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Tiivistelma

Raportissa esitellddn "Yhdessa etid- ja hybridityossa! Tutkimus tyoyksindisyydesti ja en-
naltaehkiisevin ja korjaavan toimintamallin kehittdminen” -tutkimushankkeen tuloksia.
Hankkeen tavoite oli tuoda tydyksinaisyyden kasite osaksi tyohyvinvoinnin ilmiota ja tut-
kia tyOyksindisyyden syitd ja seurauksia. Rakensimme kehittdmismallin, jonka avulla ty6-
yhteisoOissad voidaan sekd ennaltaehkaisti ettd vihentaa tydyksindisyytta eta- ja hybridityon
kontekstissa.

Tutkimuksen aineistona oli tilastollinen 2020—2021 keritty kolmen mittauspisteen pitkit-
tdisaineisto sekd laadullinen kahtena ajankohtana keradtty haastatteluaineisto. Vali-
doimme suomenkielisen tyoyksindisyyden mittarin, joka toimii tyokaluna niin tutkijoille
kuin tyoyhteiséille. Tyoyksindisyys oli tilastoaineiston perusteella suhteellisen yleist4, silla
noin 10 prosenttia vastaajista koki vahvaa tyoyksindisyyttd, 20 prosenttia koki lievaa tyo-
yksindisyytta. TyOyksinaisyys lisdantyi etatyojakson aikana naissa ryhmissa, kun taas va-
héisesti tyoyksindisilldi muutosta ei tapahtunut. Tyoyksindisyyden kokemista ehkaisivit
kollegoiden kanssa viestiminen ja kollegoilta seki esihenkildltd saatava sosiaalinen tuki.
Lisaksi tyoyksindisyytta kokevat toivoivat enemman kasvokkaista vuorovaikutusta kolle-
goiden ja esihenkilon kanssa. Enemman tyoyksindisyytta kokeneet suoriutuivat tyostaan
heikommin, auttoivat kollegoitaan harvemmin, kirsivit enemmaén tyéuupumuksesta ja
kokivat vihemman tyon imua.

Haastatteluissa osa esihenkiloista koki etd- ja hybridityon kuormittavammaksi, jonka
myotd myos itsensd tyossddn yksindisemmaksi. Myos merkityksellinen kanssakdayminen
ja kasvokkaisen lasnaolon puute koetaan etatyossa haasteiksi ja lahityopaivia pidetaan tar-
keina varsinkin, jos niihin sisaltyy sosiaalista aktiivisuutta ja yhdessa tekemista. Eta- ja
hybridityossa sosiaalisten suhteiden merkitysti, laatua seka yhteisollisyyden kokemusta
vaikutti korostavan tyosuhteen pituus, tiimin iki ja se olivatko tiimin jasenet toisilleen jo
entuudestaan tuttuja ja oliko tiimin sisilla ehtinyt muodostua kaverisuhteita. Tyoyksinai-
syyden ehkaisy liitettiin varsinkin tyossa koettuun vertaisuuteen seka avun ja tuen saami-
seen.

Kehittimismallimme tavoitteena on edistda merkityksellisia ja laadukkaita sosiaalisia
suhteita tyGssa ja sitda kautta vihentia ja torjua tyoyksindisyyttd. TyOyhteisojen tulee lisita
sosiaalista vuorovaikutusta ja luoda mahdollisuuksia myos epamuodollisille kohtaami-
sille.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimushankkeen tausta

Tarve kokea yhteenkuuluvuutta on yksi ihmisen keskeisista perustarpeista (Baumeister &
Leary, 1995; Ryan & Deci, 2017). Tdma tarve on niin Kkriittinen, etta tyydyttamattomana se
aiheuttaa pahoinvointia, eikd timéa sosiaalinen tarve viisty tyopaivankaan ajaksi (Bau-
meister & Leary, 1995). Toisaalta usein juuri tyoyhteiso6n kuuluminen tyydyttaakin monia
ihmisten sosiaalisista tarpeista, kuten yhteenkuuluvuutta, tarvetta kokea vertaisuutta,
tulla kuulluksi seka saada tunnustusta muilta. Lisdksi usealle ty6 tarjoaa mahdollisuuden
sosiaalisille suhteille, joita ei muutoin ole tarjolla (Wright, 2005). TyOyhteisojen sosiaali-
set kaytianteet ovat kuitenkin perinteisesti muodostuneet tyoyhteison fyysisen lasnaolon
seki kasvokkaisen vuorovaikutuksen kontekstissa. Nama kaytdnteet ovat nyt etd- ja hyb-
ridityon yleistyttyd murroksessa.

Etatyolla viitaamme tyohon, joka tapahtuu tavanomaisen tyopaikan ulkopuolella, useim-
miten kotona, ja jossa kommunikaatio tapahtuu suurimmalta osin teknologian valityksella
(Bailey & Kurland, 2002). Hybridityo tarkoittaa tyonteon muotoa, jossa tyota tehddan osin
etdna ja osin tyopaikalla. Hybridityota tekevat tyontekija voi esimerkiksi tyoskennella vii-
kon aikana kolme pdivaa etdna ja kaksi tyopaikalla.

Sosiaalisten suhteiden luonti ja yllapito ei ole samanlaista eti- ja hybridityossa kuin perin-
teisessa, padasiallisesti tyopaikalla tapahtuvassa tyossa. Aiemmat tutkimukset etatyosta
ovatkin todenneet muun muassa tyotovereiden satunnaisten ja spontaanien tapaamisten
(Dimitrova, 2003) ja vuorovaikutuksen (Grant ym., 2013) vihenevan, seka vaarinymmar-
rysten ja kommunikaation ongelmien lisaantyvan (Kruger ym., 2005). Eta- ja hybridityos-
kentelyssa voi siis piilla huomattavia riskeja tyoyhteiséjen laadukkaiden sosiaalisten suh-
teiden muodostumiseksi tai yllipitamiseksi, ja siten vaarana on sosiaalisten tarpeiden tyy-
dyttymattomyys tyossa (esim. Becker ym., 2022; Cigna, 2020). Yhteenkuuluvuuden puute
altistaa tyossa koetun yksindisyyden kehittymiselle ja syvenemiselle.

Yksindisyydelld on todettu olevan haitallisia vaikutuksia terveyteen ja hyvinvointiin
(Hawkley & Cacioppo. 2010) ja se onkin vihitellen tunnustettu yha laajemmin yhteiskun-
nalliseksi ja kansanterveydelliseksi ongelmaksi (ks. esim. Lim ym., 2020; Kraav ym.,
2021), varsinkin kun yksindisyyden kokemisen huomattiin lisidntyneen pandemian ai-
kana merkittavasti (Suomen Punainen Risti, 2021). Tosin yksindisyyden on todettu lisaan-
tyneen jo ennen koronakriisid samanaikaisesti, kun kasvokkainen vuorovaikutus on va-
hentynyt ja korvaantunut digitaalisella viestinnilla (Twenge ym., 2019). Kuitenkin tutki-
mus ja keskustelu yksindisyyden kokemuksesta ja ilmiosta tyon kontekstissa on vasta
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alkanut, vaikka uudet tyonteon tavat, digitaalinen tyoymparisto ja tyoyhteisojen hajautu-
minen ovat muuttaneet olennaisesti tyon sosiaalista kontekstia (Carroll & Conboy, 2020;
Wang ym., 2020). Ndma muutokset tyoeldmassi lieneviat myos pysyvid ja nakyvat eti- ja
hybridityon laajenemisena seka hajallaan toimivien tyoyhteisoiden méaaran kasvuna (EU
Science Hub, 2020; Thulin & Vilhelmson, 2022).

Tyoyksindisyydelld tarkoitetaan tyohon liittyvista epatyydyttiaviksi koetuista sosiaalisista
suhteista kumpuavia negatiivisia tunteita (Ozcelik & Barsade, 2018; Wright & Silard, 2021;
Wright, 2005). Aiempaa tutkimusta tyoyksinaisyydesti on vain vahan, ja se on keskittynyt
tyOyksindisyyden negatiivisiin seurauksiin. Tyoyksinaisyydelle altistavien tekijoiden tutki-
mus on ollut ldhes olematonta, eikd myoskaan tutkimusperustaisia tydyksindisyyden eh-
kaisemiseen tdhtaavia kehittimismenetelmia ole julkaistu. Tutkimushankkeemme astuu
tille maaperille, ja pyrkii selvittimain ja syventamaan ymmarrysta tyoyksindisyyden seu-
rauksien lisdksi varsinkin tyoyksindisyyttd ehkiisevista ja sille altistavista tekijoista seka
mahdollisista interventioista, joilla tyoyksindisyyden haasteeseen voidaan eti- ja hybridi-
tyon aikana vastata.

Temaattisesti téllaisen tuotetun tiedon tarve on ajankohtaista COVID19-pandemiakriisin
jalkeisissd olosuhteissa, joissa “perinteistd” tyontekoa koskevat tavat ja kaytdnnot ovat
muuttuneet muutamassa vuodessa olennaisesti monilla aloilla. Ty6elamén muutos kohti
digitaalisia tyOymparistoja ja vakiintuvaa etd- ja hybridityotd vahentdvit tyon kasvok-
kaista kanssakdymistd, hajauttavat tyOyhteis6ja ja sirpaloittavat yhteydenpitoa. Kaikki
tama kasvattaa tyOyksindisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen murenemisen riskia. Suo-
messa on jo tehty pandemian aikana tutkimuksia etityosta, ja niissa on ollut mukana na-
kokulmia tyoyhteisojen sosiaalisista suhteista. Naissa tutkimuksissa tyoyhteisossa toteu-
tuva vuorovaikutus, johtaminen, pelisaannot ja yhteisollisyys nahdaan esimerkiksi tyoky-
kyyn, psyykkiseen hyvinvointiin ja turvallisuuteen seka tulokselliseen tyohon liittyvini te-
kijoinad (Tyoterveyslaitos, 2022a; Tyo- ja elinkeinoministerio, 2020; Ruohomaki ym.,
2020; Maikikangas ym., 2020) mutta tyossa koettu yksindisyys on jaanyt kotimaisessa
(etd)tyon tutkimuksessa varsin huomiotta. TyOyksindisyyden ilmioon ja vaikutuksiin on
kuitenkin perusteltua ja tarpeellista kiinnittda huomiota.

TyoOyhteistjen sosiaaliset tavat ja kaytianteet, jotka ovat tahan saakka muotoutuneet tyo-
yhteisGjen jasenten fyysisen ldsndolon ehdoilla, ovat murroksessa ja vaativat nopeaa ke-
hittamista vastaamaan uusia tyonteon tapoja. Jos siina ei onnistuta, on vaarana uuden-
laisten tyohyvinvoinnin riskien realisoituminen laajassa mitassa, ja yksi iso riski on tyoyk-
sindisyyden lisddntyminen. TyOyhteisdjen ja organisaatioiden toimintastrategioiden ke-
hittdmisen tueksi tarvitaankin nyt tutkimusta, joka huomioi tamén tyoyhteiséjen muuttu-
neen todellisuuden ja luo tietopohjan tyoelaman kehittimisen avuksi. Kasilla olevaa lop-
puraporttia koskeva tutkimushankkeemme tuottaa ja tarjoaa siis seki tyoelaméan etta tyo-
elamatutkimuksen tarpeita ja haasteita palvelevaa, ajankohtaista tietoa.
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1.2 Tutkimushankkeen tavoitteet

Tutkimushankkeen eris keskeinen tavoite ja kontribuutio on saattaa tyoyksindisyyden ka-
site osaksi tyohyvinvointia koskevaa keskustelua ja toimintaa, seka edistia yleista tyoela-
man ymmarrysta sosiaalisen hyvinvoinnin ja tyoyksindisyyden saralla. Tutkimusaihetta
seka tyoyksindisyyden ilmiota koskevan paremman ymmarryksen ja tietoisuuden avulla
tyohyvinvoinnin johtaminen ja tukeminen erilaisissa organisaatioissa monipuolistuu, jol-
loin ty6eldmaissa voidaan myos huomioida aiempaa paremmin strategisesti tarkeita tyo-
hyvinvoinnin johtamisen osa-alueita.

Tutkimushankkeessa validoidaan ja julkaistaan suomenkielinen tyOyksindisyyden arvi-
ointityokalu, eli mittari, joka toimii tydyksindisyyden tunnistamisen tyokaluna niin tutki-
joille kuin tyoyhteisoille. Muut tutkimukselliset tavoitteet kohdistuvat selvittaimaan tyoyk-
sindisyyden kehittymista etdtyon kuluessa, seki tyoyksindisyyden ennustajien ja seuraus-
ten tutkimukseen. Empiirinen tutkimus nojaa tilastolliseen pitkittdisaineistoon seka laa-
dulliseen haastatteluaineistoon. Yhdessa tutkimushankkeen kvantitatiivinen ja kvalitatii-
vinen tutkimuspolku yhteniistad, tiydentda ja syventda hankkeessa tuotettavaa tietoa yk-
sindisyyden ilmentymista ja kehityksesta etatyossa.

Tutkimustulosten sekd organisaatioyhteistyon avulla rakennamme kehittimismallia,
jonka avulla tyOyhteisoOissd voidaan sekd ennaltaehkiisti ettd vihentda tyoyksindisyytta
etd- ja hybridityon kontekstissa. Hankkeen kautta tuotamme myos tietoa hyvista kaytan-
teistd tyoyksindisyyden vahentamiseksi ja yhteenkuuluvuuden tukemiseksi organisaa-
tioissa ja tyOyhteisoissd. Suomalainen tyGeldmi sekid tyoelamiatutkimus saa tutkimus-
hankkeemme avulla lisda tietoa siitd, millaiset toimintatavat ehkaisevit tyoyksindisyytta
digitaalisissa tyoymparistoissa lahityoyhteiso (esihenkilot, kollegat) huomioon ottaen, ja
miten yksilo kykenee tyoyksinaisyyden kokemusten kanssa suoriutumaan tyoelamassa.

1.3 Raportin rakenne

Aluksi raportissa esitellidn hankkeen tutkimuksellisen lahtokohta eli tyoyksinaisyyden
viitekehys. Siind avataan tyoyksindisyyden kasitettd ja maaritelmaé lukijalle seka tuodaan
esiin aiempia tutkimustuloksia tyOyksindisyyteen liittyen. TyOyksindisyyden Kkisitetta
avaamalla ja ilmion empiirisiin tutkimuksiin paneutumalla hahmottuu ensinnékin, mita
tyoyksinaisyydella tarkoitetaan, millaisten seikkojen on ajateltu tyoyksinaisyydelle altista-
van tai siltd suojaavan, ja toisaalta millaisia seurauksia ja haittoja tyoyksindisyydella on
havaittu olevan hyvinvoinnille ja tyossa jaksamiselle.

Tyoyksindisyyttid koskevan viitekehyksen jilkeen raportissa esitellaan hankkeessa tehtya
tutkimustyota tutkimusprosessin seka tulosten ja 10yddsten valossa. Ensin kidydaan lapi
hankkeen maarallisen tutkimuksen vaiheet, tavoitteet ja tulokset.
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Hankkeessa hyodynnettiin laajaa kolmen mittauskerran maarallista (kvantitatiivista) ky-
selytutkimusaineistoa. Kyselyista muodostuneesta tilastoaineistosta saadut tulokset kuva-
sivat muun muassa tyoyksindisyyttd indikoivia tai ehkiisevia seka sille altistavia tai tyoyk-
sindisyydelta suojaavia tekijoitd. Mittaustulosten avulla validoitiin ty0yksindisyyden tun-
nistamiseen ja ehkaisyyn tarkoitettu mittari. Hankkeen aikana toteutettiin myo6s laadulli-
nen (kvalitatiivinen) haastatteluaineiston keruu, jossa teemahaastatteluiden kautta muo-
dostettiin kuvaa asiantuntijatyossi seki eri positioissa olevien henkiléiden kokemuksista
ja ajatuksista tyon autonomian, kompetenssin ja tyon sosiaalisten suhteiden laadusta seka
yksindisyydesta eti- ja hybridityon kontekstissa.

