyyttd kokeneilla on vaihtelevia mahdollisuuksia
osallistua tydyhteison vuorovaikutukseen. Namd mahdollisuudet ilmenevit aineis-
tossa monin eri tavoin, ja olen jakanut ne neljdan teemaan: 1) kuuluminen ty6yhtei-
soon, 2) oma aktiivisuus, 3) osallistumisen esteet ja 4) tyoyhteison toimintatavat.
Téssd alaluvussa tarkastelen nditd teemoja ja niiden sisdltamid seitsemddtoista kéasi-

tystyyppid, joita taulukko 2 sivulla 40 kuvaa.



40

TAULUKKO 2. Tyoyksindisyyttd kokeneiden mahdollisuuksia osallistua vuorovaikutukseen.

TEEMA TYYPPI TYYPILLINEN
/ POIKKEAVA

Kuuluminen "Toivoisin tydparia tai tietynlaista tiimid, jotta saisin mahdollisuuden | tyypillinen
tydyhteisoon tukeen ja ystdvyyden muodostamiseen"

”Kahdenkeskisissi tilanteissa koen tulevani paremmin huomioiduksi | tyypillinen

kuin ryhmiitilanteissa tai tapahtumissa: ryhmiin liittyminen on vai-

keaa”

"Toivoisin kuuluvani porukkaan, mutta jatkuva ulossulkeminen ja tyypillinen

sopeutumattomuus lannistaa ja saa minut nikeméain itseni negatiivi-

sessa valossa"

”On kuin olisin ndkyméton tydyhteison muille jasenille - kuin minua | tyypillinen

ei olisi edes olemassa”
Oma "En née, ettd minun aktiivisuudellani olisi suuresti merkitysta yksi- tyypillinen
aktiivisuus ndisyyden vahentdmiselle"

”Puhun henkilokohtaisista asioistani” tyypillinen

”En halua tai en saa mahdollisuutta kertoa itsestdni tai mielen pddlld | tyypillinen

olevista asioista”

”Kyselen kuulumisia mahdollisuuksien mukaan” tyypillinen
Osallistumisen | "Muut sivuuttavat minut, vaikka tekisin aloitteita: joko minua ei tyypillinen
esteet huomioida ollenkaan, en saa suunvuoroa tai puheeseeni reagoidaan

hiljaisuudella tai p&élle puhumisella"

“Puheenaiheet eivit kiinnosta minua tai ovat jollain tapaa ulossulke- | tyypillinen

via - haluaisin my®6s joskus puhua muista kuin tyoasioista”

"Sosiaalisen tuen hakeminen on vaikeaa” tyypillinen

"Tydtoverit ja koko ilmapiiri tyoyhteisossd on negatiivinen, enka poikkeava

halua osallistua siihen, koska koen negatiivisuuden uuvuttavaksi tai

toivoisin muutosta asiaan"

"Tulen syrjityksi, kiusatuksi tai sivuun jatetyksi ikédni tai ammattini poikkeava

vuoksi"

”Etdkanavien laaja ndkyvyys nostaa osallistumisen kynnysta” poikkeava
Tyoyhteison "Kaikesta pitdd selvitd yksin; toivoisin yksilokeskeisyyden ohelle tyypillinen
toimintatavat yhteisvastuuta ja yhteisid tavoitteita"

"Esihenkil6 ei huomioi jaksamista, tukemista tai tasavertaisuutta" tyypillinen

”Etédtyossd ketéddn ei kiinnosta, miten minulla menee” tyypillinen
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6.2.1 Kuuluminen tyoyhteis6on

Tama teema pitdd sisédlldan kuvauksia koskien huomatuksi tulemista ja mahdolli-
suuksia luoda toivotun kaltaista kuulumista yhteisoon. Kuvaukset tyoyhteisoon
kuulumisesta ovat jaettavissa neljadn tyypilliseen késitykseen, eikd teemassa esiinny
tyypillisestd poikkeavia kidsitystyyppejd. Seuraavaksi esittelen ndma késitystyypit.
Tyypillinen késitys on, ettd mahdollisuuksia tukeen ja ystdvyyteen voisi saada
tyoparin tai tietynlaisen tiimin kautta, mutta itselld ei nditd ole. Ty6 on organisoitu
yksin tehtdvaksi tai henkil6 on ammattinsa ainoa edustaja tydyhteisossa tai yksikos-
sddn. Tyonkuvaan liittyvan tuen puute on kdsityksen mukaan keskeinen osa tydyk-
sindisyyden kokemista. Késitystyypille on ominaista tyonkuvan erikoistuneisuus,
jonka ndhddan tyypillisesti johtavan tuen puutteeseen ja tiimeihin kuulumattomuu-
teen. On my0s tyypillistd, ettd tyoyhteison toisten jasenten havainnoimisen perus-
teella saadaan kasitys ystdvyyksien muodostumisesta tyoparien tai ldheisten tiimien
keskuudessa. Siten my6skddn ystavyyksid rakentavaan vuorovaikutukseen ei ndhda
mahdollisuutta juuri tyoparin tai tiimin puuttumisen vuoksi. Tiimi saattaa olla mé&a-
ratty, mutta koska henkilo on ammattinsa ainoa edustaja tyoyhteisossd, tiimiin ei
vélttamattd ole minkddnlaista ammatillista ja tyotehtavallista kytkostd. Kasityksen
mukaan tdstd seuraa kuulumattomuuden tunteita sekd tyonkuvaan liittyvan tuen
puutetta ja ystdvystymisen mahdollisuuden puutetta, joiden ndhd&én ruokkivan
tydyksindisyyttd. Mahdollisuus pohtia tyotehtdvida yhdessda saman ammatin edusta-
jan kanssa nostetaan tdssa kasityksessad vahvastikin esiin yhtend yksittdisend asiana,

joka védhentdisi yksindisyyden kokemista tydyhteisossad - tamd kiteytyy esimerkissé 3:

E3: ”Jos tydyhteisosséni olisi ldsnd oman ammattini edustaja tyékaveri, kollega, useammin,
olisi yksindisyys vdhdisempédd, kun voisi useammin konsultoida ja jakaa omaan tyohon
erityisesti liittyvia sisaltojd.”

Tyypillisen kdsityksen mukaan tydyhteistssa tulee paremmin huomioiduksi kah-
denkeskisissé tilanteissa kuin ryhmaétilanteissa tai tapahtumissa. Kahdenkeskista
vuorovaikutusta pidetddn ystavallisempand, aidompana ja huomioon ottavampana
kuin ryhmédvuorovaikutusta. Kasitystyypille on ominaista, ettd kahdenkeskisissa

tilanteissa my6s oman itsensd nidkee vuorovaikutuksessa avoimempana. Tyypillisen
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kasityksen mukaan ryhmévuorovaikutukseen osallistumisen mahdollisuus estyy
useasta syystd. Tyypillinen kasitys on, ettd ryhméavuorovaikutus on ulossulkevaa ja
ryhmiin liittyminen vaikeaa: danekkdammiltd ryhmdjaseniltd on vaikea saada suun-
vuoroa, palaveritilanteissa jdd sivuun ja muut harjoittavat sivuuttamista jopa yhtei-
sessd lounaspoyddssd. Myos oma uskaltamisen puute, epamukavuuden tunne seka
aiemmat kokemukset ulos jadmisestd ryhmatilanteissa ja yhteisdissd ndhdadan syina
ryhmiin liittymisen vaikeudelle. Vapaamuotoinen, tauoilla tapahtuva ryhméavuoro-
vaikutus saatetaan kokea keskustelutydssa kuormittavana, kun tauoltaan toivoisi
rauhoittumisen mahdollisuutta eikd osallistumiseen ole energiaa. Tamd osaltaan
haittaa osallistumisen mahdollisuutta. Esimerkki 4 havainnollistaa tdssd avatulle
kasitystyypille ominaista ndkemystd kahdenvilisten ja ryhmaétilanteiden erilaisuu-

desta:

E4: ”Jotenkin 'ystavéllisyys' valdhti kaksinkeskeisissa tilanteissa, mutta isommassa tyoyhteison
tilanteissa ulkopuolisuus ja yksinjddminen korostui.”

Tyypillinen késitys on, ettd porukkaan kuulumisen toiveista huolimatta jatkuva
ulossulkeminen ja sopeutumattomuus lannistaa ja saa tyoyksindisyyttd kokevan na-
kemaddn itsensd negatiivisessa valossa. Télle kasitystyypille on ominaista, ettei tydyh-
teisossd koeta olevan ldheisid tovereita. Porukkaan vaikutetaan haluavan kuulua
siindkin tapauksessa, ettd on tultu tydyhteisossa kaltoin kohdelluksi tai jopa kiusa-
tuksi. Osallistumisen mahdollisuuksia haittaa ulossulkeminen: sitd tapahtuu, vaikka
itse yrittdisi ottaa kontaktia muihin, ja se voi késityksen mukaan tuntua jopa jdrjes-
telmdllisen tuntuiselta. Oma itse koetaan erilaiseksi suhteessa tyotovereihin, joita
taas pidetddn yhtendisempand keskenddan samankaltaisten joukkona. Késitystyypissa
nakyy, ettd erilaisuus aiheuttaa sopeutumattomuuden kokemusta, joka tuntuu vai-
kealta ylittdd: omaa erilaisuutta pidetddan pysyvand tosiasiana. Toisten samankaltai-
suudesta voidaan ajatella kielteisestikin. Tyypillisen kdsityksen mukaan ajan myota
kuulumiseen liittyvien toiveiden toteutumattomuus on johtanut myts omaan itseen
suuntautuvien kdsitysten muuttumiseen kielteisiksi. Sopeutumattomuuden koke-
mus yhdistettynd oman itsen ndkemiseen negatiivisessa valossa tiivistyy sivulla 43

esimerkeissd 5 ja 6, jotka ovat eri vastaajilta:
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E5: "Koen ettd pitdd itsekin vahan "piilotella" omia piirteitd ja yrittdad kayttaytyd ja sopeutua
joukkoon.”

E6: ” Yksindisyyden kokemukseen liittyy paljon ulkopuolisuuden tunnetta ja oloa siit4, ettd on
jotenkin viallinen, kun ei sopeudu joukkoon.”

Tyypillinen késitys on, ettd itse on ndkyméiton ja olemassa olematon yhteison mui-
den jasenten silmissa. Itsensd kuvaileminen ylim&ardisend tai turhana tyoyhteisossa
on osa tatd nakymattomyyttd. Oma tyo tuntuu késityksen mukaan riittamattomalta
tai merkityksettomaltd, koska palautetta ei saa tai ei ole mahdollisuuksia keskustella
tyostd tyotovereiden kanssa. Itseddn kuvailee tydyhteison reuna-alueella olevaksi,
kun tyoskentelee etdnd ilman kontaktia muihin tai ei saa mahdollisuuksia osallistua
yhteisiin palavereihin. Muiden reagoimattomuus omaan puheeseen tai tervehdyk-
siin sekd haluttomuus auttaa ja antaa tukea on késityksen mukaan niin ikdédn osoitus
omasta nakymaéttomyydestd. Esimerkki 7 havainnollistaa vuorovaikutuksella raken-
netun ndkymaéttomyyden yhteyttd tyoyksindisyyteen (osallistuja kehyst&dd vastaus-
taan sanoilla ”tuntuu siltd”, mutta kuvailee kuitenkin vuorovaikutuksesta tehtyja
havaintoja ja tulkintoja):

E7: ”"Yksindisyyden kokemus toissd tuntuu siltd, kuin olisi nakyméton. Tuntuu siltd, ettd aina

kun yrittdd tutustua tyokavereihin, kommentoida yhteisid asioita tai tehda kehitysaskelia oman

tai tiimildisten tyohyvinvoinnin edistdmiseksi, ehdotukset meneviét kuuroille korville ja niihin
ei usein edes reagoida.”

Kuulumisen teeman osalta sanottakoon, ettd kaikkien tdhin tutkielmaan osallistu-
neiden vastauksissa kuulumisen puute tai tyytymattomyys erddnlaiseen omaan
paikkaan yhteistssd ndyttaytyy erityisen merkityksellisend osana tyoyksindisyyden
kokemista. Késitystyypeissd kuulumista kuvataan paitsi tyoyhteison vuorovaiku-
tuksessa ilmenevéand ja rakentuvana, myo6s tunnekokemuksena ja abstraktina toive-
kuvana. Kuulumisen ajatus yhdistyy siis sekd toteutuneeseen vuorovaikutukseen

ettd tyoyhteisolle esitettyihin toiveisiin.

