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Teknologia tyOkaverina ja tyoyksinaisyyden
tutkiminen hybridityossa

Artikkelissa kasitellddn kokemuksia teknologiasta kirjoituskumppanina seké esitellddn tutkimustuloksia uusien
ja kokeneiden tydntekijdiden tydyksindisyydesté hybriditydssé. Teknologia tarjoaa nopeasti vastauksia sekd
apua tekstintuottamiseen, mutta sen rooli tydkaverina on monimutkaisempi. Tutkimuksemme osoittaa, etté
uusien tyontekijoiden kokema tydyksindisyys oli korkeampaa kuin kokeneiden tyontekijoiden. Uudet tyonteki-
jat saivat enemman tukea esihenkil6iltdan kuin kokeneet. Esihenkilon ja kollegoiden alhainen sosiaalinen tuki
oli merkittavin tydyksindisyyden riskitekija. Tulokset viittasivat siihen, etté esihenkildlta saatu tuki oli erityisen
tarkeda uusille tyontekijodille, kun taas kollegoiden tuki oli merkittavampaéa kokeneille. Tiiviimpi epavirallinen
vuorovaikutus esihenkildiden ja kollegoiden kanssa liittyi vahdisempéaan tydyksindisyyteen. Sisdisen viestinnén
kokonaismaara ei vaikuttanut tydyksinadisyyteen, mutta autonomia ja yksintydskentely lisésivat tydyksinaisyytta

erityisesti uusilla tydntekijoilla.
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Johdanto

Teknologia on osa tydeldmiddmme, ja yksi sen uusimmista ilmene-
mismuodoista on tekoély. Tekodlyn kdytto tyokumppanina herattdd
monia kysymyksid ja mielenkiintoa siitd, millaista on tydskennelld
digitaalisen tyokaverin kanssa — vai voiko teknologiaa tyokaverina
edes ajatella. Tassé artikkelissa tarkastelen omakohtaisia kdytdnnon
kokemuksia, kun tyGparina toimivat erilaiset teknologiset ratkaisut,
kuten ChatGPT, Chat PDF ja Craiyoins-tyokalut. Esittelen vahvasti
sen tuloksia. Tutkimustulokset pureutuvat uusien ja kokeneiden tyon-
tekijoiden kokemaan tySyksindisyyteen hybriditydn kontekstissa.

Tekstin tuottamisen apuna on hyddynnetty ChatGPT- ja ChatPDF-
sovelluksia. Sitd kirjoittaessa on hyddynnetty Google translate -pal-

Teknologia tytkaverina ja tydyksindisyyden tutkiminen hybridityéssa?



velua ja kédytetty Mendeley-lahdeviittausohjelmistoa. Tekstid
on kirjoitettu MS Word -ohjelmistossa, ja kokonaisuuteen liit-
tyvida viestintdd on kdyty Teams chat -kanavan ja sdhkopostin
kautta. Lisdksi Craiyons:n avulla on tuotettu muutama visu-
alisointi artikkelin teemasta. Esitelty tutkimus puolestaan on
kirjoitettu yhteistydssd humaanidlykollegoideni Jussi Tanska-
sa. Sen tuottamisessa on hyddynnetty lukuisia teknologisia
ratkaisuja, joita en téssd yhteydessa ryhdy erittelemééan.

