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Tyontekijoiden dénestd ja vaikenemisesta on julkaistu satoja tutkimuksia viimeisen
vuosikymmenen aikana mutta monia keskeisid kysymyksid on yhé selvittdméttd. Vihélle
huomiolle on jiényt se, ettd kuinka siirtyminen etityohon on vaikuttanut tyontekijoiden dédneen
ja vaikenemiseen. Etityon suosio on kasvanut koronapandemian takia ja monet yritykset ja
tyontekijat ovat valinneet etityon tydskentelytavakseen myds pandemian jélkeisini aikoina.
Kun etdtyon suosio kasvaa ja yhd useammat tekevit toitd etdné, on tarpeen mahdollistaa tehokas
kommunikaatio yrityksen ja tyontekijén vélille ja varmistaa, ettd tyontekijoilld on mahdollisuus
kayttdd omaa dantaan.

Tamén tutkimuksen tavoitteena on tutkia tyontekijoiden d4nté ja vaikenemista etityossa.
Tutkimuksen rakenne koostuu johdannosta, teorialuvuista, tutkimuksen toteutuksesta,
tutkimustuloksista seké johtopaatoksista ja yhteenvedosta. Ensimmaisessa teorialuvussa
kéydadn ldpi etdtyohon liittyvid ldhteitd erityisesti kommunikaation ndkdkulmasta. Toisessa
teorialuvussa kiydéén ldpi tyontekijoiden ddnté ja vaikenemista ja esitelldén kolme teoreettista
nikokulmaa, joita hyddynnetéén téssd tutkimuksessa. Tutkimuksen empiirinen osuus on
toteutettu teemahaastatteluiden avulla, koska tavoitteena on ymmartda kokonaisvaltaisesti
erilaisten tyontekijoiden yksilollisid kokemuksia heidén &énestdin ja vaikenemisestaan
etitydssd. Teemahaastattelut ovat sopivin tapa vastata timén tutkimuksen tutkimuskysymyksiin.
Tutkimuksessa on haastateltu yhdeksaa tyontekijaa, jotka tydskentelevit eri tehtdvissa ja eri
yrityksissa.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd tyontekijat kayttavat déntddn eri tavoin etitydssd kuin
toimistotydssd. Kun puhutaan tyontekijoiden vilisistd suhteista ja epévirallisesta
kommunikaatiosta, tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd etdtyd vaikeuttaa niitd. Etatyo
etddnnyttia tyontekijoitd toisistaan ja vaikeuttaa spontaania keskustelua. Tekijoité, jotka
vaikuttavat tyontekijoiden ddneen ja vaikenemiseen etitydssd, on haastatteluiden perusteella
monia. Tarkeimpid tekijoitd on esihenkildiden tuki ja reaktiot, oman tydn sujuvuus,
persoonallisuus ja saavutettavuus.

Tama tutkimus tuo uutta ndkdkulmaa tydntekijoiden dénen ja vaikenemisen tutkimuskenttaan.
Tutkimuksessa on esimerkiksi havaittu, ettd tyontekijoiden d4ni ja vaikeneminen etdtydssd on
riippuvainen tyontekijan persoonallisuudesta ja siitd, kuinka sopivana he pitévét
etatyokontekstia. Tutkimuksessa on liséksi késitelty anonyymien alustojen hyddyntdmista
vaikenemisen vihentdmisessd, joka on aiemmissa tutkimuksissa jaényt vahille huomiolle.

Avainsanat: tyontekijoiden déni, tyontekijoiden vaikeneminen, kommunikointi, etétyo
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Tyontekijoiden ddnen ja vaikenemisen tutkiminen nykypdivén jatkuvasti muuttuvassa
tyOympéristossd on erittdin tiarkedd. TyOntekijoiden ddnelld tarkoitetaan tyontekijoiden
ideoita, ehdotuksia, mielipiteitd ja huolenaiheita, jotka liittyvit organisaation toimintaan
(Zhan 2020, 273). Tyontekijoiden déni auttaa rakentamaan luottamuksellisia
ithmissuhteita, edistiméédn luovuutta yrityksissi sekd luomaan tehokkaampaa
yrityskulttuuria. Tyontekijét tekevét usein padtoksia siitd, haluavatko he kdyttda dantdan
ja tuoda esiin omia ajatuksiaan, mielipiteitdén ja huolenaiheitaan vai mieluummin
vaieta. (Morrison & Milliken 2003, 1353.) Liian usein tyontekijdt valitsevat
vaikenemisen ja kallisarvoinen tieto jai jakamatta. On osoitettu, ettd tyontekijoiden
vaikeneminen on niin sanotusti tyontekijoiden oletuskayttdytyminen, eli tyontekijat
eivit usein puhu ddneen, vaikka heilld olisikin jotain sanottavaa. Téstd syystd yritysten
on tehtdva tiettyjd toimenpiteitd tyontekijoiden dédnenkdyton helpottamiseksi ja

motivoimiseksi. (Jolly & Lee 2021, 1094.)

Useat tutkimukset todistavat, ettd tyontekijoiden ddnelld on suuri merkitys uusien
ideoiden kehittdmisessd ja mahdollisten ongelmien tunnistamisessa. Tyontekijoiden
vaikeneminen taas tarkoittaa mahdollisten rakentavien ideoiden, ehdotusten ja
mielipiteiden pidéttdmistd, jolla voi olla merkittidvid vaikutuksia organisaation
suorituskykyyn. (Zhan 2020, 273.) Nykyajan organisaatiot joutuvat usein vastaamaan
nopeasti muuttuvaan ympéristoon ja tistd syysté tyontekijoiden tiedot ja ideat ovat
tirked kilpailuetu yritykselle. Kun yrityksessd panostetaan ideoiden avoimeen
jakamiseen, se antaa yritykselle mahdollisuuden vastata paremmin ympériston

vaatimuksiin ja tehda parempia pédétoksié. (Felix 2020, 558.)

On olemassa monia erilaisia asioita, joista tyontekijdt saattavat vaieta ja vaikenemisen
taustalla voivat vaikuttaa useat eri tekijit. TyOntekijét voivat esimerkiksi vaieta
tyOpaikalla kaytettdvistd epaeettisisti kdytdnnodistd ja vaikenemisen taustalla saattaa olla
pelko siitd, ettd kertominen aiheuttaa itselle ongelmia. Omien mielipiteiden ilmaisua
voidaan vilttda siksi, ettd halutaan sdilyttdd konsensus ja yhtendisyyden tunne.
Vaikenemisen taustalla olevat syyt voivat siis liittyd esimerkiksi pelkoon ja ryhmissa

esiintyviin sosiaalisiin paineisiin. (Morrison & Milliken 2003, 1353.)



Tyontekijoiden ddni antaa oman panoksensa yrityksen operatiiviseen ja strategiseen
muutokseen mutta usein se jad johtajuuden varjoon. Hirschman (1970) on méaritellyt
tyontekijoiden dénen kaikenlaisena yrityksend muuttaa toimintaa haluttuun suuntaan
vetoamalla ylempaddn tahoon yksiloné tai kollektiivisesti. Tyontekijoiden ddnen
ilmaisussa voidaan kéyttaa virallisia kanavia, kuten sdhkopostia ja puhelinkeskusteluja
sekd epdvirallisia kanavia, kuten kahvihuoneessa kéytyja keskusteluja. Aiemmat
tutkimukset ovat osoittaneet, ettid epéviralliset kanavat tarjoavat tarkeimmén alustan

tyontekijoiden dénen ilmaisemiseen. (O’Brien ym. 2023, 1-2.)

COVID-19-pandemian myo6té etdtydstd on tullut uusi tapa tydskennelld miljoonille
tyontekijoille ympari maailmaa. Monet yritykset ja tyontekijit ovat valinneet etdtyon
tyoskentelytavakseen myos pandemian jélkeisind aikoina. Etdtyon omaksuminen vaatii
suunnittelua, valmistelua ja sopeutumista, ja yritysten on tuettava tyontekijoitd eri
tavalla eri tyoympéristossd. Etityohon liittyy sekd etuja ja haittoja. (Galanti ym. 2021,
426.) Vaikka etityo tarjoaa tyontekijoille ja yrityksille useita eri etuja, kuten
joustavuutta, autonomian tunnetta ja parempaa ty0hyvinvointia, se tuo myos haasteita

yhteistyon toteuttamiseen ja avoimelle keskustelulle (Hamrick ym. 2024, 1-2).

Kun yhi useammat tekevit tyotéd etidnd, on tarpeen mahdollistaa tehokas kommunikaatio
tyontekijoiden ja yrityksen vélillad. Etdtyo asettaa haasteita sellaiselle kommunikoinnille,
joka tapahtuu yhteisissé tydtiloissa ja spontaanisti kasvokkain. Epévirallisten kanavien
kautta kdytavit keskustelut vihenevit etatydssi: kotona ei esimerkiksi pysty kdymain
spontaaneja keskusteluja tyokavereiden kanssa. (Fuchs & Reichel 2023, 511-512.)
Sullin ym. (2020) tekemén tutkimuksen mukaan ldhes 50% tyontekijoistd pitda
tehokasta viestintad kriittisend tekijdand onnistuneessa etatydskentelyssé. Téstd
huolimatta tyontekijoiden vaikeneminen ty6hon liittyvistd asioista on edelleen iso
ongelma etdymparistdssd, jossa viestintd on luonnostaan rajoitetumpaa. (Hamrick ym.

2024,2.)
1.2 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia tyontekijoiden danti ja vaikenemista etdtyOssa.
Viimeisen vuosikymmenen aikana tyontekijoiden ddnestd ja vaikenemisesta on julkaistu
satoja tutkimuksia mutta lukuisia keskeisid kysymyksid on yhé tutkimatta. Varsinkin
makrotason kontekstuaaliset tekijat ovat jadneet suurilta osin huomioimatta

tyontekijoiden déneen ja vaikenemiseen liittyvissé tutkimuksessa. Yksi erityisen



relevantti tutkimuskysymys, jota ei ole tutkittu tarpeeksi, on se, ettd kuinka siirtyminen
etd- ja hybridityohon on vaikuttanut tyontekijoiden déneen ja vaikenemiseen. Eté- ja
hybridityon tekeminen tulee todennékoisesti jatkumaan myds tulevaisuudessa, joten

tutkimuksen kohdistaminen tdhin aiheeseen on tarpeen. (Morrison 2023, 79, 97.)

Tassd tutkimuksessa tyontekijoiden d4nté ja vaikenemista tutkitaan
teemahaastatteluiden avulla. Tavoitteena on haastatella tyontekijoitd, jotka tekevit
etityotd ja tutkia, kuinka etéty0 vaikuttaa heidén déneensé ja vaikenemiseensa.
Tutkimuksella pyritddn luomaan uusia ndkokulmia siitd, kuinka etdtyotd tekevét
tyontekijit saavat ddnensd kuuluviin tai vaihtoehtoisesti pdattivit vaieta tietyistd

asioista.

Tutkimuksen taustalla on ajatus siitd, ettd mikili tyontekijoiden dénestd ja
vaikenemisesta etityOssi tiedetdéin enemmén, voidaan etéityotd pyrkid muokkaamaan
sellaiseksi, ettd tyontekijoiden on helpompi tuoda omaa déntdan kuuluviin ja ilmaista
omia ajatuksiaan ja huoliaan. Kuten aiemmin on mainittu, tyontekijéiden dénelld on
tirked vaikutus ty0Oympéristossi ja se auttaa kaiken kaikkiaan luomaan tehokkaampaa ja
edistyksellisempéé yrityskulttuuria. Tété tutkimusta ohjaavat alla esitetyt
tutkimuskysymykset, joihin vastaamalla pyritdédn selvittiméén tyontekijoiden dantd ja

vaikenemista etityossa.
Tutkimuskysymykset

e Miten tyOntekijit kiyttdvat dantdan etdtyossd?

e Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden déneen tai vaikenemiseen etdtydssd?
1.3 Tutkimuksen rajaus ja rakenne

Tutkimuksessa tutkitaan etityota tekevien tyontekijoiden déntd ja vaikenemista.
Tutkimuksessa on tarkoitus tutkia erityisesti sitd, miten tyontekijit kayttdvat d4ntdén
etityOssa ja mitka tekijdt vaikuttavat tyontekijoiden paitokseen kayttdad déntddn tai
vaieta etityOssd. Tutkittavana on eri tasoilla ja tehtdvissa tyoskentelevid tyontekijoita ja
yhdistivana tekijédnd on se, ettd he tekevit etityotd. Tutkimuksessa keskitytddn
laajentamaan tietoa tyontekijoiden ddnestd ja vaikenemisesta etidtyokontekstissa ja ndin

antamaan aiheeseen liittyvédén tutkimukseen uusia ndkdkulmia.
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Tutkimuksen padluvut ovat johdanto, teorialuvut, tutkimuksen toteutusta ja
tutkimustuloksia kasittelevat luvut seké johtopditokset ja yhteenveto. Ensimmaéinen
teorialuku késittelee etityotd ja aiheeseen perehdytédén erityisesti kommunikaation
ndkokulmasta. Toinen teorialuku késittelee tyontekijéiden &énté ja vaikenemista ja siind
kéyttdd aantddn tai vaieta. Tutkimuksen toteutusta koskevassa luvussa kdydéan lapi
tutkimuksen empiirisen osuuden toteuttaminen ja aineistojen hyodyntdminen.
Tutkimustuloksia koskevassa luvussa kerrotaan laajasti, mitd teemoja haastattelusta on
noussut esiin ja peilataan niitd tutkimuksessa kéytettyihin teorioihin ja léhteisiin.
Viimeisessd luvussa esitetddn johtopaitokset tutkimuksesta, eli pyritddn antamaan
kattavat vastaukset tutkimuksen tutkimuskysymyksiin saatujen aineistojen avulla,

arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja annetaan jatkotutkimusehdotuksia.
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2 Etityd
2.1 Etatyo yleisesti

Perinteisesti etityd voidaan méiéritell sellaiseksi tyoksi, joka suoritetaan tavanomaisten
organisatoristen tilojen ja ajan rajojen ulkopuolella, kuten kotona tai liikkeelld ollessa.
Etdtyon merkitys on kasvanut viimeisten 30 vuoden aikana ja sen kdyttoonotto on
yleistynyt viime aikoina paljon erilaisten viestintdalustojen ja verkkoteknologioiden

ansiosta. (Franken ym. 2021, 1131-1133.)

Yritykset ovat jatkuvassa kehityksessé ja parhaan tydvoiman saamiseksi tyontekijoité
on palkattava ympari maailmaa. Globalisaation vuoksi hajautetut tiimit ja hajautettu tyo
ovat viistiméattomid, johtuen esimerkiksi siitd, etti yrityksilld ei ole mahdollisuutta
sijoittaa kaikkia tyontekijoitidnsa fyysisesti samoihin tiloihin. Ndiden haasteiden
selvittimiseksi, yritykset pyrkivit 16ytdiméén uusia joustavia, kilpailukykya edistévid ja
taloudellisesti kannattavia tapoja toimia. Etétyoti, joka mahdollistaa sen, ettd tyon
tekeminen ei riipu tyopaikan maantieteellisestd sijainnista, pidetddn yhteni tapana

vastata nykypéivan yritysten kokemiin haasteisiin. (Ferreira ym. 2021, 1.)

Etityon ollessa suosittu tapa tyoskennelld, on tarpeen tarkastella etityon etuja,
liikkkeellepanevia voimia, haasteita ja haittoja: kaiken kaikkiaan etdty6 on

monimutkainen konsepti (Ferreira ym. 2021, 2).

Etityd hyodyttdd erityisesti sellaisia yrityksid, jotka pyrkivét joustavuuteen ja
kustannusten vihentdmiseen. Etdtyd on joustavuutensa kannalta hyodyllinen myds
tyontekijdille, joiden on mahdollista jarjestdd tydpdivan aikataulu niin, ettd omien
henkildkohtaisten asioiden hoitaminen onnistuu toiden lomassa. Néistd hyodyisté
huolimatta etéityd tuo mukanaan myos ongelmia. Etdty0dssé saattaa ilmeti erilaisia
teknologiaan liittyvid haasteita, jotka taas voivat johtaa viestinti- ja kommunikaatio-
ongelmiin. Viestinnin laatu saattaa olla heikkoa ja siitd voi puuttua visuaalinen
kontakti: kehonkielen lukeminen on mahdotonta ja tdmé voi johtaa vddrinymmarryksiin.

(Ferreira ym. 2021, 19.)
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2.2 Etatyon hyodyt

Yhtend suurena etuna etitydssa voidaan pitéé sité, ettd se on helppo tasapainottaa
yksityiseldimén kanssa. Ferreiran ym. (2021) suorittaman empiirisen tutkimuksen
mukaan haastateltavat pitivat tdtd etdtyon parhaimpana etuna: sen avulla on helpompi
suunnitella paremmin omaa aikaa ja se mahdollistaa yksityis- ja tydeldmén tasapainon.
Haastateltavien mukaan etdtydssé on esimerkiksi mahdollisuus seurata lasten
kasvamista ilman, ettd tarvitsee laiminlydda téiden tekoa. Etity0 antaa myos
mahdollisuuden tyoskennelld aikaisin aamulla tai myohdan illalla, kumpi sitten

sopiikaan omaan aikatauluun paremmin. (Ferreira ym. 2021, 14.)

Yritysten on tdrkedd pyrkid varmistamaan, ettd tyontekijoilld on oikeanlaiset tyovilineet
ja tekniikat etityOoskentelyyn. Oikeanlaisella toteutuksella etétyd voi olla joustavaa niin
yritykselle kuin tyontekijillekin. Etdtyon avulla on myds mahdollisuus alentaa yrityksen
ja tyontekijin kustannuksia: yritys voi vahentdd tydtiloihin liittyvid kustannuksia ja

tyontekijét sddstavit matkakuluissa. (Ferreira ym. 2021, 19.)

Kustannussééstdjen lisdksi etityolld on muitakin yritystd hyodyttavid elementteja.
Lisdantynyt joustavuus ja autonomia tyontekijoiden keskuudessa edistda
tyOtyytyvéisyyttd, joka taas lisdd tydmoraalia. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekijét
tydskentelevit kovemmin ja sitoutuneemmin. Liséksi yritykselld on enemmaén
litkkkumavaraa, eli se on niin sanotusti ketterdmpi: tyohon liittyvét asiat ovat saatavilla
ajasta ja paikasta riippumatta. Etdtyon ansiosta yrityksen tuottavuus kasvaa ja
tyontekijoiden rekrytointi ja sdilyttiminen on entistd helpompaa. (Pamula & Zalewska-

Turzynska 2023, 32.)

Frankenin ym. (2021) suorittaman empiirisessé tutkimuksessa tyontekijéiden mukaan
etityOssd tuottavuus on parempaa, vaikka tydméard yleensd kasvaa: etitydssé voi
tehokkaammin vastata vaatimuksiin ja olla tuottoisampi. Tdma selittyy esimerkiksi silld,
ettd tydomatkaan kéytetty aika voidaan kayttda tyoskentelyyn, kotona tydskentelyssd on
vahemman héiridtekijoita ja etdtyossd on mahdollisuus valita paras aika tehtdvin

suorittamiseen. (Franken ym. 2021, 1141-1142.)
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2.3 Etatyon haasteet

Etidtyon yhtend suurena haasteena voidaan pitéé teknologiaan liittyvid asioita.
Yritykselld voi olla vaikeuksia hallita tyontekijoiden tekemid valintoja, koska
tyoskentely tapahtuu tyopaikan ulkopuolella. Esimerkiksi tyontekijoiden kayttdmét
internet-palveluntarjoajat ja sdhkdinfrastruktuuriset valinnat voivat aiheuttaa riskeja,
joilla on vaikutusta sisiisiin projekteihin. Teknologiset haasteet saattavat aiheuttaa

ongelmia my6s kommunikointiin. (Ferreira ym. 2021, 19.)

Liséa teknologiaan liittyvid haasteita aiheuttaa se, ettd joissain tilanteissa tekniikka ei
riitd késittelem&én suuria tietomddrid. Tamé sekd muut IT-ongelmat saattavat asettaa
haasteita tyonteolle, vdhentdd tehokkuutta ja tuloksellisuutta seké aiheuttaa turhaa
stressid tyontekijoille. IT-tuen tehokkuus ja oikea-aikaisuus neuvonnassa on
avainasemassa tdmin haasteen peittoamisessa. Etityossd [T-henkilon tapaaminen
kasvokkain ja ongelman véliton selvittiminen ei ole mahdollista: tdimé on hyva
esimerkki siitd, kuinka resurssit eivét ole yhté helposti saatavilla etdtydssd kuin

kasvokkain. (Franken ym. 2021, 1139.)

Vaikka Ferreiran ym. (2021) suorittaman empiirisen tutkimuksen mukaan tyontekijét
pitdvét etdtyon yhdistdmistd yksityiselimén kanssa helppona, Frankenin ym. (2021)
tekemin empiirisen tutkimuksen mukaan jotkut tyontekijoisté pitdvét tatd kuitenkin
haasteena. Tutkimuksessa péivikirjamerkintdjen mukaan haasteena pidettiin
esimerkiksi sitd, jos kumppani tyoskentelee samanaikaisesti kotona: timén koettiin
atheuttavan stressid ja tyon tuottavuuden laskua. Tdma johti my0s joissain tilanteissa
sithen, ettd tyoskentelyd jatkettiin yolld, jotta tyot tulisi tehtyd. Toisaalta mydhemmat
paivakirjamerkinndt kertovat, ettd rutiinien l10ytdminen ja parhaimmat tavat jakaa
kotitoimisto helpottivat tdtd haastetta. (Franken ym. 2021, 1137—-1138.) Haasteena
saattaa olla my®0s se, ettd yksityiseldman ja tydeldmin raja himartyy: tydpaikan ja kodin
vililld ei ole endi selkedd rajaa, joka jakaa ajan tydaikaan ja vapaa-aikaan (Pamula &
Zalewska-Turzynska 2023, 32.) Joustavien tydjérjestelyiden on todettu myods
atheuttavan ongelmia tyohon sitoutumisessa, silld esimerkiksi kotona tyoskenteleminen
voi aiheuttaa enemmén katkoja toiden teossa. Lisdksi etityOssé ei valttiméttd saa yhta
paljon sosiaalista tukea sekd palautetta ja my0s tdma laskee tyohon sitoutumista.

(Dhanesh & Picherit-Duthler 2021, 300.)
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Kuten aiemmin on mainittu, etitydssi tydtaakka usein kasvaa. Vaikka tehokkuus
pysyykin hyvilla tasolla, voi jatkuvasti lisdéntyvid tydméérda ja -tunteja pitdé haittana.
Joillekin tyontekijoille helpompi péésy tyojarjestelmiin sekéd tydmatkojen puuttuminen
johtavat pidempiin tyOpéiviin ja lisddntyneeseen tydmadrddn. Etity0ssd tyonteko on
liséksi mahdollista aloittaa aikaisemmin ja lopettaa myohemmin, joten tydmaéra voi
tastikin syystd kasvaa. Frankenin ym. (2021) tekemissé tutkimuksessa osa
tutkimukseen osallistuneista kertoivat tydoméaaran kasvavan, koska usein ylimaardista

tyotd tekee huomaamatta. (Franken ym. 2021, 1142.)

Tyo6n kuormittavuutta voi lisdtd my0s se, ettd etitydssd olevilla tyontekijoilld saattaa
olla tarve olla tavoitettavissa koko ajan. Vaikka verkossa kommunikointi ja viestintd on
helppoa ja se mahdollistaa yhteydenoton kaikkiin ja kaikkialla, voi se kuitenkin

aiheuttaa niin sanottua viestintdviasymysta. (Pamula & Zalewska-Turzynska 2023, 33.)
2.4 Etatyo ja kommunikaatio

Kommunikaatio etitydssd on yksi tdrkeimmistd huomioitavista asioista. Nykypdivin
digitaalisessa aikakaudessa kaytettdvissd olevat viestintdohjelmat ovat kehittyneet
huippuunsa ja kommunikaatio-ongelmia ei pitdisi esiintyd. Tosiasiassa ongelmia voi
kuitenkin olla esimerkiksi nettiyhteydessd, dénen ja videokuvan laadussa seké
viestintdteknologioiden kdytdssd. Haasteita voi aiheuttaa myds tyontekijéiden kodin
infrastruktuuri, jolla voi olla vaikutusta kaytettyihin kommunikaatiotapoihin. Ongelmat
voivat johtaa vadrinkasityksiin ja pahimmassa tapauksessa jopa yhteydenpidon

loppumiseen. (Ferreira ym. 2021, 14.)
Vuorovaikutteinen koordinaatio ja viestintiteknologiat

Vuorovaikutteisen koordinaation teorian (the theory of relational coordination) mukaan
saannolliselld, oikea-aikaisella, tarkalla ja ongelmanratkaisukykyiselld
kommunikoinnilla sekd molemminpuolisella kunnioituksella, yhteisilla tavoitteilla ja
jaetuilla tiedoilla on positiivinen vuorovaikutus keskendin ja ne yhdessé tehostavat
tyoskentelyd. Vuorovaikutteinen koordinaatio viittaa tapaan, jolla yrityksen jésenet
kommunikoivat keskenéén ja sille on ominaista avoin ja jatkuva vuorovaikutus tiimien
ja yksiloiden vilillad. Vuorovaikutteisen koordinaation avulla yrityksen on esimerkiksi
helpompi sopeutua muutoksiin. Kun yhi useammat tyoskentelevét etdnd, edistyneet

viestintdteknologiat ovat ratkaisevan téarkeitd vuorovaikutteisen koordinaation teorian
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vaatiman kommunikoinnin mahdollistamiseksi. Kun valitaan oikeaa
viestintiteknologiaa yritykselle, on tarkeid, ettd henkilostohallinnon mielipiteet ovat
valinnassa mukana, jotta voidaan 16ytaa sellainen jarjestelma, joka mahdollistaa
tehokkaan kommunikoinnin ja vastaa juuri kyseessa olevan yrityksen tarpeita. (Fuchs &

Reichel 2023, 511-512.)