6.2.2 Oma aktiivisuus

Oma aktiivisuus viittaa tyoyksindisyytta kokevan omiin pyrkimyksiin osallistua

tyoyhteison vuorovaikutukseen. Tdma teema pitéd sisdlldan kuvauksia tyoyksindi-
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syyttd kokeneen omasta aktiivisuudesta, vuorovaikutukselle asetettujen tavoitteiden
toteutumisesta sekd oman vuorovaikutuskadyttdaytymisen merkityksestd tyoyksindi-
syyden lieventdmiselle vuorovaikutukseen osallistumisen kautta. Oma aktiivisuus
vuorovaikutuksessa ndyttdytyy moninaisena ilmiond, johon yhdistyvat kéasitykset
tiivistyivét analyysissd neljddn tyypilliseen késitykseen. Osan néistd tyypeistd voi
ndhdé olevan ristiriidassa keskenddn, mikad on osoitus tydyksindisyyden kokemuk-
sen subjektiivisuudesta ja siihen yhdistyvien tekijoiden moninaisuudesta: ei ole vain
yhdenlaista tyoyksindisyyden kokemusta. Seuraavaksi esittelen teeman kasitystyypit.
Oma aktiivisuus tyoyhteison vuorovaikutustilanteissa nahdaan tyypillisesti
vahdmerkityksisend tai jopa merkityksettoméand. Kuvailtu pettymys tyoyhteison
vuorovaikutukseen ilmenee vuorovaikutukselle asetettujen toiveiden toteutumatto-
muudessa. Oman aktiivisuuden pitdimiseen merkityksettomand on tyypillisen kasi-
tyksen mukaan monia syitd. Ensinnékin toistuvat osallistumisyritykset ovat epdon-
nistuneet, jolloin seurauksena on ollut aktiivisuuden lopettaminen. Toisekseen, osin
juuri osallistumisyritysten epdonnistumisen vuoksi - ja osin ilman yrittdmistad - vas-
tuuta kontaktin ottamisesta asetetaan enemmaén tydyhteison muille jdsenille kuin
itselle. Késitystyypissad korostuu toive osallistumisen mahdollistumisesta tasavertai-
sen kohtelun kautta: muiden toivotaan ottavan enemman vastuuta tutustumisesta ja
keskusteluihin kutsumisesta henkiloon katsomatta. Tyypillistd on, ettd tulokkaana
tai nuorempana ihmisend vastuutetaan tyoyhteisossd pidempéadn olleita tai van-
hempaa viked kontaktin ottamisesta. Kolmanneksi, negatiivisessa ilmapiirissa nah-
dddn turhana oma pyrkimys muuttaa keskustelutapoja myonteisemmiksi. Kasitys
muiden vastuusta koskien oman osallistumisen mahdollistamista kiteytyy esimer-

kissd 8, jossa vastaaja toivoo muiden tekevin aloitteen:

E8: ”Olisi ihan kiva, jos joku joskus ihan spontaanisti kysyisi mitd kuuluu tai oletko toimistolla,
jos mentdisiin lounaalle yhdessa.”

Omasta eldmastd ja omista ajatuksista kertomisesta on aineistossa kaksi tyypillistd,
mutta toisiinsa ndhden ristedvéaa kasitystd. Tyypillisesti tyoyksindisyytta kokeva pu-
huu henkilokohtaisista asioistaan, mutta yhta tyypillisesti sellaisen aktiivisuuden

osoittamiseen ei saada mahdollisuuksia. Jalkimmaisen tyypillisen kasityksen mu-
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kaan mahdollisuuksia kertoa itsestd ei saada. Tama johtuu tyypillisesti siitd, ettd
mink&ddnlaiseen vuorovaikutukseen tytovereiden kanssa on ylipddtdaan hyvin vahan
mahdollisuuksia. T4lloin ajatuksia omasta itsestd, tyostd tai mielessd olevista toihin
liittymattomistakin asioista ei pddstd purkamaan. Ristedvan kasitystyypin mukaan
kun omasta eldmastd padsee kertomaan, sitd pidetddan niin keinona osallistua va-
paamuotoiseen keskusteluun kuin vastavuoroisena henkilokohtaisten asioiden ja-
kamisenakin. Se, ettd tyotovereiden kesken avataan omien eldmien tapahtumia, vies-
tii kdsityksen mukaan luottamuksesta. Itsestd kertomisen positiivisuudessa on tyy-
pillisesti kuitenkin myos sdvyeroja, silld muiden torjuvat reaktiot voivat vaikuttaa

halukkuuteen kertoa itsestd. Tatda havainnollistaa esimerkki 9:

E9: “Joskus yritin osallistua kevyempé&an keskusteluun kertomalla harrastuksestani, mutta
tamankin jédlkeen tuli jélleen kiusaantunut hiljaisuus joka sai minut jalkikdteen pohtimaan,
sanoinko tai teinko jotain vdarin. Toisaalta myos miettinyt, ettd ehk& asioistani ei olla niin
kiinnostuneita, minka vuoksi kaikki ovat vain hiljaa. Tama ehké vaikuttanut my®os siihen, etten
paljoa puhele asioistani ellei ole pakko tai jos se ei ole mitenk&én relevanttia.”

Tyypillinen késitys on, ettd kuulumisten kyselemiseen liittyvd oma aktiivisuus toteu-
tuu mahdollisuuksien mukaan. Kun tyoyhteistssd on paljon tuttuja jasenid, kuulu-
misia tulee kyseltyd heiltd. Vieraampien ja etdisempien tydtoverien kohdalla kuulu-
misten kyseleminen ndhdddn tyypillisesti toteutumattomana potentiaalina. Oma ak-
tiivisuus kuulumisten kyselemisessd tunnistetaan kuitenkin mahdolliseksi keinoksi
luoda yhteyttd my6s tuntemattomampiin tyotovereihin, vaikka téta ei kdytannossa
tehtdisikaan.

Kootusti voi sanoa, ettd tyoyksindisyyttd kokeneiden oma aktiivisuus tydyhtei-
son vuorovaikutuksessa ndyttdytyy hyvin moninaisena ilmiona. Tyypillisten késitys-
ten mukaan se koetaan sekd turhana yrityksend ettd potentiaalisena tai jopa onnistu-
neena keinona luoda yhteyttd tydyhteison muihin jaseniin. Yhté linjaa edustavaa
tyypillisyyttd ei siis ole, vaan késitystyypit edustavat hyvinkin keskenddn ristedvia

késityksid.



46
6.2.3 Osallistumisen esteet

Osallistumisen esteet viittaavat tyoyhteisossd ja sen vuorovaikutuksessa ilmeneviin
piirteisiin tai tekijoihin, jotka ndyttaytyvat kasitysten mukaan esteind vuorovaiku-
tukseen osallistumiselle. Osallistumisen esteiden teema pitda sisdlldan kuvauksia
esteistd, joita esiintyy niin tyotovereiden vuorovaikutuskdyttdytymisen kuin tyoyh-
teison kaytanteidenkin taholta. Kuvaukset esteistd ovat jaettavissa kolmeen tyypilli-
seen kasitykseen sekd kolmeen tyypillisestd poikkeavaan kasitykseen.

Tyypillisen kdsityksen mukaan tydyhteison vuorovaikutuksessa sivuutetaan
tyoyksindisyyttd kokeneen osallistumisyrityksid. Kdsitystyyppi ei ota kantaa siihen,
onko sivuuttaminen tahallista vai tahatonta; olennaista on tulkinta siitd, ettd vuoro-
vaikutus on sivuuttavaa. Sivuuttaminen ilmenee vuorovaikutuksessa monella taval-
la. Sivuutetuksi tulemista koetaan tyypillisesti ryhmadén liittyessd tai tyotovereita
tervehtiessd, kun muut eivit reagoi tai vastaa. Suunvuorojen saaminen esimerkiksi
palaveritilanteissa estyy muiden palaveriin osallistujien dominoivuuden vuoksi, ei-
ka tyoyhteison vuorovaikutuksessa ole kdytanteitd puheenvuorojen tasapuoliseen
jakamiseen. Sivuuttamista tapahtuu pdélle puhumisena tai hiljaisuudella reagoimi-
sena tyoyksindisyyttd kokevan puheeseen. Omaa huumoria tai itsestd kertomista ei
tyypillisen kdsityksen mukaan vastaanoteta samalla tavalla kuin muiden puheen-
vuoroja. Késitystyypissa korostuu tukahdutetuksi ja torjutuksi tulemisen kokemus,
kun kenenkéén ei koeta kuuntelevan toivotulla tavalla. Keskusteluun osallistuminen
ja ryhmiin liittyminen ei toteudu, vaikka tyoyksindisyyttd kokeva puhuisi tai istuisi
osana ryhmaéd. Lopulta sivuutetuksi tulemisen toistuminen johtaa tyypillisesti siihen,
ettei tyoyksindisyyttd kokeva pysty osallistumaan keskusteluihin tai saa dantdan
kuuluviin erilaisissa tilanteissa. Tdstd taas seuraa kasityksen mukaan kuulumatto-
muutta ja omaan itseen suhtautumista epdilevésti ja epdvarmasti yhteison jasenend.
Esimerkki 10 havainnollistaa sivuuttavan vuorovaikutuksen yhteytta tyoyksindi-

syyden kokemukseen ja osallistujan omien sanojen mukaan sen syntymiseen:

E10: "Taytyy kuitenkin sanoa, ettd olen yrittanyt olla itse aktiivinen tydyhteison
vuorovaikutuksessa ja valitettavasti kokenut paljon pettymyksid, kun en ole saanut
vastakaikua - minut on usein jdtetty huomiotta, ei ole vastattu tai jos on, on vastattu lyhyesti ja
siten, ettd keskustelu padttyy sithen. Namai toistuvat pettymykset ovat varmasti vaikuttaneet
yksindisyyden kokemuksen syntymiseen.”
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Tyypillisen kdsityksen mukaan tydyhteison muiden jasenten luomat ja ylldpitamat
puheenaiheet koetaan epékiinnostavina tai ulossulkevina. Kasityksen mukaan va-
paamuotoisissa keskusteluissa puhutaan vain tydasioista, vaikka itse toivoisi muis-
takin kuin tydasioista puhumista. Puheenaiheiden epédkiinnostavuus tai ulossulke-
vuus ndkyy késityksen mukaan huumorin puutteina tai itselle arkaluonteisina pu-
heenaiheina, joista ei haluaisi keskustella tyopaikalla. Késitystyypissd ndkyy ajatus
tyoyhteis6on sopeutumattomuudesta: tyoyhteison muut jasenet haluavat keskustella
tietyistd asioista, jotka eivét kiinnosta itsed tai tuovat mieleen oman erilaisuuden.
Tyypillinen késitys on, ettd sosiaalisen tuen hakeminen on vaikeaa. Tuen haki-
jana ei tiedd tarkalleen, keneltd tai mistd tukea pitdisi pyytdd, mikd haittaa supportii-
viseen vuorovaikutukseen osallistumisen mahdollisuutta. Esihenkilsiltd ei joko us-
kalla hakea tukea, heihin ei saa yhteyttd tai he reagoivat tuen pyyntoihin epétoivo-
tulla tavalla. Tyypillisen késityksen mukaan omaan tyonkuvaan liittyvéaa tiedollista
tukea ei ole ollenkaan saatavilla, koska tyonkuva on hyvin erikoistunut. Emotionaa-
lisen tuen tarpeisiin reagoidaan tyoyhteisossa joskus kielteisesti. Tuen tarpeeseen
liitetddn tyypillisesti perehdytyksen puute tai tyossa koettu kiire, jota tuen saaminen
voisi helpottaa. Esimerkki 11 kuvastaa yksin jadmisen kokemusta, joka on seurannut

siitd, ettei ole saanut tukea pyydettdessa:

E11: ” Ajoittain olen yksin kohdannut jonkin hankalan tilanteen ja joutunut pyytamaan muilta
apua siihen: enimmaékseen olen tullut kuulluksi mutta joskus olen my®os jadanyt yksin.”

Osallistumisen esteiden teemaan lukeutuu myos kolme tyypillisestd poikkeavaa ka-
sitystyyppid. Yhden poikkeavan késitystyypin mukaan tyoyhteison ilmapiiri koe-
taan niin negatiiviseksi, ettei vuorovaikutukseen edes haluaisi osallistua. Negatiivi-
suutta ilmaistaan niin vapaamuotoisissa keskusteluissa kuin tyotehtavienkin darelld
tai neuvoa pyydettdessd. Luotaantyontdvand pidetddn tyoyhteisod, jossa kilpaillaan,
manipuloidaan toisia ja vatvotaan tyoasioita jatkuvasti kielteiseen savyyn. Ty6tove-
reiden negatiivisuudelta ei voi vilttyd, koska tyotilat eivit salli vetdytymistd hiljai-
suuteen - ja tyotehtdvien vuoksi on pakko olla vuorovaikutuksessa muiden kanssa.

Ylla kuvaillun kaltainen tyoyhteison vuorovaikutusilmapiiri koetaan uuvuttavaksi.
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Viliton muutoksen mahdollisuus ndhddian ainoastaan ihmisten vaihtumisessa tai
muiden kykenemisessd aitoon kohtaamiseen. Esimerkki 12 havainnollistaa ilmapii-
rin vaikutusta omaan kokemukseen:

E12: Ei toissd kdyminen hdavid ole, kun mistdén ei voi jutella, ja yksin taytyy yrittad kaikki

selvittdd ja tehdd. Olen toissd unelmieni tyopaikassa, mistéd olen aina haaveillut, mutta tima ei
ole sitd mistd haaveilin, koska ilmapiiri on niin kauhea.”

Toinen osallistumisen esteisiin liittyvé tyypillisestd poikkeava kasitys on, ettd oman
idn, ammatin tai aseman vuoksi tulee syrjityksi, kiusatuksi tai sivuun jatetyksi tyo-
yhteisossd. Kasityksen mukaan ikd muodostuu tédllaisen vuorovaikutuskdyttaytymi-
sen selitykseksi silloin, kun henkilé on nuorempi kuin muut - vaikka ikdero olisikin
melko pieni. Ikdero ndhdddan myos ystavystymisen vaikeuden ja piireistd sivuun jat-
tdmisen syynd, jos muut kuuluvat eri ikdryhmdan. Kasityksen mukaan aseman tai
ammatin vuoksi huonosti kohtelu ilmenee tyoyhteison hierarkkisuutena ja tasaver-
taisuutta edistdvien kdaytanteiden puutteina. Tilanteissa, joissa jokaisen ammatti-
ryhmén ndkemys tulisi kuulla, nikemyksen kertominen estyy tasavertaisten kdytan-
teiden puutteen ja hierarkkisuuden vuoksi.