Kun kyselin ChatGPT:n ndkemysti teknologiasta tykaverina
seuraavalla kehoitteella: “kirjoitetaan yhdessd avauskappale
artikkeliin, jossa pohditaan teknologiaa tykaverina. Artikke-
lissa hyodynnetdédn chat gpt ja chat pdf tyokaluja, ja tavoit-
teena on kokeilla, millaista on tydskennelld tekodlyn kanssa
ja toisaalta kertoa tutkimustuloksista, jotka koskevat uusien
ja kokeneiden tyontekijoiden eroja tydyksindisyydessé hybri-
ditydn kontekstissa. Lukijat ovat HR-ammattilaisia”. Chat-
GPT echdotti jotakuinkin seuraavaa (vastausta lyhennetty):
”ChatGPT:n kaltaiset kielimallit pystyvét vastaamaan moniin
kysymyksiin ja auttamaan tekstin tuottamisessa. ChatPDF
puolestaan mahdollistaa helpomman tiedon hallinnan ja ja-
kamisen monimutkaisten asiakirjojen parissa. Mutta mitd
tapahtuu, kun esimerkiksi nditd digitaalisia tyokaluja ajatte-
lee tyokavereina? Kun astuin ensimméisen kerran tekoélyn
maailmaan nédiden nyt kiyttdmieni tyokalujen kautta, mieles-
sé oli epdilysti ja uteliaisuutta. Kuinka hyvin ndmé tyokalut
voivat toimia kumppaneina ja tehdd monimutkaisesta tyostd
sujuvampaa? Ensitunnelmana oli, ettd ChatGPT vastasi ky-
symyksiini nopeasti ja tuotti sujuvaa tekstid. ChatPDF taas
auttoi minua 18ytdméén tarvittavia tietoja dokumentista.” Itse
jatkaisin, ettd “Pettymyksiltd en voinut vélttyd, silld valilla
asiatiedoissa oli selkeitd virheitd tai annetut linkit tai julkaisu-
jen DOI-numerot eivét johtaneet minnekdén. Namai tyokave-
rit myos tekivit yhteistydstéd lopun kylmasti, kun péaivad kohti
asetettu kysymysten médrd oli saavutettu, eli ilmaisversioiden
kanssa ei kovin kummoisesta tyokaveruudesta voinut puhua.”
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Témid ensimmdiinen ’yhteiskirjoittajuusprojekti’ 1dhti liik-
keelle ristipaineesta, jossa kerrottavana oli kiinnostavia tuo-
reita tutkimustuloksia, mutta oma ja etenkin kollegoiden
kéytettdvissd oleva aika kirjoituksen tuottamiseen oli hyvin
rajallinen. Ajattelin kokeilla, voisiko teknologiaa tydkaveri-
na kayttden saada kirjoitusprosessista sujuvan ja tehokkaan.
ChatPDF tiivisti tutkimuksellisen osuuden annin seuraavasti:
”Tésséd tutkimuksessa tutkimme, koetaanko hybridityon so-
siaalinen konteksti eri tavalla uusien ja kokeneiden tyonte-
kijoiden keskuudessa, ja toimivatko hybriditydn sosiaalisen
kontekstin elementit yksindisyyden kokemuksen edeltdjind
eri tavalla ndiden kahden ryhmén keskuudessa.” Artikkeli jat-
kuu tutkimuksemme esittelylld ja yhteenvedossa palaan vie-
1a pohtimaan kokemusta teknologian kanssa kirjoittamisesta.

Tyoyksinaisyys hybriditydssa
— haaste erityisesti uusille
tyontekijéille?

Miksi etaty6 voi olla riski
tydyksinaisyydelle?

Yksindisyys on tunne, joka syntyy, jos tarve sosiaalisille suh-
teille ei toteudu (Hawkley & Cacioppo, 2010; Peplau & Perl-
man, 1982). Sosiaalisten suhteiden laatu, ei miéra, on ratkai-
seva tekijd yksindisyydelle ja yksindisyyttd voi esiintyd myds
tyon kontekstissa (Ozcelik & Barsade, 2018; Wright, 2005;
Wright & Silard, 2021).

Etdtyon lisddntyesséd tyOyhteisdjen tai -tiimien jésenet eivét
jatkuvasti tyoskentele fyysisesti samassa paikassa, esimerkik-
si jaa yhteistd toimistoa, joten viestintd ja yhteisty0 tapahtuu
padasiassa tietotekniikan (ICT) vilitykselld. ICT-vilitteinen
viestintd on haastavaa, ja sitd on kuvattu vihemman tyydyt-
taviksi ja laadukkaammaksi verrattuna kasvokkaiseen vuo-
rovaikutukseen (Jimsen ym., 2022; Sias, 2005; Smite ym.,
2023; Wang ym., 2021). Esimerkiksi pandemian aikana on
havaittu, ettd etityontekijoiden synkroninen viestintd viheni
jaasynkroninen viestinté lisddntyi, ja tim4 trendi esti sosiaali-
sen vuorovaikutuksen ylldpitoa tyopaikalla (Yang ym., 2022).
Intensiivinen etdtyd tuo haasteita myds avun pyytdmiseen
(Wu ym., 2023). Lisdksi kokoukset ovat nykyddn enimméak-
seen virtuaalisia, ja videoneuvottelujen on raportoitu rajoitta-
van osallistujien kykyd ymmaértdd ryhmén sosiaalista dyna-
miikkaa (Karl ym., 2022).