Etityoskentely aiheuttaa haasteita vuorovaikutteiselle koordinaatiolle, jossa yhteiset
tydtilat ja spontaani kasvokkain tapahtuva kommunikointi ovat tirkeéssa asemassa.
Etatyoymparistossi tehokas kommunikointi voidaan saavuttaa edistyneiden
viestintdteknologioiden avulla. Namé teknologiat tarjoavat erilaisia mahdollisuuksia
tehokkaaseen viestintdén edellyttden sen, ettd tyontekijit todella osaavat hyodyntda

teknologiaa oikein. (Fuchs & Reichel 2023, 511-512.)

Jamsenin ym. (2022) suorittama tutkimus osoittaa, etti myds useimmat tyontekijat
nédkevdt etityon haasteena vuorovaikutteiselle koordinaatiolle. Eténé tyoskentelevit
tyOntekijét tuntevat itsensé eristyneeksi muista tyontekijoistd ja tiimeisté ja he kokevat,
ettd heill4 ei ole samanlaisia mahdollisuuksia hy6tyé toisten tiedoista ja tuesta. Toisaalta
osa tutkimukseen osallistuneista tyontekijoistd kokee, ettd myos etdtydssi on
mahdollisuus vuorovaikutteiselle koordinaatiolle. Myos tdsséd tutkimuksessa korostetaan
sitd, ettd viestintdteknologialla on merkittiva rooli etdtyoskentelyn kommunikoinnin

laadun varmistamisessa. (Jamsen ym. 2022, 7.)

Aiempien tutkimusten mukaan vuorovaikutteista koordinaatiota 16ytyy erityisesti
sellaisista yrityksistd, joille on ominaista tietynlaiset rakenteet ja kdytdnnot, esimerkiksi
yhteiset kokoukset ja protokollat. My®ds erilaisilla HR-kaytidnndilléd voi olla vaikutusta
sithen, kuinka tehokasta kommunikointi on etitydymparistossd. Vuorovaikutteinen
koordinaatio edistdé korkeaa suorituskykyd, tyon laatua, tehokkuutta ja tyontekijoiden
hyvinvointia sekd sitoutumista tyohon. Ndiden syiden takia vuorovaikutteisen
koordinaation tukeminen myos etityokontekstissa on kannattavaa yrityksen kannalta.

(Fuchs & Reichel 2023, 512.)

Etatyoymparistdssd vuorovaikutus rajoittuu tyypillisesti suunniteltuihin tapahtumiin
ilman mahdollisuutta spontaaneihin epévirallisiin vuorovaikutuksiin. Tdma4 taas alentaa
tehokkaan viestinndn todenndkdisyyttd. Jotta kommunikaatiota olisi mahdollista edistéa
etatyOymparistoissd, yritykset ottavat kdyttoon sellaisia viestintdteknologioita, jotka

mahdollistavat asynkronisen ja synkronisen tiedonsiirron. Nykypdivin
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viestintdteknologiat, kuten Microsoft Teams, tarjoavat useita viestintiominaisuuksia,
kuten puhelut, videopuhelut, chat-toiminnon seké kalenteritoiminnon. Néiden
tarkoituksena on tuoda etidty0ympariston kommunikaatio mahdollisimman l4helle
tyopaikalla tapahtuvaa kommunikaatiota. Néin ollen voidaan todeta, etti eri
viestintdteknologioiden valinnalla voi positiivisesti vaikuttaa kommunikaatioon. (Fuchs

& Reichel 2023, 512-513.)

Eri viestintdteknologiat tarjoavat erilaisia mahdollisuuksia. Toisaalta ndiden
teknologioiden toimivuus riippuu myos siitd, ettd osaavatko tyontekijat hyodyntda
teknologiaa oikein. Samaa viestintiteknologiaa kayttévit tyontekijat saattavat
hyodyntia sitd eri tavoin: toiset tehokkaammin ja toiset niin, ettd jattavit hyodyntdmatta
tietyt ominaisuudet. Tamén takia viestinndn tehokkuus etétyokontekstissa saattaa
vaihdella paljonkin eri tyontekijoiden vélilld. Onkin siis tdrkedd, ettd tyontekijit saavat
koulutuksen eri viestintiteknologioiden kéyttoon, jotta voidaan varmistaa, ettd
tyontekijét saavat niistd kaiken mahdollisen hyddyn irti. (Fuchs & Reichel 2023, 513.)
Koulutukseen voi siséltyd esimerkiksi avaintietoa siitd, kuinka etityossa tulee
kommunikoida muiden tyontekijoiden, esihenkildiden ja sidosryhmien kanssa ja miten

se tapahtuu eri viestintidteknologioiden avulla (Franken ym. 2021, 1146).
Tyontekijoiden viliset suhteet

Etityoskentely saattaa aiheuttaa haasteita tyontekijoiden vélisten suhteiden
kehittimiseen ja niistd hyotymiseen. Myds uusien suhteiden rakentaminen voi olla
haastavampaa etity0dssa ja olemassa olevat suhteet saattavat kohdata muutoksia ja
uudenlaisia haasteita. Kuten kaikkia ihmissuhteita, my0s tyontekijoiden vélisid suhteita
luodaan ja ylldpidetdéin kommunikaation avulla. Tyontekijoiden véliset suhteet ovat
tarkeitd, koska ne vihentévit tyOperdistd stressid ja tyduupumusta ja lisddvit
tyontekijoiden ammatillista oppimista. (Jimsen ym. 2022, 2.) Tyontekijoiden viélisilla
suhteilla ja yleisesti harmonisella ty6ilmapiirilld on positiivinen vaikutus myos

tyontekijoiden dénen kayttoon (Jiang & Yao 2020, 8).

Kommunikointi tyontekijoiden kanssa etitydssd voi olla haastavaa tyonantajille.
Tehokas viestintd etdtydssé on tirked asia, josta yrityksen on pidettdva kiinni
voidakseen varmistaa, ettd tydskentely on tuottoisaa. Etitydssé sosiaalista

vuorovaikutusta on vihemmin, miké saattaa aiheuttaa kommunikaatioesteitd ja ndin
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ollen myds védrinkésityksid tyontekijoiden ja tyonantajan vililla. (Ismail ym. 2023,

140-141.)

Kun tyonantaja kommunikoi sddnnoéllisesti etitydssd olevien tyontekijoiden kanssa,
tyontekijit myos sitoutuvat paremmin tyon tekoon. Kommunikointi tydnantajan
puolelta my0s varmistaa sen, ettd tyotehtavit tehdddn onnistuneesti. Toisaalta myos
alhaalta ylos suuntautuva viestintd on tirkedd. Kaksisuuntainen viestinté tyontekijoiden
ja tyOnantajien vililla on tdrked elementti ja se luo tyontekijélle motivoivan ympériston
tehda toitd. Kun tyontekijat kommunikoivat esihenkildiden kanssa etdyon aikana
runsaasti, tyontekijét eivit tunne oloaan niin stressaantuneiksi. (Ismail ym. 2023, 148—

150.)

Frankenin ym. (2021) empiiriseen tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden mukaan
tiimien vahvalla dynamiikalla on ratkaisevan tarked merkitys sille, ettd onko ty0 sujuvaa
ja tehokasta etityOssd. Tutkimuksessa sekd tiimin jésenet ettd johtajat ovat sitd mielta,
ettd tiimityon tukeminen ja kommunikaation mahdollistaminen luovilla tavoilla auttavat
voittamaan tyoskentelyrajoituksen etdty0ympéristossd. Vahvojen tiimiyhteyksien avulla
on mahdollista helpottaa etityon tekemistd: kommunikaatiolla on merkitysta tyon

sujuvuuteen ja tehokkuuteen. (Franken ym. 2021, 1142-1143.)

Etityon vaikutukset tyoeldmaéan liittyviin suhteisiin ovat ristiriitaisia: jotkut tutkimukset
osoittavat, ettd etdtyd heikentdd sekd tyontekijoiden vilisid suhteita ettd tyontekijoiden
suhteita esihenkildihin. Tdmé johtuu siitd, ettd etitydssd kasvokkain tapahtuvaa
kommunikaatiota ei ole ja kommunikaatio ei ole yhté tihedd kuin tyopaikalla.
Etatyojarjestelmien kdyttd vaikuttaa negatiivisesti esimerkiksi sosiaaliseen
vaihtoprosessiin, tyotyytyvédisyyteen ja tyosuoritukseen. Toisaalta panostamalla
etityojdrjestelmien laatuun voi parantaa kommunikointia ja tydeldmén suhteita.

(Viererbl ym. 2022, 332-333.)
Epévirallinen kommunikointi

Epavirallinen kommunikointi ja epéviralliset kommunikointikanavat ovat elintirkeita
thmisten vélisten siteiden luomiselle ja yhteenkuulumisen tunteen edistdmiselle. Kun
tyontekijat kommunikoivat epévirallisesti, he ovat vuorovaikutuksessa toisten
tyontekijoiden kanssa ystévind ja tuttavina, ja tima rakentaa ja yllapitdd ihmissuhteita.

Etityo tarjoaa vihemman tilaisuuksia epdviralliseen kommunikointiin, koska muita
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tyontekijoitd ei tapaa sattumalta esimerkiksi kahvihuoneessa. (Viererbl ym. 2022, 333.)
Kuten aiemmin on mainittu, epaviralliset kanavat ovat tirkeitd myos tyontekijoiden

ddnen kannalta (O’Brien ym. 2023, 1-2).

Liséksi epévirallinen kommunikointi auttaa integroimaan tyontekijoitd tiimeihin,
yrityksiin sekd yrityskulttuuriin. Epévirallinen kommunikointi voi auttaa tyontekijoité
tutustumaan ja ystdvystyméén ja ndin se luo yritykseen ystivallistd ilmapiirié ja tukee
tiitminrakennusprosesseja. Epdviralliseen kommunikointiin osallistuminen antaa
mahdollisuuden pitdé lyhyitd taukoja tdiden teosta, joka taas vahentdd tyontekijoiden
tyOstressid ja parantaa tyohyvinvointia. On osoitettu, ettd ne tyontekijét, jotka sallivat
itselleen lyhyité taukoja tyOpéivin aikana, tekevit vihemman virheitd ja pystyvit

yleisesti keskittymddn paremmin. (Viererbl ym. 2022, 334.)

Epévirallisen kommunikoinnin avulla tyontekijoiden on mahdollista ilmaista kritiikkia,
joka taas antaa tyontekijoille mahdollisuuden paistda irti turhautumisen ja vihan
tunteista. Téllaiset keskustelut antavat mahdollisuuden tuoda ilmi omia tuntemuksiaan
ilman, ettd sité tarvitsee tehdd muodollisesti. Néin epdvirallinen kommunikointi luo
luottamussuhteita tyontekijoiden vélille. Epédvirallinen kommunikointi voi my0s
tdydentdd virallista kommunikointia tarjoamalla tyontekijoille sellaista tietoa, jota he
tarvitsevat omassa paatoksenteossaan. Lisdksi se lisdé tiedonvaihtoa eri ryhmien vilill.
Toisaalta epdvirallisen kommunikoinnin kautta levidvit my6s huhut ja juorut. (Viererbl

ym. 2022, 334-335.)

Vaikka tyontekijoiden epdvirallinen kommunikointi muodostaa suurimman osan koko
yrityksen kommunikaatiosta, sithen on kiinnitetty véhemmaén huomioita. Epavirallisessa
kommunikoinnissa otetaan usein jokin muu kuin ammatillinen rooli, esimerkiksi
ystivin rooli. Epévirallinen kommunikointi etdtydympéristdssé eroaa epévirallisesta
kommunikoinnista tyopaikalla. Kotoa tydskentelevit tyontekijét voivat kommunikoida
epavirallisesti esimerkiksi puhelimen, sdhkopostin tai eri alustojen chatin kautta. Ndma
keskustelut kuitenkin eroavat paljon toimistoymparistdssa kdydyista keskusteluista.
Lisdksi etdnd tydoskennellessd mahdollisuuksia epédviralliseen kommunikointiin ei tule

niin usein kuin tyopaikalla. (Viererbl ym. 2022, 334.)

EtityOssd pystytddn tunnistamaan erityisid epavirallisia kommunikaatiotapoja ja
Viererbl ym. (2022) ovat tutkimuksessaan tunnistaneet viisi tyypillistd epavirallista

kommunikointitapaa. Esimerkiksi virallisten tapaamisten aikana on mahdollista kdyda
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epavirallisia keskusteluja sosiaalisissa verkkosovelluksissa tai erilaisissa chateissa
tyokavereiden kanssa: nima ovat ns. rinnakkaiskeskusteluja. Muita ovat kokousta
edeltdvit ja sen jilkeen kdydyt keskustelut, sidnnollinen yhteydenpito, epaviralliset
keskustelut ja epaviralliset tapaamiset. Kokousta edeltévit ja niiden jélkeen kaydyt
keskustelut ovat yleensd spontaaneja ja saattavat kdsitelld joko kokousta tai
henkilokohtaisia asioita. Sdannollistd yhteydenpitoa kdydédédn yleensd melko ldheisten
tyokavereiden kesken: kdsittelyssd ovat usein henkilokohtaiset asiat ja yksityiset tiedot.
Epaviralliset keskustelut voivat olla tyontekijoiden vélisié tai tyontekijén ja esihenkilon
vilisid: esimerkki epdvirallisesta keskustelusta on videokeskustelu esihenkilon kanssa,
jossa keskustellaan tyontekijan henkilokohtaisesta hyvinvoinnista. Epavirallinen
tapaaminen taas voi olla esimerkiksi virtuaalinen tapaaminen, jossa ryhma tyontekijoité

pitdd lounastauon yhdessa ja viettdd ndin aikaa yhdessi. (Viererbl ym. 2022, 340-341.)

Koska etdtyodssd epavirallinen kommunikointi on niukkaa, tyontekijo6illd on tarve
kehittd4 uusia vaihtoehtoisia tapoja osallistua epaviralliseen kommunikointiin:
havainnot tistd tarpeesta korostavat epavirallisen kommunikoinnin merkitysta
tyontekijoille. Kuten aiemmin on todettu, epdvirallisella kommunikoinnilla on paljon
positiivisia vaikutuksia esimerkiksi tuottavuuteen ja tyotyytyvdisyyteen ja tistd syystd
yritysten tulisi tukea erityisesti tyontekijoiden vélistd epavirallista kommunikointia
etityossd. Koska etdtydssd mahdollisuudet epédviralliseen kommunikointiin ovat
vahdiset, yritysten tulisi luoda mahdollisuuksia, jotka helpottavat kotoa tyoskentelevien
epavirallisten viestien vaihtoa toisten tyontekijoiden kanssa. (Viererbl ym. 2022, 342—

343.)
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3 Tyontekijoiden aani ja vaikeneminen

Freeman & Medoff (1984) ovat popularisoineet tyontekijoiden danen konseptina
tutkimuskirjallisuudessa mutta sen juuret ulottuvat yli kahden vuosisadan taakse.
Kymmenen vuotta popularisoinnin jilkeen tyontekijoiden dénti kisittelevit kirjallisuus
alkoi kasvaa ja levitd eri tieteenaloihin. (Kaufman 2015, 19.) Koska tyontekijoiden
adantd on tutkittu useilla eri tieteenaloilla, aiheesta on nykypaivana suuri valikoima

kirjallisuutta (Mowbray ym. 2015, 382).

Tyontekijoiden d4ni ja vaikeneminen on tirked osa organisaation toimintaa.
Organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten on jatkuvasti tehtéva padtoksié siité, ettd
kayttavatko he omaa d4ntddn vai vaikenevatko. Monesti tyontekijét paéttavat valita
vaikenemisen, koska se on helpompaa ja niin sanotusti turvallisempaa. Vaikenemiseen
saattaa vaikuttaa esimerkiksi tyopaikalla kdytettidvit epéeettiset toimintatavat tai
ryhmépaine. On kuitenkin olemassa paljon muitakin asioita, jotka vaikuttavat siihen,
milloin ja miten organisaation tyOntekijit valitsevat kiyttdd omaa d4ntéén tai
vaihtoehtoisesti vaieta. (Morrison & Milliken 2003, 1353.) Tyontekijoiden déni voidaan
médritelld tyontekijoiden mahdollisuuksiksi ilmaista itseddn ja mahdollisesti vaikuttaa
yritykseen liittyviin asioihin, jotka taas vaikuttavat heidén ty6honsé. Tyontekijoiden
vaikeneminen taas mairitellddn sellaisiksi tilanteiksi, joissa tyontekijoillé ei joko ole
mahdollisuutta ilmaista itsedén tai he valitsevat olla kdyttdmatta sitd jostain tietystd
syystd. Tyontekijoiden déni voi olla kommunikointia sekd johdon ettd muiden
tyontekijoiden kanssa, vaikka useimmiten tyontekijoiden ddni onkin suunnattu johdolle.

(Nechanska ym. 2020, 1.)

Kuten aiemmin on todettu, tyontekijoiden déni ja vaikeneminen on tirked osa
organisaation toimintaa. Syy tdhén on se, ettd nykypéivin dynaamisessa ja
monimutkaisessa kilpailuympéristdssd luottaminen ainoastaan johtajien kykyihin ja
kokemuksiin ei vélttdmattd riitd. Organisaation menestykseen tarvitaan myds alimman
tason tyontekijoiden ideoita, mielipiteitd ja tietoja, silld ne voivat auttaa korjaamaan
virheitd, parantamaan paitoksenteon laatua ja parantamaan johtamisen tehokkuutta.
Ongelma on kuitenkin siind, ettd kaikki tyontekijét eivét halua tai pysty ilmaisemaan
omia ajatuksiaan ja ndin padtoksii tekevilld johtajilla ei ole padsyé tdrkeisiin tietoihin,

joita he tarvitsevat tehddkseen asianmukaisia paédtoksid. Néin ollen on erityisen tiarkeda
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ymmaértdd ja tunnistaa tyontekijoiden dénen ja vaikenemisen taustalla vaikuttavia

tekijoitd. (Jawahar ym. 2023, 1449-1450.)

Tyontekijoiden ddni ja vaikeneminen saattavat vaikuttaa kdyttdytymismalleiltaan
toistensa vastakohdilta. Niméd molemmat ovat kuitenkin luonteeltaan monimutkaisia
sekd késitteeltddn moniulotteisia, joten niitd ei voida suoraan pitdd toistensa
vastakohtina. Néin ollen ei voida esimerkiksi olettaa, ettd 44nen puuttuminen merkitsee
tarkoituksellista vaikenemista. (Van Dyne ym. 2003, 1360-1362.) Tdmén takia on
erityisen tarkedd tutkia ddntd ja vaikenemista samanaikaisesti, koska toisen tutkiminen
ilman toista voisi olla harhaanjohtavaa (Jawahar ym. 2023, 1450). Van Dynen ym.
(2003) mukaan keskeinen ominaisuus, joka erottaa tyontekijoiden ddnen ja
vaikenemisen on tyontekijoiden motivaatio joko pidittdytya tai ilmaista omat ideat,
mielipiteet ja tiedot tyohon liittyvistd asioista. On olemassa kolme eri
kayttdytymismallia, joihin vaikuttavat eri motivaatiotekijét: kiinnostuksen puutteeseen
perustuva irtaantuminen yrityksesté, pelkoon perustuva itsed suojeleva kdyttdytyminen
ja yhteisty6hon perustuva toisia huomioiva kiyttdytyminen. Nimé motivaatiotyypit ja
kayttdytymismallit johtavat kuuteen eri ddnen ja vaikenemisen muotoon: alistuva déni ja
vaikeneminen, puolustava déni ja vaikeneminen seké prososiaalinen déni ja
vaikeneminen. (Van Dyne ym. 2003, 1360—-1362.) Kuviossa 1 havainnollistetaan edelld
mainittuja kiyttdytymismalleja, motivaatiotekijoitd sekd tyontekijoiden ddnen ja

vaikenemisen eri muotoja.
Adinen ja vaikenemisen muodot

Motiivi

Yleinen kiiyttiytyminen Alistuva déni
/ Alistuva
Irtaantuminen vaikeneminen
Tyontekiid on (kiinnostuksen /
Lt / puute)
o Puolustava
" 4 suojel
Tyontekija on Itsensé suojelu

(pelko)

proaktiivinen \

\ Toisten
huomioiminen \ .
(yhteistyd) \ Prososiaalinen

Puolustava
vaikeneminen

S4ni

Prososiaalinen
vaikeneminen

Kuvio 1 Tyontekijdiden danen ja vaikenemisen muodot (mukaillen Van Dyne ym. 2003, 1362)
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3.1 Tyontekijoiden aani

Tyontekijoiden ddni on laajemmin akateemisesti tutkittu aihe verrattaessa tyontekijoiden
vaikenemiseen. Useimmissa johtamista késittelevissa teoksissa tyontekijoiden déni on
madritelty kahdella eri tavalla. Ensimmaéisen méadritelmén mukaan tyontekijoiden dani
on tyontekijoiden “véline” tuoda esiin asioita, kuten muutosehdotuksia. Toisen
médritelmén mukaan tyontekijoiden ddni on osa oikeudenmukaista toimintaa
organisaatiossa, jonka avulla tyontekijoitd osallistetaan paatoksentekoon.
Tyontekijoiden dédni voidaan siis ndhdé joko tyontekijin kédyttdytymisend tai
organisaatioprosessina. (Van Dyne ym. 2003, 1369.) Téssa tutkimuksessa

tyontekijoiden ddnté tarkastellaan tyontekijoiden kiyttdytymisen ndkokulmasta.

Tyontekijoiden dédni parantaa organisaation tuloksia, tuottavuutta ja tyontekijoiden
osallisuutta organisaatiossa. Tyontekijoiden ddni on tirkedéd organisaation muutokselle,
koska se haastaa status quon ja vie organisaation toimintaa tehokkaampaan suuntaan.
esimerkiksi tyotyytyvéisyyden ja psykologisen turvallisuuden kautta. Tyontekijoiden
adnikdyttdytyminen saattaa kuitenkin olla joissain tilanteissa riskialtista tyontekijille,
koska se haastaa organisaation nykyisen toiminnan ja vaatii muutoksia. Tyontekijoiden
ddni voidaan yksinkertaisesti jakaa kahteen eri tyyppiin sen perusteella, mihin &énelld
pyritddn: edistiva déni ja estdva aani. Edistava déni tarjoaa ehdotuksia esimerkiksi
tyOprosessien parantamiseen ja estdva ddni ilmaisee huolet esimerkiksi epaeettisesti

toiminnasta. (Jawahar ym. 2023, 1451.)

Tyontekijoiden ddnen mittaaminen ja ennustaminen on vaikeaa koska se on
moniulotteinen késite. Tétd véitettd on havainnollistettu kuviossa 1, jossa tuodaan esiin
kolme @dnen eri muotoa: alistuva, puolustava ja prososiaalinen déni. Ndiden dénen eri
muotojen taustalla vaikuttavat eri motivaatiotekijét. Alistuva déni on tyohon liittyvien
ajatusten, tietojen ja mielipiteiden ilmaisua, joka perustuu omaan irtautuneisuuteen
yrityksestd. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekija tuntee olevansa irtautunut yrityksen
toiminnasta ja tuntee, ettei omalla dédnelld pysty todellisuudessa vaikuttamaan. Tdma
taas johtaa siihen, ettd tyontekijd helposti kdyttdd omaa déntdén vain tukemalla muiden

ajatuksia, eikd pohdi syvillisesti sitd, mitd omalla ddnelld voi saada aikaan. Esimerkiksi
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tyontekijd voi sanoa, ettd jokin ajatus sopii hinelle, jotta hinen ei tarvitse kayttda aikaa

paremman vaihtoehdon kehittdmiseen. (Van Dyne ym. 2003, 1372—-1373.)