Maarallisen ja laadullisen tutkimustyon esittelyn jilkeen raportissa siirrytdan esittele-
main hankkeessa toteutettua tyopajasarjaa, jossa kolmen eri yrityksen edustajien kanssa
kehitettiin ja pilotoitiin sosiaalisia suhteita ja yhteenkuuluvuutta hybridityossa tukevia ke-
hittdmistoimia. Tutkimushanke toteutti kehittimismallin hybridityon sosiaalisen yhteen-
kuuluvuuden edistamiseksi ja tyoyksinadisyyden ehkiisemiseksi. Kehittimismalli perustuu
aiempaan tutkimuskirjallisuuteen, tutkimushankkeen empiirisiin tuloksiin seki tyGpaja-
toiminnasta saatuihin kokemuksiin. Lopuksi tdma raportti esittelee kehittimismallin seka
sen lahtokohdat ja tavoitteet. Raportti paittyy yhteenvetoon, jossa kiydaan lapi johtopaa-
toksia tutkimushankkeen osa-alueista ja vedetdan yhteen tutkimuksen keskeisia tuloksia.
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2 TYOYKSINAISYYS

TyoOyksinaisyys on yksindisyyden kokemista tyon kontekstissa ja tarkemmin maariteltyna
silla tarkoitetaan epatyydyttaviksi koetuista tyohon liittyvista sosiaalisista suhteista kum-
puavaa negatiivista tunnereaktiota (Ozcelik & Barsade, 2018; Wright & Silard, 2021). Tyo-
yksindisyyden prosessimallin (Wright & Silard, 2021) mukaan tyoyksinaisyys syntyy tilan-
teesta, jossa tyontekija tarvitsisi tai haluaisi maaréaltdan enemmain ja varsinkin laaduk-
kaampia sosiaalisia suhteita tyossddn kuin hinella silld hetkelld on. TAman epasuhteen
kokeminen voi aiheuttaa negatiivisen tunnereaktion, eli tyoyksindisyyden kokemuksen.

Yksindisyys on luonteeltaan subjektiivinen ja negatiivinen tunneperidinen kokemus. Se ei
niinkdan kuvaa yksin olemista tai tosiasiallista sosiaalisten suhteiden vahyyttd, vaan ko-
kemusta merkityksellisempien ja laadukkaampien suhteiden puutteesta seka ristiriidasta
omien sosiaalisiin suhteisiin liittyvien toiveiden ja todellisuuden vililld. TAma3 tarkoittaa,
ettd valttamatta pelkkd suuri méaara tyokavereita ymparilld ei suojaa tyOyksindisyydelta,
vaan voi jopa vahvistaa kokemusta erillisyydesta tai ulkopuolisuudesta (Wright & Silard,
2021). Yksindisyyttd ja ulkopuolisuutta voi siten hyvin kokea ihmisten, kuten kollegoiden
ymparoimana. (Cacioppo ym., 2015; Wright & Silard, 2021). Yksindisyyden onkin toistu-
vasti todettu korreloivan vain heikosti objektiivisesti vdhdisten sosiaalisten suhteiden
kanssa (esim. Beller & Wagner, 2018; Tanskanen & Anttila, 2016). Yksindisyyden kannalta
nimenomaan ihmissuhteiden laatu on tirke&d, ei niinkdan maiira. Toisaalta on myos
muistettava, ettd on ihmisia, jotka eivat koe yksindisyyden tunnetta, vaikka ovatkin eris-
tyksissd muista. Erakkoluonteet eivit koe yksindisyyttd, koska heidin tarpeensa sosiaali-
sille suhteille on hyvin vihiisti ja sosiaaliset tilanteet voivat oikeastaan olla heille hyvin
kuormittavia.

Yksinaisyys on valitettavan usein niahty vain yksilon persoonaan ja esimerkiksi sosiaalisiin
taitoihin liittyvdna ongelmana, mutta tyoyksindisyydelle altistavat ndiden tekijoiden li-
sdksi vahvasti myos tyon ja tyoyhteison ominaisuudet kuten tyoyhteison sosiaaliset kay-
tanteet, viestintd, tyonteon tavat, tyon piirteet sekid organisaatiokulttuuri (Wright & Silard,
2021). Tyontekijoiden yksilollisiin sosiaalisiin tarpeisiin ja persoonaan ei voi tai pidikaan
puuttua, mutta sen sijaan on tarpeellista ja kannattavaa keskittya tyon organisoinnin ja
tyotehtavien asettamiin mahdollisuuksiin ja rajoitteisiin merkityksellisten sosiaalisten
suhteiden muodostumisen kannalta.

Taysin etiatyon tekeminen tai leijonanosan etityota sisaltava hybridityo on helppo ndhda
riskiksi laadukkaiden ja merkityksellisten sosiaalisten suhteiden muodostumiselle ja ylla-
pitdmiselle tyossa ja sitd kautta tyoyksindisyyden kehittymiselle (Becker ym., 2022; Grant
ym., 2013). Taman lisdksi myoOs esimerkiksi jatkuva kiire, heikko sosiaalinen tuki tai
heikko johtajuus, tyon epavarmuus ja kilpailuun perustuva organisaatiokulttuuri voivat
toimia sosiaalisten suhteiden esteini ja tyoyksindisyyden synnyttdjina (Wright ym., 2006;
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Wright & Silard, 2021). Riski tyoyksindisyydelle voi olla korkea esimerkiksi uusille tyonte-
kijoille tai vahemmistoille, silla heilla voi olla vaikeuksia paasta sisdan sosiaalisiin verkos-
toihin (Wright & Silard, 2021). Liséksi tyOyhteisossa tai laajemmin organisaatiossa koettu
yksindisyys seka tyoroolista tai tehtavistda kumpuava emotionaalinen irrallisuus muihin
tyOoyhteison jaseniin voi myos synnyttad negatiivisen kierteen, jossa tyon sosiaalinen ilma-
piiri heikkenee entisestdin vieden mahdollisuuksia tyydyttavien tyon sosiaalisten suhtei-
den muotoutumiselle (Silard & Wright, 2022). Kuitenkaan tyoyksindisyyden selittdjia ei
ole juurikaan empiirisesti vield tutkittu. Tyoyksindisyyden seurauksista on sen sijaan jo
enemman nayttoa.

Sosiaaliset suhteet tyossa ja tyOyksindisyyden riski on syyta ottaa organisaatioissa vaka-
vasti, silla tyOyksindisyyden on todettu olevan vaikutuksiltaan haitallista seka yksilaille,
ettd koko organisaatiolle (Becker ym., 2022; Ozcelik & Barsade, 2018). Yksiniisyyden ko-
kemus vaikuttaa haitallisesti terveyteen, ja yksindisyys ja ulkopuolisuuden kokemus pas-
sivoi ja heikentda tyontekijoiden motivaatiota seka sitoutumista. Siina missa yleinen koko
elaméanpiirin leikkaava yksindisyys on toistuvasti yhdistetty heikentyneeseen terveydenti-
laan ja jopa ennenaikaiseen kuolemaan (Hawkley & Cacioppo, 2010; Holt-Lunstad ym.,
2015; Tanskanen & Anttila, 2016), tyoyksindisyyskin on yhdistetty tyohyvinvointiongel-
miin. Aiempi tutkimus on liittdnyt korkean tyoyksinaisyyden esimerkiksi stressiin ja tyo-
uupumukseen (Becker ym., 2022; Cubitt & Burt, 2002; Wright ym., 2006) sekd matalam-
paan tyon imuun (Jung ym., 2021; Tian ym., 2021). Tyoyksindisyys on yhdistetty myos
masennukseen, uniongelmiin sekd heikompaan tyon ja perheen viliseen tasapainoon ja
tyotyytyvaisyyteen (Andel ym., 2021; Becker ym., 2022; Moens ym., 2021).

Tyohyvinvoinnin lisdksi tyOyksindisyys vaikuttaa myos tyontekijoiden suoriutumiseen ja
organisaatioon sitoutumiseen. TyOyksindisyyden on todettu olevan yhteydessa heikkoon
tyotehtavista suoriutumiseen, tiimisuoriutumiseen seki organisaation jaseneni toimimi-
seen (organisaatiokansalaisuus) (Andel ym., 2021; Lam & Lau, 2012; Ozcelik & Barsade,
2018; Tian ym., 2021; Yang & Wen, 2021). Taman lisiksi tyoyksinaisyyden on todettu va-
hentdvin organisaatioon sitoutumista ja lisdavan tyon lopetushaluja (Chen ym., 2016;
Jung ym., 2021; Moens ym., 2021; Wright ym., 2006).
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3 KYSELYTUTKIMUS

3.1 Kyselytutkimusaineisto

Kolme mittauskertaa sisaltava pitkittdisaineisto kerittiin aiemman laajemman hankkeen
yhteydessa suuren monikansallisen teknologiateollisuusalan yrityksen useasta Suomessa
toimivasta yksikosta. Tutkimuksen kohdejoukkona olivat tyontekijat, jotka tekivat padosin
etiaty6td koronapandemian aikana. Ensimmaiinen kysely (T1) ldhetettiin touko- ja kesa-
kuussa 2020 yhteensi 2522 tyontekijalle ja sithen vastasi 1257 tyontekijaa, jolloin vastaus-
prosentiksi saatiin 49,8 %. Toinen kysely (T2) lahetettiin samalle joukolle joulukuussa
2020 ja 1060 tyontekijia vastasi kyselyyn. Kolmas kysely (T3) ldhettiin toukokuussa 2021
ja 803 tyontekijaa vastasi kyselyyn. Kaikkiin kolmeen kyselyyn vastanneita tyontekijoita
oli yhteensa 496. Kokonaisuudessaan aineisto kattaa laajan joukon eta- ja hybridityonte-
kijoitd ja muodostaa hyvan ldhtokohdan tutkimukselle. Aineistosta tehdyt tilastolliset joh-
topaatokset ovat parhaiten yleistettivissa teknologiateollisuusalan eti- ja hybridityonteki-
joihin.

Suurin osa vastaajista ensimmaiselld mittauskerralla oli miehia (74 %) ja ylempia toimi-
henkil6itd (80 %). Vastaajien ika oli keskiméarin noin 44 vuotta ja keskihajonta noin 10
vuotta. Tyokokemus Kkyseisessd yrityksessda oli myos vastaavasti keskimaarin noin 13
vuotta ja sen keskihajonta my6s noin 10 vuotta. Esihenkil6asemassa olleita vastaajia oli
noin 16 % ensimmaisen mittauskerran vastaajista. Suurin osa vastaajista (77 %) oli pari-
suhteessa ja asui kumppaninsa kanssa. Lisaksi hieman yli puolella (53 %) vastaajista ei
ollut kotona asuvia lapsia.

Mittauskertojen vilinen katoanalyysi ei osoittanut kyselyyn vastaamisessa olleen tutki-
muksen kannalta merkittavaa systemaattisuutta demografisten tekijoiden tai kiinnostuk-
sen kohteena olevien ilmioiden suhteen. Mittauskerralla T2 vastaamatta jattaneet olivat
hieman todennikéisemmin esihenkiloasemassa, ekstrovertteji, tekivit vihemman eta-
tyota seka kokivat vihemman stressia ja arvioivat etatyon olevan tehottomampaa. Mit-
tauskertojen T1 ja T3 valisessa tarkastelussa nuoremmat tyontekijat, paremmat itsensa
johtajat ja etdatyon tehottomaksi arvioineet olivat todenndkoisemmin jattaneet vastamatta.
Nuorempien tyontekijoiden vastaamatta jattaminen voi liittya esimerkiksi maaraaikaisiin
tyosopimuksiin, jolloin he eivit ole enda voineet vastata kyselyyn vuoden kuluttua. Koko-
naisuudessaan aineistossa ei siten esiintynyt tyoyksindisyyden tutkimuksen kannalta on-
gelmallista vastaajakatoa.

Tyoyksindisyytta mitattiin viidesta osiosta koostuvalla mittarilla, jonka validiteetti ja re-
liabiliteetti aineistossa olivat hyvit. Esittimdmme tydyksindisyysmittari on lyhennetty
versio Ozcelikin ja Barsaden (2018) tyoyksindisyysmittarista, joka on tyoelaméan
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kontekstiin sovitettu versio tunnetusta yleisen yksindisyyden UCLA-mittarista (Russell,
1996; Russell ym., 1980). Esittimamme tyoyksindisyysmittari sisaltaa viisi vaittamaa:

e Koen itseni ulkopuoliseksi organisaatiossani.

e Tunnen olevani eristynyt kollegoistani.

e Olen onneton, koska olen jaanyt ulkopuoliseksi organisaatiossani.

e Organisaatiossa ymparillani on ihmisid, mutten koe, ettd he ovat kanssani.
e En koe toverillisuutta tyossani.

Vaiittamia arvioidaan asteikolla 1 (tdysin eri mieltd) — 5 (tdysin samaa mieltd) ja vaittamien
pisteytysten keskiarvo kuvaa tyoyksinaisyyden tasoa. Tama lyhyt tyoyksindisyysmittari so-
veltuu hyvin esimerkiksi henkilostokyselyihin tai tydelamian tutkimuksessa kaytettaviin
barometreihin. Sitd voi kayttaa tyoyksindisyyden tason ja ajallisen kehityksen tutkimi-
sessa.

3.2 Tyoyksindisyyden kokeminen ja kehitys ajassa

Selvitimme tyOyksindisyyden kokemuksen yleisyytta edella esitetylla viiden osion tyoyksi-
niisyysmittarilla. Hyodynsimme latenttia profiilianalyysid kaikkien osioiden jakaumien
tutkimukseen, jotta pystyimme muodostamaan tyOyksindisyyden tasoryhmii. Latentin
profiilianalyysin tuloksena muodostui kolme tyoyksindisyysryhmaa, jotka olivat vahaisesti
tyOyksindiset, lievasti tyOyksindiset ja vahvasti tyOyksindiset. Nam& kolme ryhmaéé erosivat
osioiden pistemaarien mukaan ja muodostavat empiiriset rajat tyoyksindisyysmittarin tul-
kinnalle. Suurin osa (70 %) tyontekijoista kuului oletetusti vahaisen tyoyksinaisyyden ryh-
maéin ja heillad tyoyksindisyysmittarin keskiarvo oli 1,52. Toiseksi suurin ryhma (20 %) oli
puolestaan lievasti tyoyksindiset, joilla tydyksindisyysmittarin keskiarvo oli 2,50. Kolman-
nen ryhman (10 %) muodostivat puolestaan vahvasti tyoyksinaiset, joilla tyoyksinaisyys-
mittarin keskiarvo oli jo 3,27 eli yli asteikon (1—5) keskipisteen.

Latentin profiilianalyysin tuloksiin nojaten tyoyksindisyysmittarin keskiarvoistetun sum-
mamuuttujan arvon jaadessa alle kahden voidaan ajatella henkilon tyoyksindisyyden ta-
son olevan matala. Arvojen kaksi ja kolme vililla henkil6 karsii lievasta tyoyksinaisyydesta
jayli kolmen ylittava keskiarvo viittaa vahvaan tyoyksinadisyyden kokemukseen. Ndin maa-
riteltyna tyoyksindisyydesta karsivia olisi jopa 10 % tassa tutkimuksessa mukana olleista
vastaajista.