Teknologiavilitteisen kommunikaation on todettu johtavan
epavirallisen viestinndn vdhenemiseen (Jamsen ym., 2022;
Mirowska & Bakici, 2023; Standaert ym., 2022), spontaanin
palautteen ja vapaamuotoisen vuorovaikutuksen ehtymiseen,
ja muiden sosiaalisten tilanteiden, kuten yhteisten saavutus-
ten juhlistamisen vdhenemiseen (Mirowska & Bakici, 2023).
Epévirallinen kommunikointi organisaation jasenten vililld
néyttii olevan haaste etitydn kontekstissa (Smite ym., 2023),
ja viitetdan, ettd se voisi olla jopa tarkedmpad etitydssd kuin
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paikan pdalld (Fay, 2011). Organisaatioiden tulisikin tarjota
mahdollisuuksia epdviralliselle kommunikaatiolle etétyds-
sé laadukkaampien tydsuhteiden edistdmiseksi (Knight ym.,
2022; Van Zoonen & Sivunen, 2022). Tdméi muutos kommu-
nikointitavoissa saattaa lisdtd eristyneisyyden ja yksindisyy-
den tunnetta tyontekijoiden keskuudessa (Yang ym., 2022).
Vaikka etiviestinndlld onkin haittapuolensa, se voi antaa
tyontekijoille mahdollisuuden kehittdd ja ylldpitdd mielek-
kéitd tyosuhteita etitydn kontekstissa. Esimerkiksi usein ta-
pahtuvan digiviestinnédn on havaittu liittyvédn laadukkaampiin
ihmissuhteisiin (Nurmi & Hinds, 2020) ja heikompaan ko-
ettuun eristyneisyyden tunteeseen tyossd (ts. tyoyksindisyy-
teen) (Van Zoonen & Sivunen, 2022).

Laajamittainen etity0 voi heikentdd myos sosiaalista tukea
organisaatiossa (George ym., 2022; Wang ym., 2021). Tama
on merkittidvad, silld sosiaalinen tuki on yhdistetty yksinii-
syyden tunteiden vdhenemiseen (Bentley ym., 2016). Erityi-
sesti esihenkildltd ja kollegoilta saadulla sosiaalisella tuella
on térked rooli etdtyontekijoiden kokemuksissa. Esimerkiksi
Men ja hénen kollegansa (2022) tutkivat tyontekijoitd pande-
mian aikana siten, ettd otos koostui pddasiassa kotoa tydsken-
televistd ihmisistd. He havaitsivat, ettd esimichen mydnteinen
huomio hyvistd tydsaavutuksista ja selkeit ohjeet tyotehtévis-
sd ovat valttamattomia luottamukselle (Men ym., 2022), joka
on rakennusaine kaikille ihmissuhteille. Toinen pandemian
aikana tehty tutkimus korosti tyStovereiden sosiaalisen tuen
merkitystd ja osoitti sen olevan tirked etidtyontekijoiden hy-
vinvoinnin ennustaja (Straus ym., 2023). Lisdksi on my0s ha-
vaittu, ettd etity0ssd organisaation sosiaalinen tuki esihenki-
1614, kollegoilta ja organisaatiolta ylipddtdan liittyi alhaiseen
sosiaalisen eristdytymisen tunteeseen (Bentley ym., 2016).
Lisidksi Wang kollegoineen (2021) osoitti negatiivisen yhtey-
den sosiaalisen tuen ja yksindisyyden vélilld etdtyGssa.

Uudet ja kokeneet tyontekijat

Eté- ja hybridityomallien haasteet ihmisten viliselle kommu-
nikoinnille ja sosiaalisen tuen saatavuus organisaatioissa voi-

