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Tiivistelma

Tédman tutkielman tavoitteena on selvittdd, mitd seurauksia sosiaalisesta eristdytymisestd ja tyoyksindisyydesta
on ty6hyvinvoinnille etd- ja hybriditydn kontekstissa. Liséksi tarkoituksena on selvittdd, miten etdjohtamisen
keinoilla voidaan parantaa tyohyvinvointia minimoimalla sosiaalista eristdytymisté ja ty0yksindisyyttd. Taméa
tutkielma toteutetaan kirjallisuuskatsauksena.

Koronapandemia pakotti monet tyontekijat dkillisesti siirtymddn etitdihin, mikd teki pysyvid muutoksia
tyontekoon. Monet tyontekijét tydskentelevit edelleen pandemian loputtua etdnd tai osittain etdnd. Tdméd on
pakottanut organisaatioita pohtimaan johtamisen kdytanteitd uudelleen. Etdjohtamisessa korostuu erityisesti
ihmisten johtaminen sekd kommunikaatioon ja viestintdén panostaminen ldhity6hon verrattuna.

Etityd on aiheuttanut niin positiivisia kuin negatiivisia muutoksia tyohyvinvointiin. TyOntekijit arvostavat
etd- ja hybridityon tuomaa joustavuutta, mutta kaipaavat kasvokkaisia tapaamisia tyokavereiden kanssa. Etdtyo
on tehnyt eristdytymisesti ja tydyksindisyydesté entistidkin pahempia ongelmia. Vahdinen viestintd, riittiméton
sosiaalinen tuki ja esihenkilon huonot e-johtamistaidot ovat tekijoitd, jotka voivat johtaa eristdytymisen tai
yksindisyyden tunteiden muodostumiseen. Yksindisyys ja eristdytyminen saattavat johtaa niin fyysisiin kuin
psyykkisiin terveyshaittoihin. Vaikka yksindisyydelld ja eristdytymiselld on samankaltaisia piirteitd ja
seurauksia, ne ovat tdysin toisistaan erilliset konseptit, joiden vélilld on harvoin korrelaatiota.

Sosiaalisen eristdytymisen ja tydyksindisyyden ehk&isyn keinoissa korostuu esihenkildltd ja tyokavereilta saatu
sosiaalinen tuki. Liséksi tirked tekijd on esihenkilon taitava viestintd ja tyontekijoiden kannustaminen niin
tydhon kuin vapaa-aikaan liittyvdin kommunikaatioon. Etityon seurauksena suurin osa tyOpaikalla
tapahtuvasta epaformaalista kommunikaatiosta on kadonnut, joten panostukset sen ylldpitdmiseen ovat
erityisen tirkeitd eristdytymisen ja tyOyksindisyyden torjunnassa.

Avainsanat: Etity0, hybridityd, etdjohtaminen, eristdytyminen, tyoyksindisyys, tydhyvinvointi
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta, tavoitteet ja tutkimuskysymys
1.1.1 Johdattelu aiheeseen

Monilla tydpaikoilla on siirrytty hybridity6hon tai kokonaan etétyohon Covid-19 pandemian jélkeen.
Tamé on aiheuttanut muutoksia tyopaikoilla ja johtajien sekéd esihenkildiden on tdytynyt sovittaa
toimintatapansa uuteen tyOympdristoon. Aihe on melko uusi, mutta sitdkin ajankohtaisempi.
Koronapandemia on luonut haastavan tyOympériston ja muuttanut kommunikointitapoja niin
tyopaikoilla kuin vapaa-ajallakin (Jackowska & Lauring 2021, 1). Sosiaalisuus tydpaikoilla on
perinteisesti perustunut fyysiseen ldsnidoloon ja kasvokkain tapahtuvaan kommunikaatioon. Eti- ja
hybridityon yleistymisen seurauksena sosiaalisuuden muodostuminen tyopaikoilla on muuttunut.

(Tanskanen ym. 2023, 1.)

Koronapandemian jélkeisessd tyOeldmissd, missd monien eri alojen tyonteon kéytdnndt ovat
muuttuneet radikaalisti, on térkedd tuottaa tietoa siitd, mistd tyOyksindisyys johtuu ja miten sitd
voidaan torjua. TyOeldmin digitalisoituminen sekd lisddntynyt etd- ja hybridityd hankaloittavat
yhteydenpitoa, hajauttavat tydyhteis6jd ja vihentdvét kasvokkaisia kohtaamisia. Naméa vaarantavat

tydyhteisdjen yhteenkuuluvuuden ja kasvattavat tydyksindisyyden riskid. (Tanskanen ym. 2023, 2.)