Toinen tyontekijoiden ddnen muoto on puolustava déni, joka perustuu itsensa
suojelemiseen. Télle danikdyttaytymiselle on ominaista turvallisten ja varmojen
padtosten tekeminen sekd oman henkilokohtaisen vastuun vihentdminen. Tyontekija voi
esimerkiksi kéyttdd aantddn ehdottamalla ideoita, jotka siirtdvat huomiota muihin
ihmisiin ja nédin pyrkié suojelemaan itseddn. Keskeinen yhdistéva tekijd on, ettd dianta
motivoi itsend suojeleminen pelétyiltd ja ei-toivotuilta seurauksilta. Puolustavaan
ddneen voi liittyd erilaisia tekniikoita, kuten puolitotuuksien kertomista, harhaanjohtavia
vastauksia, asioiden védristelya tai liioittelua ja suoraa valehtelua, joiden tarkoituksena
on hallita tietoa tavalla, joka suojelee tyontekijia itsedén. TyoOntekija voi esimerkiksi
pyrkid syyllistimaidn muita ryhmén jdsenid jonkin projektin myohdstymisestd, jotta ei

itse joutuisi huonoon valoon. (Van Dyne ym. 2003, 1371-1372.)

Kolmas tyontekijoiden ddnen muoto on prososiaalinen dini, jossa tydohon liittyvia
ajatuksia, tietoja ja mielipiteitd ilmaistaan, jotta yrityksen toiminta ja yhteistyo olisi
toimivaa. Motiivina toimii siis muut ihmiset eikd oman edun tavoittelu. Prososiaalinen
a4ani on ennakoivaa, tarkoituksenomaista ja vaatii ponnisteluja. Tdma d&nen muoto
siséltdd ratkaisujen keksimistd eri ongelmiin, joista muut ryhmién jdsenet ja koko yritys
hy6tyvit. Prososiaalinen @4ni voi olla tyontekijoiden omia ehdotuksia siitd, miten
projektit voitaisiin toteuttaa tehokkaammin koko yrityksen kannalta. (Van Dyne ym.
2003, 1370-1371.)

3.2 Tyontekijoiden vaikeneminen

Tyontekijoiden vaikeneminen on vaikeasti selitettdva késite, vaikka sitd ilmeneekin
usein organisaatioissa. Vaikenemisella on voimakas vaikutus organisaation toimintaan
mutta se on siitd huolimatta ollut melko vdhén tutkimuksen kohteena ja useissa
tutkimuksissa vaikeneminen on jétetty huomiotta. Tdma selittyy esimerkiksi silld, ettd
vaikenemista on vaikeampaa tutkia kuin jotain avoimempaa ja ilmeisempéé
kayttdytymistd, kuten puhumista. (Van Dyne ym. 2003, 1363—-1364.) Tyontekijoiden
vaikeneminen johtaa kielteisiin vaikutuksiin kuten yksittéisiin epakohtiin,

irtisanoutumisiin ja korkeaan vaihtuvuuteen (Jiang & Yao 2020, 1).
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Pinder ja Harlos (2001) ovat méiritelleet tyontekijoiden vaikenemisen olevan
tyontekijoiden oma ja tietoinen pdatos kieltdytyéd ilmaisemasta kaikkea sellaista
informaatiota, jolla voi olla merkitysté jonkin tilanteen muuttamiselle. Timén
niakemyksen mukaan tyontekijoiden vaikeneminen on vastaus tyontekijoiden kokemaan
epdoikeudenmukaisuuteen. Morrison ja Milliken (2000) taas ovat mééritelleet
vaikenemisen kollektiiviseksi ilmioksi, jossa tyontekijit vaikenevat mahdollisista
organisaatioon liittyvistd ongelmista esimerkiksi pelon takia. Morrisonin ja Millikenin
(2000) ndkemyksen mukaan organisaatiossa voi vallita systemaattinen
vaikenemiskulttuuri, jossa tyontekijit eivét ilmaise ajatuksiaan, mielipiteitddn tai
tietojaan, koska he pelkddvét negatiivisia seurauksia tai ajattelevat oman d4nensi olevan
irrelevantti organisaation toiminnan kannalta. Vaikka ndma kaksi ndkemysté eroavatkin
hieman toisistaan, molemmat méairitelmét korostavat sité, ettd vaikenemiseen liittyy

vahvasti tiedon panttaaminen. (Van Dyne ym. 2003, 1364.)

Tyontekijoiden vaikeneminen haittaa organisaation tehokkuutta estdiméilld tiedonkulkua
organisaation sisdlld. Tyontekijoiden vaikeneminen on passiivinen mutta haitallinen
tyon muoto, joka saattaa tulla kalliiksi organisaatiolle: Maxfieldin (2016) mukaan
tyontekijdn vaikenemisesta aiheutuvien kustannusten on arvioitu olevan 7500 dollaria.
Tyontekijoiden vaikenemisella voi olla sekd suoria ettd epdsuoria vaikutuksia ja se
saattaa esimerkiksi vaikuttaa negatiivisesti innovaatioiden keksimiseen. On myos
mahdollista, ettd organisaatiossa saatetaan suorittaa epdeettisii ja laittomia kaytantoja ja
Jos niistd vaietaan, saattaa seurata onnettomuus tai jokin muu organisaatiolle tuhoisa
kriisi. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd esimerkiksi tyontekijéiden emotionaalinen
uupumus tai johtajien vallan vadrinkaytto lisddvét tyontekijoiden vaikenemista.

(Jawahar ym. 2023, 1451-1452.)

Vaikka tiedon panttaaminen on keskeisessi roolissa tyontekijoiden vaikenemisessa, erot
tyontekijoiden vaikenemisen motiiveissa osoittavat, ettd vaikenemisella on eri muotoja.
Perinteisesti vaikenemiseen yhdistetddn passiivinen kdyttdytyminen. Tdma ei
kuitenkaan péde kaikissa vaikenemisen muodoissa: vaikeneminen voi esimerkiksi
Pinderin ja Harloksen (2001) ndkemyksen mukaan olla tietoista, tarkoituksellista ja
méidratietoista. Juuri timi ndkemys korostaa vaikenemisen vaikeasti selitettavyytta ja

moniulotteisuutta ja sitd on havainnollistettu kuviossa 1. (Van Dyne ym. 2003, 1365.)
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Ensimmadinen vaikenemisen muoto on alistuva vaikeneminen. Alistuva vaikeneminen
on asiaankuuluvien ajatusten, tietojen ja mielipiteiden itselleen pitdmisti, joka perustuu
irtautuneisuuteen yrityksestd. Alistuva vaikeneminen on enemmaén passiivista kuin
aktiivista vaikenemista. Alistuvassa vaikenemisessa tyontekijélld ei ole halua tai tarvetta
muokata yrityksen status quota ja hén tyytyy siihen tilanteeseen, joka yrityksessi
vallitsee. TyoOntekijé siis myOntyy ja alistuu nykyiseen tilanteeseen, eikd ole halukas
ponnistelemaan puhuakseen tai puuttuakseen tilanteeseen tai parantaakseen yrityksen
tilannetta. Tyontekija voi pitdd itsellddn hyodyttavia tietoja esimerkiksi sen takia, ettd
hén uskoo, ettd puhuminen on turhaa ja silld ei todennikoisesti ole vaikutusta yrityksen
tilanteeseen. TyOntekijd voi myds esimerkiksi kieltdytyd kommentoimasta kokouksessa
kisiteltdvid asioita, koska hén ei halua ponnistella osallistuakseen asian kisittelyyn.

(Van Dyne ym. 2003, 1366.)

Toinen vaikenemisen muoto on puolustava vaikeneminen, joka on tarkoituksellista
tiedon panttaamista. Tdssd muodossa vaikeneminen perustuu henkilokohtaiseen pelkoon
puhumisen seurauksista. Pelon tuntemus on keskeinen vaikenemisen motiivi ja on
sopusoinnussa tyontekijan kokeman psykologisen turvallisuuden kanssa, joka on
kriittinen edellytys tyontekijin dénelle. Puolustava vaikeneminen on tarkoituksellista ja
ennakoivaa kiyttdytymisté, johon liittyy eri vaihtoehtojen pohdiskelu ja tietoinen péditos
pidattaa tarpeellisia ideoita, tietoja ja mielipiteitd. Puolustava vaikeneminen voi sisdltdd

myo0s henkilokohtaisten virheiden piilottelua. (Van Dyne ym. 2003, 1367.)

Kolmas vaikenemisen muoto on prososiaalinen vaikeneminen, joka tarkoittaa tirkeiden
tietojen, mielipiteiden ja ajatusten salaamista silld perusteella, ettd se hyodyttdd muita
thmisié tai yritystd. Prososiaalinen vaikeneminen on tarkoituksellista ja aktiivista
kayttaytymistd, joka keskittyy ensisijaisesti muihin eikd omien etujen ajamiseen.
Prososiaalisessa vaikenemisessa tyontekijd voi esimerkiksi sietdd joitain tyon haittoja ja
pakotteita ilman valittamista ajatellen, ettd se ajaa tydyhteison etua. Siihen voi sisdltya
myos sellaisten tietojen salaamista, jotka ovat luottamuksellisia tai niité ei ole tarkoitettu

kisiteltdviksi yleisessd keskustelussa. (Van Dyne ym. 2003, 1367-1368.)
3.3 Prospektiteoria

Zhanin (2020) tekemin tutkimuksen mukaan prospektiteoriaa (engl. prospect theory)
voidaan hyddyntdd kuvaamaan sitd, miksi ja milloin tyontekijat padttavat joko kayttda

aantddn tai vaieta. Prospektiteorian mukaan tyontekijat padttavit strategisesti
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kayttavatko déntddn vai vaikenevatko sen mukaan, ettd mitd mahdollisia hyotyja tai
haittoja silld on yksildlliselld, suhteellisella ja organisatorisella tasolla. (Zhan 2020,

274-275.)

Tyontekijoiden ddnen ja vaikenemisen taustalla vaikuttavat esimerkiksi tyontekijan
itsetunto, tyotehtavit sekd tyokokemus. Korkean itsetunnon omaavat tyontekijéit ovat
taipuvaisia uskomaan, etti heidédn mielipiteensa ovat oikeita ja niiden avulla voidaan
edistéd organisaation hyvinvointia. Niin ollen korkean itsetunnon omaavat tyontekijét
kayttavit todenndkdisemmin omaa ddntddn. Sellaisilla tyontekijoilld, joilla on vuosien
kokemus ja jotka toimivat korkeissa tyotehtavissd, uskovat todennékdisemmin, ettd
ddnenkaytto on heille hyodyllistd. Pitkén tyokokemuksen ansiosta heilld on enemmaén
tietoa ja koska he tyoskentelevit arvokkaissa ja korkeissa tydtehtivissd, heiddn
asemansa on vihemmaén haavoittuvainen kuin alempana tydskentelevilld tyontekijoilla.

(Zhan 2020, 276-277.)

Tunnollisuudella on myds todettu olevan vaikutusta siihen, ettd pdattdvatko tyontekijét
kayttdd d4ntdédn vai vaieta. Tunnollisilla ihmisilld vastuuntunto johtaa usein
voimakkaaseen haluun saada aikaan rakentavia muutoksia, joiden avulla organisaation
on mahdollista toimia tehokkaammin. Tunnollisuus on yksi merkittivimmista
tyontekijoiden ddnikédyttdytymisen ennustajista. Tunnollisen tyontekijit ovat
vastuullisia, luotettavia ja sitoutuneita organisaatioon ja ndin he todennikdisemmin
kayttavit ylimaaraistd aikaa ponnistellakseen organisaation menestyksen puolesta.
Péinvastoin vélinpitimaéttomat tyontekijat todenndkdisemmin jéttdvat huomiotta

mahdollisuudet parantaa organisaation toimintaa. (Zhan 2020, 278-279.)

Zhanin (2020) tekemassé tutkimuksessa ja prospektiteoriassa korostetaan esihenkil6iden
ja tyontekijoiden vilisen suhteen laatua tirkednd vaikuttavan tekijdna tyontekijoiden
ddneen. Mitd korkeampilaatuinen tyontekijoiden ja esihenkildiden suhde on, sitd
todenndkdisemmin tyontekijd kayttdd dantdédn. Korkealaatuisessa suhteessa tyontekijat
luottavat esihenkil6ihin ja pystyvét ndin tuomaan helpommin asioita ilmi. Liséksi, jos
esihenkilot kohtelevat tyontekijoitd hyvin, tyontekijét eivét pidd danenkdyttoad
riskialttiina. Jos tyontekijoiden ja esihenkildiden vdlinen suhde on heikkolaatuinen,

myos luottamus ja avoimuus on heikkoa, joka johtaa vaikenemiseen. (Zhan 2020, 278.)

Prospektiteorian mukaan tyontekijat padttavat kayttdd ddntddn tai vaieta sen mukaan

mitd mahdollisia hyotyjé ja riskejd ndissad toiminnoissa on. Jos tyontekijat uskovat, ettd
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ddnenkdytolld on erilaisia hyotyjd, kuten johdon arvostus, he todenndkdisemmin
valitsevat kayttda dantddn. Jos taas tyontekija pelkaa, ettd danenkdytto voi johtaa
rangaistuksiin tai muihin negatiivisiin vaikutuksiin, he todennédkoisesti ennemmin
vaikenevat. Myos tyontekijoiden aiempi henkilokohtainen kokemus tai kollegoiden
kokemus voi vaikuttaa paiatokseen ja sithen todenndkdisyyteen, ettd kayttavatko
tyontekijit dantdén. Lisdksi organisaatiokulttuurin rakenne vaikuttaa siithen, kuinka
todenndkoisesti tyontekijd paattdd kayttad aantddn: esimerkiksi avoimessa ja
tyontekijoiden mielipiteitd arvostavassa organisaatiossa tyontekijdt saattavat ajatella,

ettd ddnelld on positiivisempia vaikutuksia kuin vaikenemisella. (Zhan 2020, 279-281.)

Prospektiteoria tuo uusia nikokulmia siithen, ettd miksi ja milloin tyontekijat paéttavat
kayttdd dantdén tai vaihtoehtoisesti vaieta. Zhanin (2020) tekema tutkimus tuo
lisdndkokulmia Van Dynen ym. (2003) tekeméén tutkimukseen, silld Zhanin (2020)
prospektiteoriaan nojaavassa tutkimuksessa painotetaan dénen kiayton mahdollisten
riskien ja hyotyjen sekd organisaation merkitystéd tyontekijoiden ddneen ja
vaikenemiseen. Van Dynen ym. (2003) tekeméssa tutkimuksessa taas tuodaan esiin, ettd
adnelld on eri muotoja ja eri muotoja ohjaavat eri motivaatiotekijét, jotka ovat usein
yksilollisid. Yhdessd Zhanin (2020) ja Van Dynen (2003) tutkimukset korostavat sitd,
ettd tyontekijoiden ddneen ja vaikenemiseen vaikuttaa sekd yksilolliset motiivit ettd

organisaation rakenne ja kulttuuri.

Myos Willits & Franco-Watkins (2021) ovat tehneet tutkimusta aiheesta. My0s heidén
tutkimuksessaan tultiin siithen johtopdatokseen, ettd tyontekijat paittavit joko kayttad
adntddn tai vaieta sen mukaan, ettd mikd on hyotyjen ja riskien méérd. Tutkimuksessa
on todettu, ettd mitd suurempi riski, sitd suurempi taipumus vaieta. TyOntekijdt eivit
todenndkdisemmin puhu, kun heidin kisityksensé riskeistd kasvaa. Tutkimuksessa
huomattiin my®ds, ettd tyontekijat sisdllyttavét katumuksen tunteita
paétoksentekoprosessiin: yksilot tekevit padtoksid ddnestd ja vaikenemisesta
saavuttaakseen tiettyjd tunnetiloja, esimerkiksi “en halua katua tétd, joten en puhu”.

(Willits & Franco-Watkins 2021, 1165-1166.)
3.4 COR-teoria

Jawaharin ym. (2023) tekemén tutkimuksen mukaan tyontekijoiden ddneen ja
vaikenemiseen liittyy ldheisesti resurssien sdilyttimisen teoria (engl. Conservation of

Resources Theory, COR). COR-teorian on kehittinyt psykologian professori Stevan
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Hobfoll ja sen perusperiaate on, ettd ihmiset pyrkivét hankkimaan, sdilyttdmaén ja
suojelemaan itselle henkilokohtaisesti tarkeitd resursseja. Téllaisia resursseja ovat
esimerkiksi aika, energia, raha, sosiaalinen tuki ja itsetunto. Jos nimaé resurssit ovat
uhattuina, tavoittamattomissa tai menetetty kokonaan, ihmiselle syntyy stressid. Kun
ihmisen henkil6kohtaiset tarpeet on tyydytetty, se ilmenee resurssien lisdéntymisend ja
kun perustarpeet ovat vajavaiset, se ilmenee resurssien hupenemisena. Thmisen
perustavanlaatuisia tarpeita ovat autonomian, yhteenkuuluvuuden ja pitevyyden tarve:
ndiden puuttuessa, ihminen joutuu stressaavaan tilanteeseen, jossa resurssit hupenevat ja

thminen pyrkii sddstiméén ja suojelemaan niitd. (Jawahar ym. 2023, 1452—-1453.)

Perustavanlaatuiset tarpeet ovat niin tirkeitd ihmiselle, ettd niiden puuttuessa yksilot
yrittdvit kompensoida puutteen tunteen esimerkiksi kayttaytymaéllé haitallisesti
organisaatiota kohtaan. Yksi tekijd, joka aiheuttaa perustavanlaatuisten tarpeiden
puuttumista, on rooliristiriita. Rooliristiriidassa yksildille on asetettu sellaiset
rooliodotukset, jotka ovat ristiriidassa keskenéén ja aiheuttavat tyontekijdille tyon
tekemisesta ristiriitaisia odotuksia ja vaatimuksia. Néissa tilanteissa tyontekijoiden on
pakko kayttdd olemassa olevia resursseja selviytyédkseen ristiriitaisista tyohon liittyvista
odotuksista ja vaatimuksista. Kun tyontekijd huomaa olevansa kyvyton hoitamaan
tyohon liittyvid asioita ristiriitojen takia, hén tuntee itsensé epépéteviksi ja samalla
autonomian ja yhteenkuuluvuuden tunne vihenee. Néin perustavanlaatuiset tarpeet eivit
ole turvattu, yksilo joutuu kdyttdméaan paljon henkilokohtaisia resursseja ja
kompensoimaan tarpeiden ja resurssien puutteet jotenkin. Yleensi téllaisessa tilanteessa

tyontekijan kdyttdytyminen tyoyhteisdssd muuttuu. (Jawahar ym. 2023, 1453.)

Muutos kéyttdytymisessd voi ilmetd vaikenemisena ja tyontekijoiden dénen
vahenemisend. Kun tyontekiji havaitsee esimerkiksi autonomian vihenemisen, hdn
saattaa pyrkid sdilyttdimain ja suojelemaan omia resurssejaan tai saamaan autonomian
tunteen takaisin niin, ettd vaikenee tirkeisti asioista. Tyontekijd voi esimerkiksi lopettaa
parannusehdotusten tekemisen. Tydntekijd voi my0s vihentdd ddnikdyttdytymistddn
tuntiessaan itsensa epédpateviksi, koska kokee, ettd puhuminen ei tuo itselle mitdan
lisdarvoa. Kaiken kaikkiaan tyontekijoiden perustavanlaatuisten tarpeiden puuttuminen
on haitallista tyontekijoiden danelle ja loppujen lopuksi my0s organisaatiolle. (Jawahar

ym. 2023, 1453.)
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Esihenkil6iden tuki, eli sosiaalinen tuki, on arvokas resurssi tyontekijdille. Se on jopa
niin tarked, ettd se voi vihentdi tyontekijoiden vaikenemista sellaisessa tilanteessa,
jossa perustavanlaatuiset tarpeet on uhattuna: esimerkiksi rooliristiriitatilanteessa. On
havaittu, ettd esihenkildiden kyky reagoida tyontekijoiden huolenaiheisiin ja tarpeisiin
liittyy positiivisesti tyontekijoiden ddneen. TyOntekijoiden on helpompi kéyttdd dantddn

silloin, kun he tuntevat saavansa esihenkildiden tuen. (Jawahar ym. 2023, 1454.)

Jawaharin ym. (2023) tekema tutkimus korostaa tyontekijoiden osuutta yhtena
organisaation tirkeimpand voimavarana. Tutkimuksessa tuodaan ilmi, kuinka
perustavanlaatuisten tarpeiden puuttuminen voi johtaa muuttuneeseen kiytokseen ja
esimerkiksi vaikenemiseen. Yksi tutkimuksen kulmakivista on se, ettd esihenkildiden
tuen avulla tyontekijoiden vaikenemista voidaan vihentdd, vaikka tyontekija kokisikin
perustavanlaatuisten tarpeiden puuttumista esimerkiksi rooliristiriitatilanteessa.
Esihenkil6iden tuki viestii tyontekijoille sen, ettd heitd kuunnellaan ja heidin tarpeensa
otetaan huomioon ja tima véhentéa riskid siitd, ettd tyontekijit valitsevat vaikenemisen.
Tyontekijoiden ddnen tukemisen ja hiljaisuuden vdahentdmisen kannalta on siis tarkeda,
ettd organisaatiossa esihenkilot ovat tietoisia antamansa tuen merkityksesta ja sen
merkittidvistd vaikutuksista tyontekijoiden toimintaan. Luonnollisesti myds
rooliristiriitatilanteiden minimoiminen ja ndin perustavanlaatuisten tarpeiden tukeminen

lisad tyontekijoiden ddnikayttaytymistd. (Jawahar ym. 2023, 1458-1461.)
3.5 Kontekstuaalinen aanen tehokkuus

Huangin ym. (2023) tekemén tutkimuksen mukaan kontekstuaalisella d44nen
tehokkuudella (engl. contextual voice efficiacy, CVE) on vaikutusta tyontekijoiden
ddneen ja vaikenemiseen tyOpaikalla. Kontekstuaalisen ddnen tehokkuuden tarkastelu ja
tutkiminen mahdollistavat tarkemman keskittymisen siithen, miten konteksti vaikuttaa
tyontekijoiden valintoihin kdyttdd omaa d4ntdén tai vaieta. Tutkimuksen mukaan korkea
CVE kannustaa tyontekijoitd osallistumaan organisaation toimintaan ja tarjoamaan omia
ehdotuksiaan ja ideoitaan toiminnan parantamiseksi. Pdinvastoin matala CVE voi johtaa

tyontekijoiden vaikenemiseen. (Huang ym. 2023, 2-3.)

Kontekstuaalinen ddnen tehokkuus tarkoittaa sitd, missd méaarin tyontekijit uskovat
sithen, ettd heidén dénensd johtaa toivottuun lopputulokseen. Kun tyontekijdt uskovat
siithen, ettd heidin ddnellddn tosiaan voi vaikuttaa, he ovat todenndkoisesti

yhteisty6haluisempia ja ilmaisevat mielipiteitdédn ja ideoitaan: CVE on korkea. Jos taas
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tyontekijit uskovat, ettd heiddn ddnensd kohtaa vastustusta tai piittaamattomuutta, he

valitsevat mieluummin vaikenemisen: CVE on matala. (Huang ym. 2023, 5-6.)

Kontekstuaaliseen dénen tehokkuuteen vaikuttavat eri tekijat. Yksi tarked sithen
vaikuttava tekijd on organisaatiorakenne: mité kdytintGjd ja mekanismeja
organisaatiossa on ja miten tyontekijit arvioivat niiden vaikuttavan oman dinen
tehokkuuteen. Esimerkiksi joissain organisaatioissa voidaan keskittyd ainoastaan
ylhééltd alaspdin suuntautuvaan viestintddn, jolloin tyontekijét todennékoisesti uskovat,
ettd heidén ddnellddn ei ole vaikutusta, eli CVE on matala. Myo6s esimerkiksi
organisaation paiatoksentekoprosessin rakenne vaikuttaa: osallistava
paitoksentekoprosessi ja mahdollisuudet palautteenantoon todennékoisesti vakuuttavat

tyontekijat oman dénen tehokkuudesta: CVE on korkea. (Huang ym. 2023, 8-9.)

Toinen tdrked vaikuttava tekija kontekstuaaliseen ddnen tehokkuuteen on esihenkildt ja
heidén kayttdytymisensi. Jos esihenkildt osoittavat avoimuutta tyontekijoiden tekemille
ehdotuksille, tyontekijat uskovat todennikoisemmin, ettd heiddn dénellddn on
vaikutusta. Pdinvastoin, jos johtajat kumoavat kaikki tyontekijéiden ehdotukset ja
vastustavat tyontekijoiden dénen kayttod, tyontekijit todenndkdisemmin pitavat
ddnenkayttoddn turhana. Esihenkil6iden kaytokselld ja tuella onkin siis merkittava

vaikutus kontekstuaaliseen d4nen tehokkuuteen. (Huang ym. 2023, 9.)