Kolmas tyypillisestd poikkeava késitys koskien vuorovaikutukseen osallistumi-
sen esteitd liittyy teknologiavilitteisyyteen. Kdsityksen mukaan vuorovaikutustek-
nologioiden kéyttd nostaa kynnystad vuorovaikutukseen osallistumiselle, koska ei
haluta kysyé tai kommentoida asioita kaikkien ndhden. Vuorovaikutusteknologioita
kaytetddn tyoyhteisoissd niin, ettd keskustelu tapahtuu hyvin laajoissa keskustelu-
kanavissa, joissa ndkyvyys kattaa koko tydyhteison tai ison tiimin. Vuorovaikutus-
teknologian kayttotapa siis toimii esteend vuorovaikutukseen osallistumiselle. Kési-
tystyypissd ilmenee mahdollisuuksien mukaan kahden kesken tai tiimissa lahei-
semmiltd tyotovereilta tuen pyytamistd, koska laajan ndkyvyyden kanavissa tukea ei
uskalleta tai haluta hakea.

Kootusti voidaan sanoa, ettd kaikki osallistumisen esteiden teemaan sisaltyvit
késitystyypit kuvaavat vuorovaikutuksessa koettua tyytymattomyyttd, riittaimatto-
myyttd ja jopa kaltoin kohtelua. Tuloksista kdy ilmi monenkirjava joukko esteita.

Namad esteet nimet&ddn aineistossa syiksi, joiden vuoksi tyoyksindisyytta kokenut ei
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kykene osallistumaan tyoyhteison vuorovaikutukseen tasavertaisena tai muutoin

toivomansa kaltaisena jasenena.

6.2.4 Tyoyhteison toimintatavat

Toimintatavat viittaavat tdssd tyoyhteison kdytdnteisiin, normeihin, tyén organisoin-
tiin sekd tyonkuviin. Tydyhteison toimintatapojen teema pitda sisdlldaan kuvauksia
toimintatavoista, jotka kdsitysten mukaan mahdollistavat tai estdvit vuorovaikutuk-
seen osallistumista. Kolmeen tyypilliseen kasitystyyppiin tiivistyy useita vuorovai-
kutuksessa ilmenevid toimintatapoja, joita kohtaan tydyksindisyyttd kokeneet myos
ilmaisivat tyytymattomyyttaan.

Tyypillisen kdsityksen mukaan tyoyhteisossd vallitsee yksin selvidmisen ja yk-
silokeskeisyyden kulttuuri. Tamé ndkyy kéasityksessd monin tavoin. Yksin tehtdvaa
tyotd voidaan pitdd itsessddn joko mukavana tai ahdinkona, mutta tilanne koetaan
molemmissa tapauksissa hankalaksi silloin, kun tyossa ei saa tarvittavia tietoja ver-
taisilta tai esihenkiloiltd. Yksilokeskeisyys haittaa kdsityksen mukaan sekd vapaa-
muotoista tutustumista ettd avun pyytdamistd - ndin on etenkin tyoyhteisossd, jossa
koetaan tuen hakemisesta seuraavan hyljeksintéa ja ulossulkemista. Késitystyypille
ominaista on myds ndhda tyoyhteisossa vajausta yhteisvastuiden ja yhteisten tavoit-
teiden madrittdmisessa. Tdllaista madritystd toivotaan toimintatapana yksilovastuun
rinnalle. Tyypillistd onkin, ettd yhteiset tyotehtadvit, yhteiset projektit ja laajempi yh-
teisvastuuta tunnustava kulttuuri tai ilmapiiri nostetaan esiin yhtend yksittdisend
asiana, joka lieventdisi tyoyksindisyyttd. Esimerkki 13 kiteyttdd késityksen yksin sel-
vidmisen kulttuurin kaikenkattavuudesta:

E13: “Se, ettd tyokaveri/esihenkild tarjoaisi joskus apua, olisi tarkedd. Esimerkiksi tilanteissa

joissa huomaa, ettd toisella on kova kiire ja paljon hommaa, niin tarjoutuisi auttamaan. Tastd
tulisi tunne, ettei kaikesta tarvitse selvitd aina yksin.”

Tyypillisen kdsityksen mukaan esihenkil6 ei huomioi jaksamista, tukemista tai tasa-
vertaisuutta. Esihenkil6lle asetetaan suuri rooli ja vastuu useista tydyhteison vuoro-
vaikutuksessa koetuista epdkohdista. Johtoasemassa olevan henkilon vuorovaiku-

tuskdyttdytyminen on késityksen mukaan kiinnostumatonta tai jopa velvollisuuksia
laiminly6vad. Kahdenkeskisissa kehityskeskusteluissa esihenkilon ja tyontekijan va-

lilla ei tydntekijdlle anneta kasityksen mukaan mahdollisuutta kertoa kuulumisista,
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jaksamisestaan tai tyotehtdvien etenemisestd. Esihenkilon ei koeta ottavan kantaa
tyon suunnitteluun tai olevan saatavilla tukemaan tyontekijoitd suunnittelu- ja paa-
toksentekoprosesseissa. Joskus hantd on kdsityksen mukaan vaikea tavoittaa ylipda-
tdan tyohon liittyvien kysymysten selvittamiseksi. Tyoyhteison jasenten tasavertai-
suuden ja ilmapiirin parantamisen osalta esihenkilon toimintaa pidetdan tyypillisesti
puutteellisena. Esihenkilolle asetetaan vastuuta tyoyhteison vuorovaikutuksesta.
Epétasavertaiseen kohteluun ja epdtasavertaistaviin kdytanteisiin toivotaan tyypilli-
sesti esihenkilon véliintuloa. Esihenkil6d voidaan myos syyttda tillaisen kohtelun tai
kaytanteiden olemassaolosta, etenkin jos niiden koetaan alkaneen uuden esihenkilén
myotd. Késityksen mukaan vaikuttamismahdollisuuksien vidhdisyys yhdistyy puut-
teisiin esihenkilotydssd: johtoasemassa oleva henkilo ei kuuntele kehitysehdotuksia
tai ei halua kasitelld tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvid huonoja kokemuksia.
Esimerkki 14 kuvaa varsin kattavasti tyytymattomyyttd niin esihenkilon toimintaan

kuin my06s palautteeseen, joka yhdistyy luvussa 6.2.1 kuvailtuun ndkymattomyyteen:

E14: “Vahvimmin koin yksindisyyttd silloin, kun alkavien projektien ndkdkulmista olisi pitanyt
péaéttad. Esihenkilo ei vastannut viesteihin tai vastasi, ettd pddtd itse. Aina kun projekti oli
valmis, palautetta ei tullut. Tuntui, ettei tyolldni ole mitddn merkitystd.”

Tyypillisen kdsityksen mukaan etdtyossad ketddn ei kiinnosta, miten tyoyksindisyytta
kokevalla menee. Etdtyon ndhddan moninkertaistavan tyoyksindisyyden kokemuk-
sen. Tyypillisen kdsityksen mukaan aitoa ihmisten vilistd yhteytta on teknologiava-
litteisesti vaikea luoda. Spontaani ajatustenvaihto tai vastavuoroinen tukeminen koe-
taan toimistolla ollessa luontevammaksi tai todenndkodisemmin tapahtuvaksi kuin
etdnd. Etatyossd tukea on kdsityksen mukaan vaikeampi saada ja yhteisollisyyttd on
vdhemman. Kaikkia tiimin jdsenid ei ole valttamattd tavannut kasvotusten. Kasityk-
sen mukaan tydyhteisossd ei ole kédytanteitd etdnd tutustumiseen tai vapaamuotoi-
seen keskusteluun. Vuorovaikutusteknologiaa hyodynnetdan ldhinna tyoasioista
keskustelemiseen, ja vaikka vuorovaikutus olisi epamuodollisempaa, silti puheenai-
heet pyorivat tyon ympadrillda. Kaiken tamén koetaan ruokkivan tyoyksindisyytta.

Esimerkki 15 havainnollistaa etdtyoskentelyyn siirtymisen ja toivotunlaisten vuoro-
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vaikutuskédytdnteiden puuttumisen merkitystd niin kohtaamiseen, puheenaiheisiin

kuin omaan rooliinkin osana yhteisda:

E15: 7- - olen tottunut siihen, ettd minulle tullaan juttelemaan ja ratkomme yhdessa erilaisia
ongelmia, mutta etétyo lopetti lahes kaiken muun kommunikaation, paitsi késilld olevaan
tyohon liittyvan chattailun.”

Kootusti timédn teeman osalta voidaan todeta, ettd tyoyhteison toimintatavat nayt-
taytyvat merkityksellisind tyoyksindisten tyoyhteison vuorovaikutukseen osallistu-
misen mahdollisuuksille. Kasityksissd tyoyhteison toimintatavoista on havaittavissa
osallistumisen mahdollisuuksille asetettuja odotuksia ja toiveita, joiden riittamatto-

malld toteutumisella kuvataan olleen merkitystd tydyksindisyyden kokemiselle.
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7 POHDINTA

Tamaén tutkielman tavoitteena oli lisdtd ymmarrystd tyoyhteison vuorovaikutuksen
merkityksestd tyoyksindisyyden kokemiselle. Tdhdn tavoitteeseen pyrin
tarkastelemalla tyoyksindisyyttd kokeneiden késityksid tyoyhteison
vuorovaikutuksesta sekd heiddan mahdollisuuksiaan osallistua vuorovaikutukseen.
Téssd luvussa pohdin saatujen tulosten merkitystd ja peilaan niitd aiempiin tutki-
mustuloksiin.

Yleiselld tasolla tulokset osoittavat, ettd tydyhteison vuorovaikutuksella on
merkitystd tyoyksindisyyden kokemiselle. Tyoyksindisyyttd kokeneet pitdvit tyoyh-
teison vuorovaikutusta puutteellisena monelta kannalta, mink& voi ndhda aiheutta-
van heille kuulumattomuuden ja ndkymattomyyden kokemuksia sekd haasteita
osallistumismahdollisuuksien suhteen. Tuen puute nédyttaytyy yksin selvidmisen
kulttuurina ja yhteisollisyyden vahdisyytend niin ldhi- kuin etdtyossd. Vuorovaiku-
tus sekd kasvokkain ettd teknologiavilitteisesti koetaan hankalaksi tyttovereiden ja
esihenkildiden huomiotta jattdvan tai jopa negatiivisen vuorovaikutuskayttaytymi-
sen vuoksi. Kootusti voidaan sanoa, ettid kaikkia niditd haasteita kohdataan niin in-
terpersonaalisessa vuorovaikutuksessa kuin vuorovaikutuskaytanteidenkin tasolla.
Toisaalta tuloksista voi havaita toiveikkuutta ja useita tyoyhteison vuorovaikutuk-
sen kehityskohteita. Tassa luvussa pohdin tuloksia tarkemmin. Luku on jaettu kol-
meen osaan, jotka soveltuvat hyvin taustaluvuissa esiin tuomieni tietojen ja saatujen
tulosten tarkasteluun yhdessa: kuulumattomuus, sosiaalinen tuki sekd mahdolli-

suudet vuorovaikutussuhteisiin.
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Kuulumattomuus

Toiveet tyoyhteisoon tai ryhmddn kuulumisesta ja kokemukset niihin kuulumatto-
muudesta nakyvat tuloksissa hyvin monitahoisesti. Tutkielman tulokset osoittavat,
ettd tyoyksindisyyttd kokeneiden mahdollisuudet rakentaa omaa kuulumistaan tyo-
yhteisoon ovat hyvin rajalliset. Vuorovaikutuksessa ilmenee ulossulkemista ja si-
vuuttamista sekd ryhmiin liittymisen esteellisyyttd, ja epdaktiivisuutta ilmenee niin
tyoyksindisyyttd kokevan kuin tyoyhteison muidenkin jasenten taholta. Vuorovaiku-
tuskdytanteitd tai -rakenteita kuvataan yksilokeskeisiksi yhteisvastuullisten sijaan,
mikd nédkyy interpersonaalisella tasolla tuen ja palautteen puutteina. Aiemmin on
todettu, ettd kuulumisen kokemusta vahvistaa huomion saaminen tytyhteison muil-
ta jaseniltd (McClure & Brown, 2008) ja kuuluminen rakentuu yhteisesti vuorovaiku-
tuksessa (Rajamaéki, 2021). Tulokset viittaavat sithen, ettd muut eivat anna huomiota
eivatka osallistu tyoyksindisyyttd kokevan kuulumisen rakentamiseen. Tédssd vuoro-
vaikutusta voidaankin tarkastella paitsi kuulumista, my6s kuulumattomuutta raken-
tyy tulosten pohjalta sivuuttavana, hyljeksivana ja yksilokeskeisyyttd korostavana, ja
siitd puuttuu vastavuoroisuus, supportiivisuus, palaute ja yhteisvastuullisuus.
Sivuuttamisen, hyljeksinnin ja vastavuoroisuuden puutteen kokonaisuutta voi
tarkastella ostrakismi-kéasitteen avulla, koska se vastaa tdssd tutkielmassa saatuja
tuloksia. Ostrakismi tarkoittaa yksilon karkotusta yhteiskunnasta: se oli Antiikin
Kreikassa kdytetty kansanddnestykselld padtettava toimenpide (Junttila, 2023). Tana
pdivand yhteisostd eristamistd ilmenee eri tavalla. Vuorovaikutuksen ndkokulmasta
ostrakismi ndhdééan Strileyn (2016, s. 2) mukaan vuorovaikutuksellisena yrityksend
luoda maailma ilman tiettyd ihmista tai ryhméa. Ostrakismi voi kuitenkin olla myos
tahatonta (Manninen ym., 2022). Vuorovaikutuksen ndkokulmasta ostrakismia on
syytd tarkastella sanattomina viesteing, joita ulkopuolelle jadva ihminen tulkitsee
itseensd kohdistuvina. Viestinnan alalla téllaisia ”ostrakismiviestejd” ovat vasta hil-
jattain kasitteellistaneet Pelliccio ja Walker (2022, s. 173), jotka madrittelevat niiden
olevan odottamattomia ja epétoivottuja viestejd, jotka vastaanottajan tulkinnan mu-