Tyoyksindisyyden kokemukset lisddntyivit ensimmaiiseen mittauskertaan verrattuna,
mutta kasvunopeus oli kohtuullisen hidas. Jos kasvunopeus pysyisi samana, tyon-
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tekijoiden tyoyksindisyyden kokonaiskeskiarvon muutos yhdelld yksikolla vaatisi useita
vuosia. TyOyksindisyyden lisddantyminen ei kuitenkaan ole missidan maarin toivottavaa ja
ilmioon on syyta kiinnittda huomiota. Vaikka koko vastaajajoukkoa tarkastellessa kasvu-
nopeus oli hidasta, aineistosta oli tunnistettavissa erilaisia kehityspolkuja tyoyksindisyy-
delle. Erityisesti huomattavaa oli se, etta jo valmiiksi lievaa tai vahvaa tyoyksindisyytta ko-
keneilla tyoyksindisyyden kokemukset lisddntyivit, mutta vahaista tyoyksindisyytta koke-
vien ryhmassa ei tapahtunut muutosta suuntaan tai toiseen.

3.3 Tyoyksinaisyydelle altistavat ja silta suojaavat tekijat

Tyoyksindisyydelle altistavia ja siltd suojaavat tekijat voidaan luokitella yksil6llisiin teki-
sia tekijoita, jotka voivat vaikuttaa tyoyksinaisyyden kokemukseen. Téllaisia tekijoita ovat
esimerkiksi persoonallisuus, sosiaaliset taidot, identiteetti, asenteet ja fyysiset ominaisuu-
det. Yksilollisiksi tekijoiksi voidaan ajatella myos kotiymparistossa vaikuttavat tekijat, ku-
ten parisuhdetilanne tai lasten asuminen kotona. Tyoyksinaisyyteen vaikuttavia tyohon ja
tyoyhteisoon liittyvid tekijoitd voivat olla esimerkiksi kiire, etdtyon maara, esihenkilo-
asema, viestinti, ja tyOyhteisosta saatu sosiaalinen tuki. Tutkimme tyoyksindisyydelle al-
tistavia ja silta suojaavia tekijoita hyodyntiden korrelaatioita ja keskiarvovertailuja.

3.3.1 Yksilolliset tekijat

Yksilollisina tekijoina tarkastelimme ikda, sukupuolta, parisuhdetilannetta ja lasten asu-
mista kotona. Ika ei korreloinut tyOyksindisyyden kanssa. Vastaavasti myoskaan ikaryh-
mittdin tutkittuna tyoyksindisyyden keskiarvot eivit eronneet toisistaan alle 36-vuotiai-
den, 36—50-vuotiaiden ja yli 50-vuotiaiden vililla, mika on poikkeavaa yleiseen yksinai-
syyteen verrattuna. Tyypillisesti nuoret ja erittdin vanhat kokevat enemmaén yksinaisyytta,
mutta tyoyksindisyydessd vastaavaa eroa ei ollut 16ydettavissa. Toisaalta ndma ikaryhmat
eivit ole tyoelamassi, joka saattaa selittdaa tuloksen. Alkumittauksen iki ei ollut yhteydessa
tyoyksinaisyyteen myoskaan kuuden kuukauden tai vuoden kuluttua.

Sukupuolen osalta tydyksindisyyden tilanne oli vastaavanlainen. Miesten ja naisten vililla
ei ollut eroa tydyksindisyyden suhteen milladn mittauskerralla tai ajan yli tarkasteltuna,
mutta kolmanteen kategoriaan "muu tai en halua kertoa” kuuluvat tyontekijat kokivat nai-
sia ja miehid enemmaén tyoyksindisyyttd ensimmaéiselld mittauskerralla. Toisella tai kol-
mannella mittauskerralla vastaavaa eroa ei sukupuoliryhmien vililla esiintynyt. Erot ka-
ventuivat mittauskertojen vililla siten, ettd miesten ja naisten tyoyksindisyyden keskiarvot
kasvoivat lahemmais kolmannen kategorian keskiarvoa, joka puolestaan pysyi ldhes sa-
mana. Lisdksi vihidisempi vastaajien maara myohemmilld mittauskerroilla heikensi tilas-
tollisten testien tehokkuutta erojen havaitsemiseksi.
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Parisuhteessa olevat tyontekijiat eiviat eronneet keskiarvojen perusteella kumppanitto-
mista tyontekijoistd millaan mittauskerralla, eika eroja esiintynyt kuuden kuukauden tai
vuoden jilkeenkdidn. Lapsien asuminen kotona ei myoskéén ollut yhteydessa tyoyksinai-
syyteen, ja vastaavasti eroja ei esiintynyt ajan kuluessakaan. Teoreettisesti ajateltuna pa-
risuhdetilanteella ja lapsien asumisella kotona voisi olla tyoyksinaisyytta lieventava vaiku-
tus etd- ja hybridityontekijoilld, silla kotiolosuhteissa tehtavissad tyossd perheenjiasenten
lasnaolo voisi vahentdd myos tyossd koettavaa yksindisyyttd. Taméan tutkimuksen perus-
teella tillaista ei kuitenkaan havaittu, joten tyoyksindisyys voi olla tarkemmin tyoyhtei-
so0n liittyviin sosiaalisiin suhteisiin rajautuva ilmio, eivatka tyon ulkopuolelta tulevat so-
siaaliset suhteet pysty kompensoimaan sita. Tati yleisen yksindisyyden ja tyOyksindisyy-
den vilista suhdetta ja ldikkymista tyostd muuhun elaméain sekd muusta elamasta tyohon
olisi syyta tutkia tarkemmin useammilla otoksilla.

Kokonaisuudessaan yksilolliset tekijat eivdt olleet yhteydessd tyOyksindisyyteen eta-
tyosuositusten aikana. Ainoastaan sukupuolittaisessa tarkastelussa “muu/en halua ker-
toa” ryhmian kuuluvat kokivat enemmain tyOyksindisyytta sekd naisiin ettd miehiin ver-
rattuna. Muuten iilla, sukupuolella, parisuhdetilanteella tai lasten asumisella kotona ei
ollut merkitysta tyoyksindisyyden kannalta. Naiden yksilollisten tekijoiden yhteytta tyoyk-
sindisyyteen on kuitenkin syyta tarkastella myos uusilla aineistoilla tarkemman kokonais-
kuvan saavuttamiseksi.

3.3.2 Ty6hon ja tyoyhteisoon liittyvat tekijat

Tyoyksindisyyden kannalta tarkeimmat tekijat ovat oletettavasti tyohon ja tyoyhteisoon
liittyvia tekijoita. Nama tekijat maarittavat sosiaalista ymparistoa ja vuorovaikutusta tyo-
paikalla, jolloin ndma voivat olennaisesti mahdollistaa tai heikentaa tyoyhteison sosiaalis-
ten suhteiden muodostumista ja yllapitoa seka yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden ko-
kemusta. Tutkimme tiassa hankkeessa useita erilaisia tyohon ja tyoyhteisoon liittyvia teki-
jOita ja niiden yhteytta tyoyksindisyyteen.

Henkilostoryhmat erosivat toisistaan tydyksindisyyden suhteen. Johtajiin kuuluvat koki-
vat ensimmaiselld mittauskerralla vihemman tyoyksinadisyytta kuin alihankkijat, toimi-
henkilot, tai ylemmat toimihenkilot. Toisella tai kolmannella mittauskerralla vastaavaa
yhteytti ei kuitenkaan esiintynyt, eivatka henkilostoryhmat eronneet toisistaan myoskaan
kuuden kuukauden tai vuoden kuluttua. Vastaavasti esihenkiloaseman perustella toistuvia
eroja ei ollut havaittavissa. Ainoastaan kolmannella mittauskerralla esihenkil6t kokivat
vahemman tyoyksindisyytta kuin muut.

Etatyon maaralla ei ollut yhteytta tyoyksindisyyteen kahdella ensimmaisella mittausker-
ralla eli enemman etatyota tekevit tyontekijat eivat kokeneet sen enempai tyoyksinai-
syytta kuin vihemman etatyota tekevat. Eroja tyoyksindisyydessa ei esiintynyt myoskaan
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etatyontekijoiden ja hybridityontekijoiden valilld ndissd mittauspisteissd. Kolmannella
mittauskerralla enemman etatyota tekevit kokivat enemmain tyoyksindisyytta kuin va-
hemmain etityota tekevit. Tama kolmannen mittauskerran ero oli pieni, mutta tilastolli-
sesti merkitseva. Keskiarvoeroja etatyontekijoiden ja hybridityontekijoiden valilla ei kui-
tenkaan esiintynyt kolmannella mittauskerralla. Etatyon maara ensimmaisessa mittauk-
sessa ei ollut yhteydessia tyoyksindisyyteen kuuden kuukauden tai vuoden kuluessakaan.
Vastaavasti aiempi etdtyokokemus ei ollut yhteydessa tyOyksindisyyteen ensimmaiselld
mittauskerralla tai yli ajan. Etatyohon liittyvat ristiriidat tyoyhteisossa eiviat ensimmaisella
mittauskerralla olleet yhteydessi tydyksindisyyteen. Toisella ja kolmannella mittausker-
ralla tyontekijat, jotka kokivat etta ristiriitoja ei ollut lainkaan, kokivat vihemman tyoyk-
sindisyytta kuin tyontekijat, jotka kokivat ristiriitoja esiintyvan tyopaikalla.

Etdtyohuoneen tai muun rauhallisen tilan puuttuminen oli yhteydessi tyoyksindisyyteen.
Tyontekijat, joilla ei ollut omaa etaty6huonetta tai muuta rauhallista tilaa, kokivat enem-
man tyoyksindisyyttd ensimmaiselld mittauskerralla, mutta muilla mittauskerroilla vas-
taavaa yhteytta ei 10ytynyt. Yhteyksien muuttuminen mittauskertojen vélilla voi johtua to-
dellisista muutoksista etdtyohuoneen jarjestimisessi. Etdtyohuoneen yhteys tyoyksinai-
syyteen voi selittyd esimerkiksi sosiaalisten suhteiden mahdollistamisen kautta. Ilman
erillistd etdtyotilaa voi etd- ja hybridityossa olla haastavampaa yllapitda sosiaalisia suh-
teita, silla tyokavereiden kanssa kaytavid epaformaaleja keskusteluja voi olla hankalampaa
toteuttaa jaetussa tilassa perheenjiasenten tai muiden henkil6iden vuoksi. Toisaalta eta-
tyohuoneen yhteys tyoyksindisyyteen voi selittyd myos esimerkiksi vastaajien sosioekono-
misella asemalla tai aiemmalla etityokokemuksella.

Tyon maaralliset vaatimukset olivat yhteydessd tyOyksindisyyteen kaikilla mittausker-
roilla. Mitd enemman maarallisia vaatimuksia tyossa oli, sitd enemman tyOoyksindisyytta
tyontekijat kokivat. Maaralliset vaatimukset ennustivat tyoyksindisyyteen myos kuuden
kuukauden ja vuoden viiveelld. Tyontekijoiden kiireelld nayttéisi siten olevan tyoyksinai-
syytta pahentava tekija, mika voi selittya vahentyneilla mahdollisuuksilla yllapitaa sosiaa-
lisia suhteita tyopaikalla. Esimerkiksi kun tyontekijilla on kova kiire, hén ei vilttimatta
ehdi keskustelemaan tyokavereiden kanssa. Maarallisten vaatimusten lisiksi tyon epavar-
muus oli samalla tavalla yhteydessa tyoyksinaisyyteen. Enemman epavarmuutta tyonsa
jatkuvuuden suhteen kokeneet kokivat myos enemmaén tyoyksindisyytta kaikilla mittaus-
kerroilla ja yhteys siilyi sekd kuuden kuukauden ettid vuoden aikajaksolla.

Tyon autonomia oli yhteydessa tyoyksindisyyteen vain poikkileikkauksellisesti kaikilla
mittauskerroilla. Suurempi miira autonomiaa oli yhteydessd vahdisempaan tyoyksinai-
syyteen. Aiempi autonomia ei kuitenkaan ollut yhteydessa myohempaan tyoyksindisyy-
teen kuuden kuukauden tai vuoden kuluttua. Autonomian yhteys tyoyksinaisyyteen nayt-
tda tdman tuloksen perusteella olevan lyhytaikainen, silld poikkileikkausaineistoissa yh-
teys on systemaattisesti havaittavissa, mutta ajan kuluessa autonomia ei ole yhteydessa
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myOohempaan tyoyksindisyyteen. Autonomian ja tyOyksindisyyden valista yhteytta olisi si-
ten syyta tutkia myos lyhyemmilla aikavileilld. Lisdksi paremmat itsensa johtamisen tai-
dot olivat yhteydessa viahdisempain tyoyksindisyyteen kaikilla mittauskerroilla seki eri
ajankohtina.

Viestinnan maara oli yhteydessa tyoyksindisyyteen ja he, keilla oli enemman viestintaa ko-
kivat vihemman tyoyksindisyyttd. Asiakkaiden kanssa viestisovelluksia tai videoneuvotte-
lusovelluksia kayttavit tyontekijat kokivat naita kayttimattomiin verrattuna vihemman
tyoyksinaisyytta. Esihenkilon kanssa puhelinta, viestisovelluksia tai kasvokkaista vuoro-
vaikutusta kayttavit tyontekijat kokivat myos vihemman tyoyksindisyyttd. Vastaavasti va-
haisempai tyoyksindisyytta kokivat kollegoiden kanssa viestisovellusten ja kasvokkaisen
vuorovaikutuksen kayttajat. Lisdksi tukitoimintojen kanssa viestisovelluksia tai alustoja
kayttavit kokivat vihemman tyoyksindisyyttd. Kollegoiden kanssa tapahtuva viestinti ei
ollut yhteydessa tyoyksindisyyteen endd kuuden tai 12 kuukauden viiveelld, eika asiakkai-
den kanssa viestisovellusten avulla tai esihenkilon kanssa tapahtuva viestinta ollut yhtey-
dessi tyOyksindisyyteen enda vuoden kuluttua.

Toisella mittauskerralla mittasimme myos sisdisen ja ulkoisen viestinndn maaraa seka tar-
kensimme esihenkilon, kollegoiden ja ulkoisten sidosryhmien vilisen viestinnan maaraa
seka tarkeytta eri viestintakanavien osalta. Sisdisen tai ulkoisen viestinnan maara ei ollut
yhteydessa tyoyksindisyyteen. Esihenkilon kanssa suurempi sdahkopostin, viestisovellus-
ten, videoneuvottelusovellusten (ilman kameran kaytt6a) seka kasvokkaisen vuorovaiku-
tuksen kayton maara oli yhteydessa vahdisempain tyoyksinaisyyteen. Vastaavasti esihen-
kilon kanssa sahkopostin ja videoneuvottelusovellukset tarkeiksi kokeneet olivat myos va-
hemman tyoyksindisid, mutta kasvokkaisen vuorovaikutuksen tarkeéksi arvioineet koki-
vat enemman tyoyksinadisyytta. Tyoyksinaisyytta kokevat toivoivat siten enemman kasvok-
kaista vuorovaikutusta esihenkilon kanssa. Kollegoiden kanssa aktiivisempi sdhkopostin,
videoneuvottelusovellusten (kamera paalld) seka kasvokkaisen vuorovaikutuksen kaytto
oli yhteydessa vahaisempain tyoyksinaisyyteen. Vahemman tyoyksindisyytta kokeneet pi-
tivat tarkeind videoneuvottelusovelluksia sekd sihkopostia, kun taas enemmaéan tyoyksi-
naisyytta kokeneet pitivat kasvokkaista vuorovaikutusta tarkeana. Aktiivisempi viestina
esihenkilon ja kollegoiden kanssa vaikutti siten olevan tyoyksinaisyydelta suojaava tekija.