Kolmas vaikuttava tekijd kontekstuaaliseen ddnen tehokkuuteen on muut tyontekijét ja
tyontekijoiden aikaisemmat kokemukset. Jos tyontekijdt kokevat, ettd tydyhteisossad on
ylipddtdansd kannustava ilmapiiri ja tyontekijit tukevat toisiaan, tyontekijat mieltavat
oman ddnensd tehokkaaksi. My0s aikaisemmat kokemukset oman dédnenkéyton
tehokkuudesta muokkaavat tyontekijoiden kisitysti: jos aikaisemmat kokemukset ovat
osoittaneet, ettd tyontekijin ehdotuksilla ei ole merkitystd, oman ddnen tehokkuutta

pidetddn matalana. (Huang ym. 2023, 9-10.)

Huangin ym. (2023) tekema tutkimus korostaa esihenkildiden kayttdytymistd ja antamaa
tukea yhtend tarkeimpéna tekijina sithen, kuinka tehokkaana tyontekijét pitdvit omaa
ddntaan. Esihenkildiden tuen merkitys nousee siis tissédkin tutkimuksessa yhtilailla esiin
kuten Jawaharin ym. (2023 ja Zhanin (2020) tekemissa tutkimuksissa. Huangin ym.
(2023) tekemaéssa tutkimuksessa esihenkildiden tuen avulla voidaan lisati
tyontekijoiden déntd ja taas Jawaharin ym. (2023) tekemén tutkimuksen mukaan

esihenkildiden tuen avulla voidaan vihentédé tyontekijoiden vaikenemista. Zhan (2020)



korostaa esihenkildiden ja tyontekijoiden vélisen suhteen laadun olevan merkittava

tekijé siind, haluavatko tyontekijat kayttad d4ntédén vai vaieta.
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Laadullinen tutkimus ja teemahaastattelut

Laadullisissa tutkimusmenetelmisséd korostuvat aineiston ymmaértdminen ja tulkinta,
silld tirkeimpéni intressind ndissd tutkimusmenetelmissa on todellisuuden
ymmartdminen sosiaalisesti rakennettuna. Laadullisissa tutkimuksissa tiedonkeruun ja
aineiston analysoinnin avulla pyritdédn kokonaisvaltaiseen ymmarrykseen tutkittavasta
aiheesta ja siksi ne ovatkin usein herkkid kontekstille. (Eriksson & Kovalainen 2008, 4—

6.)

Laadullisen tutkimuksen onnistumisen edellytyksené on oikeanlaisten
tutkimuskysymysten laatiminen. Laadullisessa tutkimuksessa on tdysin normaalia, ettd
tutkimuskysymykset muototutuvat uudelleen, kun tutkimusprosessi etenee ja
teoreettinen osaaminen kasvaa. My0s tietyn ndkdkulman valitseminen tutkimukseen
auttaa rajaamaan tutkimusta ja méaéritteleméén tutkimuskysymyksii. (Eriksson &

Kovalainen 2008, 37-38.)

Téhén tutkimukseen on valittu laadullinen tutkimusmenetelma, koska tutkimuksen
tavoitteena on tutkia miten tyontekijat kayttivit dantddn etdtyossé ja mitka tekijit
vaikuttavat heiddn paatokseensd kdyttdd ddntdén tai vaihtoehtoisesti vaieta etityOssa.
Téssd tutkimuksessa laadullisen tutkimusmenetelmén avulla pyritddn ymmartiméaian
kokonaisvaltaisesti erilaisten tyontekijoiden yksil6llisid kokemuksia heiddn dénestidn ja
vaikenemisestaan etdtyossd. Tutkimus on selkedsti rajattu tyontekijoiden ndkokulmaan
ja tutkimuskysymyksiin vastaamisen taustalla on ajatus siité, ettd miten etityoti
voitaisiin muokata tyontekijdille sopivammaksi, jotta heiddn olisi helpompi kdyttaa

aantaan.

Haastattelut ovat yksi laadullisen tutkimuksen tutkimusmenetelmisti. Laadullisten
haastatteluiden tarkoituksena on tuottaa empiiristd materiaalia tutkimukseen ja ne
voidaan jakaa kolmeen eri haastattelutyyppiin: strukturoituihin, puolistrukturoituihin ja
strukturoimattomiin haastatteluihin. (Eriksson & Kovalainen 2008, 80.)
Teemahaastattelua voidaan pitdé puolistrukturoituna haastattelumenetelméani, jossa
kaikille haastateltaville esitetddn samat kysymykset, mutta vastauksia ei ole sidottu
vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltaville annetaan mahdollisuus vastata kysymyksiin

omin sanoin. Puolistrukturoituun haastattelumenetelméan kuuluu myos se, ettid
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haastattelija voi halutessaan vaihdella esitettyjen kysymysten jérjestystd ja sanamuotoa.
Puolistrukturoidussa haastattelussa on ominaista se, etté jokin haastattelun nékdkohta on
lyoty lukkoon mutta muuten haastattelija voi itse madritelld haastattelun kulun.

(Hirsjarvi & Hurme 2022, 4.2.3.)

Olipa haastattelu millainen tahansa, se on suunniteltava huolellisesti etukdteen ja siithen
tulee valmentautua ja valmistautua hyvin. Haastattelijan kayttaytymisell4, eleilla ja
ilmeilld on merkitysté siithen, millainen vuorovaikutus haastattelijan ja haastateltavan
vilille syntyy. Haastatteluissa tarvitaan sosiaalisia taitoja, jotta vuorovaikutustilanne on
sujuva erilaisten thmisten kanssa. My06s esimerkiksi haastateltavien ikd on otettava
huomioon: nuoria ei voi haastatella samoin tavoin kuin ikééntyneitd. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2009, 53-54.)

Téahédn tutkimukseen haastattelumenetelméksi valikoitui teemahaastattelut. Koska
puolistrukturoidut haastattelut sopivat erityisen hyvin vastamaan kysymyksiin "mit4” ja
”miten”, teemahaastattelut ovat sopivin tapa vastata timén tutkimuksen
tutkimuskysymyksiin (Eriksson & Kovalainen 2008, 82). Teemahaastatteluiden avulla
haastatteluihin osallistuneilla oli mahdollisuus kertoa laajasti omista ajatuksistaan,
kokemuksistaan ja mielipiteistddn tutkimuksen aiheeseen liittyen. Teemahaastatteluiden
luonne auttoi myds haastattelijaa luomaan haastattelutilanteesta rennomman

keskusteluhetken, jossa kysymysten jérjestysta tai muotoilua oli mahdollista muuttaa.
4.2 Aineiston keruu

Tatd tutkimusta varten haastateltiin yhdekséda tyontekijaa, jotka tekevit etatyota.
Haastateltavat tydskentelevit eri tehtivissé ja eri yrityksissé ja timén ansiosta
tutkimuksessa on mahdollista tarkastella tyontekijoiden d4dnté ja vaikenemista etityossa
laajasti ilman, ettd esimerkiksi tietyn yrityksen tietyt tavat korostuisivat tutkimuksessa
tarpeettoman paljon. Tutkimuksen tavoitteena on ymmaértiaa kokonaisvaltaisesti
tyontekijoiden déntd ja vaikenemista etdtydssd ja sen takia timén tutkimuksen
haastateltavia ei ole rajattu yhteen tiettyyn organisaatioon tai tyotehtdvddn. Ainoana

kriteerind on se, ettd tyontekijé tekee tyOssdin etityota.

Haastattelut toteutettiin 17.-24.10.2024 ja jokainen pidettiin etind Microsoft Teamsissa.
Laadullisissa haastatteluissa perusideana on, ettd haastattelukysymykset tarjoavat

sellaista materiaalia, joka auttaa vastaamaan tutkimuskysymyksiin (Eriksson &
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Kovalainen 2008, 79). Ensimmaéinen haastattelu osoitti, ettd kysymykset ja
haastattelurunko ovat toimivia, joten muutoksia haastattelukysymyksiin tai -runkoon ei
ollut tarpeellista tehdd. Ensimmaisen haastattelun perusteella huomattiin, etta

haastattelukysymykset tukevat timén tutkimuksen tutkimuskysymyksia.

Haastattelukysymykset voivat olla sekd avoimia kysymyksia ettd spesifejd kysymyksié.
Avoimet kysymykset antavat enemmén tilaa haastateltavalle vastata kysymykseen
itsendisesti, kun taas spesifit kysymykset antavat kysymykselle tietynlaiset raamit,
joiden mukaan haastateltavan on vastattava. (Eriksson & Kovalainen 2008, 83.) Tassd
tutkimuksessa haastattelukysymyksid on yhteensd 18 kappaletta ja niihin sisdltyy seké
avoimia ettd spesifejd kysymyksid: haastattelukysymykset ovat ndhtavilla liitteessa 1.
Haastattelut aloitettiin yleisilld kysymyksill4, jotka liittyvét esimerkiksi tyotehtdvéén ja
sithen, kuinka paljon haastateltava tekee t6itd etdnd. Helpoimmat kysymykset on
sijoiteltu alkuun, jotta haastattelutilanne on helpompi kiynnisti4 ja haastateltava ei
joudu vastaamaan haastaviin kysymyksiin heti alkuun. Haastattelun edetessi
kysymykset vaikeutuvat ja haastateltavilta kysytddn enemmain avoimia kysymyksia,

kuten miten haastateltava kokee etdtyon vaikuttavan tydsuhteisiin.

Haastatteluiden tallentamistapana kaytettiin nauhoitusta ja videotallennusta. Nauhoitetut
haastattelut litteroitiin Microsoft Teamsin omalla tekstitallennuksella mutta koska
tekstitallennus ei ole virheeton, kdytiin jokainen videotallenne ja litterointi erikseen ldpi,
jotta litterointia oli mahdollista hyddyntda tutkimuksessa. Koska etdhaastatteluihin
liittyy omat riskinsé ja tekniset ongelmansa, kuten tietokoneen, mikrofonin ja kameran
toimivuus, on tirkedd testata kaikki ennen haastatteluja (de Villiers ym. 2022, 1770).
Ongelmien minimoimiseksi, ennen jokaista haastattelua testattiin laitteiden toimivuus ja

varmistettiin, ettd mikddn tekninen ongelma ei héiritse haastatteluita.

Chapplen (1999) mukaan tehokkaan haastattelun kulmakivend on mukava ja meluton
ymparistd, koska haastatteluun kuulumattomat &énet saattavat hiiriti haastateltavaa
sekd heikentda tallennuksen laatua. Haastattelutilanteesta onkin pyrittdva tekeméain
mahdollisimman rauhallinen ja taustadéinet on laskettava minimiin. (de Villiers ym.
2022, 1770.) T4t tutkimusta varten tehdyt haastattelut toteutettiin rauhallisessa
ympéristossd ja ennen haastatteluja varmistettiin, ettd mikdédn taustameteli ei hiiritse

haastattelutilannetta: esimerkiksi puhelin pistettiin danettomalle.
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Ennen haastatteluiden aloittamista haastattelijan tulee selittdd haastateltavalle, mita
tutkimus pitdd sisdllédédn ja saada heidén tietoinen suostumuksensa osallistua
tutkimukseen ja nauhoittaa kiyty keskustelu. Hyvaan haastattelutapaan kuuluu myos se,
ettd haastattelija on valmistautunut haastatteluun kunnolla ja varannut tarpeeksi aikaa
haastatteluun. (Roulston & Choi 2018, 237-239.) Téssa tutkimuksessa ennen
haastatteluiden aloittamista haastateltaville kerrottiin, ettd haastattelut nauhoitetaan seki
litteroidaan ja haastattelusta saatuja tietoja tullaan kdyttimaan tutkimuksessa
anonyymisti. Lisdksi ennen haastattelukysymyksié haastateltaville selitettiin
tyontekijoiden dénen ja vaikenemisen maéritelma, jotta haastateltavien olisi helpompi

vastata haastattelukysymyksiin.
4.3 Aineiston analysointi

Empiirisen tutkimuksen analyysillé tarkoitetaan aineiston lukemista, tekstimateriaalin
jarjestelya sekd sisillon erittelyd, jisentdmisti ja pohtimista. Aineiston analysointi voi
olla my®ds sisdllon luokittelemista eri aihealueisiin eri aiheiden ja teemojen perusteella.
Analysoinnin tarkoituksena on saada runsaasta materiaalimairésti tolkkua ja kiteyttda
haastattelujen sisillot niin, ettd niiden avulla pystytdén vastaamaan
tutkimuskysymyksiin. Aineiston analysoinnin avulla pystytddn lisddmén aineiston
informaatioarvoa: aineistoa tiivistetdan seké tulkitaan ja lopulta se nivotaan yhteen

teorian kanssa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 73-74.)

Tamin tutkimuksen aineistoa analysoidaan teemoittelun avulla. Teemoittelussa
jarjestetddn haastatteluissa nousseita tutkimukselle relevantteja aiheita eri aihealueisiin
haastattelukysymysten sekéd haastateltavien vastausten perusteella. Aineiston
analysoinnin ja teemoittelun avulla tutkittavasta ilmiostd pyritddn saamaan tiivistetty
kuvaus, jonka avulla tutkimuksessa on mahdollista tehdé johtopédatoksid. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, 117-119.)

Koska tdmén tutkimuksen tutkimusmenetelméini on teemahaastattelut, teemoittelu on
luonteva etenemistapa teemahaastatteluiden aineiston analysoinnissa. Teemat, joista
haastateltavien kanssa on puhuttu, 10ytyvét jokaisesta haastattelusta mutta vaihtelevissa
madrin ja eri tavoin. Joskus teemat muistuttavat aineistonkeruuvaiheessa kéytettya
haastattelurunkoa ja my9s tissd tutkimuksessa teemat ovat muotoutuneet
haastattelukysymysten perusteella selkeiksi eri kokonaisuuksiksi. Kun aineistoa

jarjestellddn teemojen mukaan, kunkin teeman alle kootaan ne kohdat haastatteluista,
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joissa puhutaan kyseisesti teemasta. Teemat voidaan nimeté niitd kuvaavalla tyylilla.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 105-107.)

Téssi tutkimuksessa aineiston analysoinnin tuloksena aineisto on jaettu neljdén eri
teemaan, jotka ovat haastateltavien taustatiedot, etityon vaikutus kommunikoinnin eri
osa-alueisiin, motivaatiotekijét tyontekijoiden d4nen ja vaikenemisen taustalla etitydssa
sekd tekijat, joiden avulla voitaisiin lisdtd tyontekijoiden déntid tai vihentdd
vaikenemista etdtydssd. Teemat ovat muotoutuneet haastattelurungon, haastateltavien
vastauksien sekd teoreettisen osaamisen perusteella ja niiden avulla pyritdan
saavuttamaan sellainen kuvaus aiheesta, jonka avulla on mahdollista tehdi
johtopadtoksid ja vastata tdmén tutkimuksen tutkimuskysymyksiin. Teemoittelun eri
vaiheet ovat olleet litterointien ldpikdyminen ja tarkastaminen nauhoitusten avulla,
erillisen word-tiedoston tekeminen, johon on listattu kaikki haastattelukysymykset,
tiarkeiden pointtien kerddminen jokaisesta litteroinnista word-tiedostoon
haastattelukysymysten alle sekd teemojen muodostaminen. Ndiden vaiheiden avulla
tutkimuksesta on saatu aikaan relevantteja teemoja, joiden avulla voidaan vastata

tutkimuskysymyksiin.
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5 Tutkimustulokset

5.1 Haastateltavien taustatiedot

Haastattelut toteutettiin aikavalilld 17.-24.10.2024 ja haastatteluihin osallistui yhteensi
yhdeksdn henkil6a. Jokaisen haastattelun alussa haastateltavilta kysyttiin yleisid,
taustoittavia, kysymyksid. Ensimméiinen haastattelukysymyksen avulla varmistettiin,
ettd jokainen haastatteluun osallistuva tydskentelee tyontekijén roolissa, silla
tutkimuksen tavoitteena on tutkia tyontekijoiden dénté ja vaikenemista etiatydssa juuri
tyontekijoiden ndkokulmasta. Tutkimuksen kannalta ei ole relevanttia maaritella
jokaisen haastateltavan tyotehtdvid ja -nimikkeitd erikseen, koska tutkimuksen
tavoitteena on tutkia tyontekijoiden d4ntd ja vaikenemista etdtydssd riippumatta siité,
millaisia tyotehtdvét tai -nimikkeet ovat tai millaisissa yrityksissé tyontekijét

tyoskentelevit.

Toisen haastattelukysymyksen tavoitteena on selkeyttia sitd, kuinka pitkdin
haastatteluun osallistuneet ovat tehneet timén hetkista tyotddn. Zhanin (2020) mukaan
tyokokemuksella ja tydsuhteen pituudella on merkitysté sithen, kuinka todennédkoisesti
tyontekijat kayttavit dantddn. Aluksi tyontekijoiltd saattaa puuttua henkildkohtaisia ja
sosiaalisia resursseja, joita tarvitaan yritykseen liittyvien ongelmien esiintuomiseen.
Kun tyontekijit kasvattavat kokemustaan, myds heiddn ymmarryksensa yrityksesta ja
sen ongelmista kasvaa ja he pystyvit todenndkdisemmin tunnistamaan ongelmia.
(Reissner ym. 2024, 1312.) Talld kysymykselld haluttiin varmistaa se, ettei kukaan
haastatteluun osallistuneista ole juuri aloittanut tyosuhdettaan, silld se saattaisi
merkittavisti vaikuttaa tyontekijoiden ddnenkayttoon. Haastatteluun osallistuneet ovat

tyoskennelleet tyosuhteissaan 1-3 vuotta.

Toisessa haastattelukysymyksessd haluttiin kartoittaa sité, ettd kuinka paljon
haastateltavat tekevit tyostdédn etéind ja kuinka pitkddn he ovat tehneet eténa toita.
Kaikki haastateltavat ovat tehneet koko tydsuhteensa ajan vaihtelevan méérin etétoita.
Talla hetkelld viisi haastateltavista tekee noin puolet viikosta etina toitd. Yksi
haastateltavista tekee nelja pdivad viikosta etdni ja loput kolme haastateltavista tekee
padsdantoisesti pelkdstddn etdnd. Pddsdantoisesti etdnd tekevit kiyvét kerran

kuukaudessa tai muutaman kerran vuodessa toimistolla.
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Viimeisen taustoittavan kysymyksen tavoitteena oli kartoittaa haastatteluun
osallistuneiden tyon kuormittavuutta. Jawaharin ym. (2023) tutkimuksessa tuodaan ilmi,
ettd esimerkiksi tyontekijoiden emotionaalinen uupumus lisdd tyontekijéiden
vaikenemista, joten empiirisessa tutkimuksessa haluttiin selvittdd, kokevatko
haastatteluun osallistuneet tyonsé olevan kuormittavaa ja onko silld mahdollisesti
merkitystd ddnen kéyttoon ja vaikenemiseen. Tutkimukseen osallistuneista kaksi vastasi
tyon olevan satunnaisesti kuormittavaa ja yksi vastasi tyon kausiluontoisuuden
aiheuttavan kiirepiikkejd, jotka voivat olla kuormittavia. Muut kuusi haastateltavaa eivét

koe tyonsi olevan kuormittavaa.
5.2 Etatyon vaikutus kommunikoinnin eri osa-alueisiin

Tassd kappaleessa késitellddn pddteeman “etdtyon vaikutus kommunikoinnin eri osa-
alueisiin” alateemoja, jotka ovat kommunikointi yleisesti, vuorovaikutteinen
tyoskentely, tyontekijoiden véliset suhteet ja epavirallinen kommunikointi. TAmén
padteeman tarkoituksena on selvittdd vastausta ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, eli
sithen, ettd miten tyontekijét kayttdvit d4ntddn etdtydssd. Jotta tdhin kysymykseen
saataisi kattava vastaus, on tarpeen tutkia my0s vuorovaikutteista tyoskentelyd,
tyontekijoiden vilisid suhteita ja epévirallista kommunikointia, koska ne kaikki

vaikuttavat siihen, ettd miten tyontekijét kdyttavat d4ntdin etityossa.
Kommunikointi yleisesti

Jokaisen haastateltavan péadsdantoiset kommunikointikanavat etityossd ovat Microsoft
Teams ja sdhkoposti. Kolmella haastateltavalla on myos tyopaikan Whatsapp-ryhmii,
mutta ne ovat keskittyneet epdviralliseen kommunikointiin eivéitka niinkdén tydasioiden
késittelyyn. Jokainen haastateltava on etdtydssdén paivittdin yhteydessé esihenkilihin
tai kollegoihin. Kahdella haastateltavalla on joka pdivi tiimin yhteinen palaveri, jossa

kdydaan lapi yhteisié asioita tai pdivén tehtdvélistaa lapi.

Haastatteluissa nousi esiin useita eri ndkokulmia siithen, ettd miten etityo konkreettisesti
vaikuttaa muiden tyontekijoiden ja esihenkildiden kanssa kommunikointiin. Vaikka
jokainen haastateltava kertoi olevansa yhteydessé esihenkildihin ja kollegoihin
pdivittdin ja usein myds useamman kerran péivissd, koetaan, ettd yhteydenottaminen ja
kommunikaatio on silti haastavampaa eténd kuin toimistolla tyoskennellessd. Jopa kuusi

haastateltavaa nosti haastatteluissa esiin yhden tietyn ongelman: etdnéd on suurempi
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kynnys ottaa yhteyttd ja laittaa viestid varsinkin pienemmisti ja mitéttomiltd tuntuvista

asioista.

Kylld mé sen sillee huomaan, ettd ehkd helpommin, kun on toimistolla niin, jos
tulee vaikka itselle joku haaste tai tarvitsee mielipiteen johonkin ihan pieneen
juttuun, niin sitten on silleen ehka pienempi kynnys avata suu ja sanoa. Meilld on
avokonttori niin siellé totta kai silleen puhutaan koko ajan ja jutellaan niista
keisseistd ehkd enemman, ettd ei valttimatta just teamsissa laita niin pienisti
asioista [viestid]. (H1)

Mulla on ehké korkeampi kynnys tai silleen, ettd mé kasaan, jos mulla on jotain
kysyttdvéa tai jotain mistd mé haluan jutella niin sitten ma kasaan niité juttuja ja
odotan, ettd me ollaan kaikki toimistolla. Mulla on vidhén sellainen olo, etti
ithmiset haluaa tehda t6itd rauhassa silloin kun on etdpéiva. (H3)

On se ihan eri tavallaan, ettd onko kyseessé téllainen perinteinen kommunikaatio
vai sitten etityon aiheuttama kommunikaation, ettd etitydssi niin se yhteyden
ottaminen vaatii paljon enemman, paikan pailld si voit vaan kivelld toimistolla
toisen luo. Etdty0ssi niin se vaatii aina sen, ettd hei, onko sulla aikaa soitella ja
sitten soitetaan ja sitten sovitaan. (H8)

Toimistolla ollessa on helpompi esimerkiksi kysyé asioista, koska tyokaverit ja
esihenkil6t on 14helld ja heti tavoitettavissa. Etdnd yhteydenottoon on suurempi kynnys
ja pienempid asioita yritetddn ennemmin selvittdd itse, kuin ottaa yhteyttd. Tdhdn
vaikuttaa esimerkiksi se, ettd etdtydssd pitdd erikseen kysyéd onko aikaa jutella ja
juttutuokiolle sovitaan joku aika ja muutenkaan keskustelua ei pysty spontaanisti vain
aloittamaan. Etdnd yhteydenottoa ja kommunikointia vaikeuttaa myds se, ettd ei voi
tietdd milloin toiset pitdvit lounastaukoa tai kokouksia ja milloin olisi hyva hetki ottaa
yhteyttd. Erddn haastateltavan tyopaikassa on muotoutunut sellainen ajatus, etté
etdpdivit ovat itsendistd tyoskentelyd varten ja toimistopéivit sosiaalista tydskentelya
varten: etdpdivin aikana kasataan mieltd askarruttavat asiat mieleen ja puhutaan niisté
vasta kun pdistddn toimistolle puhumaan kasvokkain. My0s toinen haastateltava nosti
esiin sen ajatuksen, ettd etdtydssd ihmisilla tuntuu olevan enemmén kiire. Vaikka
etidtyossd kommunikointia pidetddnkin haastavampana kuin toimistolla
kommunikointia, haastateltavista moni nostaa esiin sen, ettd tarkedmmista asioista tulee

kommunikoitua my0s etdna.