Eristdytyneisyyden ja  yksindisyyden lisddntymisestd tyOeldmidn ulkopuolella ennen
koronapandemiaa on ristiriitaisia ndkemyksid. Ernst ym. (2022, 2) kirjoittavat yksindisyyden ja
eristdytyneisyyden olleen kasvava ongelma jo ennen pandemian levidmistd. Svendsen (2017, 10-11)
taas toteaa, ettd viime vuosina yksindisyyteen liittyvét tutkimukset ja niistd uutisointi on lisdéntynyt,
mutta varsinaista ndyttoa ei ole sille, ettd yksindisyys itsessdén olisi lisdéntynyt. Kuitenkin on selvéd,
ettd koronapandemian seurauksena yksindisyydestd on tullut maailmanlaajuisesti suurempi ongelma
kuin aikaisemmin. (Ernst ym. 2022, 2). My0s Suomessa havaittiin samanlaista negatiivista kehitysti
pandemian alettua. Pitkittyneend yksindisyys voi altistaa ihmisen erilaisille psyykkisille ja fyysisille

sairauksille ja heikentdd kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Suomen Punainen Risti, 2021.)

Yksindisyys ja eristdytyminen ovat aiheita, joista ei vélttdmaittd keskustella monilla tydpaikoilla,
mutta juuri nité aiheita voisi olla tirke&a nostaa esiin, sillé niiden on todettu olevan kasvava ongelma.
Tamé aihe on erityisen ajankohtainen esihenkiléiden nékdkulmasta, silld he ovat tyontekijoiden
lahimpid yhteyshenkil6itd organisaatiossa, ja heilld on valtaa vaikuttaa oman tiiminsé toimintaan ja

kannustaa tyontekijoitd tietynlaiseen kéytokseen. Tyontekijoiden eristdytyminen tai yksindisyys



saattaa vaikuttaa koko tiimin viestintdén, tehokkuuteen ja yleiseen ilmapiiriin. Tydntekijoiden
pahoinvointi saattaa kuormittaa my0s esihenkil6d ja aiheuttaa hinelle lisdtoitd. On kuitenkin
olemassa keinoja, joilla esihenkil6 pystyy ehkéiseméin tydyksindisyytti ja tyontekijoiden sosiaalista

eristdytymisté.
1.1.2 Tutkimuskysymys

Tamén tyon tarkoituksena on tutkia etdjohtamisen vaikutuksia tyShyvinvointiin sosiaalisen
eristdytymisen ja tyoyksindisyyden ndkokulmasta. Tarkoituksena on pohtia, miten pandemian
seurauksena lisdéntynyt etd- ja hybridityd vaikuttavat tydyksindisyyden ja eristdytymisen
muodostumiseen. Ty0ssé selvitetddn myods, mitd vaikutuksia eristdytymiselld ja tyoyksindisyydelld
on ty6hyvinvointiin ja pohditaan, miten esihenkild voi puuttua nédihin vaikutuksiin koronapandemian
jélkeisessd tyoelamadssd, jossa etd- ja hybridityd ovat yleisid tyonteon muotoja. Témén tutkielman

tavoitteena on vastata kahteen tutkimuskysymykseen:
1. Mikd on eristdytyneisyyden ja tyéyksindisyyden suhde tyéhyvinvointiin etdtyossd?

2. Minkdlaisella etdjohtamisella voidaan minimoida eristdytyneisyyden ja tyoyksindisyyden

negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin?

Néamaé tutkimuskysymykset ovat kiinnostavia ja ajankohtaisia nykyajan tydelamasséd. Lisdéntyneen
eté- ja hybridityon myoti, ne koskettavat monia tyontekijoité ja esihenkilditd. Nyt koronapandemian
aiheuttamasta alkushokista alkaa olla riittavésti aikaa, ettd tutkimuksia on ehditty tehdd koronan
jilkeisestd tyOeldmaistd, jossa pohditaan paljon etityon merkitystd ja toimivien hybridimallien
muodostamista. TyOnteon tavat ovat suuressa muutoksessa, eikd eristdytyneisyyden ja

tyoyksindisyyden tutkimuksessa voi mielestdni endé olla huomioimatta etitydn vaikutuksia.
1.2 Tutkimuksen menetelma, rajaus ja rakenne
1.2.1 Menetelma

Tutkielma toteutetaan kirjallisuuskatsauksena. Kirjallisuuskatsaus, eli aikaisempien ja relevanttien
aiheeseen liittyvien tekstien tarkastelu ja arviointi, on oleellinen osa mitid tahansa akateemista
projektia. Tehokkaasti toteutettu katsaus antaa perustan informaation kehittdmiselle seké teorioiden
muodostamiselle. Liséksi se antaa katsauksen siihen, milld osa-alueilla on tehty paljon tutkimusta, ja
mitkd puolestaan kaipaavat lisdd selvitystd. (Webster & Watson 2002, 13.) Nédin uuden aiheen

tarkasteleminen kirjallisuuskatsauksena on mielenkiintoista. Télld tavoin pddsee ndkeméédn,



minkilaisia tutkimuksia aiheesta on jo tehty ja, miten ajattelutavat ovat muuttuneet koronapandemian

seurauksena.