Esihenkilon e-johtamistaidot olivat yhteydessa tydyksindisyyteen kaikilla mittauskerroilla
seka eri ajankohtina. Paremmat esihenkilon e-johtamistaidot olivat yhteydessa vahdisem-
paan tyoyksindisyyden kokemukseen ja alkumittauksen e-johtamistaidot ennustivat myos
vahaisemapaa tyoyksindisyyttd kuuden kuukauden seki vuoden viiveelld. Vastaavasti esi-
henkilon ja alaisen vilisen vuorovaikutussuhteen laatu (leader-member exchange, LMX)
oli vahvasti yhteydessa tyoyksindisyyteen kaikilla mittauskerroilla ja eri ajankohtina. Laa-
dukkaampi esihenkilon ja alaisen vilinen vuorovaikutussuhde oli yhteydessa vihaisem-
paan tyoyksindisyyden maaraan. Lisaksi esihenkilolta saatu sosiaalinen tuki oli yhteydessa
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viahdisempain tyoyksindisyyteen kaikilla mittauskerroilla ja eri ajankohtina. Kaikki esi-
henkilon kanssa kaytavaan vuorovaikutuksen laatuun liittyvat tekijat olivat siten vahvasti
yhteydessa tyoyksindisyyteen.

Sosiaalinen tuki tyohon liittyen kollegoilta seka ystaviltd ja perheelta oli myos yhteydessa
tyoyksindisyyteen. Erityisesti parempi kollegoilta saatu tuki oli vahvasti yhteydessa vahai-
sempdédn tyoyksindisyyteen, kun taas ystavilta ja perheeltd saadun tuen yhteys oli pie-
nempi. Molemmat sosiaalisen tuen lihteet olivat kuitenkin yhteydessa tyoyksindisyyteen
myo6s kuuden kuukauden seka vuoden kuluttua.

Kokonaisuudessaan timain aineiston perusteella tyoyksindisyydelta niyttavat suojaavaan
laadukas sosiaalinen suhde esihenkilon kanssa, esihenkil6ltd, kollegoilta ja ystavilta seka
perheelta saatu sosiaalinen tuki, hyvat itsensa johtamisen taidot, hyvit esihenkilon e-joh-
tamistaidot seki aktiivinen viestinti esihenkilon ja kollegoiden kanssa. Tydyksindisyydelle
altistavat edellisten suojaavien tekijoiden puuttumisen lisaksi tarpeellisten tyovilineiden
puuttuminen ja tyon maarilliset vaatimukset eli tyon kiireellisyys. Etatyon maaralla ei ol-
lut aineistossa yhteytta tyoyksindisyyteen eli selkedd eroa tyoyksindisyyden kokemuksissa
etd- ja hybridityoldisten vililld ei esiintynyt, mika voi selittya taytta tai lahes tayttd etatyota
tekevien suurella maaralla aineistossa.

3.4 Tyoyksinaisyyden seuraukset

Tyoyksindisyydella on todettu olevan haitallisia seurauksia ty6hyvinvoinnin seka tyossa
suoriutumisen kannalta. Aiempien tutkimusten mukaisesti tyoyksinaisyys oli kaikilla mit-
tauskerroilla yhteydessa niin heikompaan tyontekijoiden hyvinvointiin, tyon ja muun ela-
man yhteensovittamisen ongelmiin sekd heikompaan suoriutumiseen ja viahdaisempaan
kollegoiden auttamiseen tyossa. Tyoyksinaisyys oli myos henkisesti ja fyysisesti raskasta.
Analyysit osoittivat tyoyksindisyyden olevan yhteydessa stressiin sekd vahvasti yhteydessa
lisaantyneeseen tyduupumuksen kokemiseen. Yhteys oli suuri varsinkin tyouupumuksen
kyynistymisen ja ammatillisen itsetunnon ulottuvuuksiin. Tyoyksinaisyys oli vahvasti yh-
teydessda my0s matalampaan tyon imun kokemiseen. Tyoyksindisyytta kokeneet raportoi-
vat myo0s lisddntyneitd uni- ja keskittymisvaikeuksia, paansarkyja seka niska-, hartia- ja
selkakipuja. Lisdksi tyoyksindisyys oli yhteydessa heikompaan tyostd irrottautumiseen.
Tyoyksindisyyden yhteys haitallisiin seurauksiin sdilyi my6s ajan yli, silld ensimmaisena
ajanhetkena mitattu tyOyksinaisyys oli yhteydessa heikompaan tyohyvinvointiin ja suoriu-
tumiseen myos kuuden kuukauden seka vuoden kuluttua.



Vaasan yliopiston raportteja 14

3.5 Etdtyo ja tyon sosiaaliset suhteet vastaajien omin sanoin
kertomina

Tilastoaineistossa kaytettyjen kyselylomakkeiden lopussa oli myos avovastauskentit,
joissa vastaajia pyydettiin omin sanoin kuvailemaan ja kertomaan kokemuksiaan etityos-
kentelysta, etatyon haasteista ja hyodyista, seka kuinka organisaatio- ja esihenkilGtasolla
on tuettu tai voitaisiin paremmin tukea etatyohon siirtymista ja sopeutumista. Avovas-
tausosioihin kertyi vastauksia jokaiselta mittauskerralta. Vastauksista muodostuu pitkit-
taiskuvaa kokemuksista ja suhtautumisesta etdtyoskentelyyn aina koronapandemian
alusta pitkittyneeseen eta- ja hybridityovaiheeseen, seka etatyohon liittyvien ajatusten ja
suhtautumisen muutoksesta mittauskertojen vilisena aikana.

Vastausten perusteella etityo oli jatkuttuaan muodostunut selkeélle enemmistolle mielui-
saksi tyoskentelyn muodoksi, johon oltiin varsin tottuneita ja tyytyvaisia. Osalle etatyohon
siirtymisen alkuaika oli ollut hankalaa, mihin eittimattd on vaikuttanut pandemian lau-
kaisema yhtéakkinen tarve eristya seka ldhes kaiken kasvokkaisen kanssakdymisen saman-
aikainen vaheneminen. Moni vastaaja kertoi, etta oli alkushokin jalkeen kokenut etatyon
positiivisena ja 10ytynyt sithen omat tekemisen tavat ja rutiinit, ja 1ahityopaivia tai paluuta
toimistolle kaivattiinkin erityisesti sosiaalisista syistd. Toisaalta useat kertoivat laajem-
man etatyomahdollisuuden olleen pitkaan kaivattua jo ennen pandemiaa. Lahityohon liit-
tyva sosiaalinen ymparisto herdtti myos ristiriitaisia ajatuksia tyostd suoriutumisen kan-
nalta. Monet vastaajat kertoivat kokevansa ldhityossa hiiritsevasti tyotovereiden halinaa
ja keskeyttelya esimerkiksi avokonttoritiloissa, ja siksi voivansa tyoskennella keskitty-
neemmin ja tehokkaammin etétyossa. Iso osa vastaajista toivoikin laajaa mahdollisuutta
etatyohon myos tulevaisuudessa, sekd valinnanvapautta etdna ja lasnd tapahtuvan tyon
rytmityksessa hybridimalliin siirryttaessa. Etatyo on vastaajien kuvausten mukaan tuonut
tyohon joustavuutta seki antanut arkeen tyossa jaksamista edistdvid elementteja. Monet
kokivat vapaa-ajan ja levon maaran kasvaneen muun muassa tyomatkoihin kaytetyn ajan
saastyttya, ja voivansa viettda yhd enemmaéan aikaa perheen, harrastusten ja ystivien
kanssa erityisesti pandemiarajoitusten viistyttyd. Arjen kasvanut ja helpommin sovitel-
tava vapaa-aika onkin sosiaalisten suhteiden yllapitimisen nakokulmasta huomion ar-
voista.

Tyon sosiaalisten suhteiden merkitys seki kanssakdymisen kaventuminen etétyossa nousi
kuitenkin vastauksissa esiin. Monet vastaajista kertoivat kaipaavansa tyopaiviinsa yhteisia
lounas- ja kahvitaukoja tyokavereiden kanssa erityisesti sosiaalisista syistda — mahdolli-
suutta kasvokkaiseen rupatteluun ja ajatusten vaihtoon tyopidivian aikana. Vastauksissa
kuvattiinkin, kuinka nimenomaan tyotovereiden seuraa ajoittain kaivattiin, ja toisaalta
miten “brainstormausta” ja yhteista suunnittelu- tai valmisteluty6ta edellyttavat tehtavat
koettiin sujuvampina kasvotusten. Lisdksi osa vastaajista nosti esiin huolen epivirallisen
toita koskevan ajatusten vaihdon kaventumisesta ja kiytaviakeskustelujen katoamisesta
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etiatyossd, minka jotkut kokivat haittaavan tyGtehtavissa suoriutumista pidemmalla aika-
valilla. Vaikka virtuaalisina jarjestetyt kahvi- ja tiimituokiot koettiin yleisesti ottaen hyvina
ja tarkeind, monet vastaajista eivit kokeneet virtuaalituokioiden korvaavan kasvokkaista
kanssakidymistd tyokavereiden kanssa. Saannollistd mahdollisuutta epavirallisillekin ju-
tusteluille tyokavereiden kanssa virtuaalisenakin kuitenkin arvostettiin vastauksissa.

Monissa avovastauksissa kannettiin huolta sosiaalisen kanssakdymisen ja kohtaamisten
kaventumisesta laajemman tyOyhteison kanssa, uusien tyontekijoiden kiinnittymisesta
yhteisoon seka sadnnollisen yhteydenpidon rajoittumisesta vain lahimpiin tyckavereihin
etatyomallissa. Jotkut kertoivat kokeneensa etiatyossd oman tyonkuvansa kautta irralli-
suutta tai erillisyytta tyOyhteisosta, erityisesti jollei tyonkuvan vuoksi ymparilla ollut 1&hi-
tiimid tai vastaavassa tyotehtdvassa olevaa kollegaa. Osa vastaajista myos kuvasi koke-
neensa itsensia nimenomaan etdtyohon siirtymisen myota yksiniiseksi.
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4 HAASTATTELUTUTKIMUS

4.1 Haastatteluaineiston esittely

Tutkimuksen laadullinen osa muodostuu kahdessa aikapisteessa keratysta pitkittdisesta
haastatteluaineistosta. Talvella 2020-2021 toteutettiin ensimmaiinen haastattelukierros
(N=89, haastateltavia viidesta suomalaisesta organisaatiosta) laajemman Vaasan yliopis-
ton toteuttaman etatyotutkimuksen puitteissa. Haastateltavat olivat asiantuntijoita ja esi-
henkil6ita suomalaisista organisaatioista eri toimialoilta, viidesti eri yhteistyoorganisaa-
tioista. Kevaalla 2022 toteutettiin toinen haastattelukierros (N=16) timan hankkeen puit-
teissa, johon valitsimme taustatietojen perusteella kutsutut haastateltavat seki rinnakkain
analysoitavat haastattelut aiemmin keratysta aineistosta. Haastattelukutsut kohdistettiin
kerattavan aineiston mahdollisimman kattavan edustavuuden vuoksi eri tyontekijaase-
massa, organisaatioissa seki erilaisilla taustaprofiileilla oleville henkiléille ensimmaisen
haastattelukierroksen tietojen perusteella. Hanketutkimuksen aineisto koostui siis yh-
teensa 32 haastattelusta, jossa samat 16 henkil6a oli haastateltu kahdessa eri aikapisteessa
(talvella 2020-21 ja keviilld 2022).

Ensimmaisen haastattelukierroksen fokus oli asiantuntijatyota tekevien kokemukset pit-
kittyneestd, ns. pakotetusta etatyosta Covid-19-pandemian aikana. Toinen haastattelu-
kierros sijoittui aikaan, jolloin yritykset olivat siirtymissa pakotetusta etiatyostd suunnitel-
mallisemmin hybridityon malleihin. Ensimmaiselld haastattelukierroksella tuli esiin, etta
samalla kun haastateltavat kokivat joustavuuden ja oman osaamisen (esim. digityotaidot)
parantuneen etiatyossa, kerrottiin sosiaalisten kontaktien maaran ja laadun heikentyneen.
Toisella haastattelukierroksella halusimme siis hahmottaa paremmin haastateltavien ko-
kemia muutoksia erityisesti sosiaalisten suhteiden tarpeen tayttymisessd pandemia-ajan
aikana toteuttamalla haastattelut samoille henkil6ille kuin hankkeen edellisessa vai-
heessa. Tavoite oli, ettd aineisto kuvaisi ennen kaikkea haastateltavien toivottujen ja to-
teutuneiden sosiaalisten suhteiden tasapainoa ja niihin liittyvid tunnekokemuksia, intres-
seina tyossa koetun yksinaisyyden riskien ja suojaavien tekijoiden nimeaminen; tyon mer-
kityksellisten sosiaalisten suhteiden rakentuminen; yksiloiden sopeutumiskeinot eti-
tyossa; tyoyksindisyyden tunnistaminen ja ilmentyminen tyoyhteisossa.

Esihenkiloille ja tyontekijoille oli omat haastattelurunkonsa, joissa oli naille kahdelle eri
ryhmille erikseen kohdennettuja kysymyksia seka kaikille vastaajille yhteisia kysymyksia.
Valmiit haastattelut litteroitiin. Aineiston sisillonanalyysin koodaamisessa kaytettiin QSR
NVivo-ohjelmistoa. Koodauksen avulla haluttiin tunnistaa ja eritella osiin temaattisia ko-
konaisuuksia ja aineistosta esiin nousevia aihealueellisia yhteneviisyyksia, jotka toistu-
vasti ja jasennellysti kuvaavat haastateltavien kokemuksia ja ajatuksia.
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4.2 Haastattelututkimuksen antia

Haastateltavista henkil6istd enemmisto teki edelleen padasiallisesti etiatyota ja heista osa
oli tyoskennellyt sddnnollisesti etind myos ennen pandemia-aikaa, osa oli hiljattain siirty-
nyt hybridimalliin, jossa toimistolla kdydaan joko viikoittain tai kuukausittain tiettyina
paivina, ja jokunen oli omasta halustaan tyoskennellyt paivittdin tai lahes paivittiin fyysi-
selld tyopaikallaan.

4.2.1 Etatydsta joustavuutta

Enemmistolle vastaajista etatyoskentely oli ongelmatonta ja mieluisaa. Moni oli kaivannut
mahdollisuutta etatyohon jo ennen pandemiaa tai se oli tyGtapa, johon oli sittemmin so-
peutunut ja tottunut hyvin. EtityOssi arvostettiin erityisesti sen tuomaa joustavuutta ja
tehokkuutta tyopaiviin seka tyomatkoihin liittyvaa ajansiaastoa, jotka haastateltavien mu-
kaan osiltaan helpottivat arjen ajankayton mahdollisuuksia sekd paransivat aktiivisuutta
ja yleista jaksamista vapaa-ajalla. Moni koki voivansa olla paremmin ldsnd perheelleen
etatyon kautta. Sujuvampi arjen ja tyon seka yksityiselamén vilinen tasapaino ja kotona
oleva toimistomiljoota rauhallisempi tyoskentely-ymparisto myos vaikuttivat monilla ha-
luttomuuteen palata 1ahityohon. Seka esihenkil6isti ettd tyontekijoistd moni koki voivansa
keskittya tyohonsa kotoa kasin paremmin ja suoriutuvansa erityisesti itsenaista tyosken-
telya tai etayhteytta vaativista tehtavista tuolloin sujuvammin tai muuten tyoskentele-
vansi kotona tehokkaammin. Tyontekijoistd moni koki saaneensa etatyon my6ta tyon au-
tonomiaa vahvistavia ulottuvuuksia erityisesti kasvaneella joustavuudella tyon jarjestami-
seen ja tyopaivan aikataulutukseen, milla vaikutti olevan heille huomattava positiivinen
merkitys. Erityisesti tyontekijiasemassa olleiden suhtautuminen sddnnolliseen toimisto-
tyoskentelyyn paluuseen vaikutti olevan yleisesti varsin kielteista osittain avokonttoriym-
paristossa tapahtuvien jatkuvien keskeytyksien ja hilinan vuoksi, vaikka osa kokikin avo-
toimistossa mukavaksi mahdollisuuden jutustella tyotoverille sermin takaa tyopaivan ai-
kana tai lahtea tyoporukalla lounastauoille.