kaan uhkaavat hdnen inkluusiotaan ryhméaan. Taméan voidaan katsoa vastaavan niita
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tutkielmani tuloksia, joiden mukaan a) muut eivét vastaa tyoyksindisyyttd kokevan
tervehdyksiin, b) hdnen yrittdessddn osallistua keskusteluun muut reagoivat hiljai-
suudella tai tavalla, joka lopettaa keskustelun tai c) hdnen istuessaan samaan poy-
tddn muiden kanssa kukaan ei huomioi hdantd vuorovaikutuksessa. Ostrakismin on
aiemminkin todettu olevan yhteydessa tyoyksindisyyden kokemuksiin (Wright &
Silard, 2022). Tassad on kuitenkin otettava huomioon tutkimustulokset yksindisyytta
kokeneiden negatiivisista kasityksistd vuorovaikutusta (Spitzberg & Canary, 1985) ja
laheisid tuttaviaan kohtaan (Tsai & Reis, 2009). Laheisid tuttavia voisivat tydympa-
ristossd olla esimerkiksi tyotoverit, joiden kanssa henkil6 on usein tekemisissd. Yksi-
ndisyyttd kokeneet myos havaitsevat enemman sosiaalisista uhista kertovia merki-
tyksid vuorovaikutuksesta (Spithoven ym., 2017) - ja ostrakismiviestien voisi perus-
tellusti sanoa olevan yksi sellaisista uhista. Voidaan siis pitdd mahdollisena, ett4 tal-
laisilla negatiivisilla késityksilla olisi vaikutusta viestien tulkitsemiseen hyljeksiviksi.
Inkluusiota uhkaavat ostrakismiviestit méaritellddan kuitenkin aina tulkinnanvarai-
siksi (Pelliccio & Walker, 2022). Vuorovaikutuksen ndkdkulmasta on painotettava,
ettd sanattomia viestejd kuten keskustelussa sivuuttamista ja reagoimattomuutta
puheenvuoroihin on tarkasteltava vuorovaikutuksena siind missd keskustelussa
huomioimistakin ja puheenvuoroihin reagoimista. Sitd myo6td ostrakismi nayttaytyy
tyoyksindisen kuulumattomuutta rakentavan vuorovaikutuksen yhtend merkittava-
nd osana.

Kuulumattomuutta rakentava vastavuoroisuuden puute voidaan ndhda tulok-
sissa ndkymattomyydestd. Nakymattomyyttd kuvattiin aineistossa etdtyon mahdol-
listaman kontaktin puutteen seurauksena sekd seurauksena lukuisista yrityksista
tulla huomatuksi vuorovaikutuksessa tuloksetta. Myos Wrightin ja Silardin (2022)
tutkimusaineistossa tydyksindiset kuvailivat kokevansa nakymattomyytta tyoyhtei-
sossd. Tutkielmani tulokset osoittavat, ettd nakymattomyyden kokemuksen kuva-
taan kumpuavan monesta syystd: palautteen puutteesta johtuvasta merkityksetto-
myyden tunteesta, muiden reagoimattomuudesta omaan vuorovaikutukseen seka
muiden védhdisestd tuen antamisesta. Rajaméen (2021) mukaan huomatuksi tulemi-
sen kokemista edesauttaa vastavuoroinen vuorovaikutuskayttaytyminen, kuten

esimerkiksi mukaan ottaminen keskusteluissa sekéd tuen tarjoaminen. Nakymatto-
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myyttd kuvataankin tutkielmani tuloksissa juuri siten, ettd on kuin ei olisi olemassa-
kaan tyoyhteison muiden jasenten silmissd, vaikka yrittdisi osallistua keskusteluun:
tyoyksindisyyttd kokeva ei siis koe vastavuoroisuutta eikd tulevansa huomatuksi.
Tatd myota voidaan pohtia, onko huomiotta jadmisessad kyse vuorovaikutustilanteis-
suuksista vai vuorovaikutuksen vahingollisesta ja epétoivotusta laadusta vastaanot-
tajan nakokulmasta. Kaikkia nditd voidaan pitdd mahdollisina.

Kuulumista rakennetaan yhteisesti, mika tarkoittaa, ettd myos yksilon itsensd
on osallistuttava sen rakentamiseen vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Tété voi-
daan peilata niihin tuloksiin, jotka kertovat omasta aktiivisuudesta. Oman osallis-
tumisaktiivisuuden merkitys niin vuorovaikutusmahdollisuuksien saamiselle kuin
tyoyksindisyyden vahentdmisellekin ndhd&dn tulosten perusteella pienend. Aiem-
mista tutkimuksista tiedetddn, ettd yksindisyytta kokevat esimerkiksi hyodyntavit
suhteiden ylldpitostrategioita vahemman (Henson ym., 2004) eivatkd suunnittele ja
ennakoi sosiaalisia tilanteita yhtd tehokkaasti kuin ei-yksindiset (Berger, 2003). Nai-
den tietojen valossa voidaan pohtia, asettavatko tyoyksindisyyttd kokevat muille
tyoyhteison jdsenille enemmaén vetovastuuta kuulumisen rakentamisesta. Tydyksi-
ndisyyttd kokeneiden kohdalla on aiheellista pohtia, tunnistetaanko oman aktiivi-
suuden merkitystd oman kuulumisen rakentamiselle ja sen kautta tapahtuvalle tyo-
yksindisyyden vahentdmiselle. On korostettava, ettd tutkielman aineistossa ilmais-
tiin hankaluutta osallistua tydyhteison vuorovaikutustilanteisiin jo siitdkin syystd,
ettd tilanteita katselee ulkopuolelta tai reunalta késin. Voidaan pohtia, miten suuri
merkitys ostrakismilla, kuulumattomuudella ja ndkymaéttomyydelld on oman aktii-
visuuden nikemiseen vahdmerkityksisend. Jinin ja Parkin (2013) mukaan ne yksindi-
syyttd kokevat ihmiset, joilla on kehittyneemmat sosiaaliset taidot, seladttavéat yksi-
ndisyyttddn hyodyntdmalld interpersonaalisia resursseja kuten ldheisille puhuminen
tai ihmisiin tutustuminen. Oma aktiivisuus siis nayttaytyy merkityksellisend yksi-
ndisyyden vahentamisessd. Voitaisiin pohtia, kumpi johtaa alun perin tyoyhteison
reuna-alueelle ajautumiseen: oma vahdinen aktiivisuus vuorovaikutuksessa vai
muiden ostrakismiviestit? Mitddn yksiselitteistd vastausta ei ole tiedossa, silld taman

tutkielman tulokset ja aiemmat tutkimukset nayttdisivit tukevan niin oman aktiivi-
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suuden kuin muidenkin ihmisten vuorovaikutuksen merkityksellisyyttd sekd ndiden
vuorovaikutteista suhdetta.

Etdtyossd voi tulosten perusteella muodostua kokemus tyoyhteison reuna-
alueella olemisesta, jos ei saa kontaktia muihin. Tamé&n voi ndhda olevan osatekija
tyoyhteisoon kuulumattomuuden rakentumisessa. Vuorovaikutusteknologiat eli
valitontd vuorovaikutusta mahdollistavat teknologiat eivit madritd tiimin vuorovai-
kutusta yhtd paljon kuin kadytanteet tai kdsitykset (Laitinen, 2020), minkd pohjalta
voitaisiinkin pohtia, onko reuna-alueella olemisen kokemisessa kyse etdtyostd itses-
tddn vai vuorovaikutusteknologian puutteellisesta hyodyntdmisestd esimerkiksi riit-
tavan kuulluksi tulemisen ja tuen kommunikoimiseen. On todettu, ettd ihmisilld on
erilaisia taitoja, taustoja ja odotuksia koskien teknologiaviilitteistd vuorovaikutusta
(Siitonen & Aira, 2020, s. 103-104). On siis aiheellista pohtia, voivatko eridvit odo-
tukset ja yhteisten merkitysten puuttuminen vuorovaikutusteknologioiden kaytta-
misen tavoista ainakin osittain selittdd tyoyhteison reuna-alueelle joutumisen koke-
musta. Odotuksista ja kdsityksistd tulisi kdyda keskustelua (Laitinen, 2020), jotta ku-
kaan ei joutuisi kdrsimddn ymmaérryksen tai taitojen puutteen vuoksi. Mutta koska
tydyksindiset kokevat ndkymattomyyttd, kuulumattomuutta ja ostrakismia tydyhtei-
son vuorovaikutuksessa, on suoraviivaista ajatella, etteivit he saa mahdollisuutta
osallistua neuvotteluihin vuorovaikutusteknologioiden kayttamisesta.

Tulokset osoittavat, ettd ryhmien vuorovaikutusta pidetdan tyypillisesti ulos-
sulkevampana, vilinpitdméattomampand, kuormittavampana ja yleisesti ottaen han-
kalampana kuin kahdenkeskistd vuorovaikutusta. Lisdksi ryhmiin liittymista pide-
tddn vaikeana. Taman osalta tulee huomata, ettd ryhmédytyminen on erds kuulumista
mahdollistava ja ilmentdva tekijd (Rajaméki, 2021). Voidaankin pohtia, miten merki-
tyksellinen rooli ndin epdmieluisaksi koetulla ryhmavuorovaikutuksella on kuulu-
mattomuuden rakentumiselle ja sitd kautta tyoyksindisyyden kokemiselle. Lisédksi
tyoyksindisyys usein méadritellddn ainoastaan kahdenvilisten suhteiden kautta, mika
ndyttaytyy ndiden tulosten ja pohdinnan myo6td ongelmallisena. Voisikin olla aihetta
harkita méddritelmien laajentamista sellaiseksi, joka tunnistaa myos ryhméandkokul-
man merkityksen. Kaiken kaikkiaan tamén tutkimuksen tulokset kuulumattomuu-

den rakentumisen osalta vahvistavat kuuluisaa aksioomaa, jonka mukaan ihminen
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ei voi olla viestiméttd (ks. Watzlawick, Bavelas & Jackson, 1967). Tahattomastikin voi

tulla viestineeksi tavalla, joka rakentaa jonkun toisen kuulumattomuutta yhteisoon.

Sosiaalinen tuki

Tyodyhteistssa saatava sosiaalinen tuki koetaan tulosten perusteella riittamattomaksi.
Sosiaalinen tuki voidaan pilkkoa vuorovaikutuksessa vaihdettavaan tiedolliseen ja
emotionaaliseen tukeen, jota ilmaistaan supportiivisen vuorovaikutuksen avulla
(Mikkola, 2020). Taman tutkielman tulokset osoittavat, ettd tiedollisen ja emotionaa-
lisen tuen riittamattomyydelld on merkitystd tyoyksindisyyden kokemiselle niin et&-
kuin 1dhitydssdkin. Toivotun kaltaisen supportiivisen vuorovaikutuksen puutteen
voi tuloksissa ndhdd yhdistyvdan myos kuulumattomuuden rakentumiseen. Tutkiel-
maani osallistuneet tyoyksindisyyttd kokeneet kuvailivat tukea niin interpersonaalis-
ten kohtaamisten tasolla kuin myos vuorovaikutuskéytanteissd ilmenevien normien
ja odotusten tasolla.

Esihenkilon tuki ndhdddn monin eri tavoin puutteellisena. Tamad on linjassa
Waxin ym. (2022) 16ydoksen kanssa, jonka mukaan tydyhteisdssd yksindisyyttd ko-
kevat pitavat esihenkilon tukea riittiméattomand. On niin ikédédn todettu, ettd tyoyksi-
ndisyyttd kokevat todenndkoisemmin he, jotka saavat vahemmain tukea esihenkil6l-
tdan (Miyake ym., 2022). Oma tutkielmani syventdd ndiden tutkimusten 16ydoksid
kuvaamalla sitd, milld tavalla esihenkilon tuki koetaan: toisin sanoen tulokseni ku-
vaavat supportiivista vuorovaikutusta. Tulosten mukaan tydyksindisyyttd kokeneet
nikevit esihenkilon tuen riittamattoméand, koska hanen kiyttaytymisensa on valin-
pitimatonta tai etdistd, hdnen tavoittamattomissa olemisensa aiheuttaa tiedon saa-
misen estymistd, hdn ei anna tukeaan tyon suunnittelu- ja paatoksentekotilanteissa
sitd toivottaessa tai ei halua kasitelld tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyviad tyon-
tekijoiden huonoja kokemuksia. Tulosten pohjalta voidaan pohtia, millainen rooli
esihenkilon ja tyoyksindisyyttd kokevan viliselld suhteella on tuen prosessoimiselle
(ks. Bodie & Burleson, 2008, s. 362). Jos esihenkildstd on etdinen ja vdlinpitiméton
kuva, hdnen tarjoamansa tukikin ndyttdytynee taméan perusteella erilaisena kuin sel-

laisen henkil®n, josta on positiivinen kuva. On kuitenkin huomattava, ettd tuloksissa
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korostuvat védhdiset mahdollisuudet esihenkilon kanssa kédytavaan vuorovaikutuk-
seen.