Tutkielman ldhteiden etsimiseen on hyddynnetty Turun Yliopiston kirjaston kokoelmaa sekd Google
Scholar -hakukonetta. Léhteiden haussa on kéytetty hakusanoina esimerkiksi etdjohtajuutta,
tyOhyvinvointia, eristdytymistd, tydyksindisyyttd sekéd englanninkielisid termejé kuten, remote work,
remote leadership, social isolation ja loneliness at work. Pandemian vaikutukset huomioivaa
kirjallisuutta etdtyostd ja sen vaikutuksista tydeldmén eri osa-alueisiin vaikuttaa olevan jo melko
paljon. My&s tydyksindisyydestd on tehty aikaisempia tutkimuksia, ja koronapandemia seki etétyd
ovat antaneet uuden perspektiivin yksindisyyden ja eristdytymisen tutkimuksiin. Yksi haaste
yksindisyyttd ja sosiaalista eristdytyneisyyttd kisittelevissé teksteissd on se, ettd nditd kahta termid
kaytetddn usein toistensa synonyymeind, vaikka ne eivét sitd monissa tapauksissa ole. Kaikista tdhén
tutkielmaan liittyvistd aiheista 16ytyy kirjallisuutta, mutta uutta tutkimusta esimerkiksi johtamisen

vaikutuksista tyoyksindisyyteen ja eristdytymiseen oli hieman vaikeampi 16ytéa.
1.2.2 Rajaus

Suuri osa tutkimuksesta, joka keskittyy etétyon ja tydhyvinvoinnin viliseen suhteeseen on Covid-19
pandemian ajalta tai sitd ennen. Nadmid nikokulmat eivét vélttimittd ole tdysin sovellettavia
pandemian jélkeisiin tydjérjestelyihin, jotka télld hetkelld vallitsevat tyopaikoilla. (Olafsen ym. 2024,
2.) Témin vuoksi tutkielman analyyttisessd osiossa seké johtopdatoksissd painotetaan 2020 tai sen
jélkeen julkaistuja lihteitd, jotta ndkokulma olisi mahdollisimman ajankohtainen ja ottaisi huomioon
pandemian vaikutukset. Kokonaisuudessaan tdssi tutkielmassa hyddynnetty kirjallisuus on melko
uutta, mutta termien méadritelmid ja muutamia relevantteja teemoja tarkastellaan myds hieman

vanhemman kirjallisuuden avulla.

Koronapandemian seurauksena etityd on lisdéintynyt huomattavasti. Siitd huolimatta on olemassa
organisaatioita, joissa etity0 ei ole mahdollista, esimerkiksi kuljetus-, rakennus- ja hoitoalan
yritykset. (Tyoterveyslaitos 2020.) Tyoskentely asiantuntijatehtivissi ei ole enéé aikaan tai paikkaan
sidottua (Tyoterveyslaitos Etityd, hybridityd — — 2024). Asiantuntijaty0 on laajasti méaériteltynd
vaativaa ja itsendistd johto-, hallinto-, tutkimus- tai opetustyotd (Niemi & Krikin 2019, 25). Tyon
luonteen vuoksi monia asiantuntijatehtdvid voi tehdé helposti etdnd. Monet asiantuntijaorganisaatiot
ovatkin jatkaneet etd- tai hybriditydmallilla myos pandemian loputtua (Tydterveyslaitos Etityo,
hybridityd — — 2024). Tamén tutkielman aihe koskee siis pddasiassa asiantuntijaorganisaatioita, mutta

ei keskity tarkastelemaan aihetta erityisesti minkdén tietyn organisaatiotyypin nikdkulmasta.