4.2.2 Yhteenkuuluvuuden ja sosiaalisuuden merkitys etatydssa

Tyon tekemiseen liittyvaa tarvetta kasvokkaisiin kohtaamisiin koettiin vaihtelevasti, osa
enemmain ja osa vihemmain. Yhteenkuuluvuuden tarpeen nikokulmasta osa haastatel-
luista kaipasi kasvokkaisia kohtaamisia ttheimmin kuin toiset. Sosiaalisen kanssakaymi-
sen maaralla ja merkityksella seka silld, tapahtuiko kanssakidyminen virtuaalisen sijaan
kasvokkain, oli osalle vastaajista itseisarvo ja osalle lisdarvo.

Vaikka tyon sosiaaliset kohtaamiset koettiin sindnsa tarkeina kaikkien haastateltujen kes-
kuudessa, koettiin tyon sosiaalisen ulottuvuuden funktio ja merkitys sekd ldhi- ja
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virtuaalikohtaamisten tarve ja tyydyttdvyys eri tavoin vastaajien joukossa. Sosiaalisten
suhteiden merkitysta ja laatua seki yhteisollisyyden ja hyvan ilmapiirin kokemusta vai-
kutti korostavan tyosuhteen pituus seka tiimin ik4, olivatko tiimin jasenet toisilleen jo en-
tuudestaan tuttuja ja oliko tiimin sisdlla ehtinyt muodostua kaverisuhteita. Osa haastatel-
luista oli kokenut erityisesti pandemian aikana kaipuuta takaisin toimistolle, suurimpana
perustelunaan ikava tyokavereita, mutta tall6in oltiin laajalti kuitenkin tyytyviisia etatyo-
kaytdntoon ja erilaisiin virtuaalisiin kanssakaymisen tapoihin tyokavereiden kanssa. Muu-
tama haastateltava oli kuitenkin palannut tai pysynyt ldhityossa juuri sosiaalisista syista.
Erityisesti moni tyontekijaasemassa oleva oli kokenut voivansa yllapitaa sosiaalisia suh-
teita tyotovereihinsa hyvin myos virtuaalisesti tai puhelimitse seki olevansa etdtyon myota
tilviimmin ja matalammalla kynnyksella tekemisissda myos esihenkilonsa kanssa. Etatyo-
aikana monet olivatkin kokeneet vuorovaikutussuhteensa omaan esihenkil6on 1dhenty-
neen ja muuttuneen luottamuksellisemmaksi kanssakdymisen muututtua enemman kah-
denkeskiseksi. Toisaalta haastatteluaineisto toi myos esiin erityisesti esihenkiliden huo-
len uusien tyontekijoiden mahdollisista haasteista kokea etityossi olevansa osa tiimii ja
kiinnittya tyoyhteison jaseneksi, mikali kasvokkaisia ja luonnollisia kohtaamisia tiimin
kanssa tai edes kameroiden pitoa palavereissa paalla ei ole.

4.2.3 Sosiaaliset suhteet ja tyokavereiden seura vetdvat tydpaikalle

Haastatteluissa lahityopaivistd puhuttaessa nousi esiin tyytyvaisyytta tai toiveita siité, etta
lahipaivina nimenomaan kasvokkaiset kohtaamiset ja muun tiimin kohtaaminen olisivat
eri tavoin keskeisend osana tyopdivan sisialtod esimerkiksi yhteisen lounaan muodossa,
esihenkilon ja tiimin tapaamisina tai muunlaisina mahdollisuuksina kasvokkaiseen kans-
sakdaymiseen tyOkavereiden ja laajemman tyOoyhteison kanssa. Ne henkil6t, jotka olivat
omasta halustaan palanneet tiukimpien pandemiarajoitusten jilkeen lahityohon, kertoi-
vat ldhtOkohtaiseksi syyksi valinnalleen ennen kaikkea halun tavata tyokavereita ja tyos-
kennella sosiaalisessa tyOymparistossa. Ajatukseen lahityosta vaikuttikin yleisesti moti-
voivan mahdollisuus kanssakidymiseen ja sosiaalisiin kohtaamisiin tyoyhteisossa erityi-
sesti 1ahityohon palanneiden joukossa, mutta motivoivan myos heita, jotka halusivat kui-
tenkin jatkaa padasiassa etatyoskentelya.

Yleisesti mahdollinen kaipuu lahity6paiviin liittyi kaikkien vastaajien joukossa kasvokkai-
sen vuorovaikutuksen hyotyihin tyonteon kannalta, "aitojen” kohtaamisten puutteeseen
virtuaalisessa tyOymparistossa, sekd kasvokkaiselle sosiaalisudelle annetulle positiiviselle
merkitykselle kuten vanhojen tyokavereiden kanssa rupattelulle ja kuulumisten vaihdolle.
Yhtenevaa kaikkien haastateltavien vastauksille oli, etta valinnanvapaus ja tyontekija- tai
tiimilahtoinen paatoksenteko koettiin yleisesti ottaen tarkeaksi siind, miten usein ja mil-
loin tyopaikalle tullaan. Eta- ja lahityota koskevat linjaukset voivat siis parhaimmillaan
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mahdollistaa tyoyhteisossa koettua yhteenkuuluvuutta ja sosiaalisia kohtaamisia, seki sa-
manaikaisesti edistda myos tyossa koettua autonomiaa ja demokraattisuutta.

4.2.4 Kaipaavatko esihenkilot tiimildisidaan takaisin toimistolle?

Haastatellut esihenkilot ja tyontekijat erosivat nakemyksissdin siind, miten sosiaalisten
kohtaamisten merkitysta painotettiin tyosta suoriutumisessa. TAma nousi esiin siin, etta
hybridimalliin (1ahi- ja etatyon yhdistelmaan) siirtyma koettiin tarpeellisempana esihen-
kiloiden kuin tyontekijoiden keskuudessa. Esihenkil6t nikivit 1dhityon tukevan kommu-
nikaatiota ja mahdollistavan yleista ajatustenvaihtoa seka “aitoja” kohtaamisia tavoilla,
joihin digitaaliset toimintaymparistot eivat aina riitd, ja he toivoivat saannollisia ja ti-
hedampii fyysisid kohtaamisia tiimildistensi kanssa. Esihenkil6iden haastatteluista muo-
dostui vaikutelma, jonka mukaan heidan johtamistyon maara on noussut etiatyossa ja hel-
pottaisi lahityon maaran lisidmisella. Useampi esihenkil6 oli kokenut pandemia-aikana
tyonsa kuormittavammaksi jouduttuaan kiyttamaian aiempaa huomattavasti enemman
resurssejaan tiimildisiinsa kohdistuvaan yhteydenpitoon ja tiedonvailitykseen seka tiedon-
kulun varmistamiseen tyontekijoiden keskuudessa. Kuormitusta oli aiheuttanut koettu
vastuu jatkuvaan saavutettavuuteen seka tarve kohdentaa aiempaa enemman resursseja
seen ajan tasalla tyohon liittyvissa asioissa, ja toimia samalla tiedonvalittdjana eri yksikoi-
den vilisessa viestinndssid. Esihenkilot olivat my6s kantaneet nopeasta etityohon siirty-
misestd seka vallitsevista pandemian aiheuttamista poikkeusoloista johtuen huolta tiimi-
laistensa jaksamisesta seka heidan tarpeidensa tunnistamisesta, ja kokeneet tista johtuen
enemman vastuuta tiedonkulun ja oman saavutettavuutensa varmistamisesta.

4.2.5 Tyoyksindisyys haastateltavien kokemuksissa

Tyossa koettu yksindisyys ei korostunut tai tullut aineistosta kovinkaan suorasti esiin,
miki on tyoyksindisyyden ilmioon liittyvan arkaluontoisuuden ja mahdollisesti koetun
stigman mukaistakin. Joitain viitteitd tyossd koettuun yksindisyyteen kuitenkin erottui
seka kuvattiin vastauksissa. Esihenkiloiden keskuudessa oli etatyon myota koettu oma tyo
aiempaa kuormittavammaksi johtamistyon ja esihenkilon tyonkuvan ja roolin myota.
Mahdollisesti juurikin kasvaneesta kuormituksesta johtuen nimenomaan esihenkiléiden
joukossa kuvattiin kokemuksia asemasta ja tyonkuvasta kumpuavasta yksindisyydesta,
kun vertaistukea ja mahdollisuutta jakaa kokemuksia ja taakkaa ei esihenkilon roolissa ole
valttdmatta koettu olevan. Tyontekijoiden keskuudessa yksindisyytta tai tyytyméattomyytta
sosiaalisissa suhteissa ei oltu etitydssa niinkdan koettu, vaan ennemmin kuvattiin joko
vieraantumista laajemmasta tyoyhteisosta tai yhteydenpidon parantumista tiimilaisiin di-
gitaalisten alustojen avulla. Vaikka tyontekijapositiossa olleiden vastauksissa ei noussut
esiin etityosta johtuva tyOyksindisyys, nousi joistain haastatteluista sen sijaan esiin,
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kuinka nimenomaan lahityGssa oli koettu yksindisyytta tai ulkopuolisuutta, joka oli hel-
pottanut etatyohon siirryttya.

Tyoyksindisyydelta suojaaviksi tekijoina erottuivat vastauksissa luottamukselliset ja hyvit
suhteet niin tyotovereihin kuin esihenkiloon seka hyvien suhteiden jatkuvuus myos eta-
tyoaikana, mutta myos tyon ulkopuoliset merkitykselliset sosiaaliset suhteet kuten perhe
jaystévat, joilta sai tukea myos tyohon liittyvissa huolissa. Seka tyontekijit ettd esihenkil 6t
vaikuttivat kokevan tyossa jaksamisen kannalta tarkedksi, ettd on olemassa joku saman
tason kollega joko omassa tyoyhteisossa tai muualla, jolle voi epavirallisemminkin purkaa
tyOasioita koskevia tuntojaan seki “rantiata” luottamuksellisesti.

4.2.6 Tyokaveruudesta ystavyyteen tyokaverin kanssa

Haastateltavien kuvausten mukaan laheisten ystavyyssuhteiden solmiminen tyokaveriin
ei ole tavatonta, mutta ei myoskaan itsestaan selvai. Tyon “hierarkkiseen” asemaan liit-
tyva tyonkuvan saman tasoisuuden merkitys tyon merkityksellisissa sosiaalisissa suhteissa
nakyikin aineistossa erityisesti siind, miten ja milloin laheisempia ystavyyssuhteita oli tyo-
tovereihin muodostunut. Tarkedksi koettiin, ettd on ensinnakin joku tyon kannalta vertai-
nen henkilo, jonka kanssa jakaa asioita ja ajatuksia, ja toisaalta etti téllaisiin tyotovereihin
on luontevampaa myos muodostaa syvempia ystavyyssuhteita erityisesti, mikali kokee
niin sanotun yhteisen siavelen tai muilta elaman osa-alueilta 10ytyy yhdistavia tekijoita.
Toisaalta seka esihenkilot ettd tyontekijit eivit kaivanneet ystavyyssuhteiden muodosta-
mista toisiinsa, vaan kokivat tillaisen menevin liikaa yksityiselamiensa puolelle seka esi-
henkilo-alainen -dynamiikan kannalta ongelmallisena. Sen sijaan jo aiemmin tyokaverei-
hin mahdollisesti solmitut ystavyyssuhteet olivat tapahtuneet usein tyéuran alkupuolella
saman tasoisen kollegan kanssa, ja ystivyyden jatkuttua oli saman tasoisuuden dyna-
miikka kuten tyopaikkakin saattanut vuosien varrella muuttua. Tuolloin ei ystavyyden jat-
kumiseen ollut en#di vaikuttanut se, mikéili edellinen tyokaveri olisi sittemmin ollut esi-
henkilona. Vastauksissa korostui, ettd ystavyyssuhteiden solmimista tyokavereihin oli kui-
tenkin tukenut usein muut yhteisina jaetut asiat kuin tyo, kuten mielenkiinnon kohteet,
harrastukset tai yleinen elimaintilanne.

Kaiken kaikkiaan tyotoveruuden muodostumista ystavyyssuhteeksi nayttikin edellyttavan,
etta ollaan toisen henkilon kanssa tyoympariston tekijoita syvemmin samalla aaltopituu-
della. Osa haastateltavista ei toisaalta ollut missdzn kohtaa uraansa kokenut tarpeelliseksi
solmia sen syvempia ystavyyssuhteita tyokavereihinsa, ja tyon ulkopuoliset sosiaaliset
suhteet koettiin tarpeeksi riittavina, tarkeina ja merkityksellisind. Onkin tyossa jaksami-
sen kannalta hyva ottaa myos huomioon se, kuinka etéty6 voi vapauttaa aikaa ja kapasi-
teettia tyon ulkopuolisten suhteiden vaalimiseen ja ystdvyyksien yllapitoon. Ystavyys on
kuitenkin useimmille merkittava tuki ja voimavara, ja on toisaalta tyohyvinvoinnin
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kannalta aiheellista my6s miettid jadko etatyossa tilaa ja edellytyksia ystavyyssuhteiden
solmimiselle tyotovereiden kanssa.
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5 TYOPAJATOIMINTA JA SEN SYNNYTTAMAT
KEHITTAMISTOIMET

5.1 Tyo6pajatoiminta

Tutkimushankkeessa toteutettiin tyopajatoimintaa organisaatioyhteistyon kautta. Tyopa-
jojen tarkoituksena oli ideoida, testata ja arvioida yhteisollisyytta seka laadukkaita ja mer-
kityksellisia sosiaalisia suhteita hybridityossd kehittdvid toimia organisaatioyhteistyon
avulla. Kehittdmistoimia oli tyOpajoissa tyostimassa henkil6itd kolmesta eri organisaa-
tiosta, jotka edustivat keskendin tyontekijoiden kannalta varsin erilaisia tyonkuvia. Tut-
kimusryhman ohjauksessa yhteistydorganisaatioita edustaneet yksikot suunnittelivat ja
priorisoivat itselleen sopivimmat kehittidmistoimet, joita he myos itse kdytannossa pilotoi-
vat, testasivat ja arvioivat.

Tyopajalaisille tehtyjen kyselyjen perusteella vaikutti siltd, ettd ennen tyOopajatoimintaa
sosiaalisten suhteiden tietoinen edistiminen organisaatioissa oli ollut vihaista etityon ai-
kana. Haasteina sosiaalisille suhteille ja tyoyksindisyyden riskina vastauksissa painottui-
kin nimenomaan etédtyoskentely, etidntyminen ja sosiaalisten verkostojen kaventuminen,
tyon haasteiden kanssa yksin jidminen, kasvokkaisten kohtaamisten vahaisyys seka uu-
sien tyontekijoiden paasy mukaan tyoyhteisoon. Siten myos lahtokohtaiset tavoitteet ke-
hittdmistoimien taustalla olivat varsin yhtenéisia kaikilla kehittdmistyoskentelyyn osallis-
tuneiden organisaatioiden yksikoilla. Haasteiksi kuitenkin miellettiin kehittimistoimien
pitkdaikaisemman jatkuvuuden varmistaminen ja toimien vakiinnuttamiseen liittyvien ai-
karesurssien ja vastuuhenkil6iden riittavyys seka johdon tuen saaminen ja sitouttaminen
toimien edistdmiseksi.