leet organisaatioon etityon yleistyessd. Uutena tyontekijand
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aloittaminen etd- ja hybriditydsséd on erilaista verrattuna pe-
rinteiseen tietyssé paikassa sijaitsevaan tyOymparistoon, jossa
suurin osa aiemmista tutkimuksista on tehty. Uusien tyOnte-
kijoiden alkutaival virtuaaliympéristdssé voi haastaa etenkin
uuden sosiaalisen kontekstin oppimisen. Tama voi heikentdd
affektiivista sitoutumista ja sosiaalista integraatiota seki vai-
keuttaa uusien tulokkaiden laadukkaiden suhteiden solmimis-
ta kokeneiden tyontekijoiden kanssa (Gruman & Saks, 2018).
Etétyossd uudet tyontekijit tuntevat epdvarmuutta erityisesti
vuorovaikutussuhteiden rakentamisesta ja joutuvat ponnis-
telemaan sosiaalisten siteiden muodostamisessa (Woo ym.,
2022). Esihenkildiden roolin on havaittu olevan erityisen tar-
ked etdkontekstissa uusien tyontekijoiden sopeutumisproses-
sin kdynnistdmisessa (Ellis ym., 2017; Kim, 2022; Mazzei
ym., 2023).

Erityisesti uusille tyontekijoille, joilla ei ole tydpaikalla va-
kiintuneita verkostoja, etd- ja hybridity0ssd voi syntyéd voi-
makas tunne ulkopuolisuudesta (Cooper ym., 2021). Uusien
tyontekijoiden sosiaalistuminen organisaatioon ja tydyhtei-
s60n vaikuttaa heiddn kokemuksiinsa (Bauer ym., 2007). Or-
ganisaation uusilla tyontekijoilld voi olla suurempi riski tyo-
yksindisyyteen, mutta tutkimus tdstd aiheesta on véhiistd
(Anand & Mishra, 2021; Van Zoonen & Sivunen, 2022). Uu-
sien tyontekijoiden ja kokeneiden tyontekijoiden vililla voi
olla eroja tydyksindisyyden kokemuksissa (Sias, 2005).

Tutkimuksen toteutus ja keskeiset
|6yddkset

Tadmin tutkimuksen poikkileikkausaineisto (n=1641) on ke-
ritty Suomessa toimivan suuren teknologiateollisuuden yri-
tyksen hybridityontekijoistd. Aineisto kerdttiin joulukuussa
2022. Lisdksi saimme yrityksen henkildstorekisteristd demo-
grafisia taustatictoja. Vain 4 %:lla vastaajista joitakin tausta-
tietoja puuttui, joten kuvailevissa analyyseissé kdytettiin vas-
taajia, joilta tietoa ei puuttunut (n=1579).

Suurin osa vastaajista (n=1317, 83 %) oli kokeneita tyonte-
kijoitd ja ldhes viidennes (n=262, 17 %) uusia tyontekijoita,
jotka olivat aloittaneet tydonsd COVID-19-pandemian aikana.
Tarkastelimme tyOyksindisyyden mahdollisina ennustajina
yrityksen sisdisen viestinndn maarid, laatua (epdmuodollinen
vuorovaikutuksen méaird esihenkilon kanssa ja epdmuodolli-
sen vuorovaikutuksen médérd kollegoiden kanssa) ja sosiaa-
lista tukea (esihenkildltd ja kollegoilta). Kontrollimuuttujat
olivat sukupuoli, iké, tiimin koko, etdtyon mééra, yksin tyos-
kentelyn madrd, tyon autonomia ja tyon maérilliset vaati-
mukset. Aineistoa analysoitiin riippumattomien muuttujien
t-testeilld sekd lineaarisella regressioanalyysilla, moniryhma-
vertailua hyodyntéen.
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Keskeisimmat tutkimusldyddksemme ovat:

» Uusien tyontekijoiden tyOyksindisyys on korkeampaa
kuin kokeneilla tyontekijoilla

o Uudet tyontekijét saavat enemmaén tukea esihenkildltéddn
kuin kokeneet tyontekijat

« Uusien ja kokeneiden tyontekijoiden kommunikaation
madrdssi ja laadussa (epdmuodollisen vuorovaikutuksen
médra esihenkilon/kollegoiden kanssa) tai kollegoilta
saadussa sosiaalisen tuen médréssé ei ole eroja

o Epévirallinen ty6hon liittyméton vuorovaikutus on
melko harvinaista, keskiméddrin titi tapahtui kerran
viikossa kollegoiden kanssa ja vieldpa sitd harvemmin
esihenkilon kanssa

« Esihenkilon ja tydtovereiden alhainen sosiaalinen tuki on
tarkeimpid tyOyksindisyyden riskitekijoitd