Etitydssd viestimisen on osoitettu vihentévin esimerkiksi tiimien tiedonvaihtoa ja sen
on todettu johtavan todennidkdisemmin virheisiin verrattaessa kasvokkain tapahtuvaan
viestintddn. On myos todettu, ettd kunnollisen viestinnin puute etétydssd voi lisété

epdvarmuutta ja aiheuttaa tyontekijoille stressid. (Kakkar ym. 2023, 1812—1813.) Téassa
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tutkimuksessa nousee selkedsti esiin se, ettd etdtditd tehdessa tietojen vaihtaminen ja
keskusteleminen kollegoiden ja esihenkildiden kanssa on véhdisempéé: kuusi
haastateltavaa kokee, ettd etind kommunikoinnissa on korkeampi kynnys ja ei tdiman
takia valttamattd kommunikoi lainkaan. Yksi haastateltavista myds kertoi kasaavansa
asioita mieleensa ja kertovansa vasta sitten, jos on pakko tai kun voi tehdi sen
toimistolla. Tdssd kasvaa myds riski, ettéd jotain tirkeéda jaa kokonaan sanomatta, tieto
vadristyy ajan kanssa tai tyontekijé stressaantuu liiallisesta tiedon kasaamisesta. Myos
Jamsenin ym. (2022) tekemadssa tutkimuksessa ilmenee, ettéd etidnd tyoskentelevit
tyontekijét tuntevat itsensa eristyneeksi muista tyontekijoisti ja tiimeisti ja
kommunikoinnin laatu ei tistd johtuen ole niin korkealla tasolla. Jimsenin ym. (2020)
mukaan varsinkin viestintdteknologialla on téssa erittiin tdrked rooli: sen on oltava

sopiva tyOyhteisolle ja tyOyhteison on osattava kayttaa sité.

Ainoastaan kaksi haastateltavaa kokee teknisten ongelmien vaikuttavan
etidtyoskentelyyn jollain tasolla. Usein ongelmaksi muodostuu se, ettd esimerkiksi
tiimipalavereissa netti patkii jollain osallistujalla tai jonkin jarjestelmén salasana
unohtuu ja ndin kommunikointi vaikeutuu. Myos sovelluspdivitykset ovat aiheuttaneet
ongelmia, koska kukaan ei ole konkreettisesti paikan pdélld ndyttdmassd, miten paivitys
tapahtuu ja mitd huomioitavia asioita siind on. Tekniset ongelmat ovat kuitenkin
enemmdén sellaisia haasteita, joista loppujen lopuksi padstidén etenemiin: ei ole tullut
eteen sellaisia tilanteita, joista ei pddsisi etenemain lainkaan. Ne ovat enemmaénkin
hetkellisia haittoja tyonteolle, eivitkd isompia ongelmia, jotka vaikuttaisivat

kommunikointiin pidemmaélla aikavélilla.

Yhden haastateltavan mielesti etétyd ei juurikaan vaikuta kommunikointiin, vaikka hin
myontad, ettd 1asndtyossi tulee kommunikoitua enemmain. Haastateltavalla on myos
tapana valita omia tyotehtdvid sen mukaan, ettd onko ldsné vai toimistolla: enemmén
vuorovaikutusta vaativat tyotehtévit jétetddn toimistopdiviin ja itsendistd tyoskentelya

vaativat jatetdédn etdpdiville.

En mi oikeastaan koe, ettd se [etity0] hirvedsti vaikuttaa, ettd siis joo
varmasti silloin kun on toimistolla niin tulee enemmén kommunikoitua,
mutta sitten taas ma itse ehké valitsen sen péivén tyotehtdvid myos vidhin
sen mukaan, ettd missd ma oon. Mutta en méa koe, ettd se mitenkdin
negatiivisesti vaikuttaa kommunikointiin se, ettid on eténi. (H9)
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Vuorovaikutteinen tyoskentely

Mité tulee vuorovaikutteiseen tyoskentelyyn, kolme haastateltavaa kokee
etdtyokontekstin vaikeuttavan sité jollain tasolla. Yksi haastateltavista nostaa esille
saman ongelman, kuin kommunikoinnissa yleensi, ettd toimistolla puhuminen tapahtuu
pienemmélld kynnykselld: vuorovaikutteinen tyoskentely ja tiimiytyminen on
selkedmpid toimistotydssi. Toisella haastateltavalla tyot ovat melko itsendisid, mutta
jos on tarvetta esimerkiksi tiimitydskentelylle, han tykkéa hoitaa ne toimistolla ollessa:
hin kertoo kokevansa Teams-puhelut melko hankaliksi isolla porukalla, koska on
vaikea kuulla jokaista ja pelkdi keskeyttdvinsd muiden puhetta. Kolmannen
haastateltavan mielestd satunnainen eténi oleminen ei vaikuta negatiivisesti
vuorovaikutteiseen tyoskentelyyn mutta han kokee, etti jos tyot olisivat aina etiné, se
vaikuttaisi negatiivisesti vuorovaikutteiseen tydskentelyyn, koska eténi ei pysty

juttelemaan niin rennosti.

Yksi haastateltava tekee itsendisti tyotd, jossa tehdddn harvoin esimerkiksi ryhméssa
toitd. Kuitenkin, esimerkiksi Teams-palavereiden aikana ei kdytetd lainkaan kameroita,
eikd esihenkilo edes kannusta kameroiden kayttoon. Tama itsesséén jo etddnnyttad
kollegoista ja esihenkildistd. Hian kokee etityoskentelyn muutenkin etdédnnyttivin

tyOyhteisostd: hén ei ole esimerkiksi ndhnyt yhtd omaa tiimildistd koskaan livena.

Kuten Fuchs & Reichel (2023) sekd Jamsen ym. (2022) ovat tutkimuksissaan tuoneet
esille viestintdteknologioiden ja niiden hallitsemisen tirkeyden, myds Boccoli ym.
(2024) korostavat tutkimuksessaan, ettd digitaalisten viestintdvilineiden, kuten
videopuheluiden, tehokas kéytto edistdéd sosiaalista vuorovaikutusta ja emotionaalisia
yhteyksii tyontekijoiden ja esihenkildiden vélilld. My6s esihenkildiden digitaalisten
viestintétaitojen rooli on ratkaisevassa asemassa siind, kuinka etddnnyttdvina tyontekijat
kokevat etdtyokontekstin. Kun esihenkil6t osoittavat luottamusta ja osaamista
digitaaliseen viestintdén, he lisddvit sosiaalista ldsndoloa digitaalisessa tydympaéristossa.
(Boccoli ym. 2024, 1241, 1251.) Vuorovaikutteisuuteen vaikuttaa positiivisesti
pelkidstddn se, ettd kokouksissa laitetaan kamera péille, jotta on mahdollista ndhda
muiden ilmeet ja eleet. Ndin voidaan paremmin varmistaa se, ettd ihmiset tuntevat

olonsa kuulluksi ja ymmaérretyksi. (Yle 2021.)

Loput viisi haastateltavaa kokee, ettéd etédnd tyoskentely ei vaikeuta vuorovaikutteista

tyoskentelya.
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Itse olen tottunut siihen, ettd kun suurin osa sun tydympéristosta
kommunikoi ainoastaan teamsissa, ettd sithen on tottunut alusta alkaen jo,
ettd tiettyjen ihmisten kanssa sé et oikeastaan kommunikoi, kun vaan
koneen vilitykselld, niin se on tavallaan tullut jo ihan alusta asti silleen
automaationa. Jos tuntuu siltd, etti ei saa asiaa perille pelkdstdén viestilld
niin sitten soitellaan ja ihan otetaan videopuhelua. Ei se mun mielesté
hankaloita sit asiaa. (H5)

En mé koe, ettd se [etityd] hankaloittaa sitd. M& koen, ettd se tekee siitd
tyostd tehokkaampaa siiné suhteessa, etti ei ruveta juttelemaan sielld kesken
kaiken ja puhumaan turhia silloin kun ollaan teamsissa. Toimistolla voi
vélilld menna pois raiteilta ja jutella toisista tydasioista. (H2)

Yhden haastateltavan mielestd vuorovaikutteinen tyoskentely saattaa olla jopa
tehokkaampaa kuin toimistolla, koska yhdessé tyoskentelystd puuttuu turha”
keskustelu. Toisen haastateltavan mielestd vuorovaikutteinen tyoskentely etdné tulee
automaationa, koska siihen on tottunut tyosuhteen alusta asti. Jos tulee sellainen olo,
ettd asia ei mene viestin kautta perille, aina on mahdollisuus soittaa tai ottaa
videopuhelu, joten etityokonteksti ei vaikuta negatiivisesti vuorovaikutteiseen
tyoskentelyyn. Kolmas, neljis ja viides haastateltava ovat yhtd mielta siitd, ettd
vuorovaikutteista tyoskentelyd on helppo tehda etéiné ja etidtyokonteksti ei vaikuta

tyoskentelyyn.
Tyontekijoiden viliset suhteet

Etédtyon koetaan vaikuttavan tyontekijoiden vilisiin suhteisiin melko paljonkin.
Térkednd vaikuttavan tekijdnd esiin nousee se, ettd tehdadnkd tyotd kokoajan etdnd ja
onko tydkavereihin ja esihenkil6ihin tutustuttu alun perin toimistolla kasvokkain vai
etatyokontekstissa. Yksi haastateltavista ei koe etdtyon vaikuttavan tydsuhteisiin, koska
kukaan ei ole koko ajan etiind, joten etityo ei vaikuta kokonaisuuteen. Toinen
haastateltava kertoo puhuvansa enemmaén my®0s etéind niiden kanssa, joiden kanssa on
ystdvystynyt enemmin toimistolla ollessa. Kolmas haastateltava nikee selkedn eron
etdtyon ja toimistotyon vililld: toimistotyOssé tulee huomattavasti enemman

keskusteltua tyokavereiden kanssa niitd nditd ja muutenkin sosialisoitua.

Yksi haastateltavista, joka tekee paddsdantoisesti etind, kokee, ettd ei juurikaan tunne
tyokavereitaan eikd esihenkil6itdédn, eikd tiedd heiddn eldméstddn paljoakaan. Hén ei
myoskain juttele kovinkaan paljon Teamsin kautta ja kokee olevansa melko etdélla

kollegoistaan ja esihenkilistdén. Etatyokontekstin takia haastateltava ei valttdméttd koe
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edes tarpeelliseksi tutustua muihin ja tutustumisen aloittaminen Teamsin vélitykselld on
erilaista ja haastavaa.
Joo siis ihan eri, jos vertaa aiempiin tydpaikkoihin, esimerkiksi pankkiin,
kun sielld néki paivittdin tyokavereita, kun nyt tavallaan musta tuntuu, etti
mi aika véhin tieddn heiddn eldmastdén tai semmoisesta arjen tapahtumista.
Jotain joskus tulee kirjoteltua Teams-viesteilld mutta aika véhan. Valilla

ehka tuntuu, etti ei ole edes semmoista mielenkiintoa tutustua, vaikka
makin tulin kesdtyontekijdna uutena. (H4)

Myo6s muiden haastateltavien mielestd tutustumisen aloittaminen etétydkontekstissa on
haastavaa: haastateltavat kokevat olevansa paljon ldheisempii niiden kanssa, joiden
kanssa on kdynyt ennen toimistolla tai kiy nykydénkin satunnaisesti toimistolla.

Téllaisiin tyokavereihin ja esihenkil6ihin on tuttavallisempi ja 1dheisempi suhde.

No tota mi luulen, ettd silld on paljon enemmaén merkitystd, ettd kehen on
tutustunut silloin alkuvaiheessa. Ettd ne keneen on tutustunut, niin sitten
niihin on helppo pitdé yhteyttd ja on just silleen matala kynnys ottaa
yhteyttd ja kysyy apua ja jakaa huolia ja murheita. On silleen vaikeata,
jotenkin tutustuu pelkdstddn verkon vilitykselld. (H8)

Yksi haastateltavista nostaa esiin myos sen, ettd etdtyokontekstissa on oltava paljon
aktiivisempi itse, jos haluaa olla yhteydessa kollegoihin, silld etitydkontekstista puuttuu

luonnollinen kanssakdyminen ithmisten kanssa.

Tavallaan ihmisiin tutustuminen muuten, kun vaan tyokavereina niin ehka
jaa vihemmadlle ja sitten se my0s vaatii tosi paljon sitd, ettd on itse jotenkin
paljon aktiivisempi, ettd jos esimerkiksi haluaa ndhdi tydkavereita vapaa-
ajalla, niin se vaatii ettd itse laittaa viestid, etté ei tule silleen luonnollisesti
toimistolla, vaikka ettd hei mitis tdnéddn tehtdisiin téiden jélkeen. (H7)

Toinen haastateltava nostaa esille se, ettd tyosuhteen alku on tirkedd aikaa viettda
toimistolla, jotta tyontekijoiden viliset suhteet voivat muodostua: helpottaa jatkossa
tyosuhteiden ylldpitdmistd etdtyOssa.

Varmasti tavallaan, jos mi ajattelen tdn néin pdin, etti jos joku mun

tyokaveri on tosi vihén toimistolla niin ehka siitd ei tule niin ldheinen. Eli

kylla varmasti tuon voi ajatella noin mutta itse kuitenkin on sen verran

paljon toimistolla, ettd ei ole ehkai tota haastetta ja etenkin kun itse olin
alkuun paljon paikan pééllé niin sitten ehti tutustua ihmisiin. (H9)

Myos tyontekijoiden vélisten suhteiden osalta haastatteluiden tulokset ovat linjassa
aiempien tutkimusten kanssa. Jamsenin ym. (2022) tekemén tutkimuksen mukaan

erityisesti uusien suhteiden rakentaminen on haastavampaa etdtydssé ja olemassa olevat
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suhteet saattavat kohdata uusia haasteita. TyOntekijoiden vilisten suhteiden
ylldpitaminen on kuitenkin tirkeda tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta. Viererblin
ym. (2022) mukaan viestintidteknologioiden toimivuudella on vaikutusta myos
tyontekijoiden vilisten suhteiden muodostumiseen ja ylldpitimiseen: kun niiden

toimivuuteen panostaa, voi parantaa kommunikointia ja tyoeldman suhteita.

Myos Ylen artikkelissa tuodaan ilmi, ettd vaarana on, ettd tyopaikoilla kehittyneet
ihmissuhteet heikentyvit, kun mahdollisuudet kasvokkain kohtaamisiin ja suhteiden
paivittdmiseen jadvit pois tai vihenevit. Lappeenrannan-Lahden teknillisen yliopiston
tietojohtamisen professorin Kirsimarja Blomqvistin mukaan etdtydssi on vaarana se,
ettd ihmiset kommunikoivat vain samojen ja tuttujen ihmisten kanssa, eivatki pyri
luomaan uusia sosiaalisia tyosuhteita. Etdyhteyksien kautta tapahtuva kommunikointi ja

suhteiden luominen on erityisen hankalaa uusille tyontekijoille. (Yle 2021.)
Epévirallinen kommunikointi

Jokainen haastatteluun osallistunut on sitd mielti, ettd etdty0 vaikeuttaa ja vihentda
epévirallista kommunikointia. Viiden haastateltavan tyopaikalla on jirjestetty
epavirallisia kahvitaukoja, jotka on tarkoitettu muista kuin tydasioista keskustelemiseen:
nditd on kuitenkin pidetty kiusallisina ja vaivaannuttavina. Yksi haastateltava kokee,
ettd etdnd pidetyt kahvitauot eivét ole niin spontaaneja, koska ne tapahtuvat ruudun
vilitykselld sovitusti, eivitkd luonnollisemmassa ympéristssa toimistolla. Toisen
haastateltavan tyopaikalla kannustetaan epédviralliseen kommunikointiin etitydssd mutta
haastateltava kokee, ettd Teamsissa keskusteluista puuttuu sosiaalinen puoli ja
keskustelu ei ole samanlaista kuin toimistolla. Kolmas kokee, ettd tyokavereita on
helppo ldhestyé epévirallisissa asioissa myds Teamsin kautta mutta sitd tulee tehtya
huomattavasti vihemmaén kuin toimistolla. Neljinnen haastateltavan mielesté etdna
jérjestetyt epaviralliset keskustelut ovat teenniisid, koska ne ovat jarjestettyja ja
suunniteltuja tilanteita, joista puuttuu spontaanius ja luonnollisuus: toimistolla ihmiset
ottavat itse kontaktia ja juttelevat silloin, kun siltd tuntuu, eika silloin, kun on erikseen

suunniteltu.

Kyll4 siitd puuttuu se sosiaalinen puoli, kun se [kahvitauko] on teamsissa.
Ma tieddn, ettd meilld toissd pyritddn tosi paljon sithen, ettd pidetddn
tammoisid vihan epévirallisia viikon aloituspalavereja, vihin kuullaan, ettd
mitd me tehdéén tillad viikolla ja ndin mutta ei se ole siind suhteessa tdysin
samanlaista mitd se olisi ldsnd kasvotusten. (H2)
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Mun mielestd se on ehké jotenkin teennéinen tapa, ettd otetaan joku
viidentoista minuutin perjantai kahvitauko netin vélityksella. --- se on vidhén
sellaista teenndistd, etté ei sielld sitten oikeasti jutella samalla tavalla kuin
sielld kahvihuoneessa tai jossain lounastauolla paikan péélla. --- ei yhtddn
tavallaan tied4, ettd koska toinen on vapaa tai koska toinen on semmoisessa
mielentilassa, ettd helppo ldhestyd. (HS8)

Yhden haastateltavan tyopaikassa on muotoutunut sellainen ajatus, ettd etdpdivit ovat
itsendistd tyoskentelyd varten ja toimistopéivit sosiaalista tydskentelyd varten: etity0ssa
el ole juuri lainkaan epévirallista kommunikointia. Kyseisen haastateltavan tydpaikalla
on myds kokeiltu yhteisid kahvitaukoja mutta hdn kokee, ettd ne eivit sovi heiddn
tiimilleen, koska eténa heilld on enemmin sellainen asenne, ettd menndédn suoraan

asiaan ja hoidetaan tyoasiat pois alta: kahvitaukoja on pidetty enemmaénkin tyon esteena.

Me ehkai kerran yritettiin sellaista [kahvitaukoa] ja siis kaikkia drsytti koska
kaikilla oli kiire. En ma tied4, se ei ehkd vaan sopinut meidén tiimille, koska
kaikki otti sen sellaisena, etti se on pois ty0ajasta ettd pitdd jauhaa jotain
turhaa. (H3)

Neljan haastateltavan tyOpaikassa ei ole kokeiltu mitéén erillisid epavirallisia
keskusteluhetkid. Osa haastateltavista on kuitenkin joskus esimerkiksi aiemmassa tyossi
kokeillut niité ja kokenut ne kiusallisiksi ja vaivaannuttaviksi. Yhden haastateltavan
tyOssd on tapana pitéd joka pdivd oman tiimin kokous, joka on tarkoitettu tydasioiden
hoitamiseen, mutta niissa saatetaan jutella muutakin kuin tydasioita. Tétéd ei kuitenkaan
tapahdu joka kerta: viikonpéivéa vaikuttaa ja esimerkiksi perjantaisin tulee keskusteltua
viikonlopun suunnitelmista. Haastateltava kokee, etti etityostd 10ytyy my0s

epévirallista kommunikointia mutta suurin osa tapahtuu silti ldsna toimistolla.

Haastatteluista saadut tulokset ovat linjassa aiempien tutkimusten, kuten esimerkiksi
Viererblin ym. (2022) tekemén tutkimuksen kanssa. Epévirallinen kommunikointi
etdatyokontekstissa on erilaista kuin toimistolla ja tilaisuuksia sithen tulee harvemmin.
Etityossi virallista kommunikointia on useimmin esimerkiksi kokousten ohella tai
jarjestettyjen yhteisten kahvi- tai lounashetkien yhteydessi. Haastatteluissa korostui
kuitenkin yllattavan paljon se, ettd haastateltavat kokevat epévirallisen kommunikoinnin
olevan teenndisti ja kiusallista. Tdhédn vaikuttaa se, ettd etidnd epaviralliset
keskusteluhetket ovat usein ennalta suunniteltuja ja mahdollisuus spontaaniin

keskusteluun on hyvin harvassa.
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5.3 Motivaatiotekijat tyontekijoiden aanen ja vaikenemisen taustalla

etatyossa

Taman tutkimuksen toinen padteema on motivaatiotekijét tyontekijoiden dénen ja
vaikenemisen taustalla etdtydssd. Tdmén padteeman alla kasitelladn liséksi alateemoja,

jotka ovat oman ddnen vaikuttavuus sekd esihenkildiden tuki ja reaktiot.

Haastateltavat toivat useita eri syitd omalle d44nenkdytdlleen ja vaikenemiselleen
etityossd. Neljd haastateltavaa kertoo, ettd omiin tyStehtéviin liittyvét asiat tai ongelmat
toimivat motivaattorina oman dénensé kayttimiselle. Yksi haastateltavista kertoo
tuovansa esiin oman mielipiteensi silloin, kun kyseessd on jokin asia, johon haluaa
vaikuttaa. Téll4 hetkelld kyseisen haastateltavan tyopaikalla on meneillddn muutosvaihe
ja oman ddnen kiyttdmiseen motivoi se, ettid pystyy vaikuttamaan tulevaisuudessa

tapahtuviin muutoksiin.

Just ehké se vaikuttaa, ettd meilld mennéin télla hetkelld sellaisessa
vaiheessa, ettd se [tiimi] muotoutuu uudelleen, koska meille tulee uusia
tyokavereita tuossa joulukuussa tosi paljon toisesta pankista, niin meilla tosi
paljon silld sun omalla dénelld pystyy vaikuttamaan, ettd se nyt ehké talla
hetkelld motivoi eniten. (H1)

Toisen haastateltavan mukaan suurin motivaattori omalle d4&nenkéytolle on omat
tyotehtdvét: hédn tuo ilmi oman ndkemyksené siithen, ettd miten tyGStehtdvid voisi
mahdollisesti helpottaa. Haastateltava kertoo usein kyseenalaistavansa yrityksen
toimintatapoja myds johdolle, ilman sen suurempaa kynnysti tai pelkoa asioiden
esiintuomisesta. Han kertoo oman aktiivisen ddnenkéyttonsé juurisyyksi sen, ettd suhde

esihenkilon kanssa on hyva.

Jos joku asia helpottaa tai vaikeuttaa mun tyota niin siitd ma puhun tosi
helposti ja kyseenalaistan tiettyjd toimintatapoja tosi helposti ilman isompaa
kynnystd my0s johdolle, ettd ne ottaa niin kun tiettyjd asioita huomioon. Ma
oon ehkd onnekkaassa asemassa, ettd mulla on tilla hetkelld tydssé niin
sanotusti kaikki hyvin. Ja mulla on mun esimiehen kanssa tosi hyvé suhde,
ettd jos mun ty6é on kuormittavaa, niin mid myds kerron sen hénelle. (H2)

Kolmas haastateltava kertoo, ettd on hyvin matalalla kynnykselld yhteydessa

esihenkiloon, jos tyotehtdvit ovat haastavia tai kuormittavat litkaa: oman tyon sujuvuus
on motivaattori tuoda asioita ilmi. Neljds haastateltava ei koe itsessdén olevan eroja eté-
ja toimistotydskentelyn vililla ja etdtyOkontekstissa itsessdén ei ole vaikuttavia tekijoitd

sithen, kdyttadko hin déntddn vai ei. Kyseinen haastateltava nostaa esiin tydssé tuotetun
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datan oikeellisuuden térkeyden ja se toimii hénelle suurena motivaattorina puhua

asioista: jos jokin on vadrin, siitd on pakko puhua ja ongelma on selvitettava.

No mi en ehka koe, ettd mussa olisi mitddn eroa sindnsé, ettd olenko ma

etdnd vai paikan padlla siithen, ettd miten mé kerron omia mielipiteitini, ettd

jos mé oon jostain asiasta eri mieltd, niin kylld ma sitten siitd puhun.

Omassa tyossd tavallaan se datan oikeellisuus on aika tdrkeédssé roolissa, ettd

sen tiytyy vaan olla oikein ja jos mi oon jostain eri mieltd, ettd tita ei voi

tehda nédin, niin kylld ma siitd puhun. (H9)
Kun on kyse vaikenemisesta, kaksi haastateltavaa pitdd omaa epdvarmuutta syyné vaieta
asioita. Haastateltava, joka kyseenalaistaa paljon asioita matalalla kynnykselld, mainitsi
oman epdvarmuuden olevan ainut syy vaikenemiselle. Kyseisen haastateltavan mukaan

suurelle joukolle puhuminen saattaa joskus aiheuttaa vaikenemista, koska hén ei halua

“tuntea itsednsd tyhméksi”.