Ensimmaiinen tyopaja jarjestettiin hybridina kesakuussa 2022, ja osallistujia tuli niin
paikan piille Vaasan yliopistolle kuin etdyhteydelld Zoomin kautta. Osallistujia oli tutki-
musryhmaliisten lisdksi yhteensa 21 henkil6ad kolmesta yhteistyoorganisaatiosta.

TyoOpajassa tutustuimme lyhyesti toisiimme, ja tutkimusryhma esitteli tyoyksinaisyyden
ilmiotéd, hankkeen tutkimuksellista viitekehysti sosiaalisten suhteiden ja tyoyksindisyyden
merkityksesta tyossi, sekd tutkimustuloksia pohjustukseksi osallistujien tyopajatyosken-
telylle ja kehitystoimien suunnittelun kaynnistamiselle. Osallistujat jakoivat kokemuksi-
aan sosiaalisista suhteista ja kdytdnnoistd omissa organisaatioissaan ja alkoivat ideoimaan
konkreettisia keinoja, joilla voisivat vihentdd yhteenkuuluvuuden haasteita seka edistaa
laadukkaiden ja merkityksellisten sosiaalisten suhteiden muodostumista seka yllapitoa ja
siten ehkaista tyoyksinaisyyttd. Ehdotetut ideat kerattiin talteen ja osallistujat valitsivat
niistd omaa organisaatiotaan tai tiimidin koskien soveltuvimmat ja parhaimmat vaihto-
ehdot, jonka jialkeen organisaatiokohtaisesti pohdittiin pienryhmissid mita potentiaalisia
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hyotyja ideoista toimeenpanotasolla olisi, keita ideat palvelisivat eniten ja kuinka kaytan-
non toteutusta vietaisiin eteenpain.

Muutamia ensimmaéisen tyopajan kirki-ideoita olivat esimerkiksi epavirallisemmat virtu-
aalitilat, jonne tyontekijit voivat tulla pulisemaan niitd niitd, jakamaan ajatuksiaan tai
linkkaamaan muille paivaa piristavia pikku-uutisia joko tiimin tai laajemman tyoyhteison
kanssa. Toimen nahtiin olevan eduksi erityisesti pelkkaa etdtyota tekeville asiakaspalvelu-
henkiloille. Erityisesti uusien tyontekijoiden tyOyhteisoon kiinnittymisen osalta, mutta
myos tyotehtavaansa vaihtavien tyontekijoiden kannalta kayttokelpoisena ja tarpeellisena
ideana nahtiin hyvinvointiparin kaltainen "tyokummi”, joka kulkee uuden tyontekijan rin-
nalla seka mentoroi ja tukee tyOyhteison jasenyydessa virallisen perehdyttamisen tayden-
nyksena. Kannatusta sai myos tyonantajan tarjoama lahityopaiviin ja sosiaaliseen kanssa-
kdymiseen houkutteleva "porkkana”, kuten ilmaiset pullakahvit, joka ensinnékin kannus-
taisi tulemaan toimistolle ja toisekseen edistiisi epavirallista tutustumista tiimien sisilla
ja laajemman tyoyhteison valilla kasvokkaisten kohtaamisten kautta.

Ensimmaiisen tyopajan lopputuloksena kukin osallistunut yksikko oli tehnyt vedoksen
omaa organisaatiotaan koskevien kehittimistoimi-ideoiden projektisuunnitelmasta. Ide-
oita oli kolme per yksikko, ja kustakin ideasta kartoitettiin suunnitelmaan niita koskevat
alustavat aikataulut, vastuuhenkilot seki tavoiteltavat organisaatiotason hyodyt, ja millai-
sia konkreettisia tekoja ja organisaation tukea ideoiden toteutus edellyttdisi. Ennen seu-
raavaa tyopajaa osallistujille tehtiin tyopajatyoskentelya pohjustava kysely siitd, kuinka
kehittamistoimien kanssa oltiin edetty, mitd kdytdnnon haasteita ja tarpeita toimien to-
teutukseen oli huomattu seki millaisia vaikutuksia ja kohderyhmii kehittdmistoimilla to-
teutuessaan toivottiin olevan. Seuraava tyopaja rakentui ndiden kehitystoimia koskevien
teemojen ymparille.

Toinen tyopaja jirjestettiin hybridind elokuun 2022 lopulla yhti isolla osallistujamaa-
ralla kuin ensimmainenkin tyopaja. Kehittimistoimien konkreettinen suunnittelu ja testi-
kiaynnistdminen oli edennyt yksikoissa jo pitkille, ja toteutusasteelle valikoidut toimet oli-
vat saaneet yksikoissd positiivista vastaanottoa. Tyopajassa kukin organisaatio esitteli
niissa suunnitteilla olevat eri kehittimistoimet ja miksi juuri kyseiset toimet olivat valikoi-
tuneet seka kuinka niita oltiin aikeissa kaytannossa toteuttaa. Osalla organisaatiokohtais-
ten kehittdmistoimien ideat olivat myds hyvin samankaltaisia keskendan (esimerkiksi
“tyokummi” ja ”sparrauspari’), mika vaikutti auttavan osallistujia arvioimaan ja
benchmarkkaamaan omia kehitystoimiaan ja niiden toteuttamista. Samankaltaiset ideat
ruokkivat tyopajalaisten vilista ajatustenvaihtoa, ja tukivat myos organisaatiokohtaisessa
pienryhmatyoskentelyssa kehitystoimien pilotoinnin seuraavien askelmerkkien suunnit-
telua.

Kolmas ja viimeinen tyopaja jarjestettiin hybridimuotoisena marraskuun 2022 lop-
pupuolella. Osallistujia oli hiukan vihemman kuin aiemmissa tyopajoissa paillekkaisten
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organisaatiotapahtumien vuoksi, mutta osallistujia tuli tapahtumaan seki paikan paille
Vaasan yliopistolle ettd Zoom-yhteyden kautta. Tyopajassa kivimme jalleen lapi, miten eri
kehittamistoimien kanssa oli organisaatioissa/yksikoissa edetty, mitd haasteita oli koettu
ja kuinka toimia oli tyOyhteisOissd tahdn mennessa vastaanotettu ja hyodynnetty. Lisaksi
pohdittiin toimien konkreettista jatkumista ja niiden tulevaisuutta, ja organisaatiot paasi-
vat keskenddn jakamaan kokemuksiaan toimien tyGstamisesti ja toteuttamisesta (ks. luku
5.3). Kehittdmistoimien kdynnistaminen ja pilotointi oli edennyt yleisesti ottaen muka-
vasti, ja osasta toimia oli jo ehditty saada palautteita ja kiytannon kokemuksia.

Tyopajassa jokainen organisaatio kéavi 14pi omia toimiaan koskevaa tilannetta ns. akvaa-
riotyoskentelyna. Akvaariotyoskentely on arvioinnin ja oppimisen menetelma, jossa osal-
listujat jaetaan sisi- ja ulkokehille. Sisikehdn osallistujien puhuessa ulkokehilla olevat
kuuntelevat ja tekevit omia havaintojaan ja arviota sisdkehéalld puhuttavista asioista. Ak-
vaariotyoskentely mahdollistaa niin asioiden monipuolisen tarkastelun ja jokaisen osal-
listujan kuulluksi tulemisen, edistden siten kaikkien osallistujien omaa oppimista (TyGter-
veyslaitos, 2022b). Ty6pajassa kukin osallistujaorganisaatio esitteli siis omia toimiaan ja
niiden toteutusta ja tilannetta muiden osallistujien kuunnellessa. Taiman jalkeen ulkoke-
halla olleet osallistujat paasivat kommentoimaan ja kertomaan nakemyksiaian ja koke-
muksiaan kuulemaansa liittyen. Akvaariotyoskentely osoittautui onnistuneeksi erityisesti
siitd syyst4, ettd osa kehittimistoimista oli osallistuneiden organisaatioiden kesken sisil-
Ioltdan samankaltaisia ja osallistujat saivat tyOpajassa ideoita ja ajatuksia toisiltaan toi-
mien toteutuksen jatkoa ajatellen.

Kehittdmistoimien tulevaisuutta ja haasteita tydstettiin seuraavaksi toiminnallisen sym-
bolityoskentelyn kautta, jossa lahelld olevien esineitd hyodyntamalla tyopajalaiset havain-
nollistivat toimien tulevaisuutta, toteutusta seka haasteita ja niiden ratkaisukeinoja. Pai-
kan pailla osallistuneet paisivit rakentamaan paikalle tuotujen lelujen ja legojen avulla
installaation toimia koskevista osapuolista ja tulevaisuusnidkymisti, etdosallistujat taas
hyodynsivit kotikonttoriltaan l10ytyvaa rekvisiittaa (ks. Kuva 1). Harjoituksen jilkeen ai-
heista kaytiin yhteisti keskustelua, mika purki hyvin erilaisia ristiriitoja ja haasteita, joita
toimien pilotoimisessa oltiin koettu.
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Kuva 1. Symbolityoskentelyn tuotos

Tyopajatyoskentelyn paatteeksi tutkimusryhma esitteli hankkeessa rakennetun kehitta-
mismallin tyoyksindisyyden ehkiisemiseksi ja vihentamiseksi. Mallissa (ks. luku 6) tyo-
yksindisyyden riskitekijoiden ja ilmion tunnistamisen myota tyoyksindisyyteen ja tyon
merkityksellisiin suhteisiin voidaan toimenpiteilla vaikuttaa seka eri tyonteon tapojen ja
kaytanteiden osa-alueilla, etta niin yksilon, tiimin kuin organisaation tasolla. Tyopajalai-
set paasivat lopuksi pelaamaan kehittamismallin esittelyn pohjalta yhteisollisten tapojen
jakaytanteiden ideapelia. Pelissi kilpailtiin joukkueittain siin, kuinka paljon erilaisia ide-
oita tyoyksindisyyden vahentdmiseksi ja tyon laadukkaiden sosiaalisten suhteiden edista-
miseksi tyopajalaiset keksivat kehittamismallin eri osa-alueille ja tasoille. Kilpailun myota
syntyi vield valtavasti ajatuksia ja ideoita erilaisiin mikro- ja makrotason tapoihin ja kei-
noihin yhteenkuuluvuuden, sosiaalisen suhteiden ja yhteisollisyyden vahvistamiseksi tyo-
paikoilla ja organisaatioissa. Kaiken kaikkiaan tyopajasarjan paatostilaisuus osoitti, etta
tiimeill4 ja tyOyhteisoilld on paljon mahdollisuuksia vaikuttaa tydyksindisyyden riskien va-
hentdmiseen ja laadukkaiden sosiaalisten suhteiden tukemiseen niin eta- kuin hybridi-
tyOssa.

5.2 Kehittamistoimet ja niiden pilotointi seka pulmat

Kehittamistoimien suunnittelussa ja sisilloissa oli organisaatiokohtaisia eroavaisuuksia,
mutta myos paljon yhtymékohtia ja keskindista rajapintaa. Tavoitteet kaikkien kehittdmis-
toimien taustalla olivat, etta tyGyhteisoissa jokainen kokisi osallisuutta ja jisenyyttd yhtei-
soon, kohtaamisia olisi enemman, tyontekijoiden olisi mahdollista eta- ja hybridimallissa
sulavasti tutustua toisiinsa, ja ettd kynnys pyytda apua tai tukea téiden kanssa madaltuisi
eikd kukaan jdisi yksin toiden tai tyoyhteison keskella.
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Erityisesti mentori- ja sparrausparitoimintaa toteuttaneet organisaatiot olivat hy-
vin tyytyviisia toimintaan ja saaneet siitd paljon hyvaa palautetta. Mentori- ja sparraus-
paritoimintaa oli ldhdetty toteuttamaan kahdessa yhteistyonorganisaatiossa tutkimus-
hankkeen aikana. Ndiden toimien ideana oli tarjota yksilotason tukea ja apua esimerkiksi
virallisen tyohon perehdyttamisen rinnalle, tyonkuvaa tai tiimia vaihtaneille sekd omiin
tyotehtaviin liittyvien haasteiden kamppaileville. Lisdksi toiminnalla oli haluttu luoda
mahdollisuuksia verkostoitumiselle ja vertaistuelle seka vayla epavirallisen kanssakaymi-
sen toteutumiselle tyontekijoiden kesken.

Mentori- ja sparrausparitoiminta nahtiin hyédyllisena ja vaikuttavan positiivisesti muun
muassa uusien tyontekijoiden, ulkomailta rekrytoitujen henkiléiden, tyonkuvan muutosta
lapikayvien ja samantasoiselta kollegalta tukea kaipaavien tilanteessa. Mentori- ja spar-
raustoiminnalla on siten potentiaalia myos tyoyksindisyyden estamiseksi sen mahdollista-
essa tutustumisen uusiin kollegoihin ja vahvempien sosiaalisten siteiden luomisen tyoyh-
teisossa. Toiminta my6s huomioi tyoyksinaisyyden riskitekijoita, kuten esimerkiksi uusien
tyontekijoiden kiinnittymisen haasteet ja tyon sosiaalisen tuen puutteen. Toiminta on ollut
koordinoitua, ja sen toivottiin selvisti jatkuvan tulevaisuudessa — ja toiminnan jatkumi-
seen ja lisdiamiseen oli yksikoissd myos esitetty toiveita. Toimintaan oli haettu tyoyhteison
sisiltd vapaaehtoisia mentoreita/sparraajia, ja heidan joukostaan oli valittu tai tarjottu ti-
lanteen mukaan sopivaa henkil6d mentori/sparrauspariksi. Osa pareista oli tavannut vain
kerran pari, osa kauemmin ja sdannollisesti. Toiminnalla nahtiin arvoa monenlaisissa ti-
lanteissa, ja erddni etuna koettiin, ettd toiminnan kautta voitiin tarjota tukea joko viliai-
kaisesti tai pitkdjaksoisemmin. Tarkeédksi nahtiin, ettd esimerkiksi esihenkil6t ja tiimilai-
set saivat mahdollisuuden keskustella vertaisen tyontekijan kanssa luottamuksellisesti.
Jatkuvan tyohon liittyvan vertaistuen tarve ei siis ole sama kuin vaikkapa alkuperehdytyk-
seen tai erillisiin tyotehtaviin liittyva sparrauskonsultaatio.