1.2.3 Rakenne

Tamaé tutkielma koostuu viidestd péédluvusta. Luku 2 méérittelee ensin etd- ja hybridityon kisitteet
sekd pohtii niiden positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia tyoeldmiin. Luvussa 2 pyritddn lisdksi
tutkimaan etdjohtamisen eroja perinteiseen kasvokkain tapahtuvaan johtamiseen seké niiti haasteita,
joita etdtyon lisdéntyminen on aiheuttanut esihenkilotyohon. Luku 3 maédrittelee tyohyvinvoinnin,
eristdytymisen sekd tyoyksindisyyden kisitteet ja pyrkii selvittdmiin, minkélaisia vaikutuksia eté- ja
hybridityon yleistymiselld on ty6hyvinvointiin. Luvussa 3 pyritddn lisdksi pohtimaan ndiden
kasitteiden keskindisid  vaikutussuhteita. Luvussa esitelldin eristdytymisen vaikutuksia
tyOhyvinvointiin, tyOyksindisyyden vaikutuksia tyohyvinvointiin, sekd eristdytymisen ja
tyoyksindisyyden vaikutussuhdetta toisiinsa. 4. luku yhdistdé toisen ja kolmannen luvun teemat ja
pohtii, milld etdjohtamisen keinoilla voitaisiin ehkéistd tyontekijoiden eristdytymistd sekd
tyOyksindisyyttd ja siten pyrkid ylldpitdméddn tai parantamaan tyOhyvinvointia. Luvussa 5
keskustellaan johtopditoksistd, joita tutkielman aikaisempien lukujen ja niissd esitetyn teorian
perusteella voidaan tehdd. Lisdksi 5 luvun tarkoitus on toimia yhteenvetona tutkielmalle ja esitelld

mahdollisia jatkotutkimuksia.



2 Eta- ja hybridityon johtaminen
2.1 Eta- ja hybridityo

Jo 1980-luvulla Olson (1983, 182) midritteli etdtydn tydksi, joka suoritetaan normaalin organisaation
médrittiman ajan ja paikan ulkopuolella. Teknologia mahdollistaa tydskentelyn fyysisen tydpaikan
ulkopuolella (Olson 1983, 182). Tdmi mééritelmi on pysynyt muuttumattomana nykypéivéan asti.
Tyéterveyslaitos (Etityd, hybridityd — — 2024) méérittelee etityon ansiotyoksi, jota tehdédin fyysisen
tyopaikan ulkopuolella, useimmiten kotona. Etdtyd on silti useimmiten ty6td, jota voi tehdd myds
tyopaikalla. Siihen liittyy vapauksia tydajan ja -paikan suhteen, mutta yleensd tyontekijoiden
odotetaan olevan saavutettavissa perinteisind toimistoaikoina. Etdtyd on hyvé erotella liikkuvasta
tyOstd, jota tekevit esimerkiksi myyntihenkil6t, poliisit ja projektityontekijat. Liikkuvassa tyOssd
tyonteon paikka vaihtuu usein, toisin kuin etétydssé, jossa tyotd tehdddn useimmiten tietyssé paikassa.
Seké liikkuvan tyon ettd etitydn ominaisuuksia on tietotekniikan kéytto seki tarve etdjohtamiselle.
(Vilkman 2016, 10-15.) Etdtyon tekeminen edellyttdd luottamukseen perustuvaa tydkulttuuria ja
johtamistyylid (Tydterveyslaitos Etatyd, hybridityd — — 2024).

Hybridityolld taas tarkoitetaan tyOntekoa, joka tapahtuu osittain etind tyopaikan ulkopuolella ja
osittain lahityond (Tanskanen ym. 2023, 1; Tydterveyslaitos Etéityd, hybridityd — — 2024). Téssd
tyoskentelyn mallissa tyontekijélld on usein vapaus valita, tekeekd tyotd kotoa vai paikan pailld.
Jotkut tilanteet saattavat vaatia fyysistd lasndoloa kaikilta tyontekijoiltd, mutta suurimman osan ajasta
lasndolo hybriditydssd on sekoitus fyysisti ja virtuaalista. (Grzegorczyk ym. 2021, 2.)
Hybridityomalli on vakiintumassa asiantuntijaorganisaatioissa. Sen tarkoituksena on hyddyntié seka

etd- ettd 1dhityon vahvuuksia. (Tydterveyslaitos Etityo, hybridityd — — 2024.)

Jo ennen koronapandemiaa etityd oli hiljalleen lisdéntynyt Suomessa. Erityisesti globaaleissa
yrityksissd oli totuttu sithen, ettd tyokaverit tyoskentelevét fyysisesti kaukana toisistaan, mutta myos
perinteisissd Suomalaisissa yrityksissd etityd oli alkanut yleistyd. (Vilkman 2016, 10.) Covid-19
pandemia on osoittanut yrityksille, ettd joustavammat tydolosuhteet ovat mahdollisia ilman
kustannusten kasvua tai tuottavuuden menetystd. Monet tyontekijét haluavat joustavuutta tydaikaan
ja -paikkaan seké lisdd mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyontekoonsa. Etd- ja hybriditydlle on siis
talld hetkelld sekd kysyntdéd ettd tarjontaa. (Grzegorczyk ym. 2021, 2.) Antamalla tyontekijoille
mahdollisuuden etityohon yritys pystyy kohentamaan tyOnantajakuvaansa ja houkuttelemaan

ammattitaitoista henkilostod laajalta alueelta. Etatyolld on liséksi positiivisia ympéristovaikutuksia,
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silld tydmatkojen vdhentyminen pienentdd autoilusta aiheutuneita hiilidioksidipéddstdjd. (Vilkman

2016, 17-18.)