Tulosten perusteella nadyttdisi siltd, ettd vertaisilta saatavan tuen merkitys on
suuri etenkin yksin tehtdvassa tyossa tai erikoistuneissa tyonkuvissa, mika liittyy
osaltaan my0s tyonkuvaan liittyvéan tuen puutteellisuuteen. Tyonkuvaan liittyva
tuki voidaan tdssd ndhda sekd emotionaalisena tukena, joka tukee esimerkiksi pys-
tyvyyden kokemista tyotehtdvien parissa, kuin myos tiedollisena tukena, jonka kaut-
ta saa ammatin harjoittamista helpottavaa informaatiota ja tietoa. Aiemmin on todet-
tu, ettd vihemman tukea vertaisiltaan saavat tyontekijat kokevat enemman tyoyksi-
ndisyyttd (Miyake ym., 2022) ja positiiviset vertaissuhteet, joissa osapuolten valilld
vaihdetaan tietoja ja etuja, vahentdvat tyoyksindisyyden kielteisid vaikutuksia (Jung
ym., 2021). Niin ikddn tyotoverien vilisten siteiden vahvuutta ja supportiivisuutta
pidetddn tyoyhteisossa koettua yksindisyyttd lieventdavina tekijoind (Wax ym., 2022, s.
12). Ndihin tietoihin voidaan peilata tutkielmani tuloksia koskien toiveita tyoparista
tai saman ammatin kollegasta. On syytd pohtia, kiteytyyko ajatuksessa tyoparista
toive niin tiedollisesta kuin emotionaalisestakin tuesta. Yht&élld on toive tiedollisen
tuen saamisesta saman alan osaajalta. Toisaalla on toive emotionaalisen tuen saami-
sesta tilanteissa, joissa tyo tuntuu raskaalta, mutta ei ole ketddn, joka osaisi antaa
emotionaalista tukea tyonkuvan haasteet tuntien. Ty6parin voi ndhdd edustavan
ndiden tukeen liittyvien toiveiden tayttymistd ja riittdvéan tuen saamisen kautta tyo-
yksindisyyden viahentamistd. Samterin (1994) mukaan yksindisen yliopisto-
opiskelijan tuttavat eivit tunnista sosiaalisen tuen merkitystd, ja sen vuoksi harjoit-
tavat supportiivista vuorovaikutusta viahén tai eivit ollenkaan. Vastaavan tilanteen
voisi ndhdéd ilmenevan myos tyoyhteisdjen vuorovaikutussuhteissa ja -verkostoissa.
Voitaisiinkin pohtia, onko tyoparin tai edes sddnnollisen kontaktin puuttuminen
saman ammatin edustajaan yksi viite siitd, ettd tyon organisoinnista vastaava taho ei
tunnista laadukkaan ja riittdvan supportiivisen vuorovaikutuksen merkitysta tyoteh-
tavien suorittamiselle - saatikka tydyksindisyyden vahentamiselle.

Viestintdkdytdnteiden ja -rakenteiden tasolla emotionaalisen tuen puute on
nadhtdvissad yksin selvidmisen kulttuurina ja yhteisvastuun puuttumisena. Tdmé&n voi

niin ikdan ndhda osatekijand kuulumattomuuden rakentumisessa. Tuloksista voi
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pdaételld, ettei tadllainen yksin selvidminen yhdisty yksin tehtdvadan tyohon itsessddn,
vaan yksin tehtdvadn tyohon liittyvadn puutteellisena ndhtyyn vuorovaikutukseen.
Tiedon saaminen ja tuen pyytdminen koetaan yksin tehtdvidssad tyossd vaikeaksi, eikd
yhteisid tavoitteita ole kommunikoitu tyontekijoille. Tdlloin voi muodostua kokemus
yksin selvidmisestd ja kuulumattomuudesta. Aiemmin on todettu, ettd samassa tilas-
sa olevien ihmisten auttamishalukkuus (Hammoud ym., 2021) ja késitys tuen saata-
villa olemisesta ystdvien taholta vahentavit jo itsessddn yksindisyyttd (Segrin, 2003, s.
335-336). Lisdksi tyotovereita tukeva ilmapiiri voi vahentdd yksin tyoskentelemisen
negatiivisia vaikutuksia (D’Oliveira & Persico, 2023). Tutkielmani tulokset tdydenta-
vat tdtd kuvaa pdinvastaisesta ndkokulmasta: kun tyoyhteisossd koetaan yksin sel-
vidmisen kulttuuria, jossa kukaan ei tarjoa apuaan tai avunpyyntéon reagoidaan
jopa kielteisesti, on se omiaan ruokkimaan tyoyksindisyyttd. Yang ja Weng (2021)
ovat tutkineet yksindisyyden ilmapiirid tyoyhteisoissd: sellaisen ilmapiirin voi ndhda
ilmenevan taman tutkielman tuloksissa yksilokeskeisend tyokulttuurina, jossa esi-

merkiksi tuen hakemisesta voi seurata jopa hyljeksint&a.

Mahdollisuudet vuorovaikutussuhteisiin

Tulokset osoittavat, ettd esihenkilon vuorovaikutuskadyttaytymiselld ndhdaan olevan
merkitystd tyontekijoiden vélisten suhteiden ja vuorovaikutusilmapiirin kannalta.
Aiemmin on todettu, ettd tyontekijoiden vilisiin positiivisiin suhteisiin kannustava
ilmapiiri vdahentdd tyontekijoiden kokemaa yksindisyyttd (Erdil & Ertosun, 2011).
Voidaankin pohtia, kuka rakentaa tuota ilmapiirid vuorovaikutuksessa tai on vas-
tuussa siitd. Juuri esihenkildiden ja johtajien vaikutusta tydpaikan ilmapiiriin pide-
tddn jopa kriittisen merkittdvand (Ambrose ym., 2013). Tutkielmani tuloksista voi
havaita viitteitd siitd, ettd esihenkilon asema epatasavertaisen kohtelun kitkemisessa
nahd&dan merkittavana sekd esihenkilo-tyontekijasuhteessa ettd tyontekijoiden kes-
kindisissd suhteissa. Tulosten mukaan esihenkil voi myotavaikuttaa epdtasavertai-
sen kohtelun ylldpitdmiseen vadrinkdyttamalla valtaansa suhteessaan tyontekijoihin,
eli suosimalla toisia ja myontamalld vahemman vaikuttamismahdollisuuksia ja kuul-

luksi tulemisen kokemuksia toisille. Sen, ettid esihenkil6lld ndhddan olevan valtaa
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myos tyontekijoiden vélisiin suhteisiin, voidaan ndhdé viittaavan esihenkilon kes-
keiseen rooliin tiimijdsenten vilisten suhteiden rakentumisessa. Taman tutkielman
tuloksissa esihenkilon harjoittama suosiminen ja epdtasavertaiset vaikuttamismah-
dollisuudet nayttaytyvit pahimmillaan hyljeksivand vuorovaikutuksena eli ostra-
kismina, joka vaikeuttaa positiivisten vertaissuhteiden mahdollisuuksia. Negatiivi-
sen vuorovaikutusilmapiirin ja vdhdisten vaikuttamismahdollisuuksien koetaan
myos vaikuttavan uupumisen tuntemuksiin. Tyoyksindisyyden vahentdmisen kan-
nalta on huolestuttavaa, jos esihenkilo ei kykene mahdollistamaan laadukkaiden
suhteiden rakentamista tiimissddn, silld sitd on esitetty yhdeksi ratkaisuksi tyoyksi-
ndisyyden lieventdmiseen (esim. Firoz ym., 2020; Wax ym., 2022, s. 12).

Itsestd kertomiseen saadaan tulosten perusteella vaihtelevasti mahdollisuuksia.
Erdand vaikuttavana tekijand ndyttaytyy vuorovaikutusteknologian laaja nikyvyys.
Vuorovaikutukseen koetaan olevan korkeampi kynnys, kun vuorovaikutustilannetta
todistaa useampi silmédpari. Laitinen (2020, s. 67) toteaakin, ettd vuorovaikutustekno-
logian mahdollistama ndkyvyys saattaa asettaa rajoituksia itsestd kertomiseen tai
yksityisyydenhallintaan. Yksindisyyden osalta tdhdn on aiheellista yhdistdd Hansso-
nin ja Jonesin (1981) tutkimustulos, jonka mukaan yksindisyyttd kokevat yliopisto-
opiskelijat ovat haluttomampia saattamaan mielipiteitdédn julkisuuteen kuin ei-
yksindiset. Ei siis voida ylladttya siitd, ettd vuorovaikutusteknologioiden laajan néky-
vyyden herdttamét huolet yksityisyydenhallinnasta voivat toimia esteend tuen ha-
kemiselle ja itsestd kertomiselle tyoyksindisyyttd kokeneiden kohdalla.

Liséksi itsestd kertomista vaikuttavat hankaloittavan yksilokeskeinen tydkult-
tuuri ja vahdiset mahdollisuudet osallistua vuorovaikutukseen. Koska positiiviset
vertaissuhteet ovat tyoyksindisyyden ehkdisemiselle ja vahentdmiselle tarkeitd (Jung
ym., 2021), on syytd pohtia mahdollisuuksia sellaisten vertaissuhteiden rakentami-
seen. Tamaén tutkielman tuloksissa voi nahda viitteitd siitd, ettd kun tyoyhteison
vuorovaikutuskédytédnteet ja interpersonaaliset kohtaamiset eivit tue itsestd kertomis-
ta, se vihentdd mahdollisuuksia rakentaa positiivisia vertaissuhteita. Onkin aihetta
pohtia, voiko ihminen voi luoda yksindisyytta vahentavid laadukkaita ja merkityk-
sellisid vuorovaikutussuhteita, jos hdn ei saa mahdollisuuksia kertoa itsestdan. Toi-

saalta on jdlleen otettava huomioon yksindisyyttd kokeneiden oma vuorovaikutus-
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osaaminen liittyen itsestd kertomiseen. On nimittdin esimerkiksi raportoitu, ettd yk-
sindisyyttd kokevat ihmiset kertovat vahemman itsestddn ensimmadisissd tapaamisis-
sa toisen ihmisen kanssa (Ayres, 1988) ja etteivdt he oman késityksensd mukaan tie-
d& mitd sanoa tdllaisissa tilanteissa (Young, 1982) eivdtkd oman kasityksensd mu-
kaan osaa muodostaa vuorovaikutussuhteita ylipddtaan (Cutrona, 1982). Kaikki na-
mé asiat saattavat tydyhteisojen vuorovaikutuksessa korostua ikdvalla tavalla, jos
tyoyksindisyyttd kokeva tulkitsee itsestd kertomisen ja myonteisten vertaissuhteiden
rakentamisen olevan mahdollisia kuitenkin muille tyoyhteison jasenille - muttei ha-
nelle itselleen. Tdmé&n voi ndhdd korostavan tyoyksindisen omaa nakymattomyytta.
Tydpariin ja emotionaaliseen tukeen yhdistyy tuloksissa toive siitd, ettd ne tar-
joaisivat vayldn ystdavystymiselle - mikd on jotain, mihin ndhdddn olemattomat
mahdollisuudet juuri tyoparin puuttumisen vuoksi. Tyoystavét ndkevét toisensa
kokonaisina ihmisind eli enemmaén kuin tyontekijoind (Sias, 2009). Tamén voisi mui-
ta tuloksia ajatellen ndhda viittaavan hiljaiseen toiveeseen, ettd tyoystdva poistaisi
yksindisen kokeman nakymattomyyden. Tutkimuskirjallisuus kylld tukee tyoparin
kautta muodostuvan ystdvyyden toivetta, mutta pelkka tyoparina tyoskentely ei rii-
td synnyttamaan ystavyyssuhdetta: Siasin (2014, s. 388) mukaan tuttavuus muuntuu
ystavyydeksi yleensd juuri fyysisen ldhistolld olemisen kautta, mutta myds ihmisten
persoonallisuus ja samankaltaisuus vaikuttavat asiaan. Tdtd vasten voidaan peilata
Knoxin ym. (2007) tutkimusta, jonka mukaan yksindiset yliopisto-opiskelijat rapor-
toivat, etteivét tiedd, miten ystavystytaan. Yksindisyyttda kokevat myos hyddyntavit
viahemman suhteiden ylldpitostrategioita (Henson ym., 2004). Voidaankin pohtia,
ndhddanko lahistolle saatava tyopari ainoana mahdollisuutena ystdavystymiseen juu-
ri sen vuoksi, ettei tiedetd muita vuorovaikutukseen liittyvid keinoja ystavystya tai
yllapitdaad laadukkaita tydtoverisuhteita. Tamén voi ndhdé sindnséa lohdullisena poh-
dintana, koska tietoja vuorovaikutuksesta on aina mahdollista hankkia lisda.
Pohdinnan yhteenvetona voi todeta, ettd vuorovaikutus néayttaytyy tdiman tut-
kielman tuloksissa vdyldnd, jonka kautta ihmiset voivat kokea yhteyttd toisiin ihmi-
siin, kuuluvansa yhteiso6n, tulevansa huomatuksi toisten ihmisten toimesta ja saa-
vansa heiltd tukea. Taman tutkielman tuloksissa ndiden kokemusten puute on nih-

tavissa linkking, joka yhdistdd mielensisdisen tydyksindisyyden kokemuksen naky-



62

vdn tason vuorovaikutukseen tyoyhteisossd. Tydyksindisyys ndyttaytyy tydyhteison
vuorovaikutuksen ndkdkulmasta erityisesti yhteisend kuulumattomuuden rakenta-
misena ja ihmisen tahattomana tai tahallisena nakyméattomaéksi tekemisend vuoro-
vaikutustilanteissa. Tdtd ilmentdd myos taiman maisterintutkielman otsikko. Naky-
méttomalle ja kuulumattomalle tuo vuorovaikutuksen tarjoama vayld voi ndyttaytya
tukossa olevana, suljettuna. Tama taas yhdistyy koko tutkielmani aloittaneeseen
lausahdukseen: ”In essence, if lonely people believe and act as if interaction cannot
solve their problems, it will not solve their problems.” (Spitzberg & Canary, 1985, s.
398). Tutkielman tulosten ja esittdimieni pohdintojen perusteella uskaltaisin peilata
vdittdimad vastakommentilla: jos tyoyhteisossd uskotaan ja toimitaan ikddn kuin tyo-
yksindisyys ei olisi tydyhteison jasenten yhteisesti vuorovaikutuksessa rakentamaa,

vuorovaikutuksella ei voida ratkaista tyoyhteisossd koetun yksindisyyden ongelmaa.
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8 PAATANTO

8.1 Arviointi

Tutkimusta voidaan arvioida tietyilld kriteereilld, jotka liittyvit tutkimuksen luotet-
tavuuteen ja laatuun. Kédytan tutkielman luotettavuuden ja laadun arvioinnin pohja-
na Tracyn (2020) esittamid kriteereitd siten kuin ne tdimén tutkielman arviointiin so-
veltuvat. Tracyn kriteereitd tuen Eskolan ja Suorannan (2014) arviointiohjeistuksilla.