Milloin ma vaikenen, on ehkd semmoiset tilanteet, missad on paljon ihmisid,
ja niin typerdd, mutta sellaiset missd mé voisin tuntea itseni tyhmaksi
isommassa porukassa, niin se on ehkd semmoinen. (H2)

Toinen haastateltava kertoo vaikenevansa, jos kokee, ettei tiedd jostain asiasta tarpeeksi:
esimerkiksi kokouksessa saattaa vaieta ja jattdd kokeneemmille ihmisille
vastausvastuun. Yhden haastateltavan mukaan tydosuhteen alussa oman dénen
kayttdminen oli hankalampaa mutta kynnys asioiden esiintuomiseen on madaltunut ajan

kuluessa.

Kolme haastateltavaa pitdd vaikenemisen syyné sitd, ettd tiettyjen asioiden
mainitseminen juuri silld hetkelld ei ole viélttdmatonta. Esimerkiksi yksi haastateltavista
kokee, ettd pienien asioiden kertominen ei ole tarpeen etdnd: mieluummin tuo
kiireettomat asiat ilmi myohemmin kasvokkain. Toinen haastateltava kokee, ettei
hénelld ole kovin usein mitddn kommunikoitavaa ja jos on jokin pieni asia, niin kokee,
ettei sitd vilttdmatta tarvitse kertoa heti. Myds kolmannen haastateltavan kokemusten
mukaan pienien ja “turhien” asioiden esiintuominen eténi ei tunnu valttaméattomalta.
Liséksi kyseinen haastateltava pyrkii ennemmin itse selvittiméén ongelmat, kuin pyytaa
apua: toimistolla avun pyytdminen on helpompaa verrattaessa etitydskentelyyn, koska
etdnd joutuu kirjoittamaan ongelman ja erikseen avaamaan Teamsin sitd varten ja se
tuntuu vililld vaivalloiselta. Tdhén asiaan vaikuttaa myos se, ettd esimerkiksi avun
pyytdminen etdnéd on haastavampaa, koska tavoitettava ihminen saattaa olla tauolla tai

muuten kiireinen ja vastausta voi joutua odottamaan.
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Yksi haastateltavista kokee, ettd etityokonteksti itsessdén on syy vaikenemiselle. Eténi,
esimerkiksi Teams-kokouksissa, on vaikea aistia tunnelma ja muiden reaktiot, joten
vaikeneminen on helpompaa kuin oman ddnen esiintuominen. Etdtyokonteksti ei tunnu
sopivalta tilanteelta kiayttdd omaa d4ntda, koska muut ihmiset eivit ole ldsnd samassa
tilassa: keskustelu tuntuu luonnottomalta verrattaessa kasvokkain kdytyyn keskusteluun

ja ruudulle puhuminen tuntuu kiusalliselta.

Niin siind [teamsissa] on ehké vaikeampi aistia tavallaan se tunnelma, en méa

tiedd, kylld mi oon paljon enemmén hiljaa sitten, jos jossain teamsissa

kaydiidn keskustelua. Se on vaan niin paljon helpompaa silloin kun sé niet

thmiset ja oot siind samassa huoneessa ja silleen aistit ne vibat ja tunnelmat

sielld. Musta tuntuu aina vdhén ehka kiusalliselta puhua sille ruudulle. En

ma tiedd miksi. (H3)
Viimeinen haastattelukysymys antoi haastateltaville mahdollisuuden kertoa asioita,
jotka saattoivat jidda mainitsematta haastattelun aikana. Kolme haastateltavaa vastasi
tdhin kysymykseen niin, ettd etdtyokonteksti on niin sanotusti persoonallisuusasia:
tyontekijén persoonalla ja omilla mieltymyksilld on vélid siind, kuinka he kokevat
etdtyokontekstin ja miten he kayttaytyvit etitydssi. Yhden haastateltavan mukaan
etatyosta 10ytyy paljon hyvid puolia ja riippuu ihmisestéd, miti asioita pitdd tarkedna ja
mitkd vaikuttavat omaan tyoskentelyyn, viihtyvyyteen ja kommunikointiin. Toinen
haastateltava on erittdin tyytyvdinen mahdollisuuteen tehda toité etind, silld hian kokee
omassa tyossddn olevan erittdin toimiva etdtyomalli, jossa otetaan huomioon seké tyon
laatu ettd tyontekijoiden hyvinvointi. Kolmannen haastateltavan mukaan jotkut
tykkaavit etdtydstd enemmain ja jotkut tekevit toitd mieluummin toimistolla. Kyseinen
haastateltava korostaa tydsuhteen alussa muodostuneiden tydsuhteiden olevan tarked
tekija sithen, miksi hén itse pitdé etityoskentelyd sujuvana: etind yhtd hyvien

tyosuhteiden solmiminen on haastavaa.

No ehkad se, ettd mé koen, ettd riippuu tosi paljon henkildsté ja persoonasta,
ettd miten se kokee sen etityon tai miten se painaa siind vaakakupissa, etti
mika on tarkeintd ja se riippuu ehkd myos tilanteesta. (H4)

Tiedidn sen, ettd se [etityd] ei valttdmatta kaikille sovi ja ei ole vélttdmatta
muuta vaihtoehtoa kuin olla etdnd esimerkiksi. Mutta niille kenella se
toimii, niin mun mielestd se on hieno asia, ettd pystytddn nykydin tekemééin
toitd silld tavalla etdnd, ettd se ei vaikuta tyon tulokseen, se on hieno malli ja
ole erittdin tyytyvéinen itse sithen mahdollisuuteen. (HS)
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Tamaikin [etdtyd] on omanlaisensa persoonallisuusasia siind suhteessa, etti
ma tykkddn etitoistd ja se mahdollistaa vapaa-aikaa ja tykkaan siitd
enemman kuin siité, jos olisi toimistopakko. (H2)

Yksi haastateltavista kertoi my0s tydyhteisolld olevan merkitysta tyontekijoiden ddneen
ja vaikenemiseen. Haastateltava kertoo, ettd tyoyhteiso vaikuttaa paljon siihen, ettd
haluaako hén kéyttda d4ntddn. Negatiivinen ty0yhteiso vaikeuttaa oman &dnen
kayttdmistd ja yleensd huonossa ilmapiirissd puhuminen menee enemmainkin

juoruiluksi.

Mité tulee yleiseen vaikenemiseen, niin se on se tydyhteiso, ettd sitd ma
pidén tirkednd. Mun tydyhteisd on kannustava, ettd ma olen siind
onnekkaassa pisteessd. Jos mi yritdn nyt miettid vaikka vanhoja
tyopaikkoja, niin sitten taas sielld on ollut enemmaéan semmoista negatiivista
niin sitd on silloin tosi hankala puhua. Oli se sitten tydkaveri tai esimies niin
paljon hankalampaa ja silloin se on sitéd juoruilua enemménkin. (H2)

Yksi haastateltavista kertoo, ettd on vaikea tuoda omia tuntemuksia ilmi esimerkiksi
omasta jaksamisesta, koska suhde esihenkil66n ei ole muodostunut kovin laheiseksi
etdtyOstd johtuen. Kyseinen haastateltava kertoo yrittineensi ottaa asian puheeksi
esihenkilon kanssa mutta keskustelu on kdéntynyt sithen suuntaan, ettd esihenkilod
sivuuttaa huolet jaksamisesta ja toteaa “’tdiden olevan hyvin tehty” eiki yritd tarjota
apua tilanteen selvittdmiseksi. Haastateltava kokee, ettd ei tule kuulluksi, joten

vaikeneminen on timén takia helpompaa.

Tyontekijoiden ddnen ja vaikenemisen taustalla voi olla monia vaikuttavia tekijoita.
Haastatteluiden perusteella voidaan kuitenkin todeta, ettd etdtyokontekstissa varsinkin
vaikenemiseen liittyvit syyt eroavat jonkin verran aiemmissa tutkimuksissa
korostetuista syistd. Morrisonin & Millikenin (2003) mukaan esimerkiksi pelko,
pyrkimys yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja sosiaaliset paineet ovat usein vaikenemisen
taustalla. My0s Kish-Gephartin ym. (2009) tutkimuksen mukaan pelolla on suuri rooli
tyontekijéiden vaikenemisessa. Haastatteluiden perusteella etidtyokontekstissa
vaikenemisen taustalla vaikuttaa eniten se, ettd tietyistd asioista ei ole vilttdimatonta
kertoa heti, vaan niitd “sddstellddn” sithen saakka, ettd ndhddan ldsna toimistolla.
Kuitenkin kahden haastateltavan mukaan yksi syy vaikenemiselle on omat
epdvarmuuden tunteet ja ryhmissd syntyvit sosiaaliset paineet. Yksikdén
haastateltavista ei tuonut ilmi pelkoa tai pyrkimystd yhteenkuuluvuuden tunteeseen

motivaattorina vaikenemiselle.
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Oman danen vaikuttavuus

Kuusi haastateltavaa vastasi, ettd kokee pystyvinsd vaikuttamaan yrityksen toimintaan
jollain tasolla. Moni néisté vastaajista kokee, ettd pystyy vaikuttamaan oman tiiminsa
toimintaan ja omiin tyotehtdviinsd. Yhden haastateltavan mukaan hian pystyy omalla
ddnellddn oikeasti vaikuttamaan oman tiiminsa asioihin ja téstd syystd hdn myds kayttaa
ddntddn huomattavan paljon. Toinen haastateltava kertoo, ettd heidin tydpaikallaan
uudistetaan paljon operatiivisia prosesseja ja hin kokee, ettd pystyy omalla dénellddn
vaikuttamaan: heiltd on esimerkiksi kyselty paljon mielipiteitd asioista ja jos pystyy
perustelemaan oman asiansa jarkevésti, pystyy vaikuttamaan. Kolmas haastateltava

kertoo, ettd heiddn tydpaikallaan asioihin pystyy vaikuttamaan matalalla tasolla.

Kylld ma talla hetkelld koen, toki se muutos koskee isoa osaa ihmisid
kuitenkin, ettd en mé nyt koe, ettd mun yks juttu vaikuttaa sillee tosi suuresti
mutta ainakin pystyy oman ehké sen tiimin muodostumiseen ja meiddn
tehtédvinjakoon ja silleen, ettd miten asiat voisi hoitaa paremmin, niin ehka
tdllaisiin meidén tiimin sisdisiin juttuihin pystyy kylld vaikuttamaan. (H1)

No kylld musta tuntuu, meilld nyt uudistetaan kaikenlaisia prosesseja téssi
niin nditd operatiivisia prosesseja niin siis kylld meiltd ollaan kysytty paljon
kaikkea. Kylld mi uskon, ettd meilld on vaikutusta, kun sen vaan perustelee
jarkevisti. (H3)
Neljds haastateltava kertoo, ettd hin tietdd kenelle puhuisi, jos ilmenisi jotain asioita,
joihin pitdisi puuttua ja heilld vaikuttaminen on tehty helpoksi. Viides haastateltava
kokee, ettd pystyy vaikuttamaan: néin on ainakin esihenkildiden toimesta kerrottu, ettd
omien ideoiden kautta pystyy vaikuttamaan esimerkiksi omiin tyotehtdviin. Kuudes

haastateltava kertoo, ettd pystyy tietyssd mittakaavassa vaikuttamaan: han kokee, etti

hantd kuunnellaan ja hidnen antamaa tietoa kannattaa kayttaa hyviksi.

No kylld mé koen, ettd jos ma haluaisin ottaa vaikka kantaa johonkin
aiheeseen niin ma tietdisin kylld, ettd mihin suuntaan mi léhtisin ajamaan
sitd asiaa, ettd ma koen, ettd se on tehty helpoksi. (H5)

Kolme muuta haastateltavaa vastasi kysymykseen kylla ja ei. Ensimmé&inen
haastateltava kokee, ettd omat mielipiteet otetaan tyopaikalla huomioon mutta ei koe
olevansa siind asemassa, etti pystyisi kovin paljon vaikuttamaan yrityksen asioihin. Hian
kuitenkin kokee pystyvinsé vaikuttamaan omiin ty6tehtdviin ja tydn sujuvuuteen melko
paljonkin. Toinen haastateltava kertoo, ettd on tiettyjé asioita, joihin pystyy

vaikuttamaan: omiin tyaikoihin saa vaikuttaa etitydskentelyssd mutta esimerkiksi
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omiin tydtehtéviin ei pysty kovin paljon vaikuttamaan, koska kyseisessé tydssé on tietyt
toimintatavat, jotka on ollut aina. Kolmas haastateltava on tehnyt kahdessa eri pestissé
toitd samassa yrityksessé ja aikaisemmassa pestissd han huomasi selkeédsti omalla
adnelld olevan positiivinen vaikutus ja hdn koki tulevansa kuulluksi: hin myos halusi
tdlloin kédyttdd omaa dantédn paljon. Kuitenkin seuraavassa pestissd hidn huomasi, ettei
omalla ddnelld pystykdin vaikuttamaan ja se on kuormittanut ja aiheuttanut

vaikenemista.

Meilld ollaan aika joustavia, ettd saa sopia, ettd koska aloittaa. Meilld on
tietty aika, milloin pitéé olla paikalla mutta siini on jousto ja timmdinen
liukuma. Toimistolla pitdé olla tiettyyn aikaa mutta etina se jousto on
suurempi. No jos méd mietin mun tyotehtivid, musta tuntuu, ettd mé voin
kylld kertoo mun mielipiteen mutta vélilld musta tuntuu, etté niille ei ihan
hirveidsti voi tehdd mitdin tai meilld on aika semmoinen tietty
tyoskentelytapa mika on ja se on vdhén niin kuin ollut aina. (H7)

Adinen vaikuttavuus haluttiin yhdistii tihin tutkimukseen, koska silld on paljon
merkitystd siithen, haluavatko tyontekijat kayttda 44ntddn vai vaieta. Huangin ym.
(2023) tekema tutkimus kontekstuaalisen dénen tehokkuudesta osoittaa, ettd mité
tehokkaampana tyontekijdt pitdvit omaa d4ntddn, sitd useammin he kiyttdvit omaa
adntddn ja ilmaisevat mielipiteitddn ja ideoitaan. Tdmén tutkimuksen tulokset ovat
suurilta osin linjassa Huangin ym. (2023) tekemén tutkimuksen kanssa. Kuusi
haastateltavaa vastasi haastattelussa kokevansa, ettd pystyy vaikuttamaan yrityksen
toimintaan: neljd ndistd vastaajista kdyttda aktiivisesti omaa ddntéédn etityossi
vaikuttaakseen esimerkiksi omiin tyotehtdviin. Yksi, joka kokee omalla ddnelldén
olevan vaikutusta, ei kuitenkaan kdytd omaa ddntddn kovin usein, koska hin kokee, ettéd
harvoin on mitddn kommunikoitavaa. Toinen, joka kokee omalla dénelldén olevan
vaikutusta, ei kuitenkaan kaytd omaa dantddn etatyokontekstissa, koska pitéa itse
etityokontekstia syyné vaikenemiselle. Vaikka nimé kaksi haastateltavaa uskovat, etti
heidén ddnellddn pystyisi vaikuttamaan yrityksen toimintaan, he valitsevat silti

mieluummin vaikenemisen.

Kolme haastateltavaa vastasi haastatteluissa kysymykseen kylla ja ei. Kaksi néisté, jotka
kokevat jollain tasolla pystyvénsé vaikuttamaan esimerkiksi omiin tydaikoihinsa ja -
tehtéviinsd, kdyttavit dantddn aktiivisesti etitydssd. Kolmas, jonka toisessa pestissd
adnen vaikuttavuus oli huomattavasti korkeammalla verrattaessa seuraavaan pestiin,

vaikenee, koska ei koe tulevansa kuulluksi. Seitsemén haastateltavan vastaukset ovat



52

linjassa Huangin ym. (2023) kontekstuaalisen ddnen tehokkuudesta tekemén
tutkimuksen kanssa: kahden haastateltavan vastaukset eroavat, silld vaikka he pitévit
dantidn tehokkaana, he eivit kéyta sitd. Toisella haastateltavalla timé johtuu selkeésti

juuri etdtyokontekstista.
Esihenkiloiden tuki ja reaktiot

Jokainen yhdeksdn haastateltavaa pitda esihenkildiden antamaa tukea tarkednd. Yksi
haastateltavista kertoo, ettd heilld on joka pdiva tiimin yhteinen palaveri, joka on
esihenkildistd 14htoisin ja ne kannustavat tuomaan omaa dénta esiin etdtyokontekstissa.
Kyseinen haastateltava kuitenkin toivoo, ettd oma esihenkild toisi itsekin enemmin
esiin asioita, silld se kannustaisi myds héntd itsedédn ja muita tyontekijoitd aktiivisemmin

kéyttimadn omaa dantaan.

Meidén tdmén hetkinen esihenkild on vdhén sellainen, etti silld on kylla
aika kiire ja se ei vilttdmatta itse ole niin sellainen, etté se toisi ehkd oman
mielipiteen niin vahvasti niin ma koen, ettd se toisaalta ehka silleen viahéan
saa myos jossain tilanteessa itsensé hiljenemain. Voisi tulla lisda sitd
kannustusta sithen [ddnenkdyttoon]. (HI)

Toinen haastateltava korostaa esihenkildiden tukea todella tirkeédna tekijanid omaan
ddnenkdyttoonsi: jos haastateltava kokee esihenkilon olevan yhtéddn
negatiivissidvytteinen, se viahentdd hdnen ddnenkéyttodin. Aiemmat
esihenkilokokemukset ovat olleet negatiivisia, joten haastateltava pystyy vertaamaan
nditd kokemuksia timén hetkiseen esihenkildsuhteeseen: tédlld hetkelld on hyva tilanne
esihenkildn kanssa ja haastateltava kokee saavansa hyvin tukea asioiden kisittelyyn ja

esihenkil6 huomioi ongelmatilanteet.

Mulla on ollut monenlaisia esimiehid, jos mun esimies on ollut edes
vihdnkédn vastenmielinen tai tieddtkod negatiivinen tai mulla ois
mink&édnlainen negatiivinen ajatus tai olemus hénesti, niin en ma valttamétta
uskaltaisi sanoa asioita ddneen. Jos mé saan tukea, niin kyl mé sitten
helpommin puhun déneen. (H2)

Kolme haastateltavaa kertoo, ettd jos he saisivat enemmaén tukea esihenkiloltd, he
kayttiisivit rohkeammin omaa déntéén. Yksi kertoo haastattelussa, ettd esihenkildiden
tuki vaikuttaa omaan toimintaan ja esihenkilon tuki voisi olla sellainen tekiji, joka
helpottaisi oman ddnen kiytt6d. Toisen haastateltavan mukaan esihenkild saattaa sanoa,
ettd kertokaa, jos on jotain asiaa mutta kdytdnnon tasolla tuen méadra jaa aika pieneksi.

Haastateltavan mukaan se, ettd esihenkilo tarjoaisi enemmén mahdollisuuksia
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rennompiin keskusteluhetkiin ja kannustaisi tyontekijoitd puhumaan myds
epévirallisista asioista, lisdisi tyontekijoiden ddntd. Kolmas haastateltava kokee, etti
jakaisi enemmain omia mielipiteitdén, jos joku aktiivisesti kysyisi niitd esimerkiksi
etdkokouksissa tai viesteilld. Hinen kokemuksensa mukaan tillaista kulttuuria ei ole ja
enemmankin vaan hyviksytién tyontekijoiden vaikeneminen. Esihenkildiden tuki

auttaisi myoOs siihen, ettd haastateltava kokisi omalla ddnelld olevan merkitysta.

Joo on silld merkitys ja vaikka tavallaan hinkin [esihenkil§] saattaa sanoa,
ettd kertokaa, jos on jotain huolia tai jotain mutta sitten jotenkin ehka
semmoisella kidytdnnon tasolla niin se jaa jotenkin vihdn puuttumaan.
Jotenkin ehka se, ettd se esihenkild kannustaisi semmoiseen, ettd se on ihan
ok, etti jos si soitat sun tyokavereille kerran piivassa, ettd vaihdatte
kuulumisia. (H4)

Musta tuntuu, ettd ma voisin ehki jopa jakaa enemmén mun mielipiteiti tai
jotain jos joku aktiivisesti kysyisi niitd ja than my0s etind just néissa
kokouksissa tai laittaa erikseen viestid. Meilla tavallaan hyvaksytddn se, ettd
joku on hiljaa mutta se, ettd joku erikseen kysyisi, niin se vaikuttaisi siihen,
ettd uskaltaisi enemmaénkin kertoa omia mielipiteitd. (H7)

Loput neljd haastateltavaa korostavat myos esihenkildiden tuen tirkeyttd. Yhden
haastateltavan mukaan heidin tyopaikallaan on avoin kulttuuri ja palautetta annetaan
matalalla kynnykselld ja palautteen antamiseen kannustetaan vahvasti. Haastateltava
kertoo myds, ettd esihenkild kannustaa kertomaan myos muista asioista silloin, kun
héntd 1dhestyy esimerkiksi jossain ongelmatilanteessa. Hin myos kysyy, ettd kokevatko
muut tiimin jdsenet samoin. Esihenkilot tukevat my6s niin, ettd he eivit nosta palautteen
antajaa niin sanotusti jalustalle, vaan palautteen pystyy antamaan anonyymisti. Toisen
haastateltavan esihenkil6 tydskentelee ainoastaan etiné ja esihenkil soittaa
epavirallisemmistakin asioista sekd kyselee kuulumisia ja osoittaa tukeaan aktiivisesti.
Kolmas haastateltava kokee asian niin, ettd moni asia olisi saattanut jdad4 kertomatta,
ellei esihenkildiden puolelta olisi tullut kannustusta omien mielipiteiden jakamiseen.
Neljds haastateltava pitdéd suhdettaan esihenkiloon niin hyvénd, ettd keskustelu on
luontevaa ja omien ideoiden ja mielipiteiden jakaminen on helppoa ilmankin tukea: hin

kokee pystyvinsid kertomaan asiat ilman kannustusta.