Ennen pandemiaa etityon tekeminen saattoi asettaa tyontekijan epdreiluun asemaan l14hity6té tekeviin
tyokavereihin verrattuna. EtdtyOntekijdn sitoutumista yritykseen saatettiin kyseenalaistaa ja hinen
urakehityksensd saattoi kérsid, koska hén oli fyysisesti vihemmain nikyvilld. Lahityotd tekevén oli
helpompi osoittaa taitonsa ja ahkeruutensa tyopaikalla sekd osallistua epévirallisiin keskusteluihin
esihenkilon kanssa ja siten edistdd uraansa. Covid-19 pandemia on kuitenkin muuttanut téta
lahestymistapaa, koska niin moni tyontekijd on sen seurauksena aloittanut etitydskentelyn. Etdtyon

tekeminen ei endéd nykyéén aseta tyontekijaa heikompaan asemaan. (Grzegorczyk ym. 2021, 9.)

Vilkmanin (2016, 17) mukaan tyonteko on tehokkaampaa ja vihemmén kuormittavaa etdtdissa.
Tehokkuuden aiheuttama aikaansaamisen tunne johtaa motivaation kohentumiseen seké positiivisiin
tunteisiin tyostd, eli tyOtyytyvidisyyteen. Tyontekijin mahdollisuudet hallinnoida omaa tyotéén
lisddntyvit etityossd. Etdtydskentelyn on todettu lisddvin tyontekijoiden itsendisyyttd ja
mahdollistavan tehokkaamman keskittymisen tyotehtdvien suorittamiseen. Etdtydskentely voi olla
lahity6hon verrattuna tehtdvikeskeisempdd ja suunnitelmallisempaa sekd toimia paremmin
litketoimintasuunnitelman mukaisesti. Hyvin johdetut etd- tai hybridityotd tekevét tiimit saattavat

pystyé jopa tehokkaampaan péitoksentekoon kuin ldhity6ta tekevét tiimit. (Vilkman 2016, 18.)

Etityon suurimmat haasteet liittyvdt yhteisollisyyteen, viestintdén, luottamukseen ja
tyoskentelytapoihin (Vilkman 2016, 19). Monet tyontekijét ovat yhtd tehokkaita tai tehokkaampia
etitdissd kuin ldhityossd. Siitd huolimatta tyontekijit saattavat kokea haasteita motivaatiossa ja
altistua erilaisille hiiridtekijoille etityossd. (Olson 1983, 186.) Tydaika saattaa venyd helpommin
kotona tyoskennellessi ja tyon aiheuttama kuormitus saattaa kasvaa, kun tyOpaikan ja kodin valilld
ei ole selkedd eroa. Ty0- ja vapaa- ajan erittelystd voi tulla vaikeaa, mikd lisdd kuormitusta
entisestddn. (Tydterveyslaitos Etdtyd, hybridityd — — 2024.) Tyontekijét, jotka tydskentelivit etdnd
yhden tai useamman péivin viikossa, kokivat enemméin ty0- ja vapaa-ajan sekoittumista, kuin
tyontekijét, jotka eivét tehneet etdtyotd (Olafsen ym. 2023, 6). Toisaalta Tanskasen ym. (2023, 17)
tutkimukseen osallistuneet tyontekijét kokivat etdtyon helpottavan arjen ajankdyttdd ja sujuvoittavan
tyon ja yksityiseldmén vilistd tasapainoa. Ergonomian taso saattaa myos heikentyd, kun tyontekijé
siirtyy toimistolta etitdihin, mikéli hinelld ei ole mahdollisuutta tai halua hankkia riittdvén hyvid

kalusteita (Tyoterveyslaitos Etétyd, hybridityo — — 2024).

Paljon etityotd tekevit saattavat tuntea sosiaalisen tuen puutetta niin esihenkil6ltd kuin tydyhteisolta.