Aiheen merkityksellisyys. Tutkimuksen tulee olla relevantti, ajanmukainen ja
kiinnostava (Tracy, 2020, s. 231). Olen tutkimusraportissa esittanyt perusteita tycyk-
sindisyyden tutkimisen relevanttiudelle ja ajanmukaisuudelle. Kiinnostavuuden
osalta Tracy (2020, s. 231) toteaa, ettd yleisesti hyvaksyttyjen ajatusten ja oletusten
haastaminen on usein tutkimisen arvoista verrattuna tunnettujen ilmididen vahvis-
tamiseen. Tutkielmassa esitellyn vuorovaikutuksen ndkdkulman avulla olen pyrki-
nyt haastamaan yksindisyystutkimuksen vakiintuneita oletuksia.

Vilpittomyys. Tutkimusraportissa tulee kertoa menetelmisté ja haasteista 14-
pindkyvasti (Tracy, 2020, s. 233-234). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta vah-
vistaakin tutkimuksen toteuttamisen vaiheiden tarkka kuvaaminen (Hirsjarvi ym.,
2009, s. 232). Olen pyrkinyt kuvaamaan tarkasti kaikki tutkimuksen toteutuksen vai-
heet, ja kertonut tutkimusprosessin haasteista. Myos aineistoesimerkit ovat toimi-
neet pyrkimyksend lisdtd tutkielman analyysiprosessin lapindkyvyyttd. Tracyn (2020,
s. 233) mukaan vilpittomyyteen sisdltyy itsereflektiivisyys, joka on ensinnédkin tutki-
jan tietoisuutta identiteetistddn ja toisekseen kaytanteitd, jotka tuovat esiin tutkijan

tietoisuutta itsestddn. Téallaiseen reflektiivisyyteen olen pyrkinyt esimerkiksi kerto-
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malla omasta positiostani ja ennakko-oletuksistani suhteessa tutkimusaiheeseen lu-
vussa 5.5 sekd kirjoittamalla raportin ensimmaéisessd persoonassa passiivin sijaan.
Tutkimusraportin kirjoittamisen ensimmaéisessd persoonassa voi ndhda korostavan
tutkijan itsetietoisuutta koskien osallisuuttaan tutkielmassa tehtyihin valintoihin ja
tulkintoihin; Eskola ja Suoranta (2014, s. 237) toteavat, ettd passiivi ”peittdd tekijan-
sd”. On my0s syytd arvioida, onko tdssa tutkielmassa kdyttamani aineistoon tutus-
tumisen dialoginen menetelma johtanut harhaan liian aikaisten tulkintojen kohdalla.
Eskola ja Suoranta (2014, s. 152) varoittavat, ettd alkuvaiheessa syntyvid tulkintoja on
syytd pyrkid valttamddn asteittaisen etenemisen avulla. Muodostin jo alkuvaiheessa
tulkintoja osallistujien sanoittamista syistd tydyksindisyydelleen. Nditd tulkintoja oli
mahdotonta vahvistaa valitsemallani tutkimusmenetelmalld. Kuitenkin koska tut-
kimuksen tavoitteena ei ollut selvittda syitd yksindisyydelle, tdtd alussa muodostu-
nutta tulkintaa voi pitdd lahinnd analyysid taustoittavana. Tutkimuksen luotetta-
vuutta lisdd se, ettd olen avannut menetelméluvussa tdtd aineistoon tutustumisen
dialogista menetelméa siten kuin se menetelmdkirjallisuudessa asianmukaiseksi ja
asialliseksi esitetdan.

Tutkimusasetelman ja aineiston moninaisuus ja perusteellisuus. Tutkimukseen tulee
olla kerétty riittdvésti aineistoa ja kdytetty soveltuvia menetelmid (Tracy, 2020, s.
231-233). Tutkielmaani kerdtty aineisto edustaa tyoyksindisyyden kokemuksen mo-
nia puolia ja sitd on pystytty soveltamaan pohdinnassa niin ikddn monipuolisesti, eli
aineistoa voi katsoa keratyn riittavésti. Tutkittavien taustat ovat monipuoliset, jos-
kaan sukupuolijakauma ei edusta aikaisempia tilastoja. HelsinkiMission (2022) selvi-
tyksen mukaan naisista 32 % kokee tyoyksindisyyttd ja miehista 22 %. Tassé tutkiel-
massa miesosallistujia oli vain 2 ja naisia 9. On selvéd, ettei tdlloin saavuteta miesten
kokemusten monenkirjavuutta yhtd syvillisesti kuin naisten, ja tédtd voi pitdd aineis-
ton riittdvyyden puutteena. Menetelmien osalta olen kahden eri menetelmén avulla
tuonut esiin aineiston nyansseja, ja tuonut esiin my®os ristiriitaisuuksia osoituksena
monenkirjavasta ilmiostd. Tadssd tutkielmassa taustakirjallisuuden valikoiminen oli
haastavaa, koska viestinndn alalla tuotettuja tutkimuksia aiheesta 16ytyi niukasti.

Olen kuitenkin pyrkinyt katsomaan valittuja tutkimusraportteja vuorovaikutuksen
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ndkokulmasta ja taustoittamaan valittuja vuorovaikutuksen ilmiditd viestinnédn kir-
jallisuudesta kasin paikatakseni viestinndn alan tutkimusaukkoa.

Uskottavuus. Tutkijan tulkintojen tulisi vastata tutkittavien ndkemyksia (Eskola
& Suoranta, 2014, s. 212). Koska tutkielman menetelmiin ei kuulunut jalkik&teista
haastattelua, en voinut vahvistaa tulkintojen vastaavuutta. Toisaalta Eskola ja Suo-
ranta (2014, s. 212-213) toteavat, ettei tdllainen tutkittavien toteuttama arviointi valt-
tamattad lisdd tutkimuksen uskottavuutta. Tutkielmani perustuu tulkinnalliseen eli
fenomenologis-hermeneuttiseen ajatusmalliin, eli tdssd on korostettava todellisuu-
den sosiaalista rakentumista, tiedon subjektiivista luonnetta ja tulkintojen moninker-
taisuutta. Vaikka tutkittavat saisivat vahvistaa tai kiistdd tutkijan tulkintojen ”paik-
kansapitdvyyden”, he eivit voisi hallita lukijoiden tulkintoja raportista. Uskotta-
vuutta voidaan lisdtd runsaan kuvailun avulla eli kirjoittamalla auki yksityiskohtia ja
itsestddnselvyyksid (Tracy, 2020, s. 235-236). Sitd olen tdssd tutkielmassa tehnyt.

Resonanssi. Tutkimuksen laadun arvioimiseen liittyy tutkimuksen siirrettdvyys
(Tracy, 2020, s. 238-240). Taman tutkimuksen tulosten siirrettavyyttd lisdd yhtaalta
osallistujien monipuolinen joukko, mutta toisaalta se joukko olisi voinut jakautua
tasaisemmin. Kriittisesti on tarkasteltava esimerkiksi siirrettdvyyttd miesten koke-
maan tyoyksindisyyteen, koska miesosallistujia oli vain kaksi yhdestadtoista. Niin
ikddn siirrettavyydelle korkeasti koulutettujen tychon saattaisi olla enemman perus-
teita kuin toisen asteen koulutusta vastaavaan tyohon, koska ammatillisesta koulu-
tustaustasta tuli vain kolme osallistujaa yhdest&toista. On kuitenkin sanottava, ettd
lahes kaikki kasitystyypit on muodostettu kaikkien koulutustaustojen kesken - ai-
noana poikkeuksena etdtyotd koskevat kisitystyypit, silld etdtyossa olivat ainoastaan
korkeasti koulutetut. Nama poikkeukset huomioiden tuloksia voi soveltaa erilaisiin
tyokonteksteihin ja niiden vuorovaikutusympaéristoihin.

Kontribuution merkityksellisyys. Merkittdava tutkimus pyrkii tuomaan piilossa
olevia asioita ndkyvéksi ja luomaan syvempadd ymmarrysta (Tracy, 2020, s. 240). Ta-
maén tutkielman valossa voisi sanoa, ettd vuorovaikutuksen ndkdkulma tydyksindi-
lisuuden, tulosten ja pohdinnan vilitykselld olen pyrkinyt tuomaan esiin vuorovai-

kutuksen ndkokulman relevanssia tyoyksindisyyden ymmartdmisessd, ennaltaehkai-
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semisessd ja vahentamisessd. Yksindisyyden tutkimus on keskittynyt vahvasti psy-
kologian tieteenalaan, mit4 tdssd maisterintutkielmassa olen pyrkinyt kyseenalais-
tamaan. Lisdksi tyoyksindisyyttd on pitkalti tutkittu maarallisin menetelmin (Firoz
ym., 2020), miké tekee tdstd tutkielmasta menetelmallisesti merkityksellisen. Tut-
kielmalla on paitsi tdimd teoreettinen merkityksellisyys, tuon kdytannon tyodela-
maésovelluksissa (luku 8.3) esiin hyodyllisid huomioita my6s tyoyhteisdjen vuoro-
vaikutuksen kehittdmiseen.

Eettisyys. Tutkimuksen toteutuksen eettisyyttd olen pohtinut luvussa 5.5. Erdsta
asiaa on kuitenkin tdssd syytd arvioida kriittisesti: kuvasin luvussa 5.5 kyselylomak-
keeseen asettamaani loppukysymystd, jossa kysyin osallistujilta aiheen pohtimisen
herdttamistd tuntemuksista. Tarkastelin loppukysymystd luvussa 5.5 velvollisuus-
eettisestd ndkokulmasta, mutta sitd voi jalkikdteen tarkastella my6s seuraamuseetti-
sestd ndkokulmasta (ks. Eskola & Suoranta, 2014, s. 56). Noin puolet vastaajista ni-
mittdin ndki tyoyksindisyyden tiimoilta tapahtuneen pohdinnan helpottavana, hyo-
dyllisend tai ymmarrystd lisinneend - mutta puolet kuvasi jidneensa alakuloisuuden,
surumielisyyden tai toivottomuuden olotilaan. Vaikka ldhdin loppukysymyksen
laatimisessa velvollisuuseettisestd ndkokulmasta, herdd seurausetiikan punnitsemi-
sen osalta kysymys: olisiko negatiiviset olotilat pitanyt huomioida ennalta? Kysy-
myksen perddn olisi tdlloin voinut kirjata muutaman tahon, joihin voi olla yhteydes-
sd, jos yksindisyys tuntuu ahdistavalta. Tama olisi vahvistanut tutkimuksen toteu-
tuksen eettisyytta.

Merkityksellinen koherenssi. Laadullisen tutkimuksen tulisi palvella tarkoitustaan,
kayttda tutkimusperinteeseen ja teorioihin soveltuvia menetelmid sekd yhdistda tar-
koituksenmukaisesti taustakirjallisuutta menetelmiin ja tuloksiin (Tracy, 2020, s. 245).
Tassd tutkimuksessa saavutan asettamani tavoitteen lisdamalld ymmarrysta
tyoyhteison vuorovaikutuksen merkityksesta tyoyksindisyyden kokemiselle. Téta
tavoitteen toteutumista tukevat niin taustakirjallisuuden kattavuus, tyoyksindisyy-
den kokemuksen subjektiivisuutta kunnioittavat tieteenfilosofiset valinnat ja kési-
tyksid selvittavit tutkimusmenetelmaét sekd analyyttinen pohdinta. Lisdksi olen pyr-
kinyt perustamaan niin tutkimuskysymykset, aineistonkeruun menetelmaét, analyy-

simenetelmit ja pohdinnatkin yhtendiselle tutkimusperinteen pohjalle. Erédsté asiaa
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tulee kuitenkin arvioida ldhemmin. Esimerkkind merkityksellisestd koherenssista
Tracy (2020, s. 245) kdyttdd tulkinnalliseen perinteeseen nojaavaa tutkimusta, jossa
tutkija kuitenkin harjoittaa kriittista lahestymistapaa tulkitsemalla aineistoa vallan-
kayton nakokulmista. Tdssd tutkielmassa olen nostanut aineistosta esiin kuvauksia,
jotka tulkintani mukaan késittelevat vallankdyttod tyoyhteisossd. Tracy (2010, s. 245)
korostaa, ettd vallankdyton nostaminen aineistosta on hyvéksyttavéaa tulkinnallisessa
perinteessd vain, jos tutkittavat itse sanoittavat tadtd vallankadyttod. Tatd on syytd ar-
vioida taman tutkielman aineiston ja analyysin kohdalla: mitd on vallankdyton sa-
noittaminen? Muuttuuko tutkimus kriittiseksi, jos tutkittavat eivat mainitse sa-

naa ”vallankdyttd”, mutta tutkija tulkitsee kuvauksia vuorovaikutustilanteista ja -
suhteista suorina kuvauksina vallankdytostd? Analyysin voi ndhd4 tiltd osin kulke-

van tulkinnallisen ja kriittisen tutkimuksen viliselld rajalla.