Joo ehdottomasti, ettd meilld on tosi semmoinen ympéristo tuolla toissd, ettd
kaikki asiat mistd haluaa puhua ja haluaa keskustella ja haluaa antaa
palautetta, niin sitd kylld annetaan tosi matalalla kynnykselld. My®os se, ettd
sua ei laiteta jalustalle siind, jos sé et itse halua, niin se on kyll4 toimiva
myoskin. (HS)
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Mun mielestd se on todella hyvé, ettd pyydetiin ja kannustetaan antamaan

palautetta. On ainakin mua innostanut antamaan palautetta ja luulen, ettd

moni palaute olisi jddnyt antamatta, jos ei ikini oltaisi kysytty mitdin

mielipidetta tai ehdotuksia. (H8)
Mité tulee esihenkildiden reaktioihin, jokainen yhdeksin haastateltavaa vastasi myos
tamén olevan erittdin tdrked vaikuttaja ddnenkdyt0ssd. Viisi haastateltavaa kertoo omien
kokemustensa valossa, ettd esihenkilot reagoivat tilld hetkelld tyontekijoiden ddneen
oikein. Yhden haastateltavan mukaan esihenkilot ovat hyvin aktiivisesti pyytdmassa
palautetta ja viemissa asioita eteenpdin, koska heidédn yrityksensd on tdlla hetkelld
muutosvaiheessa: asioiden eteenpdin vieminen kannustaa siihen, ettd haastateltava myos

haluaa tuoda omia mielipiteitddn esiin. Jos niihin ei reagoitaisi, se aiheuttaisi sen, etti ei

ole kuultu olo

Nyt télld hetkelld, kun me ollaan just siind muutosvaiheessa niin meidin

esihenkil kylld kannustaa siithen [d4nenkdyttoon] ja aina jos tuo jotain

esiin, niin hédn vie timén asian eteenpdin ja hin kuulee mielelldén lisda ja jos

on jotain mihin tarvitsee puuttua. Jos jitettdisiin kokonaan silld tavalla, ettd

el reagoitaisi tai sanottaisi mitédn, niin ehké ei sitten niin paljon sanoisikaan

niitd asioita, jos tuntuu, ettd ei tule sellainen kuultu olo. (H1)
Toinen haastateltava kertoo, ettd jos esihenkild osoittaa vihénkéédn esimerkiksi
vélinpitdmattomyytté, se “vetdd hinet kuoreen” ja dénen kéyttiminen vaikeutuu.
Haastateltava on saanut kehuja omasta suorapuheisuudestaan ja ajatusprosesseistaan ja
kertoo, ettd timi omalla tavallaan motivoi hintd kdyttimain omaa d4ntéén yha
enemmain. Haastateltava pitdé tirkednd myds sitd, ettd miten kollegoiden dénenkayttoon
reagoidaan: jos kollegat kohtaavat vélinpitimattomyytté, se vaikuttaa myds hanen
omaan adnikayttdytymiseensi. Kolmas haastateltava on tyytyvdinen esihenkilon
toimintaan: aina kun on ongelmia, esihenkild pyrkii 10ytdméaén ratkaisuja ja tima
sujuvoittaa palautteen antamista ja edesauttaa avointa ja ldpindkyvad yrityskulttuuria.
Neljannen haastateltavan molemmat esihenkil6t osoittavat tukea ja reagoivat
ddnenkayttoon hyvin. Viidennen haastateltavan mukaan esihenkildiden reaktio
merkitsee: jos nidkee paljon vaivaa jonkin asian esiintuomiseen ja esihenkiléiden reaktio
on vilinpitdmadton, ei kannusta ndikeméén vaivaa seuraavalla kerralla. Kyseinen

haastateltava ajattelee enemmaén niin, ettd tdmé on esihenkildiden ongelma, jos he eivit
halua nihdé vaivaa ongelmien ratkaisemiseen.
Joo kyllé se vaikuttaa, ettd miten se [esihenkild] reagoi, ettd nimé minun

molemmat esimiehet on tosi semmoisia tukevia. Mi olen ollut kylld ihan
tosi tyytyvdinen omien esimiesten tapaan toimia. (H6)
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Joo ihan varmasti vaikuttaa, ettd jos mé teen ison duunin tutkien jotain
juttua esimerkiksi ja siitd oltaisiin, ettd ihan sama, niin kylldhin se on aina
vihin niin, ettd teenko seuraavalla kerralla téllaista tydméadrié enéd, jos ei
silld ole tavallaan mitddn vélid. Toisaalta sittenhén se on vaan huono juttu
niille esihenkiléille, etté tyot ei etene. (H9)

Kaksi haastateltavista kertoi omista huonoista kokemuksistaan esithenkildéiden
reaktioihin viitaten. Yksi haastateltavista, joka tekee 1dhestulkoon aina etdnd, kokee, ettd
esihenkild tuntuu etdiseltd ja ei itse ota yhteyttd. Hén on kuullut myds muilta
tyontekijoiltd, ettd toissd tuntuu vililld yksindiseltd, koska kaikki tekevat suurimmaksi
osaksi etdnd ja esihenkild ei ole valmis 10ytdméaén ratkaisuja etiisyyden ja
yksindisyyden tunteisiin. Kéytdnnossd esihenkild ei ole ratkaisukeskeinen, vaan asiat

”lakaistaan maton alle”

Ehké ylipditién se, ettd on etdinen esihenkilon kanssa. Olen kuullut
kommentteja, ettd on vihédn yksiniistd ja, ettd ainakin yksi mun tiimikaveri
on kysellyt esthenkil6ltd esimerkiksi, miten timén voisi ratkaista tai, ettd
mitd voisi tehdd. Mutta sitten sen esihenkilon kommentti on 1&hinné joku,
ettd no mene toimistolle ja sitten hdn vastaa, etti no ei sielld toimistolla ole
ketddn. Se vdhin jad tommoiseen, etti ei ehka sitten oikeasti kdytinnossi
yritetd ratkaista nditd ongelmia. (H4)

Toinen haastateltava on kokenut itse sen, ettd oma jaksaminen on ollut koetuksella ja
esihenkildn reaktio on vilinpitdimétdn ja ongelmaan ei ole tarjottu apua. Kokee, etté
tdllainen reaktio aiheuttaa vaikenemista, koska on vaikeampi tuoda ilmi asioita, jos
reaktiot eivét ole haluttuja. Haastateltava pitdd tarkedna sitd, miten asioihin reagoidaan
ja pyritddnkd niille tekeméén jotain.

Ma en pystynyt kertomaan, ettd olen than visynyt ja ettd tarvitsisi ehka

vihin lepoa tai apua ja silloin kun on yrittdnyt ottaa asian puheeksi niin

sitten, kun ehkéd vaan saa sitéd palautetta, ettd tosi hyvin sulla menee, etté ei

mitddn hatdd tyyppisesti, ettd ei ehka tullut silld tavalla kuulluksi, niin on
helpompi loppujen lopuksi vaan vaieta. (HS)

Kaksi muuta haastateltavaa kommentoivat, ettd esihenkildiden reaktiot ovat tirkeita,
koska esimerkiksi asioiden toistaminen useaan kertaan tuntuu turhauttavalta ja aiheuttaa
vaikenemista. My0s silld on merkitysti, ettd pidetddnko palautteen antajaa ajan tasalla
siitd, ettd mitd asialle on tehty: on ollut tilanteita, ettd palautteen perusteella on muutettu
jotain mutta siité ei ole informoitu. Molemmat pitdvit myds sité tirkednd asiana, ettd
miten kollegoiden asioihin on reagoitu ja millainen yleinen ilmapiiri tydpaikalla

vallitsee.
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Monien eri tutkimusten mukaan, kuten Huangin ym. (2023), Jawaharin ym. (2023) ja
Zhanin (2020), yksi merkittdvin tyontekijoiden ddneen ja vaikenemiseen vaikuttava
tekijd on esihenkildiden kdyttdytyminen ja heiddn antama tuki. Esihenkiloiden antaman
tuen avulla voidaan seka lisétéd tyontekijoiden déntd ja vihentdd tyontekijoiden
vaikenemista. Ndiden syiden takia timin tutkimuksen kannalta on tirkeéa tutkia, miten
haastateltavat kokevat esihenkildiden tuen ja reaktioiden vaikuttavan heiddn &éneensi ja
vaikenemiseensa etitydssd. Haastatteluiden avulla pystytddn toteamaan, ettd tyontekijat
pitdvit esihenkildiden tukea ja reaktioita tirkednd heiddn d4nenséd kannalta etitydssa,
silld jokainen yhdeksén haastateltavaa vastasi niiden vaikuttavan jollain tasolla. Tdimén

tutkimuksen tulokset ovat linjassa aiempien tutkimusten kanssa.

Myos Breevaart ym. (2020) korostavat tutkimuksessaan esihenkildiden tuen tarkeytta
tyontekijoiden d4nen kannalta hieman erilaisesta ndkdkulmasta. Sekd Breevaartin ym.
(2020) tutkimuksen ettd tutkimuksessa viitatun Schreursin ym. (2012) tutkimuksen
mukaan tydssd koettu epdvarmuus esimerkiksi oman tydpaikan menettimisesta
vaikuttaa tyontekijoiden d4neen. Niissi tutkimuksissa on osoitettu, etté silloin, kun
tyontekijét tuntevat olonsa epavarmemmaksi omasta tydstidn, vaikeneminen lisdédntyy,

mutta kun tyontekijat saavat esihenkil6iltd tukea, tdima haitallinen vaikutus vihenee.

Myos Jolly & Lee (2021) padtyvit tutkimuksessaan sithen johtopditokseen, etté
osallistavalla johtamisella on voimakkaita positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden
halukkuuteen kiyttdd omaa dantddn. Kun johtajat kohtelevat tyontekijoita
kunnioittavasti, huolehtivasti ja avoimesti sekéd ilmaisevat tyontekijoiden sanoilla olevan
merkitystd, tyontekijat todennidkdisemmin ilmaisevat omat huolensa. Esihenkil6iden
toiminnalla onkin vaikutusta hyvin moneen eri asiaan ja oikeanlaisilla toimintatavoilla
ja johtamismenetelmilld pystytddn lisddmaan tyontekijoiden d4nté ja vihentiméin

tyontekijoiden vaikenemista.

5.4 Miten lisata tyontekijoiden aanta ja vahentaa vaikenemista

etatyossa?

Taman tutkimuksen kolmas padteema on tekijét, joiden avulla voidaan lisdta
tyontekijoiden déntd ja vihentdd vaikenemista etitydssd. Mitd tulee tyontekijoiden
ddnen lisddmiseen, ensimmadinen tirked asia on saavutettavuuden tunne: tyontekijoiden
on voitava luottaa sithen, ettd joku on aina tavoitettavissa, jos kokee tarvitsevansa apua.

Kolme haastateltavista pitda titd tdrkedna tekijana tyontekijoiden ddnen lisidmisessd
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etdtyokontekstissa. Yksi haastateltava kertoo, ettd on tarkedd tuntea tulevansa kuulluksi
ja tuetuksi my0s eténd, jotta toiden tekeminen on helpompaa. Toisen haastateltavan
mukaan saavutettavuus on tarkedd varsinkin sellaisella tilanteessa, jos tarvitsee apua
heti. Kolmannen haastateltavan mukaan kommunikointikanavien tulee olla toimivat ja
on pystyttdvé luottamaan siihen, etti kollegat ja esihenkil6t saa kiinni tarvittaessa: on

kriittistd toiden teon kannalta, ettd saa sen ihmisen kiinni, jota yrittdd tavoittaa.

Mun mielestd semmoinen avoimuuteen kannustava keskustelu tai sellainen.
Sellainen ilmapiiri, etté jos tulee pdivan aikana jotain niin voi laittaa sinne
chattiin ja sielld on aina joku vastaamassa ja reagoimassa, etta ei ole
sellainen olo, ettd vaan puhuisi seindlle. (H1)

Ja sitten se sellainen saavutettavuus, ettd kun si koet, ettd sulla on nyt
tarvetta avulle ja kommunikaatiolle niin si saat sitd myoskin silloin kun sé
olet kotona. (HS5)

No se varmasti, ettd niiden kanavien pitda olla toimivat. Tai tavallaan se,
ettd voi luottaa siihen, ettd jos s soitat jollekin niin se vastaa. Kylldhin se
on aika kriittistd, ettd si saat sitten sen ihmisen kiinni, ketd si yritat
tavoitella. (H9)

Toinen positiivisesti ddnen kdyttoon vaikuttava tekijéd on se, ettd tyOpaikalla tarjotaan
tilaisuuksia kayttdd omaa aintddn etdtyokontekstissa. Yksi haastateltava pitda
tyOpaikkansa tapaa pitdé joka aamu palaveri pdivén asioista hyvin tiarkednd, silld se on

helppo tapa tuoda omaa déntdén kuuluviin.

No mé koen, ettd se, ettd meilld on joka péivé sellainen aamukokous, milld

me aloitetaan pdivé, koska se on helppo tapa tuoda esiin, ettd jos on jotain

asiaa eiliseltd tai tdhén pdivaan liittyen, niin sitten pystyy kertomaan

helposti kaikille ja se tavoittaa kaikki. (HI)
Kahden haastateltavan mukaan oman ddnen kiyttoon vaikuttaisi positiivisesti se, jos
esihenkild kannustaisi my0s epdviralliseen kommunikointiin etitydssd: timé voisi
lahentdd tyontekijoiden vélisid suhteita ja helpottaa asioista puhumista. Esihenkild voisi
esimerkiksi kannustaa kuulumisten vaihtoon tyopuhelun ohessa. Toinen néista
haastateltavista pitdd myds sité tirkeédnd, ettd esihenkilot kysyvét aktiivisesti
palautteiden perddn, koska ne kannustavat kdyttimain enemmin omaa danté. Jopa nelja
haastateltavaa kokee, ettd esihenkilon kanssa kahdestaan kaytivit keskustelut ovat
tirked tekijd tyontekijoiden ddnen lisddmisessd: kahden kesken oman dénen
esiintuominen on helpompaa ja tillaisessa tilanteessa onnistuu seké vaikeiden asioiden

kertominen ettd kuulumisten vaihtaminen.
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Myos yksiloitéd tavallaan, etté jos jota kuta ahdistaa vaikka se, ettd on paljon
porukkaa jossain puhelussa, niin se, ettd sitten voisi puhua myos kahden
kesken oman esimiehen kanssa, niin sellaisia tilaisuuksia voisi luoda
enemmén. (H7)

Kylldhin sitd on aina helpompi ottaa jotain asioita esille, jos siind on vaan
kaksi eikd kahtakymmentd, ettd kylld sellainen kaksin keskeinen keskustelu
helpottaa. (H9)

Kolmas ddnen kayttod lisdava tekija on ddneen reagointi, johon liittyy
etatyokontekstissa esimerkiksi kameroiden kayttd. Kolme haastateltavaa pitda
kameroiden kdyttod vaikuttavana tekijané tyontekijoiden ddneen. Haastateltava, joka
pitdd oman tydpaikkansa joka aamuista palaveria tarkednd, korostaa, ettd kameroilla on
vaikutusta: etdtapaamisissa kamerat varmistavat sen, ettd nikee myds muiden reaktiot.
Toisen haastateltavan mukaan kameroiden kdyttiminen voisi vihentéa etdisyyden
tunnetta: haastateltava tekee padsdintoisesti etdnd ja kokee, ettd ei ole kovin ldheinen
tyokavereidensa kanssa. Haastateltava painottaa sitd, ettd kameroiden kayttoon
kannustamisen tulisi tulla esihenkil6ltd. Kolmas haastateltava kokee kameroiden kdyton

ja muiden reaktioiden seki eleiden ndkemisen helpottavan ddnen kayttoa.

Jos joskus jossain palaverissa esihenkild pyytdisi, ettéd laittakaa kameroita
paille tai jotain, mutta sitten jos kukaan muukaan ei laita, niin ei mulla ole
sitten semmoinen olo, ettd mé haluaisin yksin laittaa ja varsinkin koska
tuntuu niin etdiseltd nithin muihin tiimiléisiin. (H4)

Jos on jotain tdllaisia isoja muutospalavereita tai tdllaisia missé pitiisi olla
mukana, etk si tunne niitd ihmisid valttamatta tai on semmoinen fiilis, ettd
ei ole vield padssyt oikein porukkaan mukaan, niin silloin ehdottomasti se
kameran péélld pitdminen luo semmoista fiilistd, ettd jotenkin ymmaértaa
helpommin niitd muita ja saa irti muista, kun pystyy lukemaan siti
kehonkieltd. (HS)

Haastateltavien mukaan ddnen kiytton reagoiminen yleisesti on tirkedd: se miten muut
ottavat asian vastaan on vaikuttava tekija sille, haluaako kayttdd déntdén vai. Erds
haastateltava toivoo, ettd sekd esihenkil6iltd ja kollegoilta saisi oikealaisia reaktioita
omalle ddnenkéytdlle: timéd myds rohkaisee tulevaisuudessa puhumaan enemman.
Toisen haastateltavan mukaan on tirkeédd, ettd muut huomioivat, jos hidnelld on jotain
sanottavaa. Kolmannen haastateltavan mielestd oikeanlainen reagointi saa sen tunteen

aikaan, ettd ddnenkaytolld on jotain merkitysta.

No siis se, ettéd sithen ddnen kadyttimiseen reagoidaan tai, ettd tuntee, ettd
silld on joku merkitys. (H3)
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Esihenkildiden antamaa tukea ja kannustusta nostettiin myds esiin tyontekijoiden ainta
lisddvéna tekijdnd. Kun esihenkil6iltd saa rohkaisua oman dénen kéyttdmiseen, se
kannustaa oikeasti kdyttdmaén sitd. Tdhdn kannustamiseen liittyy aiemmin mainittuja
asioita, kuten palautteen pyytdmistd sekd kannustusta epaviralliseen keskusteluun mutta
sithen liittyy my0s tyontekijoiden kannustaminen omien tunteiden ja mielipiteiden
jakamiseen sekd pyrkimys luomaan sellainen tyoyhteisd, jossa on avoin ja kannustava
ilmapiiri.

Kylld se varmaan se esimiesten sellainen rohkaisevaisuus, tai niin, ettd

koittaa rohkaista niitd omia alaisiaan kdyttimién omaa déntddn ja tuomaan

niitd ideoita esille. (H6)
Tamaén tutkimuksen haastateltavat kokevat, ettd saavutettavuus, reagointi ja
kannustaminen vaikuttavat positiivisesti tyontekijoiden ddneen etdtyokontekstissa.
Tyontekijoiden d4nta etity0ssé voitaisiin selkedsti lisitd silla, ettd jokaisella
esihenkil6lld ja tyontekijdlld on etind kéytettavit kommunikointikanavat hallussa ja
jokaisella on tarvittavat digitaaliset viestintdtaidot. Aiemmat tutkimukset, kuten Fuchs
& Reichel (2023), Jamsen ym. (2022) sekd Boccoli ym. (2024) ovat linjassa timén
tutkimuksen kanssa siltd osin, ettd viestintdteknologioiden hallitseminen seki jokaisen
tyoskentelevédn ihmisen digitaaliset viestintdtaidot ovat avainroolissa siind, ettd
kayttavatko tyontekijdt omaa ddntdén vai eivit. Kun tyontekijét kokevat, ettd
esimerkiksi ongelmatilanteessa apu on saatavilla heti, heiddn d4neensé reagoidaan seki
sanoin ettd elein ja heitd kannustetaan eri keinoin kiyttdmaan omaa adntién sekd
virallisessa kommunikoinnissa ettd epivirallisessa kommunikoinnissa, silloin he mys

kayttavit omaa déntddn todenndkodisemmin.

Miti tulee tyontekijoiden vaikenemiseen ja sen vihentdmiseen, tutkimuksessa on pyritty
selvittimaén, ettd voiko anonyymeilld alustoilla vihentéda tyontekijoiden vaikenemista
etdtyossd. Tassd tutkimuksessa viisi haastateltavaa kokee, ettd anonyymit alustat eivét
vihentiisi vaikenemista tai ne eivét toisi mitdén lisdarvoa. Yhden haastateltavan
mukaan anonyymeille alustoille ei ole tarvetta, koska heiddn tiiminsé on niin pieni ja
hin ei koe painetta kertoessaan omia mielipiteitd. Tiimin kasvaessa anonyymeille

alustoille saattaa tulla tarvetta.

Mi en koe, ettd meidan tiimissa olisi tdlld hetkella tarvetta valttimatta
millekddn anonyymille. Télld hetkelld, kun meilld on tiimi niin pieni, niin
siind el tavallaan ole sellaista painetta jattda sanomatta mitéén niin méa koen,
ettd meilld on télld hetkelld ihan hyvét vilineet sithen. (HI)
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Toisen haastateltavan mukaan anonyymit alustat eivit ole itselle tirkeitd ja hin kokee,
ettd ne eivét lisdd omaa halukkuutta kdyttda omaa déntddn. Kolmas haastateltava pohtii
sitd, ettd tulisiko anonyymeihin kanaviin todellisuudessa laitettua mitdan: kéytto
saattaisi jadda vahalle ja niisté ei oikeasti olisi hyoOtya.
Mai mietin, ettd tulisiko sitten sinne anonyymeihin kanaviin laitettua, ettd
esimerkiksi mé mietin itseni kohdalla niin voi olla, ettd ma tuskin kéyttiisin
semmoisia. (H6)
Neljds haastateltava nostaa esiin anonyymien alustojen ongelman, eli sen, etti ne
saattavat lisdtd asiattomia viestejd varsinkin suurissa yrityksissd. Haastateltava kokee
my0s, ettd ei vilttamatta itse jakaisi asioita enemmain, vaikka mahdollisuus anonyymiin
alustaan olisi. Viides haastateltava kokee, ettd anonyymit alustat eivit vélttimatti tuo
mitddn lisdarvoa, koska hin itse kokee pystyvénsi kertomaan asioista omalla nimelldén.
Haastateltava kuitenkin sanoo, etti joillekin anonyymiys voi olla hyvinkin tdrkeéd, joten

siitd ndkokulmasta katsoen anonyymeille alustoille voisi olla tarvetta.

Musta tuntuu, ettd myds anonyymiys vililld riippuu véhén firmasta. Meilld
on iso kansainvilinen yritys niin musta tuntuu, etté sitten kun ihmisia alkaa
olemaan niin paljon, niin meneekd se jutun tasokin vihén sitten sen
tyyliseksi, kun ei ole sitd omaa nimed. Mutta en ma ehké koe, ettd itse
anonyymiys mitenkddn vaikuttaisi siihen, ettd mé jotenkin jakaisin
enemmaén. (H7)

Nelja haastateltavaa kokee, ettd anonyymit alustat ovat hyvi viline vaikenemisen
viahentdmiselle. Yksi haastateltava vetoaa siihen, ettd monilla ei ole hyvé suhde
esihenkildiden kanssa, joten anonyymit alustat helpottavat varsinkin negatiivisten
asioiden esiintuomista. Toisaalta hdn kokee, ettd anonyymit alustat eivit valttamatté tuo
kovin paljon esiin positiivisia asioita

Mai koen, ettd se helpottaa tosi monia ihmisié, ettd se on helpompaa, kun se

on anonyymi. Pystyy helpommin sanomaan kaikista asioista, kun tietda, etti
kaikilla e1 ehka ole niin hyvdi esimiessuhdetta. (H2)

Ehka niissd on helpompi sanoa sitten ne negatiiviset asiat. Mutta sitten taas
samalla musta tuntuu, ettd ylipdéténsa tuollaiset alustat ei nosta esiin niitd
positiivisia asioita, se riippuu kummasta puhutaan, anonyyminé on
helpompi sanoa negatiivisia mutta positiivisia on helpompi sanoa mun
mielestd nimelld. (H2)

Toinen haastateltava pitdd anonyymejé keskustelualustoja ithan hyvéna tapana vahentia

vaikenemista. Haastateltava kertoo, ettd heilld pidetdan kuukausittain kyselyitéd
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anonyymind mutta hénelle itselleen on jaidnyt hieman epéselviksi, tehdidénko kyselyissé

esiin nousseille ongelmille kdytdnnon tasolla mitdan.

Meidin tyopaikalla on kylld sellainen kuukausittainen kysely, mutta mé en

sitten tiedd. Tavallaan se kysely pidetdin ja niitd tuloksia jaetaan julkisesti.

Mutta sitten taas, ettd tehdaanko niille oikeasti valttdmattd niin paljon

mitéén, kuin voisi. (H4)
Kolmas haastateltava nostaa anonyymien keskustelualustojen tirkeyden siité
ndkokulmasta, ettd se on turvallinen tapa tuoda my0ds negatiivisempia asioita esiin.
Haastateltava perustelee sen niin, ettd etdnd ei voi tietdd, ettd kuunteleeko joku muu
taustalla esimerkiksi esihenkilon kanssa kahdestaan kiytyé keskustelua. Anonyymit
kanavat helpottavat vaikeiden asioiden tuomista ilmi ja niissd pystyy jattdimaan oman
nimen pois. My0s neljds haastateltava pitdd anonyymejé alustoja tarkednd, koska ne
mahdollistavat negatiivisten asioiden esiintuomisen. Han myds painottaa, etti tarve
anonyymeille alustoille riippuu ihmisen luonteesta: hin itse kokee pystyvédnsd tuomaan
omalla nimell4 kaikki asiat mutta tiedostaa, ettd joillekin ihmisille anonyymiys on

tarkeda.

Ruudun vilityksell4 sé et voi olla varma, etti kuka kuuntelee, ettd onko

sielld toimistolla mahdollisesti jollain kaiuttimet pailld tai jotain, ettd joku

muu kuulee sun puheen. Se, ettd sd pystyt jotain kanavaa kayttdmééin sithen,

ettd sd pystyt antamaan palautetta myoskin ilman omaa nimea niin se on

tietysti tarkedd. (HS)
Haastatteluissa ilmeni myds muutamia muita keinoja vaikenemisen vidhentdmiseen.
Jélleen haastateltavat nostavat esiin sen, ettd esihenkiloiden on pystyttdvd reagoimaan
oikein ja osoittamaan, ettd ddnenkaytolld on merkitystd. On myos tarkeds, ettd
esihenkildt pystyvit osoittamaan, ettd 44nenkdytto on turvallista. Lisdksi kannustaminen
ja rohkaiseminen vuorovaikutteisuuteen ja palautteen antoon nousee jilleen esille.
Esihenkil6iden tulisi my0s itse pystyd ndyttdmadn oikeaa esimerkkid: timé kannustaa
muitakin vdhentdméiin omaa vaikenemistaan. Erddn haastateltavan mukaan
kahdenkeskeiset keskustelut sddannollisesti voisivat vahentdd vaikenemista, koska niissi

pystyy avoimemmin kdyméién asioita 14pi. Kuusi haastateltavaa nosti esihenkiléiden

toiminnan tarkedksi tekijiksi vaikenemisen vahentdmiselle.

Erds haastateltava ehdotti haastattelussa, ettd vaikenemista voitaisiin vihentaa
koulutusten avulla: haastateltavan mielestd voisi olla tarpeen kdydd yhdessa niité asioita

lépi, ettd miten viestid, kommunikoida ja reagoida muiden viesteihin etdtyokontekstissa.
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Haastateltava kertoo, ettd osalla ei tule luonnostaan olla kohtelias etitydssa ja he eivét

tastd syystd vélttdmattd ymmarrd, miten toisten puheeseen kannattaisi reagoida.