Riittéva sosiaalinen tuki viestii tyOntekijélle, ettd hinen tydpanoksensa on tirked organisaatiolle seké
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kollegoille. Téllaisen tuen puute voi kasvattaa tyduupumuksen riskié, lisdtd kuormitusta sekd
tyytyméttdmyyden tunteita. Sosiaalinen tuki auttaa siis luomaan tyontekijélle tunteen siité, ettd hinta
ja hdnen tyGtdédn arvostetaan. Esihenkilon saattaa olla vaikea arvioida tarvittavaa sosiaalisen tuen
madrad, silld kokemus siitd on yksilollinen ja eri tyontekijoilld on erilaiset tarpeet. (Vilkman 2016,
32.) Riittdmdton tuki esihenkiloltd tai kollegoilta voi johtaa eristdytymisen tunteisiin
(Tyoterveyslaitos Etityo, hybridityd — — 2024). Monet tyontekijat ovat huolissaan etéityon
vaikutuksista sosiaalisiin suhteisiin. Epévirallinen kommunikaatio ja spontaanit kdytédvikeskustelut
ovat jadneet pois tyOpédivista etdtydn seurauksena. Tadma voi heikentdd tyontekijoiden vilisid suhteita,
vaikeuttaa uusien tyOntekijoiden sopeutumista ja rajoittaa kommunikaation vain ldhimpiin
tyokavereihin. Jotkut tyontekijét kokevat etitydon vuoksi olevansa yksindisid tai eristdytyneitéd

tyOyhteisostéd. (Tanskanen ym. 2023, 15.)
2.2 Esihenkilon asema eta- ja hybridityossa

Etdtyd on luonut esihenkildille uusia vaatimuksia. Téiden organisoinnin, tiedon vilittdmisen sekd
yhteydenpidon toimintatapoja piti muuttaa radikaalisti, kun monet tyontekijit ympari maailmaa
siirtyivét etitdihin Covid-19 pandemian seurauksena. (Tydterveyslaitos 2020.) Tdménhetkisessi
tyoeldmaissé etdjohtamisen taito kuuluu esihenkilon ydinosaamiseen. Kyky johtaa virtuaalista tyota
saattaa olla tirked kilpailukykytekijd yritykselle. (Vilkman 2016, 21.) Etdtyossd esihenkiloiden
merkittdvimpid vastuita on prosessien sujuvuuden varmistaminen sekd tyonteon mielekkyydestd

huolehtiminen (Tyoéterveyslaitos 2020).

Etdjohtaminen tarkoittaa etéityon tai muun virtuaalityon johtamista. Etdjohtaminen perustuu siihen,
ettd tyontekijat ja esihenkild ndkevit toisiaan harvoin kasvotusten. Joissakin tiimeissd ja
organisaatioissa kohtaamisia saattaa olla vain muutaman kerran vuodessa. (Tydturvallisuuskeskus
2023; Vilkman 2016, 15-16.) Nykydin etdjohtaminen on taito, jota vaaditaan yhd useammalta
esihenkiloltd ja johtajalta, silld etityoskentely on tullut osaksi monen yrityksen arkea
(Tyoturvallisuuskeskus 2023). Hyvén etdjohtamisen kulmakivet ovat luottamus, arvostus, avoimuus,
toimivat pelisddannot, jatkuva vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Jatkuva vuorovaikutus liittyy kaikkien
muiden kulmakivien toteuttamiseen ja sitoo kokonaisuuden yhteen. Vuorovaikutuksessa on
tiedottamisen ja viestinnén lisdksi kyse ihmistenvilisisti suhteista seké ajatuksien, tunteiden ja tiedon
vélittdmisestd. Vaikka ndiden peruspilareiden tulisi ihanteellisesti toteutua kaikissa organisaatioissa,
ei etdjohtamiselle voida maééritelld yhtd ja oikeaa toimintatapaa. Jokaisen organisaation tulee
maédritelld itselleen ja tyontekijoilleen sopivimmat etityonteon kdytdnteet. (Vilkman 2016, 15, 25,
40.)
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Etdjohtaminen vaatii esihenkildltd enemmin kuin perinteinen l4hijohtaminen, silld esihenkil66n
kohdistuu perinteisesté poikkeavia vaatimuksia eté- ja hybridityosséd (Tydturvallisuuskeskus 2023).
Vanhojen toimintatapojen siirtiminen etdtyon johtamiseen ei sellaisenaan toimi, vaan
organisaatioiden on kehiteltivd uusia kéytinteitd ja tietoisesti kiinniteettivd huomiota tiettyihin
asioihin (Vilkman 2016, 11). Etdjohtajan tdrkeimpiin tehtdviin kuuluu suunnan ndyttdminen,
yhteistyon kehittdminen sekd toiminnan koordinointi. On osattava luoda yhteisollisyyttd ja
luottamusta fyysisesti eri paikoissa tydskentelevien tyontekijoiden vilille. Lisdksi tulee kannustaa
vuorovaikutukseen ja huolehtia, ettd viestintd tavoittaa kaikki tyontekijit ajallaan. Esihenkilon
vastuulla on seurata tyontekijoiden tyohyvinvointia ja turvallisuutta sekd auttaa heitd ylldpitdméan
tyokykyédnsd. Esihenkilon tyohon kuuluu myods tydprosessien sujuvuuden varmistaminen ja
tydajanseuranta. On tirkedd osata tukea henkiloston itseohjautuvuutta sekd toimia yhteistyon
mahdollistajana. Lisdksi esihenkilon pitdd osata organisoida ja aikatauluttaa omaa ty6ténsi, jotta hdan