8.2 Johtopditokset ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Téamaén tutkielman tavoitteena oli lisdtd ymmarrystd tyoyhteison vuorovaikutuksen
merkityksestd tydyksindisyyden kokemiselle. Tassd alaluvussa esittelen kokoamiani
johtopéaatoksid sekd mahdollisuuksia jatkotutkimuksille. Tyoyksindisyyden tutki-
muskentdn alikehittyneisyyden (Firoz ym., 2020) vuoksi jatkotutkimusmahdolli-
suuksia vuorovaikutuksen tieteenalalla voidaan nihdi suuri médard, mutta tédssa lu-
vussa pyrin tuomaan esiin tdimén tutkielman pohjalta olennaisimpina nayttaytyvia
mahdollisuuksia.

Yleistasolla voidaan todeta, ettd tutkielman tulokset, pohdinta ja taustakirjalli-
suus yhdessd osoittavat vuorovaikutuksen ndkdkulman olevan tarpeellinen ja osuva
tyoyhteisossd koetun yksindisyyden tarkasteluun. Tutkielma kokonaisuudessaan
lisdd ymmarrysta tyoyhteison vuorovaikutuksen merkityksesta tyoyksindisyyden
kokemiselle. Tulokset ja pohdinta tukevat Wrightin ja Silardin (2022, s. 10) sanoitta-
maa ndkokantaa, jonka mukaan tyoyksindisyys ei ole henkilokohtainen epdonnistu-
minen, vaan sen voi ndhdd seurauksena niin yksil6llisistd kuin sosiaalisista ja or-
ganisatorisistakin olosuhteista, joista merkittdva osa on yksilon hallinnan ulottumat-

tomissa. Tulosten ja pohdinnan perusteella vaikuttaa siltd, ettd niin tyoyksindisyyttd
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kokeva kuin tyoyhteison muutkin jasenet osallistuvat tyoyksindisyyden kehkeyty-
miseen moninaisten vuorovaikutusprosessien kautta.

Suhteellisen tuoreessa vuorovaikutuksen tieteenalan yksindisyystutkimuksia
kokoavassa katsauksessa todetaan, ettd vuorovaikutuskeskeinen ndkdkulma yksi-
ndisyyden ilmioon keskittyy yksindisyyttd kokevan vuorovaikutustaitojen tarkaste-
luun (Park 2015, s. 1). Tamén tutkielman johtop&adtoksend voidaan todeta, ettd tuossa
katsauksessa esitelty nakokulma néyttaytyy aivan liian suppeana, silld se ei huomioi
kontekstin merkitystd yksindisyydelle ja sdlyttdd kaiken vastuun yksindisyydesta
yksindiselle itselleen. Tamd maisterintutkielma tukee tuohon katsaukseen ndhden
uudenlaista vuorovaikutuksen nikokulmaa ilmiéon: etenkddn tyokontekstissa yksi-
ndisyyttd ei voida ndhda joko ainoastaan tyoyksindisyyttd kokevan tai ainoastaan
tyoyhteison syynd, vastuuna tai yksin jommankumman vuorovaikutuksesta kum-
puavana ilmiona. Tutkielman taustoitus, tulokset ja pohdinta yhdessd lisddvat ym-
madrrystd siitd, ettd tyoyksindisyyteen ovat yhteydessa yhtd lailla yksindisyyttd koke-
van késitykset vuorovaikutuksesta kuin myos tyoyhteison muiden jdsenten (tahat-
tomasti tai tahallisesti) koordinoitu vuorovaikutuskdyttdytyminen. Voidaan puhua
tydyksindisyyteen yhteydessé olevista intrapersonaalisen tason, interpersonaalisen
tason, ryhmaitason sekd vuorovaikutuskéytanteiden tason tekijoistd. Tdllaisen monen
tason ndkyman tarkasteluun voisi jatkossa hyodyntdd sosioekologista ja systeemiteo-
reettista ndakokulmaa.

Téssd tutkielmassa hyddynnetyn tyoyksindisyyden relationaalisen ldhestymis-
tavan tueksi tarvitaan edelleen lisdtutkimusta. Ty6yksindisyyttd kokevien ja heita
ympadroivien ihmisten vuorovaikutusosaamisen eri ulottuvuuksien tutkiminen niin
kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa kuin etdtyon kontekstissakin toisi lisdymmar-
rystd siitd, millainen merkitys kummankin ”osapuolen” osaamisella on tydyksindi-
syydelle. Esimerkiksi osaaminen liittyen supportiiviseen vuorovaikutukseen nayttaa
olevan merkityksellistd tydyksindisyyden kehkeytymiselle.

Moni saamistani tuloksista kiteytyy ndkymaéttomyyden kokemukseen tyoyhtei-
son vuorovaikutustilanteissa. Muun muassa kuulumattomuuden yhteinen rakenta-
minen, sosiaalisen tuen tarpeiden jadminen huomiotta, osallistumisyritysten sivuut-

taminen ja esihenkilon harjoittama epétasavertainen suosiminen ldhettdvit kaikki
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yhtd ja samaa viestid tyoyksindisyyttd kokevalle: sind olet nakyméaton keskuudes-
samme, et ole olemassa tddllda. Nakymattomyyden kokemus tydyhteisossd voi johtaa
moniin haasteisiin etenkin nuorilla tai muutoin kokemattomilla tyontekijoilld. Kuul-
luksi ja ndhdyksi tulemisen puutteen ndhdédan yhdistyvin siihen, ettei yksilolla ole
osallistumismahdollisuuksia kahdenvilisiin tilanteisiin ja ryhmétilanteisiin tyoyhtei-
sossd (Wright & Silard, 2022, s. 6). Osallistuminen tilanteisiin vuorostaan edesauttai-
si niiden sosiaalisten taitojen kehittymistd, jotka on useissa tutkimuksissa todettu
puutteellisiksi yksindisyyttd kokevilla ihmisilla (Spitzberg & Canary, 1985; Berger,
2003; Henson ym., 2004; Knox ym., 2007; Park, 2015). On huomioitava, ettd vuoro-
vaikutustaidot ja -osaaminen ovat kontekstisidonnaisia (Spitzberg, 2015): tyoeldmas-
sd tarvittavia vuorovaikutustaitoja tulee siis voida kehittdd nimenomaan tyoeldmaés-
sd. [hmisen koordinoitu kohteleminen nikyméttomand, oli se sitten tahatonta tai
tahallista, estdd taitojen harjoittelemisen ja kehittymisen. Tamén tutkielman pohjalta
ndyttdytyy erittdin merkittavand, ettd jatkossa tutkittaisiin tyoyksindisyyden ja tyo-
paikalle sijoittuvan ostrakismin vilisid vuorovaikutuksellisia yhteyksid. Niin tyopai-
kalle sijoittuvan ostrakismin (Manninen ym., 2022) kuin ostrakismiviestienkin (Pel-
liccio & Walker, 2022) tutkimus on tuoretta. Ndihin tutkimuksiin voi tukeutua myos
tyoyksindisyyden ja tyopaikkaostrakismin yhteyksid tarkastellessa, silld ilmiciden
laheisyyden johdosta vuorovaikutuksen merkitys molemmille kokemuksille saattaa
olla hyvinkin limittdista. Sitd kautta vuorovaikutukseen liittyvét ratkaisukeinot saat-
taisivat pureutua yhtaikaa molempiin ilmi6ihin. Systemaattisella kirjallisuuskat-
sauksella voisi kartoittaa ilmitiden suhdetta toisiinsa.

Sosiaalinen tuki ja sitd valittava supportiivinen vuorovaikutus nayttaytyvét
niin taustoituksen, tulosten kuin pohdinnankin perusteella merkittdvinad tyoyksindi-
syyden kokemiselle. Johtopddtoksend (ja joidenkin tutkielmaan osallistuneiden suo-
ria ilmauksia mukaillen) voisi todeta, ettd toiveiden mukaisen sosiaalisen tuen saa-
minen vidhentdisi tyoyksindisyyttd. Tahan tutkielmaan osallistuneet tyoyksindisyytta
kokeneet sanoittavat hyvin tuen tarpeitaan liittyen yksindisyyden vahentamiseen
tyoyhteisossa. Joillekin kyseessd on eriytyneeseen tyonkuvaan liittyvan tuen toive,
eli heiltd puuttuu mahdollisuus saman ammatin edustajan kanssa sparraamiseen eli

ajatustenvaihtoon. Toiset taas kaipaavat niin etd- kuin lahity6ssd emotionaalista tu-
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kea raskaisiin tyopdiviin ja toiset tiedolliseen tukeen liittyvien esteiden poistamista.
Sosiaalista tukea ja supportiivista vuorovaikutusta voitaisiin jatkossa tutkia erilaisis-
sa tyokonteksteissa, jotta niiden merkitys tyoyksindisyyden kokemiselle tismentyisi.
Vaikka sosiaalisen tuen ja tyoyksindisyyden yhteyden olemassaolo on jo aiemmin
todettu, edelleen tiedetddn vain vahdn niistd tyonkuvista, tyon luonteista, vuorovai-
kutustilanteista ja -suhteiden laadusta, joissa tuki on tyoyksindisyyden kannalta
puutteellista.

Etdtyossd nousee tdarkeddn rooliin vuorovaikutuksen laatu. Jos tyoyhteison ja-
sen kokee, ettei kukaan ota hineen kontaktia, eikd hinelld ole vaikuttamismahdolli-
suuksia omaan tyohonsd ja siihen liittyvaan vuorovaikutukseen, voi seurata tydyk-
sindisyyttd ja pahimmillaan jopa tyduupumusta ja sairauspoissaoloja. Johtopaatok-
send voi todeta, ettd tarkedksi nousevat kuulluksi tulemisen ja kuulumisen tietoisen
rakentamisen mahdollistaminen teknologiavilitteisessd vuorovaikutuksessa. Tulos-
ten ja pohdinnan voi ndhda viittaavan siihen, ettd etdtyossa vuorovaikutusteknolo-
gioiden tarkoituksenmukainen hyddyntdminen esimerkiksi itsestd kertomiseen, suh-
teiden ylldpitdmiseen ja riittdvan sosiaalisen tuen vilittdmiseen voisi mahdollistaa
ndiden positiivisten kokemusten muodostumisen. Jatkossa tulisi tarkastella syvem-
min sitd, millainen etédtytssd tapahtuva teknologiavilitteinen vuorovaikutus on yh-
teydessd tyoyksindisyyden kokemuksen lievenemiseen. Koska useammin etédtyossa
kuin lahity6ssa olevat kokevat useammin tyoyksindisyyttd (Miyake ym., 2022), jatko-
tutkimuksissa voisi kohdistaa katseen esimerkiksi taysin etdtyossa oleviin. Maarallis-
ten vertailututkimusten avulla voitaisiin saada selville vuorovaikutuskéaytanteits ja -
rakenteita, joissa tydyksindisyyttd esiintyy eniten tai vdhiten.

Kun tuloksia ja pohdintaa tarkastellaan kauempaa, on nostettava esiin kriitti-
nen nikokulma: vadristadko yksindisyystutkimusten keskittyminen psykologian
tieteenalalle ymmarrystimme yksindisyydestd? Psykologian alan tutkimusten ansio-
ta on, ettd meilld on paljon arvokasta tietoa yksindisyyden ilmiostd. Yksindisyyden
tuntemus on kiistamattd yksilon padnsisdinen, mutta sitd ei ole olemassa ilman kai-
puuta ihmiskontaktiin, siis ilman sosiaalista vuorovaikutusta. Voidaanko yksindisia
siis auttaa keskittymalld ainoastaan heiddn késityksiinsd ja toimintaansa? Mikéli vas-

taus on ei - kuten tama tutkielma on omalta osaltaan esittdanyt - silloin psykologinen
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ja yksilokeskeinen ldhestymistapa ei riitd timan laajalle levinneen ilmion vahenta-
miseksi yhteiskunnassa. Tuen tétd edelleen seuraavalla havainnolla: yksikdan tut-
kielman aineistoon saatu kokemuskuvaus ei ollut samanlainen kuin toinen, mutta
kuten tulokset antavat ymmartadd, eri tyoyhteisojen vuorovaikutuksen kuvauksista
oli 16ydettavissd paljonkin samankaltaisuuksia. Tamé havainto osaltaan vahvistaa
kasitystd siitd, ettd timan subjektiivisen kokemuksen ennaltaehkdisemiseksi ja vé-
hentamiseksi yksindisyyttd tulisi tarkastella yksiloiden ohella entistd enemmé&n myos
sosiaalisen vuorovaikutusympadriston nakokulmasta. Monimutkaisen ilmion ymmar-
tamistd edesauttaisi relationaalisia ja sosioekologisia ldhestymistapoja hyodyntava
systeemiajattelu. Koska yksindisyys on monilla tieteenaloilla tutkittu ja monilla ulot-
tuvuuksilla ilmeneva ilmio, parhaiten tillaiseen haasteeseen vastaisivat monitieteel-
liset tutkimushankkeet, joissa voitaisiin tarkastella niin psykologista yksilttasoa, or-
ganisaatioiden ja tydeldman rakenteiden tasoa kuin interpersonaalisen ja ryhmien
vuorovaikutuksenkin tasoa.