Tyopajalaisille tehtyjen kyselyjen perusteella kummi- ja sparraustoiminta miellettiin kai-
kista toimista todenniakoisimmin tavoitteiltaan onnistuvana ja vakiintuvana kaytantona
toimintaan liittyvin merkittavin hyotyarvon vuoksi, mutta toiminta edellyttdisi myos
muihin toimiin ndhden enemman resursseja. Toiminnan katsottiin tyopajalaisten kyselyn
mukaan edistdneen tyOyhteisoissa vahintdankin jonkin verran merkityksellisten sosiaalis-
ten suhteiden muodostamista, tuen saamista seki yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Virtuaaliolohuone-tyyppinen epavirallisen kanssakdymisen kanava oli kahdessa orga-
nisaatiossa tyon alla eri vaiheissa. Virtuaaliolohuoneen funktio on tarjota erityisesti eta-
tyota tekeville epavirallisempi pulinapalsta, jossa tyontekijit voivat chatin kautta keskus-
tella erilaisista tyohon liittyvista tai liittymattomista aiheista laidasta laitaan tai osallistua
halutessaan myos videopuhelun kautta. Kaytdnnossa osoittautui, ettei videopuheluita
hyodynnetty, mutta chat-keskustelu oli ollut suhteellisen aktiivista ja virtuaaliolohuo-
neeksi tarkoitetulle Teams-kanavalle oli liittynyt reilusti vakea. Ajatus oli, ettd joku ottaa
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organisaatiossa vastuulleen tarjota esimerkiksi valmiita puheenaiheita tai vaikka viikon
kysymyksia, sekd moderoida siind maarin ettd ihmiset 10ytavat kanavan eika sielld joudu
viettdmaan yksin aikaa. Virtuaaliolohuoneen eduiksi ndhtiin muun muassa (etd)tyotove-
reihin tutustumisen, epavirallisen keskusteluvaihdon mahdollisuuden sekd madalletun
kynnyksen kysya tyoasioihin liittyvaa neuvoa muulta yhteisoltd aiheista, jotka ei valtta-
mattd etdtyossd nouse esihenkilon kanssa esiin. Virtuaaliolohuoneessa nahtiin myos po-
tentiaalia siind, ettd samanlaisista asioista kiinnostuneet tyokaverit 16ytavit sen kautta
helpommin toisiaan. Virtuaaliolohuoneen houkuttelevuuden ja jatkuvuuden kannalta
nahtiin keskeisen4, etta sielld on aktiivisesti osallistujia ja ettd yleinen signaali on osallis-
tumisen vapaaehtoisuus. Virtuaalikanavien kautta oli erdissi organisaatiossa heritelty
myo0s erilaisia harrastekerhoja, jotka kokoontuivat tyoajan ulkopuolella.

Eradssi organisaatiossa haasteena koettiin virtuaaliolohuoneen vakiinnuttaminen ja hou-
kuttelevuus, toisessa taas tekninen ratkaisu seka toteutus siten, ettd kanava ei jia muiden
tyochattien jalkoihin. Kumpikin haaste niahtiin mahdolliseksi ratkaista huolehtimalla esi-
merkiksi siit4, ettd moderaattorina virtuaaliolohuoneeseen tuodaan viikoittaisia kysymyk-
sid ja puheenaiheita seka pidetdan kanavaa “online” jolloin paikalla on varmimmin juttu-
seuraa, ja myos siitd, ettei kanavan sisilto vihitellen rajaudu vain tiettyjen puheenaihei-
den ja yksittiisten henkil6iden aktiivisen keskustelun ymparille.

Kasvokkaisia kohtaamisia ja siannollisti tyopaikalle saapumista oli kaikissa tyopa-
jatyoskentelyyn osallistuneissa organisaatioissa pyritty edistimidan, mutta palautteiden
mukaan tyontekijoiden mielenkiinto 1dhityopaiviin oli ollut varsin ponnetonta. Olennai-
sena lahityopaivistd motivoitumiselle nahtiin, ettid tyopaikalla olisi jokin vetovoimainen
tekija houkuttelemassa etiatyolaisia saapumaan paikalle, ja toisaalta etta yksikoissd/orga-
nisaatioissa ymmarretaan, mikali hankala tyopaikan sijainti, tyoajat ja liikenneyhteydet
muodostavat merkittavid syitad 1dhityota koskevalle haluttomuudelle. Erddssa organisaa-
tiossa oli aloitettu saannollisesti yhteinen aamiainen tyontekijdille, mika oli toiminut hy-
vin ja saanut ihmisid saapumaan “aamiaispaivina” toimistolle, ja aamiaiskaytanto oltiin-
kin aikeissa vakiinnuttaa kuukausi-infojen yhteyteen. Tapahtumien kautta tapahtuvat
saannolliset kasvokkaiset kohtaamiset nahtiin arvokkaina seka tiimien sisdisen koheesion
etta yli tiimirajojen tapahtuvan interaktiivisuuden kannalta.

Eradksi keinoksi lisidta kohtaamisia ja kanssakdymista niin etd- kuin lahityossa asetettiin
epaformaalit keskustelumahdollisuudet formaalien tapaamisten, kuten tiimipala-
verien tai henkilostoinfojen yhteydessa. Idea oli, ettd virallisten tapaamisten yhteyteen
erikseen allokoitu erillinen epamuodollisempi tuokio antaisi tilaa tyontekijoiden viliseen
ajatusten ja kuulumisten vaihtoon seka tutustumiseen. Haasteena kuitenkin koettiin, etta
erilliselle tuokiolle on varmasti varattu oma aika, ja etta tapaamisista vastuussa olevat hen-
kilot ottavat huolehtiakseen epidformaalin osion sisillyttdmisen osaksi tilaisuuden tai



Vaasan yliopiston raportteja 28

kokouksen agendaa. EtatyOssd epaformaalin osion toteuttamisessa voidaan hyodyntiaa
myos edelld kuvattua virtuaaliolohuonetta tai muuta virtuaalista tilaa.

5.3 Mita pilotointi opetti?

Eras hankkeen tavoite oli saattaa tyoyksindisyyden ilmiota tutummaksi seka laajentaa il-
micta koskevaa ymmarrysta tydelamassa. Osallistujien ymmarrys ja pohdinta kehittamis-
toimien viitekehyksesti sekd potentiaalisesta vaikuttavuudesta yleiseen tyohyvinvointiin
vaikutti syventyneen hankkeen aikana, mika tuli esiin sekd tyopajatyoskentelyssa etta
osallistujille tehtyjen kyselyiden vastauksissa. Osallistujien visioimien kehittimistoimien
pohja-ajatukset perustuivat selvisti sekid kasvokkaisten kohtaamisten ettd epavirallisen-
kin virtuaalisen kanssakdymisen tukemiseen ja edistimiseen, jotta organisaatioissa voi-
daan huomioida niin etidtyoskentelyn tuomat muutokset sosiaaliseen kanssakdymiseen,
kuin mahdollistaa tyontekijoiden merkitykselliset kohtaamiset ja yhteenkuuluvuuden
tunne hybridimuotoisessa tyoskentelyssa.

Tyopajatyoskentelyn ja kyselyvastausten perusteella erittdain ratkaisevana tekijana tyoyk-
sindisyyden ehkidisemisti ja sithen puuttumista tukevien toimien jalkauttamiselle ja toi-
mivuudelle koettiin ylemmaltd johdolta saatava tuki seka systemaattiseen toteutukseen
vaadittavat resurssit. Toimien edistimisen suurimpina haasteina nahtiin ensisijaisesti toi-
mien systemaattista eteenpiin viemisti ja toteutusta vaativien henkil6sto- ja aikaresurs-
sien vahyys ja strategisen mielenkiinnon puute johdolta. Toimien konkreettisen toteutuk-
sen ja onnistumisen kannalta nihtiin tehokkaimpana, etta toimia viedidan ensisijaisesti yl-
haalta alaspiin koordinoidusti ja niiden tarkoitusperit ja funktio ymmarretaan eri henki-
lostoportailla ja yksikoissa. Toimien hyodyista ja vaikutuksista voidaan kerata tietoa esi-
merkiksi henkilostokyselyjen ja palautteiden avulla, ja toimet voidaan myos sulauttaa
osaksi laajempia organisaation sisdisia strategisia hankkeita. Tyopajalaiset vaikuttivat yk-
simielisilta siind, ettd tyon laadukkaiden sosiaalisten suhteiden merkitys tulisi sisdistaa
organisaatioiden toimintavoissa, ja tyoyksindisyyttd koskevat toimet niahda selvemmin
osana tyoilmapiirin parantamiseen ja inhimilliseen johtamiseen tihtaavaa organisaatio-
agendaa.

Kehittimistoimia koskeva organisaatioyhteistyo oli antoisaa ja hyodyllista niin tutkimus-
hankkeen kuin osallistujien kannalta. Kehittimistoimia ja hankeyhteistyota koskeneen
loppupalautekyselyn vastausten perusteella tyopajalaiset olivat kokeneet organisaationsa
hyotyneen tutkimushankkeeseen osallistumisesta (vastausten keskiarvo 4 asteikolla 0-5),
ja antoivat tyopajasarjalle kouluarvosanan 8,5. Lisdksi osallistujat kokivat saaneensa hyo-
dyllista tietoa tyoyksindisyyden ilmiGista (vastausten keskiarvo 3,7 asteikolla 0-5) seka hy-
via ideoita tyOyksindisyyden ehkiisemiseen tyopaikallaan (keskiarvo 3,8 asteikolla 0-5).
Loppupalautteen vastaukset antavat osviittaa ensinniakin tyoyksinaisyytta etatyossa
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koskeneen tutkimushankkeen tarpeellisuudesta seki etapista hankkeen tavoitteessa tyon
sosiaalisten suhteiden merkitysta ja tyoyksinaisyyden ilmiota koskevan tietoisuuden lisaa-
miseksi ty0elamassa.
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6 YHDESSA ETA- JA HYBRIDITYOSSA! -KEHITTAMISMALLI

Tyypillisesti yhteenkuuluvuutta pyritdan organisaatioissa rakentamaan spontaanisti tai
kertaluontoisten keinojen kautta. Haasteena on, ettei jatkuvuutta synny tai vastataan vain
pienen kohderyhmain tarpeisiin. Yhteenkuuluvuuden ei tulisikaan olla vain yksilon valinta,
vaan rakenteellinen tekija organisaation ja ryhméan toiminnassa. Tutkimushankkeen kes-
keinen osa-alue oli laatia kerédtyn tutkimustiedon sekid organisaatioyhteistyon avulla ty6-
yhteis6jen yhteenkuuluvuutta edistiva ja tyOoyksindisyytta ehkiiseva kehittdmismalli. Ke-
hittimismalli tarjoaa keinoja rakenteellisiin muutoksiin tyoarjessa, tyoyksindisyyden tor-
jumiseksi. Kehittimismallin tavoitteena on edistda merkityksellisia ja laadukkaita sosiaa-
lisia suhteita ty0ssa ja sitd kautta vihentaa tyoyksindisyyden kokemusta. Malli on muo-
dostettu olemassa olevaa kirjallisuutta, hankkeessa kerattya tutkimusaineistoa ja organi-
saatioiden kanssa toteutettujen tyopajojen antia hyodyntamalla.

Tyo6paikoilla on tirkedd ymmartda mita tyoyksindisyys tarkoittaa, mitkd ovat sen riskite-
kijoita ja saada tietoa tyoyksindisyyden tasosta omassa organisaatiossa. Kehittimistoimin-
nan tulee kohdentua yksilon, tiimin ja organisaation tasolle. Sen tulee kattaa fyysisen yh-
dessd ja erillaan tekemisen kaytanteitd, vuorovaikutuksen kanaviin ja kiytanteisiin liitty-
vid toimia ja tyon muotoiluun ja tyonteon tapoihin liittyvia kaytantoja (ks. Kuvio 1).

Riskitekijoiden

tunnistaminen Ty6n muotoiluun Vuorovaikutuksen
jatyénteon kanaviin ja Yksild
tapoihin liittyva kaytanteisiin Tiimi
kehittdminen liittyvat toimet R . I\/Ierkitykselliset
Organjisaatio . o .
ja laadukkaat Vahaisempi
sosiaaliset tyo-
suhteet tyossa yksindisyys

TyoVkSIHaISyyden Fyysisesti yhdessa

tunnistaminen ja erillan
tekemisen

kaytanteet

Kehittamistoimenpiteet

Kuvio 1.  Tyoyksindisyyden ehkiisyn ja vihentdmisen kehittamismalli

Mallin ensimmaisessa askeleessa rakennetaan ymmarrysta ja kerataan tietoa tyoyksinai-
syyden riskitekijoistd seka tyoyksindisyyden esiintyvyydesti. Tyoyksindisyys ilmiona on
esitelty luvussa 2. TyOyksindisyyden riskitekijoita ovat aiemman ja timan hankkeen yh-
teydessa tehdyn empiirisen tutkimuksen perusteella 1) yksilolliset tekijat, kuten suuri
tarve sosiaalisille suhteille tyossa, sosiaaliset taidot, erilaisuus muista tyontekijoista, uusi
tai nuori tyontekija, ja 2) tyohon ja tyoyhteis60n liittyvit tekijat, kuten yksin tehtava
tyo, etityo, heikko kommunikaatio, ei mahdollisuuksia epamuodollisille tapaamisille tai
viestinnille, heikko sosiaalinen ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri, kiire, tyon hallinnan
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mahdollisuuksien puute, esihenkilon ja kollegoiden avun puute, maaraaikaisuus ja tyon
epavarmuus.

Tyoyksindisyyden tasoa voi arvioida esimerkiksi tutkimusryhman luotettavaksi ja toimi-
vaksi osoittamalla tyoyksindisyysmittarilla (ks. luku 3.1). Lyhyt lomakepohjainen mittari
on yleisluonteinen ja soveltuu tyoyksindisyyden mittaamiseen erilaisissa ammateissa ja
toimialoilla. Mittaria voi siten hyodyntda esimerkiksi tyoyksindisyyden tason ajallisen ke-
hityksen selvittimiseen tieteellisissa tutkimuksissa, raporteissa, barometreissa ja organi-
saatioiden sisiisissa henkilostokyselyissa.

Ymmarrys tyoyksindisyyden riskeisti ja tyoyksindisyyden esiintyvyydestd auttaa suunnit-
telemaan ja valitsemaan sopivia kehittaimismenetelmia. Kehittimisen tulee kohdentua or-
ganisaatioissa eri tasoille ja olla osa koko organisaation, tiimien ja yksilotasolle kohdentu-
via toimia (ks. Kuvio 2). Siséllollisesti kehittamistoiminnan kohteet voidaan jakaa:

a) fyysisen yhdessa ja erilladn tekemisen kaytéanteisiin, joita ovat esimerkiksi organisato-
riset toimintaohjeet etatyosta, tiimitason vapaamuotoiset tapaamiset, yksilon tietoisuus
omasta roolista tyoyksindisyyden muotoutumisessa ja tyonteon paikan yhteydesta siihen,

b) vuorovaikutuksen kanaviin ja kiytanteisiin liittyvat toimet, joita ovat esimerkiksi orga-
nisaatiotason suositus kayttda videota etapalavereissa, tiimin palautekaytiantojen kehitta-
minen, yksilon vuorovaikutustaitojen kehittaminen, ja

¢) tyon muotoiluun ja tyonteon tapoihin liittyva kehittiminen, esimerkiksi organisaatiota-
solla joustava yhteistyon lisiaminen yli yksikkorajojen, tiimeissa tiedonjakamisen kaytan-
tojen kehittiminen, yksilotasolla avun pyytdminen ja yhteistyon tekeminen.

Tyén muotoiluun ja Vuorovaikutuksen
tyonteon tapoihin _ karQu Yksild
liittyva kehittaminen kaytanteisiin liittyvat
toimet Tiimi
Organisaatio
Fyysisen yhdessi ja
erillddn tekemisen
kaytdnteet

Kuvio 2. Kehittdmistoiminnan tasot ja kohteet
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Kehittamismallin pohjalta organisaatiot voivat vaivattomasti ja helposti kehittaa tyoyhtei-
soonsa sopivia kehittamisideoita. Jarjestimamme tyopajasarjan yhteydessa yhteistyoor-
ganisaatiot keksivit kehittdmismallin pohjalta leikkimielisen kilpailun kautta useita uusia
mahdollisia kidytianteitd ja toimintatapoja tyon merkityksellisten suhteiden ja yhteisolli-
syyden tukemiseksi kehittamismallin eri osa-alueilla seka tasoilla. Malli osoittautui toimi-
vaksi ja mallin eri kategoriat ja tasot toivat selvii ajattelua ja ideointia edistdvaa erottelu-
voimaa. Osa esitetyista ideoista 16ytyy Taulukosta 1. Kuten ideointikilpailu kehittimismal-
lia soveltavalla luovuudellaan osoitti, tyopaikoilla on valtavasti mahdollisuuksia tukea ja
edistda laadukkaita sosiaalisia suhteita ja lasnidoloa sekéd ehkiistd tyGyksindisyytta seka
pienemmilli ettd isommilla keinoilla.