pystyy onnistumaan néissé tehtdvissd. (Tydturvallisuuskeskus 2023.)

Erityisesti ennen koronapandemiaa etéityd saattoi vaikuttaa riskiltd tyonantajan nakokulmasta, silla
sen ajateltiin vihentidvén tyOnantajan kontrollia tyontekijoitd kohtaan (Grzegorczyk ym. 2021, 8).
Campin ym. (2021, 644) mukaan nykyajan tydympéristosséd tarve tyontekijoiden valvonnalle on
lisddntynyt. Tyontekijét, jotka ovat taitavia itsensé johtamisessa selvidvét tyotehtdvistdan vahéiselld
valvonnalla, kun taas toiset tyontekijét saattavat vaatia enemmén valvontaa ja tarkkojen aikataulujen
asettamista (Camp ym. 2021, 644). Liséksi etdtydssd esihenkilon voi olla hankalampi havaita
tyontekijoiden osaamisen puutteita (Tyoterveyslaitos Etityon johtaminen 2024). Esihenkilén on
kuitenkin tirkeda pyrkid rakentamaan luottamusta sekd kannustamaan, motivoimaan ja osallistamaan
tyontekijoitd. Luottamuksen aikaansaaminen voi olla todella haastavaa ja siind onnistumiseen

vaaditaan avointa ja sdédnnollistd kommunikaatiota. (Vilkman 2016, 20, 27.)

Toimivan tiimin ja yhtendisyyden luominen saattavat aiheuttaa suuria haasteita etdjohtamisessa.
YhteisoOllisyyden rakentaminen virtuaalisesti vaatii taitavaa vuorovaikutusta sekd enemméin
suunnitelmallisuutta, kuin l&hiympéristossd. Teknologia mahdollistaa monia eri tapoja virtuaaliseen
vuorovaikutukseen ja esihenkildiden tulisi niiden avulla pyrkid edistimédidn kommunikaatiota
tiimissddn. (Vilkman 2016, 19.) Kun tyontekijit eivit tapaa kasvotusten, kanssakédymisesté jda pois
kehonkielen, ilmeiden ja eleiden tulkinta, mikéd tekee vadrinymmérryksistd ja virhetulkinnoista
todennékoisempid. Onnistunutta virtuaalista kommunikaatiota tukevat esimerkiksi luottamus,
yhteisollisyys, yhteiset toimintatavat ja itseohjautuvuus. (Tyoturvallisuuskeskus 2023.) Onnistunut
etdjohtaminen vaatii hyvid ihmisten johtamisen taitoja sekd monipuolista teknologiaosaamista

(Vilkman 2016, 15).
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Etityon myotd monet tyontekijoiden véliset epdviralliset suhteet heikkenevit, mikd vaikeuttaa
vahvan organisaatiokulttuurin rakentamista (Camp ym. 2021, 640). Vahva organisaatiokulttuuri
vaatii tyontekijoiden vilistd toistuvaa kommunikaatiota ja samanlaisten arvojen edistdmistd. Etityo
aiheuttaa oman haasteensa tdhén, silld se vihentdd huomattavasti arvokkaita tyopaikalla normaalisti
tapahtuvia kohtaamisia ja keskusteluja. Téstd syysté esihenkildiden tulisi keskittyéd henkilokohtaiseen
kommunikaatioon, paikan pailld pidettdviin tapaamisiin ja videopuhelujen suosimiseen sdhkdpostien
sijaan. (Camp ym. 2021, 640.) Esihenkildiden tulisi pohtia korvaavia kéytintdjad spontaaneille

kohtaamisille, joita etidty0ssd harvoin tapahtuu (Tyoturvallisuuskeskus 2023).