— Tulokset antavat viitetta siitd, ettd esihenkiloltd saatu
tuki on tydyksindisyyden kannalta merkittivimpad
uusille kuin kokeneille tyontekijoille, kun taas kolle-
goilta saatu tuki on kokeneille tyontekijoille huomat-
tavasti merkittdvadmpaa kuin esihenkilon tuki

— uusille tyontekijdille esihenkil6ltd ja kollegoilta saatu
tuki on yhti tarkeitd tydyksindisyydeltd suojaavia
tekijoitd

o Mitd tiiviimpéa epavirallinen ty6hon liittyméton
yhteydenpito esihenkildn ja kollegoiden kanssa on, sitd
véhdisempid on tyoyksindisyys

« Sisdisen viestinndn kokonaismééra ei ole yhteydessd
tyOyksindisyyteen

« Lisdksi havaitsimme, ettd hyvin autonominen ty0 ja
yksintydskentely ovat riskitekijoitd tyoyksindisyydelle
uusilla tyontekijoilla

Johtopé&atokset ja kdytdnnon
ehdotukset

Tutkimuksemme vahvistaa, ettd uudet tyontekijit kokevat
usein enemman tyOyksindisyyttd kuin kokeneet tyontekijit, jo-
ten hybridity6td hyddyntévissi organisaatioissa tulee kiinnittaa
erityistd huomiota uusien tydntekijoiden sosiaaliseen integraa-
tioon ja tukeen. Tulokset osoittavat, ettd esihenkilon tuki on
merkittiva tekijd tydyksindisyyden kannalta, erityisesti uusille
tyontekijoille. Vaikka kollegoilta saatu sosiaalisen tuen maéra
ei vaihdellut merkittavésti uusien ja kokeneiden tydntekijoiden
vililld, sen merkitys tyOyksindisyyden véhentdjdnd on avain-
asemassa niin uusille kuin vanhoillekin tyontekijoille.
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Tutkimus korostaa epévirallisen, tyhon liittyméttdméan vuo-
rovaikutuksen merkitystd tyOyksindisyyden vidhentdmises-
sd. Pelkkd informaation lisdédminen ei mydskddn ole ratkaisu
tydyksindisyyteen. Tdmé on erityisen térkedd etd- ja hybridi-
tyoskentelyssd, jossa kommunikaatio voi olla haastavampaa
ja vadrinkasityksid syntyy helposti. My0s tyon autonomia ja
yksin tyoskentely lisésivét tyoyksindisyyttd erityisesti uusilla
tyontekijoilld, joten myos tyon tekemisen tapoihin huomiota
kiinnittdmalld, voidaan ehkaistd tyoyksindisyytta.

Tyopaikat voivat harkita tydyksindisyyden vdhentdmisti eri-
tyisesti uusien tyontekijoiden kohdalla seuraavasti:

1. Esihenkilon rooli: Koska esihenkilon tuki on merkitta-
v tekijd tyoyksindisyyden kannalta, organisaatiot voivat
kouluttaa esihenkilditd tukemaan uusia tyontekijoitd pa-
remmin, erityisesti heiddn sosiaalisessa sopeutumisessaan.
Esihenkilot voivat ottaa aktiivisen roolin uusien tydnteki-
joiden integroinnissa ja tarjota heille tukea.

2. Kollegiaalisen tuen lisdiminen: Vaikka tuloksissa ei ole
eroja kollegoilta saadussa sosiaalisen tuen madrdssa uusien
ja kokeneiden tyontekijoiden vililld, organisaatiot voivat
silti edistdd kollegiaalista tukea ja vuorovaikutusta. Tama
voi sisdltdd tiimien rakentamista ja yhteistyomahdollisuuk-
sien tarjoamista.

3. Epdbvirallisen vuorovaikutuksen edistiminen: Ottacn
huomioon, ettd epdvirallinen, ei ty6hon liittyva vuorovai-
kutus on harvinaista, organisaatiot voivat kannustaa tillais-
ta vuorovaikutusta esimerkiksi jérjestdmalld sadnnollisid
virtuaalisia kahvitaukoja tai vapaamuotoisia osuuksia si-
saltdvid tapaamisia, joissa tyontekijét voivat keskustella
rennosti. Hybridity6ssd on tirkedd ainakin toisinaan tava-
ta kasvokkain, ja ndin edistdd luonnollista vuorovaikutus-
ta tyOyhteisossa.