Yleisestikin voisi olla jotain sellaisia koulutuksia, vdhén kdytdisiin yleisesti
ryhmin kanssa vaikka viestimisestd. Vaikka se, jos joku jakaa jotain niin,
miten sithen reagoidaan. Téllaista yleisté tavallaan viestintdé kautta
keskustelutaitoja. Musta tuntuu, ettd vélilld osalla porukasta on vihén
hukassa, ettd miten reagoidaan, jos joku sanoo jotain ja ei endi olla
kohteliaita. (H7)

Osa haastateltavista pitdd anonyymeja keskustelualustoja hyvina tapana véhentda
vaikenemista mutta myos tdssd osiossa haastateltavat korostavat eniten esihenkildiden
toimintaa. Kuusi haastateltavaa vastasi esihenkildiden toiminnalla olevan eniten
merkitystd vaikenemisen vahentdmiselle: on niin paljon eri asioita, joihin esihenkil&t
pystyvit vaikuttamaan ja ndin vihentdméaan vaikenemista. Myos koulutusten tarkeys ja

ihmisten digitaaliset viestintitaidot nousivat jdlleen esiin.
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6 Johtopaatokset ja yhteenveto

6.1 Tutkimuksesta tehdyt johtopaatokset

Tamén tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten etdtyd vaikuttaa tyontekijéiden
déneen ja vaikenemiseen vastaamalla kahteen tutkimuskysymykseen. Tutkimuksen
avulla pyrittiin luomaan uusia ndkékulmia siitd, kuinka etityo vaikuttaa tyontekijoiden

paitokseen kayttdd omaa ddntéén tai vaihtoehtoisesti vaieta.

Tutkimuksen ensimmaéinen tutkimuskysymys on miten tyontekijdt kéyttéivdt ddntddn
etdtyossd. Mita tulee kommunikointikanaviin, jokainen yhdeksén haastateltavaa kayttaa
Microsoft Teamsia ja sdhkopostia. Nditd kommunikointikanavia kéytetdin paivittiin
tydasioiden hoitamiseen niin esihenkildiden kuin kollegoiden kanssa. Vaikka muihin
ollaan yhteydessa pdivittdin, haastatteluista selvidd, ettd etdnd tyontekijit kayttavat
aantddn harvemmin. Kuusi haastateltavaa kokee, ettd etdnd on suurempi kynnys ottaa

yhteyttd ja ndin d4nen kiyttdminen vihenee.

Kun puhutaan vuorovaikutteisesta tyoskentelystd, viisi haastateltavaa on sitd mielti, ettd
etdtyo ei vaikeuta vuorovaikutteista tyoskentelyd. He kayttavit dantdén yhtd paljon kuin
toimistoty0ssé ja yhden haastateltavan mukaan vuorovaikutteinen tyoskentely etdnd
saattaa olla tehokkaampaa kuin toimistolla, koska kommunikoinnista puuttuu turha”
keskustelu. Ainen kiyttiminen ei siis eroa normaalista toimistotydskentelysti. Nelj
haastateltavaa kokee etétyon vaikeuttavan vuorovaikutteista tyoskentelyd jollain tasolla.
Haasteeksi muodostuu etdkokousten vaikeudet, kuten toisten kuuleminen ja riski puhua
muiden paille. My®0s tilanne itsessdén vaikeuttaa rentoa keskustelua. Ndiden syiden

takia tietyt haastateltavat eivét valttimétta kdyta yhtéd paljon déntdédn etdni.

Mita tulee tyontekijoiden vilisiin suhteisiin ja epédviralliseen kommunikaatioon,
haastatteluiden perusteella voidaan todeta, ettd etdtyd vaikeuttaa niitd ja ndin vihentda
tyontekijoiden déntd. Tutkimuksesta ilmeni, ettd jokainen haastateltava kokee etétyolla
olevan merkitystd muiden kanssa luotuihin suhteisiin: vaikuttavina tekijéiné on etéityon
maérd sekd alkuperdinen tutustumispaikka. Toimistolla sosialisoituminen ja
epdvirallinen kommunikointi on huomattavasti spontaanimpaa ja néin luonnollisempaa,
joten myo0s tyontekijoiden vilisilla suhteilla on paremmat mahdollisuudet kehittya
paremmiksi. Varsinkin tutustumisen aloittaminen etéikontekstissa koetaan haastavaksi ja

etdnd yhteydessi ollaan niihin, joiden kanssa on aiemmin tutustuttu toimistolla.
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Jokainen haastateltavista kokee my®ds, etté etityd vaikeuttaa epévirallista
kommunikointia, joten epéviralliset keskustelut etityokontekstissa ovat harvinaisia.
Epavirallisia keskusteluja vihentda erityisesti spontaaniuden puute sekd keskusteluiden

teenndisyys ja kiusallisuus.

Tutkimuksen toinen tutkimuskysymys on mitkd tekijdt vaikuttavat tyontekijoiden
ddneen tai vaikenemiseen etdtyossd. Tyontekijoiden d44ntd motivoiva tekija on omiin
tyotehtdviin liittyvit asiat. Neljd haastateltavaa kdyttad dantédén mielelldén sellaisessa
tilanteessa, jossa pystyy vaikuttamaan omiin tyotehtdviin ja tyon sujuvuuteen sekd
toimivuuteen jollain tavalla. Esimerkkeind haastateltavat nostivat toimintatapojen
kyseenalaistamisen ja omien tyotehtdvien kuormittavuuden olevan motivaattoreita
ddnen kaytolle. Toinen ddntd motivoiva tekija on tydyhteiso ja sen toimivuus. Kun

tyoyhteiso on toimiva, ddnen kiytté on helpompaa.

Vaikenemista aiheuttavia tekijoitd ovat epdvarmuuden tunteet, asioiden kiireettomyys
sekd itse etidtyOkonteksti. Haastateltavat kertovat vaikenevansa tilanteissa, joissa
puhuminen saattaisi saada heidét ndyttdmain huonolta suuressa joukossa.
Vaikeneminen tapahtuu esimerkiksi kokouksen aikana, jos haastateltava kokee, ettei
tiedd aiheesta tarpeeksi. Kolme haastateltavaa pitdi sitd yhtend syyné vaikenemiselle,
ettei tiettyjen asioiden mainitseminen juuri silld hetkelld ole valttimétonta. Kiireettomaét
asiat siirretddn mieluummin toimistopéiville, silld yhteydenottaminen esimerkiksi
Teamsin kautta tuntuu vaivalloiselta. Etdtyokonteksti itsessdén aiheuttaa yhdelle
haastateltavalle vaikenemista: etdtyokonteksti ei tunnu sopivalta tilanteelta kayttaa
dinta, koska muut ithmiset eivét ole samassa tilassa ja keskustelu ruudulle tuntuu

kiusalliselta.

Tyontekijoiden ddneen ja vaikenemiseen vaikuttaa myos persoonallisuus. Tyontekijan
mieltymyksilld ja persoonalla on vilid siind, ettd kuinka toimivana he pitavét
etdtyokontekstia ja kuinka mielellddn he kayttavat ddntdédn etityossa. Riippuu paljon
tyontekijéstd, ettd mitd asioita pitdd tirkednad ja mitka tekijit vaikuttavat tyoskentelyyn,

kommunikointiin ja viihtyvyyteen.

Oman @dnen vaikuttavuudella on tutkimuksen mukaan jonkin verran vaikutusta
tyontekijoiden déneen ja vaikenemiseen. Kuusi haastateltavaa kokee, ettd he pystyvét

vaikuttamaan yrityksen toimintaan ja neljd ndistd kayttadkin aktiivisesti omaa d4ntéén
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etityossd. Kaksi ndistd ei kuitenkaan kdytd aantddn, vaikka kokevat omalla danelld

olevan merkitysta.

Tutkimuksessa selkeimmaéksi vaikuttavaksi tekijaksi tyontekijoiden déneen ja
vaikenemiseen nousi esihenkildiden tuki ja reaktiot. Jokainen haastateltava kokee
esihenkildiden tuen ja reaktioiden vaikuttavan positiivisesti ddnenkayttoon.
Tutkimuksessa selvidé, ettd esihenkildiden tuen ja oikeanlaisten reaktioiden avulla

voidaan seka lisétd tyontekijoiden dénté ja vahentdd vaikenemista etidtyokontekstissa.

Tekijit, joiden avulla voitaisiin lisdtd tyontekijoiden ddnté etatyokontekstissa ovat
saavutettavuuden tunne, tyopaikan tarjoamat tilaisuudet kdyttd4d omaa ddntéén,
kannustaminen epéviralliseen kommunikointiin ja oikeanlainen reagointi 4dnen
kiyttdmiseen myods muiden kuin esihenkildiden toimesta. Mitd tulee tyontekijoiden
vaikenemisen vihentdmiseen, osa tutkimukseen osallistuneista kokee, ettd anonyymien
alustojen avulla voitaisiin vdahentdd vaikenemista. Muita tekijditd vaikenemisen
vihentdmiselle on turvallisuuden tunne, kahdenkeskeiset keskustelut,

vuorovaikutteisuuteen liittyvat koulutukset ja jilleen esihenkildiden toiminta.

Tutkimuksessa on otettu huomioon haastateltavien taustatiedot. Haastatteluun
osallistuneet ovat tydskennelleet tydsuhteissaan 1-3 vuotta, joten tyosuhteen pituudella
el ole tissa tutkimuksessa merkitystd. Jos jonkun tydsuhde olisi kestinyt esimerkiksi 2
kuukautta, silloin olisi tarpeen pohtia, voisiko tdmé olla syy vaikenemiselle. Silla, ettd
tekevitko haastateltavat vain osan tyOstdén etéind vai kaikki tyot etdnd, on merkitysté
tyontekijoiden vilisten suhteiden kannalta. Yksi haastateltavista, joka tekee ja on aina
tehnyt kdytdnnossa kaiken tyon eténd, kokee etdisyyttd muihin. Toinen haastateltava,
joka tekee kdytannossd pelkdstddn etdna tilld hetkelld mutta on ennen tehnyt paljon

toimistolla, ei koe etdisyyttd muihin, koska tutustumisvaihe on kéyty lépi toimistolla.

Taustatiedoissa késiteltiin myds tydon kuormittavuutta, sillé silld saattaa olla vaikutusta
tyontekijoiden déneen ja vaikenemiseen. Kaksi haastateltavaa vastasi, ettd tyo on
satunnaisesti kuormittavaa. Toinen ndistd vaikenee usein ja kokee etdtyokontekstin
ylipddtadn olevan sopimaton itselleen. Toinen taas sopeutuu hyvin etatyohon ja kayttaa
aintadn hyvin paljon. Tdssé tutkimuksessa ei siis voida suoranaisesti todeta, ettd tyon

kuormittavuus vahentdd tyontekijoiden danta.
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Tédma tutkimus tuo uutta ndkokulmaa tyontekijoiden ddnen ja vaikenemisen
tutkimuskenttédn, silld se keskittyy erityisesti selittimaan tyontekijoiden ddnti ja
vaikenemista etdtyokontekstissa, joka on relevantti mutta alitutkittu teema. Tutkimus
tuo uutta ndkokulmaa siihen, kuinka etity0ssa tyoskentelevit tyontekijat kayttavat

ddntidn ja mitka tekijat motivoivat heiddn ddnenkdyttodén ja vaikenemistaan.

Tutkimuksessa on piirteité, jotka ovat linjassa aiempien tutkimusten kanssa. Yksi ndistd
piirteistd on se, ettd etityOssd epdvirallinen kommunikointi vihenee ja etityd vaikuttaa
tyontekijoiden vilisiin suhteisiin. Tutkimuksessa korostuu se, ettd tyontekijoilla ei
etdtyossd ole mahdollisuuksia kidyda yhté paljon epévirallista kommunikaatiota kuin
toimistolla tyoskennellessd. Toinen piirre on se, ettd timén tutkimuksen tulokset
vahvistavat aiempien tutkimusten tuloksia esihenkildiden toiminnan tirkeydestid. Monet
aiemmat tutkimukset ovat korostaneet esihenkildiden toiminnan olevan yksi
tdrkeimmisté vaikuttavista tekijoistd tyontekijoiden ddneen ja vaikenemiseen ja tima
tutkimus on tdysin linjassa niiden kanssa. Tédssé tutkimuksessa on myos tarjottu
konkreettisia keinoja, kuten esihenkildiden oikeanlaisten reaktioiden ja turvallisuuden

tunteen luomisen, joilla voidaan lisétd tyontekijoiden d4nté etatyokontekstissa.

Tama tutkimus on eronnut aiemmista tutkimuksista siind, ettd jotkut haastateltavat
kertoivat, ettd vaikka he kokevat omalla d44nellddn olevan vaikuttavuutta, he eivit silti
kéytd sitd. Yhdeksdstd haastateltavasta kaksi vastasi ndin. Aiemmat tutkimukset, kuten
Huangin ym. (2023) tekemén tutkimuksen mukaan mita tehokkaampana tyontekijét
pitdvit dantidn, sitd varmemmin he sitd kayttavit. Tdma tutkimus haastaa titd ajatusta ja
voikin olla, ettd etitydkontekstissa korkea dénen kontekstuaalinen tehokkuus ei riitd
todistamaan sité, ettd tyontekijét kdyttavat dantdén. Tutkimuksessa nousi esiin monia eri
motivaatiotekijoitd d4nen ja vaikenemisen taustalla mutta yksikdan haastateltavista ei
nostanut esiin pelkoa, joka taas on usein mainittu aiemmissa tutkimuksissa. On
mahdollista, ettéd etidtyokonteksti vaikuttaa paljonkin siihen, ettd mitkd motivaatiotekijét

todella vaikuttavat tyontekijoiden ddneen ja vaikenemiseen.

Tédma tutkimus tuo uusia ndkdkulmia tyontekijoiden dénen ja vaikenemisen
tutkimuskenttadn. Téssé tutkimuksessa on esimerkiksi havaittu, ettd tyontekijoiden dini
ja vaikeneminen etitydssa riippuu heididn persoonallisuudestaan ja siitd, ettd kuinka
sopivana he pitdvit etdtyOkontekstia. Voi olla, ettd pelkdstiin se, ettd tyontekiji kokee

etidtyokontekstin olevan episopiva omalle persoonalleen, on itsessdédn syy
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vaikenemiselle. Tdmin avulla pystytdin laajentamaan késitysté siitd, ettd mitkad tekijat
vaikuttavat tyontekijoiden ddneen ja vaikenemiseen etdtyokontekstissa. Lisdksi tdssd
tutkimuksessa kasitellddn anonyymien alustojen hyodyntdmistd vaikenemisen

vihentdmisessd, joka on aiemmissa tutkimuksissa jaanyt vahdlle huomiolle.
6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Kaikessa tutkimuksessa on ohjenuorana tietynlainen totuudellisuuteen pyrkiminen:
tutkimusetiikka on otettava huomioon kaikissa tutkimusprosessin vaiheissa. Hyviin
tutkimuskaytédntoihin kuuluu se, ettd omia valintoja tarkastellaan arvioivasti, tutkija
tuntee tutkimusta ohjaavat sdédnnét ja tutkija omaksuu luotettavuuskriteerit. Laadullisen
tutkimuksen laatua arvioitaessa keskeisid késitteitd ovat uskottavuus ja luotettavuus.

(Aaltio & Puusa 2020.)

Tatd tutkimusta voidaan pitdd uskottavana, silld tutkimusta varten on pidetty yhdeksén
haastattelua, joista saadut aineistot on késitelty ja analysoitu huolellisesti ja niisti
saatuja tietoja on kéytetty tutkimuksessa kontekstisidonnaisesti. Tutkimustuloksia
kisittelevissa kappaleessa on kéytetty suoria lainauksia lisidmaan tutkimuksen
uskottavuutta. Haastattelut on nauhoitettu seki litteroitu ja litteroidut tekstit on vield
kertaalleen tarkistettu nauhoitusten avulla. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisita
silld, ettd sithen valitaan oikeanlaiset ilmidon sopivat 1dhestymistavat (Puusa & Juuti
2020, 175). Tata tutkimusta voidaan pitdd luotettavana, koska tutkimukseen on valittu
sopivat ldhestymistavat ja menetelmaét tutkimusongelman ratkaisemiseksi ja
tutkimuskysymysten selvittdmiseksi: tdhin tutkimukseen sopii parhaiten laadullinen
tutkimus, teemahaastattelut ja teemoittelu. Liséksi tutkimuksen toteutusta kasittelevéssi
kappaleessa on kerrottu selkedsti, mitd vaiheita aineiston keruussa ja aineiston
analysoinnissa on kéyty 1dpi, jotta koko tutkimusprosessi olisi mahdollisimman
lapindkyvai ja selked. Myos tutkimustilanne ja tutkimusympéristo on kuvattu

yksityiskohtaisesti.

Tutkimuksen luotettavuuteen liittyy objektiivisuus. Kéytdnndssé taydelliseen
objektiivisuuteen on mahdotonta paistd missdédn sosiaalitieteellisessd tutkimuksessa
mutta tutkijan on pystyttdva erottamaan omat oletukset tutkimuksesta, jotta ne eivit
vaikuta tutkimustuloksiin. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisda se, ettd tutkija
tunnistaa oman subjektiivisuutensa ja mahdolliset vaikutukset tutkimusprosessiin.

(Aaltio & Puusa 2020.)
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Téssi tutkimuksessa objektiivisuutta on tuotu esiin tutkimustulosten analysoinnissa.
Haastatteluista saatuja tietoja on analysoitu huolellisesti ja luotettavasti ja niitd on
peilattu monipuolisesti eri ldhteisiin. Jokaisessa haastattelussa on kéytetty samaa
haastattelurunkoa ja jokaiselle haastateltavalle on esitetty samat haastattelukysymykset.
Haastattelurunko on myos nihtavilld timén tutkimuksen liitteissd. Haastatteluiden
objektiivisuuteen voi vaikuttaa se, ettd yksi haastattelukysymys on ollut liian
johdatteleva. Kysymys koskee tyontekijoiden vaikenemisen vihentdmista etityossé ja
kysymyksessd on tarkentava kysymys anonyymien alustojen merkityksestd, joka on
voinut johdattaa keskustelua liikaa tiettyyn suuntaan ja kysymykseen ei ndin olla saatu
kokonaisvaltaista vastausta. Tama johtuu tutkimuksen tekijan kokemattomuudesta.
Kokemattomuus on voinut vaikuttaa myos yleisesti haastatteluiden kulkuun, varsinkin

ensimmaisten haastattelujen kohdalla.

Tutkimuksen luotettavuuden arviointiin kuuluu myds tutkimuksessa kéytettyjen
menetelmien eettisyyden arviointi. Eettisyyden arviointiin kuuluu esimerkiksi
haastateltavien suostumus, tietojen luottamuksellinen kaytto ja anonymiteetin
sdilyttdminen. (Eriksson & Kovalainen 2008, 62—63.) Téssa tutkimuksessa jokaiselle
haastateltavalle on ilmoitettu ennen haastatteluiden alkamista, ettd haastattelu tullaan
nauhoittamaan ja litteroimaan: jokainen on antanut tdhén suostumuksensa.
Haastateltaville on myo6s kerrottu, ettd tutkimuksessa tullaan hyodyntdméain
haastattelusta saatuja tietoja mutta anonyymisti. Tutkimuksessa ei ole kiytetty mitéén
sellaisia tietoja, joista haastateltavat voisi tunnistaa ja suorissa lainauksissa
haastateltavat on nimetty haastattelujérjestyksen mukaan. Lisédksi haastattelumateriaalit

on sdilytetty tietoturvallisesti.

Luotettavuuden arvioinnissa tulee miettid myos tutkimuksen heikkouksia. Miti tulee
tamén tutkimuksen rajoitteisiin, tutkimuksen empiirinen aineisto perustuu yhdeksén
henkilon haastatteluihin, joka voi rajoittaa tutkimuksen tulosten yleistettdvyytta.
Tutkimukseen on kuitenkin pyritty valitsemaan haastateltavia riippumatta heidan
tyOpaikastaan tai tyOtehtivistddn, jotta saataisiin mahdollisimman yleistettavid tuloksia.
Tutkimuksen tulokset ovat siis suuntaa-antavia. Myos se, ettd haastattelut on toteutettu
etdnd, saattaa vaikuttaa haastateltavien vastauksiin, vaikka haastattelutilanteesta on
pyritty tekemédén mahdollisimman toimiva. Kuten tutkimuksessa selviai, joillekin
kommunikoiminen etédnd on haastavampaa ja se saattaa vaikuttaa vuorovaikutuksen

luonnollisuuteen. Viimeisena rajoitteena on se, etté tutkijan kokemattomuus on
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vaikuttanut siihen, ettd yksi haastattelukysymyksistd on ollut liian johdatteleva ja se on

saattanut viedd haastateltavien vastauksia tiettyyn suuntaan.
6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tamin tutkimuksen pohjalta voidaan antaa ehdotuksia jatkotutkimuksille. Koska aihe
itsessdén on hyvin vdhén tutkittu, tulisi tulevaisuudessa tehdd yhd enemmain tutkimusta
tyontekijoiden dénestd ja vaikenemisesta etitydssd. Tutkimusta voisi tehdd suuremmalla
mittakaavalla ja tutkia esimerkiksi pelkéstddn sellaisia tyontekijoitd, jotka tekevét
ainoastaan etdnd toitd. Tama antaisi mahdollisuuden tutkia etdtyon vaikutuksia
kokonaisvaltaisesti tyontekijoiden déneen ja vaikenemiseen. Voisi my0s olla jarkevaa
tehdéd yha enemmaén tutkimuksia tulevaisuudessa, kun etityota on tehty useampien
vuosien, jopa kymmenien vuosien ajan, jotta voidaan nidhdi, onko etdtyokaytinnot

muuttuneet parempaan suuntaan.

motivoivat tyontekijoiden ddnté ja vaikenemista etityossd. Téssd tutkimuksessa on saatu
uutta ndkokulmaa siithen, miksi tyontekijat paattavat kayttda diantdén tai vaieta tietyissa
tilanteissa. Olisikin tutkimuskentin kannalta kannattavaa tutkia niitd tekijoitd yha
enemman ja syvemmin. Tutkimusta voitaisiin tehdd myds siitd, ettd miten etityotéd
pystyttdisiin muokkaamaan paremmaksi, jotta tyontekijoiden ddni saataisiin paremmin

kuuluviin.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Yleiset:

1.

2.

3.

Mitka ovat sinun roolisi ja tehtdvési siind yrityksessd, jossa tyoskentelet?
Tédmin hetkisen tydsuhteen pituus ja kuinka kauan olet tehnyt etdtoita?

Koetko, ettd tyo on kuluttavaa?

Miten tyOntekijat kdyttavit aantdin etdtyossa:

4.

Kuinka usein olet yhteydessa esihenkiloihin ja kollegoihin, kun teet etityota?

Mitd kanavia, sovelluksia tai tapoja kaytét etdtyoympéristossd kommunikointiin

esihenkildiden ja kollegoiden kanssa?

Miten koet etityon vaikuttavan kommunikointiin esihenkildiden ja kollegoiden
kanssa? Koetko esim. teknisten haasteiden vaikuttavan negatiivisesti

kommunikointiin?

Miten koet etityon vaikuttavan vuorovaikutteiseen tyoskentelyyn, esim.

tiimityoskentelyyn?
Miten koet etdtyon vaikuttavan tysuhteisiin?

Miten koet etdtyon vaikuttavan epdviralliseen kommunikointiin? Epévirallinen
kommunikointi = tarkoittaa kaikkea sellaista kommunikointia, jossa
kommunikoidaan ns. ystdvini ja se tapahtuu spontaanista esim. tyopaikan

kahvihuoneessa.

Mitka tekijdt vaikuttavat tyontekijoiden padtokseen kdyttdd dantddn tai vaieta etityOssa:

10. Mitka tekijét sinua motivoi kdyttdméédn dantd tai kommunikoimaan tai

vaihtoehtoisesti vaikenemaan asioista etiatydssa?

11. Oletko kokenut, ettd etitydssd vaikeneminen on helpompaa kuin oman &énen

kéytto ja jos olet niin miksi?



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
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Miten etity0 vaikuttaa siihen, ettd kuinka usein péatat vaieta sinulle tai

yritykselle tiarkeistd asioista?
Koetko, ettd omalla ddnelld pystyt vaikuttamaan yrityksen toimintaan?
Miten esihenkildiden tuki vaikuttaa dénen kéyttoon tai vaikenemiseen etitydssa?

Miten esihenkildiden reaktiot vaikuttavat padtokseen kayttda d4nté tai vaieta

etityossa?

Mitka ovat sinun mielestési tirkeimmat tekijét, joiden avulla tyontekijéiden on

helpompi kéyttdd dantddn etityossa?

Mitka ovat sinun mielestési tirkeimmat tekijit, joiden avulla tyontekijoiden
vaikenemista etity0ssé voitaisiin vihentdd? Koetko, ettd anonyymit

keskustelualustat voisivat vahentdd vaikenemista?

Onko sinulla vield jotain liséttdvad tai mainitsemisen arvoista aitheeseen

tyontekijoiden dédni ja vaikeneminen etityossd?
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