Taulukko 1. Ideoita yhteisollisyyden tukemiseen kehittimismallin mukaisesti

Tyo6n muotoiluun ja tydonteon Fyysisen yhdessi ja Vuorovaikutuksen kanaviin ja
tapoihin liittyvi kehittiminen erilliiin tekemisen kiy- kiytinteisiin liittyviit toimet
tinteet
Yksilo Tyon hallinnan mahdollisuuksia Yhteislounaat etdtoistd ~Omien toiveiden ja tarpeiden
ja joustoja mm. ty6aikoihin huolimatta esiin tuominen

Yleisten etdtyopisteiden hyd- Kummitoimintaan osal- Kameroiden pitdminen auki
dyntdminen listuminen

Mentorointiin osallistuminen  Videoyhteys kollegaan Matala kynnys yhteydenottoon
auki etdtyOssd
Tiimi Ongelmanratkaisuvartti Pizzaperjantait Yhteiset virtuaalikahvitauot

Enemmén yhteisid tyopajoja ~ TyOpajat ja koulutukset Yhteiset kulttuurikoulutukset,
brainstormaukseen ja kehittimi- pidetién tyopaikalla auttaa myds uusia tyontekijoitd
seen

Hybridimallista yhdesséd sopi- Kerhotoiminnan edisti- Kutsutaan muita omaan kotiin
minen minen kokoukseen
Organisaatio Erilaiset tydaikamallit Yhteiset aamiaiset Virtuaalilounge

Sosiaalisia suhteita ja tyoyksi- Organisaatiotason ohjeis- Talon ulkopuolisten mahdolli-
niisyyttd koskevat tydhyvin-  tus toimistotyon tueksi ja suuksien hyddyntdminen (esim.
vointikoulutukset kaytannoiksi kaupungin palvelut) tyon ja yksi-

tyiseldmén sovittamisessa
Mentorointiohjelma

TyoOyksindisyys ja sosiaaliset ~ Esihenkilt esittelevdt ~ Sovitaan yhteisesti ajat, jolloin
suhteet mukaan strategioihin ja uudet tyontekijét ja tiimi- kukin on tavoitettavissa
kehittdmishankkeisiin ldiset

TyoOyksindisyyden lievittimiseen ja estimiseen tahtaavan kehittimistoiminta tulee olla osa
organisaatioiden strategista tyohyvinvoinnin johtamista, eli ndkékulman tulee olla mu-
kana osana jokaisen tason paitoksentekoa ja toimeenpanoa. Sosiaalisen tyohyvinvoinnin
kehittdmisen on tarkea kytkeytya muuhun organisaatiossa tapahtuvaan paatoksentekoon
ja kehittimistoimintaan. Merkityksellisten tyosuhteiden nidkokulman huomioiminen esi-
merkiksi henkilostohankinnan, perehdytyksen ja osaamisen kehittimiseen liittyvien
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toimien suunnittelussa ja toteutuksessa edistad laadukkaiden henkil6stoprosessien koko-
naisvaltaista kehittdmista. Tyon ja tyoprosessien suunnittelu on osa organisaatioiden pai-
vittdistd laadun kehittdmisti, ja sosiaalisten suhteiden nikokulman sisillyttdminen tdhéan
kehitystyohon edistda todennikoisesti samalla myos tuloksellista tyota kestavalla tavalla.
Myo0s henkilostolta saannollisesti kerattavan tiedon (esim. erilaiset henkilostokyselyt) tu-
lisi sisdltda myos tyoyksindisyyden ndkokulma. Tiedon laadukkaan analyysin kautta voi-
daan myo0s seurata niin tyoyksindisyyden kuin sen riskitekijoidenkin kehittymista ja eri
kehittamistoimenpiteiden vaikuttavuutta.

Kaikkia asioita ei kuitenkaan tarvitse ratkaista kerralla, vaan tyon voi aloittaa muutamien
kehittamishakkeiden avulla, eri organisaation tasoilla toimintaa kehittden. Toivomme etta
mallin avulla tyopaikoilla voidaan aiempaa paremmin ottaa esiin tyoyksinaisyys ja edistaa
merkityksellisi sosiaalisia suhteita tyossa.
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7 YHTEENVETO

Tyoyksinaisyydella tarkoitetaan tyohon liittyvista epatyydyttavaksi koetuista sosiaalisista
suhteista kumpuavia negatiivisia tunteita ja ulkopuolisuuden kokemusta (Ozcelik & Bar-
sade, 2018; Wright & Silard, 2021; Wright, 2005). Niin tyoyksinidisyydella kuin sen kdan-
topuolella, yhteenkuuluvuuden tunteella, on huomattava merkitys tyohyvinvoinnin ja
tyostd suoriutumisen suhteen. Laadukkaat ja merkitykselliset sosiaaliset suhteet ovat
avainasemassa tyOyksindisyyden ehkaisyssi. Sosiaalisten suhteiden luonti ja yllapito ei
kuitenkaan ole samanlaista eti- ja hybridityossa kuin perinteisessa tyopaikalla tapahtu-
vassa tyossi tyoyhteisdjen ja yhteydenpidon sirpaloituessa seki sosiaalisten kaytantojen
ja kanssakdymisen tapojen muuttuessa digitaalisemmiksi. Pandemian laukaisema huo-
mattavan nopea ja laaja siirtyma etatyohon tarkoittikin nopeaa muutosta totutuissa vuo-
rovaikutuksen tavoissa.

Etatyopainotteinen tyoskentely on nihty riskiksi laadukkaiden ja merkityksellisten sosi-
aalisten suhteiden muodostumiselle ja yllapitadmiselle tyossa ja sita kautta tyoyksindisyy-
den kehittymiselle (Becker ym., 2022; Grant ym., 2013). Téassd tutkimushankkeessa pu-
taa ja tukea yhteisollisyytta ja laadukkaita sosiaalisia suhteita etatyon kontekstissa. Hank-
keen keskeinen tavoite oli lisata tyoyksindisyyden ilmiota koskevaa ymmarrysta seka ka-
sitystd hyvista kaytanteista tyoyksindisyyden vihentamiseksi ja yhteenkuuluvuuden tuke-
miseksi organisaatioissa ja tyoyhteisoissa, tukien niin tydelamantutkimuksen kuin tyoela-
man tarpeita.

Tutkimushankkeessa validoitiin suomenkielinen tyoyksindisyyden mittari, joka toimii tyo-
yksindisyyden tunnistamisen tyokaluna niin tutkijoille kuin tyoyhteiséille. Selvitimme ty6-
yksinaisyyden kehittymista ja ilmentymista etatyon kuluessa seka tyoyksinaisyyden syita
ja seurauksia madarillisen ja laadullisen tutkimuspolun avulla. Hankkeen méaarallisessa
tutkimusosassa selvitimme tyoyksindisyyden kokemuksen yleisyytta ja tutkimme tyoyksi-
naisyyden kehitysta etatyossa. Lisaksi tutkimme tyoyksinaisyytta selittavia tekijoita ja sen
seurauksia.

Maaréllisen tutkimusosan tulokset osoittivat, etta tyoyksindisyys oli validoidun mittarin
perusteella suhteellisen yleista, silla noin 10 % vastaajista koki vahvaa tyoyksindisyytta,
jonka lisdksi 20 % koki lievaa tyOyksindisyytta. Tyoyksindisyyden kokemukset lisdantyivat
lievasti tutkitun etityojakson aikana, mutta erilaisten kehityspolkujen tutkimus paljasti,
ettd tyoyksindisyys lisdantyi erityisesti lievasti tyoyksinaisten ja vahvasti tyoyksindisten
ryhmaissi, kun taas vihiisesti tyOyksindisilla muutosta ei tapahtunut suuntaan tai toiseen.
Niin ollen tydyksindisyyden lisadntyminen kertyi erityisesti jo aiemmin tyOyksindisyy-
desta karsineiden harteille. Tyoyksinaisyyden kokemista ehkaisivit selkeasti kollegoiden
kanssa viestiminen ja kollegoilta sekd esihenkiloltd saatava sosiaalinen tuki. Riittdva
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yhteydenpito tyokavereihin ja tiimildisiin nayttaa siten olevan erityisen tarkeaa etiatyGssa.
Lisdksi tyoyksinaisyytta kokevat toivoivat enemman kasvokkaista vuorovaikutusta kolle-
goiden ja esihenkilon kanssa.

Yksilolliset tekijat, kuten sukupuoli ja ika, eivat selittdneet tyoyksindisyyden kokemista.
Naiden tekijoiden tarkempaa tutkimusta laajemmilla ja monipuolisemmilla aineistoilla
tarvitaan, jotta niiden rooli voidaan ty0oyksindisyyden suhteen varmistaa. Tassa tutkimuk-
sessa yksilollisilla tekijoilla ei kuitenkaan ollut selkeaa yhteytta tyoyksindisyyteen. Yksilol-
listen tekijoiden sijaan tyohon ja tyGyhteisoon liittyvit tekijat selittivat tyoyksindisyyden
kokemista. Kollegoilta ja esihenkil6ltd saadun sosiaalisen tuen lisdksi esihenkilon ja alai-
sen vilisen vuorovaikutussuhteen laatu seki esihenkilon e-johtamistaidot olivat yhtey-
dessa tyoyksindisyyden kokemukseen. Lisdksi suuremmat tyon maaralliset vaatimukset li-
sésivit tyoyksinaisyyden kokemusta.

Tyoyksindisyys oli yhteydessd myos haitallisiin seurauksiin. Enemmain tyoyksindisyytta
kokeneet suoriutuivat tyostdan heikommin, auttoivat kollegoitaan harvemmin, karsivat
enemman tybuupumuksesta ja kokivat vihemman tyon imua. Lisdksi enemman tyoyksi-
naisyytta kokeneet kirsivit lisidntyneistd uni- ja keskittymisvaikeuksista, selkakivuista ja
paansaryistd. Tyoyksindisyyden kokemusta olisikin nididen tulosten perusteella tarkeaa
seurata tyopaikoilla muiden tyohyvinvoinnin mittareiden ohella. Tyoyksinaisyyden seu-
raaminen antaa tirkeaa tietoa tyopaikan sosiaalisesta hyvinvoinnista ja ilmapiiristd, mika
voi vaikuttaa myos muuhun tyohyvinvointiin.

Hankkeen laadullisessa tutkimusosiossa halusimme erityisesti selvittdd, mita yhteenkuu-
luvuudelle ja sosiaalisille suhteille tapahtuu etityossa. Tavoite oli, ettd aineisto kuvaisi
haastateltavien toivottujen ja toteutuneiden sosiaalisten suhteiden tasapainoa ja niihin
liittyvia tunnekokemuksia, tutkimuksellisina intresseina erityisesti tyossa koetun yksinai-
syyden riskien ja suojaavien tekijoiden nimedminen; tyon merkityksellisten sosiaalisten
suhteiden rakentuminen; yksiloiden sopeutumiskeinot etatyossd; tyoyksindisyyden tun-
nistaminen ja ilmentyminen tyoyhteisossia. Haastatteluaineistot antoivat siten syvyytta
hankkeessa tehtaville tutkimukselle kokonaisuutena, etti palvelivat hankkeessa kehitet-
tavan kehittdmismallin suunnittelua ja toteutusta. Vaikka digitaalinen toimintaymparisto
on voinut tehostaa tai lisiata tyontekijoiden valista kommunikaatiota, koetaan kuitenkin
merkityksellisen kanssakdymisen ja kasvokkaisen ldsnéolon ja kohtaamisten puute haas-
teiksi etd- ja johtamistydssd, mika puoltaisi erityisesti esihenkil6iden mukaan hybridimuo-
toisen tyoskentelyn tarvetta. Sosiaalista aktiivisuutta ja yhdessa tekemista sekd kasvok-
kaista kohtaamista halutaankin aineiston mukaan painottaa ja vaalia 1ahityopaivina hyb-
ridimallissa. Tyoyksindisyys on sidoksissa tyossa koettuun vertaisuuteen seki avun ja tuen
saamiseen, ja esihenkiloistd osa koki aiempaa kuormittavamman johtamistyon seka eta-
tyon myo6ta yksindisyytta roolissaan.
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Tyoyhteiso voi pyrkia lisidmain sosiaalista vuorovaikutusta ja luoda mahdollisuuksia epa-
muodollisille kohtaamisille. Pelkkien sosiaalisten tilanteiden lisidminen ei valttaimatta
riitd, vaan pitad kayttaa strategioita, joilla sosiaalisten suhteiden laatua voi kehittad. Hank-
keemme keskeinen osa-alue oli laatia aiemman kirjallisuuden, hankkeessa keratyn tutki-
mustiedon seki organisaatioyhteistyon avulla tyoyksindisyytta ehkaiseva ja tyoyhteisojen
yhteenkuuluvuutta edistéva kehittimismalli, joka tarjoaa vilineita rakenteellisiin muutok-
siin tyOarjessa, tyoyksindisyyden torjumiseksi. Kehittamismallin tavoitteena on edistda
merkityksellisia ja laadukkaita sosiaalisia suhteita tyossai ja sita kautta vahentia ja torjua
tyOyksinaisyytta. Toteutimme hankkeessa mallin rakennuksen tueksi organisaatioyhteis-
tyona tyopajasarjan. Yhteistyon tavoitteena oli ideoida, testata ja arvioida yhteisollisyytta
seka laadukkaita ja merkityksellisia sosiaalisia suhteita hybridityossa edistavia kehittamis-
toimia yhteistyOyrityksissa osallistujaorganisaatioiden intresseistd kisin. Mallin raken-
nusvaiheessa kehittimistoimia ideoitiin, pilotoitiin ja arvioitiin kolmessa erilaisessa eta-
ja hybridityokontekstissa, joissa tyon ja yhteistekemisen luonne voi vaikuttaa sosiaalisten
suhteiden ja tyoyksindisyyden kokemukseen eri tavoin. Taiméan kautta on huomioitu mallin
sovellettavuutta ja adaptoituvuutta erityyppisissa toissa.

Tyon organisointi ja tyoyhteison kaytanteet ovat avainasemassa tyoyksindisyydessa tor-
junnassa niin lahi- kuin etatyossakin. Eta- ja hybridityon yleistyminen luovat tarpeen kek-
sid sosiaalisuudelle uudet puitteet tydyhteisoissa. Oleellista on saada luotua ja yllapidettya
paivittdisia sosiaalisuutta tukevia kaytanteita, jotta riski tyoyksindisyyden syntymiselle ja
kroonistumiselle valtetaan. Kehittimismallimme tarjoaa lupaavat raamit merkityksellisia
ja laadukkaita sosiaalisia suhteita tukevien kehittdmistoimien rakentamiselle. Kuitenkin
jatkossa olisi tarpeen testata tarkemmin kehittimismallin lyhyen aikavilin vaikutuksia
seka pitkan aikavilin vaikuttavuutta erilaisissa hybridity6 tekevissa organisaatioissa. Li-
saksi kehittimismallin kattavuuden kannalta tarkeaa olisi myo0s testata mallin toimivuutta
lahityota tekevissd organisaatioissa sekd muutenkin erityyppisissa tyoyhteisoissa.
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