Koska suurin osa aiemmista yksindisyyden ja tydyksindisyyden tutkimuksista
on mddrallisid ja yksiloon keskittyvid (Firoz ym., 2020; Valenzuela ym. s. 351), tule-
vissa tutkimuksissa olisi kannatettavaa tarjota monipuolisempaa otetta. Tdma mais-
terintutkielma osoittaa omalta osaltaan, ettd laajemman ymmarryksen saavutta-
miseksi on hyodyllista tarkastella niin sanotusti ryhmén vuorovaikutusta kohti yk-
sindistd yksilod. Aiheen arkaluonteisuus asettaa tutkimusasetelmille eettisid haastei-
ta, mink& vuoksi olisi harkittava luovia toteutustapoja, jollaisia voisivat olla esimer-
kiksi narratiiviset menetelmaét. Tyteldaméan ndkokulmasta mahdollisia jatkotutki-
muksia voisivat olla vuorovaikutukseen suuntautuvat interventiotutkimukset: saa-
taisiinko tyOyhteisossa esiintyvdd yksindisyyttd vaheneméddn ainoastaan tyoyhteison
vuorovaikutusta ja vuorovaikutusosaamista kehittamalla? Tama tarjoaisi arvokasta,

suoraan sovellettavaa tietoa tyoeldmalle.

8.3 Kaiytidnnon tydelamisovellukset

Taman tutkielman tavoitteena oli lisdtda ymmarrystd tyoyhteison vuorovaikutuksen

merkityksestd tyoyksindisyyden kokemiselle. Tadssad luvussa esittelen tutkielman
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pohjalta muodostamiani kdytdnnon tydeldméasovelluksia, joiden avulla tyoyksindi-
syyttd voidaan pyrkid vihentdmdan ja ennaltaehkdisemé&dn tydyhteisoissd. Kertaan
samalla lyhyesti keskeisimpid tuloksia ja johtopaatoksia.

Tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd tyoyksindisyyttd kokevat pitdvat tyo-
yhteison vuorovaikutusta puutteellisena. Heilld voi olla ndkymattomyyden koke-
muksia, koska he eivit tule huomioiduksi vuorovaikutuksessa, eivit saa sosiaalista
tukea ja kohtaavat puutteita tydyhteisoon kuulumisen suhteen. Tamén tutkielman
perusteella ja vuorovaikutuksen ndkokulmasta monenlaista tyoyksindisyytta voisi-
vat ehkdistd erityisesti seuraavat asiat, joita avaan tarkemmin tdssa luvussa:

e Esihenkilon tarjoaman sosiaalisen tuen lisdidminen
e Muun toivotun kaltaisen sosiaalisen tuen lisdidminen
e Ostrakismin ehkdiseminen

e Laadukkaiden suhteiden luomisen mahdollistaminen.

Esihenkilén tarjoaman sosiaalisen tuen lisddminen. Sosiaalinen tuki auttaa hallitsemaan
epdvarmuutta, mikd helpottaa esimerkiksi ongelmanratkaisua ja emotionaalista
kuormittuneisuutta (Mikkola, 2020, s. 150). Tulosten perusteella voi sanoa, ettd tyo-
yhteisossd yksindisyyttd kokeneet pitdvit esihenkilon tukea riittamattoméana. Esi-
henkil6ltd toivotaan ensinndkin tavoitettavissa olemista, jolloin kdytannossa kysee-
seen tulisi esimerkiksi tiettyjen aikojen maarittaminen, jolloin esihenkil6 olisi tavoi-
tettavissa kysymyksid ja keskusteluja varten. Tamén tavoittamattomuuden ndhdaan
estdvan tyohon liittyvien tarkeiden tietojen saamista. Toisekseen tarkeidksi nostetaan
esihenkilon tuki tyon suunnittelu- ja padtoksentekotilanteissa. Nditd varten organi-
saatioissa tulisi jarjestdd esimerkiksi rauhallisia keskittymisen hetkid esihenkilon
kanssa, joissa tyontekijad voi avata kohtaamaansa haastetta ja esihenkil® voi ohjata
hédnen suunnitelmiaan sekd antaa paatoksentekoa ja pystyvyyttd tukevia komment-
teja ja suuntaviivoja. Kehityskeskusteluja pidetddan osin vanhanaikaisina (Juholin,
2022), jolloin kyseeseen voisi tulla esimerkiksi kerran kuukaudessa pidettdva lyhy-
empi keskustelu koskien tyontekijan kohtaamia haasteita ja muita kuulumisia. Néaitd
keskusteluja on kutsuttu myos one-to-one- tai 121-keskusteluiksi (suomenkielista ka-

sitettd ei ole vakiintunut). Néissd keskusteluissa esihenkil6lld olisi my6s hyva tilai-
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suus tarjota tyontekijdlle palautetta, silld tamén tutkielman tulokset osoittavat, ettd
tyoyksindisyyttd kokevat pitdvat palautteen saamista paikoin riittdimattomana. Tu-
losten mukaan jos palautetta ei saa, voi siitd aiheutua kokemus, ettei omalla tyolla
ole mitddn merkitystd. Tallainen ajatus voi kertoa nakymaittomyyden kokemuksesta,
jota voidaan niin ikddn arvostamisen sanoittamisella vihentda.

Muun toivotun kaltaisen sosiaalisen tuen lisiddminen. Tutkielman tulokset antavat
organisaatioille aihetta kehittdd erityisesti yksin tehtdvaa tyota tydyksindisyys mie-
lessa pitden. Yksin tehtdvalld tyolld viittaan tydtehtaviin, joita ei tyOstetd pareittain
tai tiimissd, vaikka tyontekija olisikin osa tiimid. Usein tdllaiset yksin suoritettavat
tyonkuvat eivit ole joko-tai-tapauksia: esimerkiksi suurin osa tydstd suoritetaan yk-
sin, ja lyhyitd kontakteja kollegoihin voi esiintyd. Jos yksin tehtdvaa tyotd on hankala
organisoida edes osittain pari- tai ryhmétyond tehtdviksi, nousee tarkeddn rooliin
supportiivisen vuorovaikutuksen mahdollistaminen muin keinoin. Supportiivisen
vuorovaikutuksen avulla annetaan, haetaan ja vastaanotetaan sosiaalista tukea
(Mikkola, 2020, s. 150). Aiempien tutkimusten mukaan tydyksindiset kokevat tyoyh-
teison tuen riittdméattoméand (Wax ym. 2022) ja tyoyksindisyyttd kokevat todennakoi-
semmin he, jotka saavat vihemman sosiaalista tukea (Miyake ym., 2022). Tama tut-
kielma puolestaan osoittaa, ettd erityisesti yksin tehtdvéassd tydssd kaivataan tyonku-
vaan liittyvad emotionaalista ja tiedollista tukea. Tulosten perusteella tuki ndhddan
keinona lievent&d yksin tehtdvasta tyostd koituvaa eristdytyneisyyden kokemusta ja
yksindisyyttd. Tyoyhteisoissd voidaan harkita niin l&hi- kuin etdtyohon perustettavia
tukiprosesseja kuten mentorisuhteita tai vertaismentorointiverkostoja. Mika tahansa
kdytannon tason ratkaisu onkaan, tarkeintd on luoda virallisten vdylien kautta mah-
dollisuuksia sellaiselle vuorovaikutukselle, jossa voidaan saada ja tarjota emotionaa-
lista ja tiedollista tukea tyotovereille. Niin ikddn se, ettd tyonantaja varaa tyonteki-
joille aikaa kalenterista téllaisille tilaisuuksille, nousee olennaiseksi: kiire voi aiheut-
taa painetta jattad valistd vapaaehtoiset tilaisuudet, jotka voisivat helpottaa omaa
yksindisyyttd - yksindisyyden vdhentaminen taas voisi nostaa tyon tehokkuutta ja
sitd kautta vahentdd kiirettd. Koko tydyhteison sosiaalisen tuen osalta tydyhteisoissa
voidaan pohtia, tulisiko henkildston osaamisen kehittdmisen toimenpiteend jarjestaa

supportiivisen vuorovaikutuksen koulutusta. Niin taustakirjallisuuden kuin tdiman-
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kin tutkielman tulosten mukaan toivotun kaltaisen tuen saaminen vahentdisi tyoyk-
sindisyyden kokemuksia.

Ostrakismin ehkdiseminen. Ostrakismin voisi hyvin tiivistetysti kuvata olevan
sanatonta hyljeksintdd, joka voi olla tahatonta (Manninen ym., 2022). Tallainen hyl-
jeksityksi tuleminen on paitsi yleisempad kuin hdirintd tyopaikoilla, se aiheuttaa
myos suuremman riskin tyontekijan irtisanoutumiselle ja hyvinvoinnille kuin héirin-
tad (O’Reilly ym., 2015). Tydyksindisyyden kokemus yhdistyy tutkielmani tuloksissa
vahvasti sivuutetuksi ja ulossuljetuksi tulemisen ja ndkymaéttomyyden kokemuksiin.
Tutkielman pohjalta voidaan esittdd, ettd vahentdmalld ostrakismia organisaatiot
vahentdvit myos tyontekijoidensd kokemaa tydyksindisyyttd. Organisaatioissa on
kiinnitettdva huomiota paitsi hdirinndn ja kiusaamisen kaltaisten, joskus helpommin
havaittavissa olevien kadyttdytymisten ehkdisemiseen, myo6s hyvin haitalliseen ulos-
sulkemiseen ja sivuun jadmiseen. Taman voi ndhdéa arvovalintana, jota voidaan edis-
tdd organisaation tyokulttuurin strategisesta toteuttamisesta késin. Yksin selvidmi-
sen kulttuurin sijaan organisaatioissa voidaan rakentaa yhdessa tekemisen ja mu-
kaan ottamisen kulttuuria. Téllaista yhteisollisyyttd ovat esimerkiksi yhteiset kahvi-
tauot ja ongelmanratkaisutuokiot, uusiin tyontekijoihin tutustuminen, vaikuttamis-
mahdollisuuksien jakaminen tasavertaisesti ja tuen proaktiivinen saataville tuomi-
nen - kaikki ndmd niin l&hi- kuin etdtydssa.

Laadukkaiden suhteiden luomisen mahdollistaminen. Ty0yhteisoon kuuluminen ra-
kentuu tydyhteison jasenten vilisessd vuorovaikutuksessa (Rajamaéki, 2021). Tamén
tutkielman tulokset ja pohdinta osoittavat, ettd vuorovaikutuksessa voidaan raken-
taa my06s kuulumattomuutta, mika valitettavasti ndyttad patevan tyoyksindisyytta
kokeneiden kohdalla. Organisaatiot voivat ldhestyd kuulumattomuuden haastetta
pyrkimaélld mahdollistamaan laadukkaiden vuorovaikutussuhteiden luomisen tyon-
tekijoiden valilld. Pelkkd vuorovaikutusmahdollisuuksien lisidminen ei riitd, vaan
suhteiden laadukkuus on avainasemassa (Firoz ym. 2020, s. 775). Tydyhteisoissa tu-
lisikin pohtia, millainen vuorovaikutus vahvistaa suhteiden laadukkuutta, eika tyy-
tyd esimerkiksi taukohuoneen olemassaoloon ja tyokykypdivien jdrjestamiseen. Tuli-
si kysyd: milld tavalla tyontekijamme ovat vuorovaikutuksessa taukotilassa ja tyo-

kykypadivilld? Minkéalaiset tapahtumat, fyysiset tilat ja kokoukset mahdollistavat sel-
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laista vuorovaikutusta, joka rakentaisi tyontekijoiden kuulumista ja sitoutumista
tyoyhteisvon? Kuulumattomuudessa on timan tutkielman perusteella kyse muun
muassa huomatuksi tulemisen, vastavuoroisuuden, sosiaalisen tuen ja palautteen
puutteista vuorovaikutuksessa. Tyoyhteisoissd tulisi lisdtd mahdollisuuksia kaikkiin
ndihin ja kehittdd henkiloston vuorovaikutusosaamista ndiden osalta. Organisaatio
voi lisdksi osallistaa tyoyhteison jdsenid toteutettavien toimenpiteiden suunnittelus-
sa, silld myos vaikuttamismahdollisuuksien puute néyttaytyi tdssd tutkielmassa osa-
na tyoyksindisyyden kokemista. Tyoyksindisyyttd koetaan niin tyontekijd- kuin joh-
toasemissa (Wright, 2012), eli kaikkien tarpeita ja toiveita tulisi kuulla.
Tydyksindisyys on monisyinen ja monitahoinen ilmig, johon ei ole vain yhta
ratkaisua. Tdman tutkielman voi kuitenkin nihda rohkaisevana osoituksena siité,
ettd organisaatiot voivat tehdd paljonkin tyoyksindisyyden ehkdisemisen ja vihen-
tamisen eteen kehittamalld vuorovaikutuskadytianteitddn ja henkiloston vuorovaiku-
tusosaamista. Joka neljds suomalainen kokee yksindisyyttd tyoyhteisossdan (Helsin-
kiMissio, 2022). Tyoyksindisyyden haitallisten seurausten vuoksi (ks. luku 2.2) orga-
nisaatioilla on niin sosiaalisia kuin taloudellisiakin kannusteita ehkdistd ja vahentadd
tyontekijoidensd kokemaa tyoyksindisyyttd. Tyoyhteisoissd koettu yksindisyys rat-
kaistaan tydyhteisoissd. Organisaatiot voivat kantaa sosiaalista vastuuta tdstd alati
laajenevasta yhteiskunnallisesta haasteesta rakentamalla tyoyhteisjd, joissa kenen-
kadn ei tarvitse parjata yksin, jokainen voi kokea kuuluvansa yhteisoon ja kukaan ei

ole nakymaton.
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