4. Siséisen viestinniin parantaminen: Vaikka sisdisen vies-
tinnén kokonaismaéré ei ole suoraan yhteydessé tydyksi-
néisyyteen, organisaatiot voivat silti parantaa viestintdansa
selkeyden ja avoimuuden parantamiseksi. Tama voi auttaa
varmistamaan, ettd kaikki tyontekijét, erityisesti etd- ja hy-
bridityontekijét, tuntevat olonsa osaksi organisaatiota.

5. Itsendisen tyon tukeminen: Koska autonomiset ja yk-
sinty6skentelevit tyontekijdt saattavat kokea enemmén
tyGyksindisyyttd, organisaatiot voivat harkita erilaisia
toimenpiteitd, kuten lisddntynyttd vuorovaikutusta ja verkos-
toitumismahdollisuuksia néille tyontekijoille. Tama voi aut-
taa heitd tuntemaan olevansa osa suurempaa kokonaisuutta.

Néama ehdotukset voivat auttaa organisaatioita luomaan tyo-
ympériston, joka tukee kaikkien tydntekijoiden hyvinvointia
ja vahentdd tydyksindisyyden riskid, erityisesti uusien tulok-
kaiden keskuudessa. On tdrked4, ettd organisaatiot arvioivat
omia tarpeitaan ja resurssejaan ja sovittavat nima ehdotukset
olosuhteisiinsa sopiviksi.
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Loppusanat teknologiasta
ty6kaverina

Teknologian kanssa kirjoittaminen heritti lukuisia ajatuksia
sekd teknologian mahdollisuuksista ettd rajoitteista. Usei-
ta tyokaluja on tarjolla, joten niistd sopivimpien 10ytdiminen
ei ole aivan helppoa. Teknologisten ratkaisujen hyodyntédmi-
nen on hauskaa ja vélilld turhauttavaa, ja vaatii monipuolis-
ta osaamista. Alkuun pédsee pienelldkin vaivalla, mutta kun
padmotivaattorina on tehokas ajankayttd, on helppo turvautua
tyOkaluihin tai sovellusten ominaisuuksiin, joita osaa entuu-
destaan kayttdd tai joiden kdyttoonotto on hyvin intuitiivis-
ta. Tdmaén kirjoituksen tuottamisessa teknologiaa ja tekoélya
olisi voinut hyodyntdd tehokkaammin, mikéli oma osaaminen
olisi ollut laajempaa. Eniten tukeuduin tuttuun kdannostyoka-
luun, jonka avulla sain valitsemiani osuuksia artikkelistam-
me nopeasti suomenkieliseksi versioksi. Tiivistin ja tydstin
kadnnettya tekstid melko paljon. Taysin uusi tuttavuus itselle
oli kuvien tuottaminen tekodlyn avulla. Toivotun visualisoin-
nin kuvailu oli haastavaa, mutta kiinnostavaa. En kuitenkaan
ryhtynyt perehtyméin Craiyon-ohjelmiston laajempiin mah-
dollisuuksiin, joten monia visualisoinnin mahdollisuuksia jéi
kayttamatta.

Tarkeimmaissa roolissa tdmin kirjoituksen tuottamisessa toi-
mi artikkelikdsikirjoituksemme ja kirjoitusprosessin aikana
kehittynyt ymmaérrykseni tutkimuksen siséllostd. Tekoélytyo-
kalujen yhteenvedot artikkelin eri osioista vaativat huolellista
tarkistamista ja lukuisia asiavirheiden korjauksia. Artikkelin
rakenteen ideoinnissa ja yhteenvedon ja kdytdnnon ehdotus-
ten tuottamisessa ChatGPT toimi oivallisena apuna, joskaan
ihan suoraan niitd ei voinut kédyttdd. Tdma kokeilun jélkeen
suhtaudun entistdkin kriittisemmin sithen, miten ja missi ti-
lanteissa ja tehtdvissé tekodlyd voi ja kannattaa hyddyntdd.
Erilaiset teknologiset ratkaisut ehdottomasti nopeuttivat ja te-
hostivat kirjoittamista, mutta ilman edeltdvad humaaniélykol-
legoiden kanssa tapahtunutta pitkdjénteistd tyoskentelyd tut-
kimuksen parissa tété kirjoitusta ei olisi syntynyt.
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