Tyontekijoilld vaikuttaa olevan ristiriitaisia tunteita etdtyotd kohtaan. Sekd etd- ettd ldhitydssd on
asioita, joita tyontekijit arvostavat. Téhén ristiriitaan sopiva ratkaisu vaikuttaa olevan eté- ja ldhity6té
yhdistelevd hybridimalli. Tanskasen ym. (2023, 19) tutkimuksessa erityisesti esihenkildiden
keskuudessa korostui halu luoda toimiva hybriditydmalli. Toimivan hybridimallin omaksuminen
saattaa aiheuttaa joidenkin yritysten kulttuureille haasteita. Johtamisen tulee perustua yhia enemmaén
luottamukseen ja vdhemmin kontrollointiin. Luottamus ja autonomia ovatkin olennainen osa
onnistunutta hybridityomallia. Liséksi etdtyontekijoiden reiluun huomioimiseen

lahityoskentelijoiden rinnalla on kiinnitettdva huomiota. (Grzegorczyk ym. 2021, 14.)

Esihenkil6t ajattelivat kasvokkaisten kohtaamisten kannustavan kommunikaatioon ja yhteistyohon
paremmin kuin digitaalisen yhteydenpidon. Esihenkil6t kokivat tyonsé kuormittavuuden lisddntyneen
etityohon siirtymisen jdlkeen, silld he joutuivat kdyttdimadn entistd enemmain aikaa yhteydenpitoon
ja tiedonvilitykseen alaistensa kanssa. Esihenkilot ovat joutuneet myds huolehtimaan alaistensa
jaksamisesta ja panostamaan omaan saavutettavuutensa enemmén kuin ldhityotd tehdessa.
(Tanskanen ym. 2023, 19.) Hybridimalli voisi siis vihentdd esihenkildiden tyon kuormittavuutta seka
yllapitdd tyontekijoiden vilisid sosiaalisia suhteita. Tyontekijat kuitenkin arvostavat valinnanvapautta
sen suhteen, milloin ja kuinka usein ldhityotd tehddén (Tanskanen 2023, 18). Tdmé aiheuttaa
esihenkil6ille haasteita, jos he haluavat luoda tydnteon mallin, jossa tyontekijét tekevit sdénnollisesti

1ahity6td, mutta saavat samalla sdilyttdd autonomiansa ja valinnanvapautensa.
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3 Eristaytymisen ja tyoyksinaisyyden suhde tyohyvinvointiin
3.1 Tyohyvinvointi etityossa

Tydhyvinvointi voidaan maééritelld tyohon liittyvien fyysisten ja psyykkisten vaatimusten ja
voimavarojen seki tyontekijin fyysisen ja psyykkisen kunnon yhteensopivuudella. Ty6hyvinvointi
tarkoittaa tyOntekijdn positiivista kokemusta tyOstd ja siitd, ettd hdnen voimavaransa riittdvit tai
ylittavét tyohon liittyvit vaatimukset. (Tyoterveyslaitos Tyohyvinvointi 2024.) TyShyvinvointi
koostuu tyd- ja vapaa-ajan sopusointuisesta suhteesta. [hmisen hyvinvointi on kokonaisuus ja yhden
eldménalueen hyvin- tai pahoinvointi heijastuu muihin eldméin osa-alueisiin. (Juuti & Vuorela 2015,
johdanto.) Hyvinvointi ei tarkoita vain negatiivisten aspektien, kuten sairauksien poissaoloa, vaan
my0s positiivisten tekijoiden, kuten tyotyytyvidisyyden ldsndoloa (Schulte & Vainio 2010, 432).
Tyohyvinvointia tarkasteltaessa, on tdrkedd pohtia siihen liittyvien ongelmien ennaltaehkéisya

(Tyoterveyslaitos Tyohyvinvointi 2024).

Monelle tyontekijélle etityd on muodostunut mieluisaksi tavaksi tehdd toitd ja erityisesti
tyontekijoiden digityotaidot ovat parantuneet. Etdtydssdé monet arvostavat joustavuutta ja
tyomatkojen poisjddmiseen tuomaa lisddntynyttd vapaa-aikaa, joiden seurauksena jaksaminen ja
aktiivisuus arjessa paranevat. Useat kokevat etityon madaltaneen kynnystd olla yhteydessa
esihenkil6on. Kommunikaation muututtua enemmin kahdenkeskeiseksi, tyontekijit kokevat
olevansa ldheisempid esihenkilonsd kanssa, kuin aikaisemmin. Myds etédtyotilan rauhallisuus
vaikuttaa positiivisesti keskittymiseen tyOssd. Moni kaipaa tyokavereiden kanssa jutustelua
tyopaikalla, mutta toisaalta arvostaa etityon mahdollistamaa ty6rauhaa. (Tanskanen ym. 2023, 14—
18.) Tanskasen ym. (2023) toteuttamassa tutkimuksessa useat vastaajat kokivat voivansa viettdd
enemmén aikaa perheen ja ystévien kanssa etéityon ansiosta, miki on positiivinen asia sosiaalisuuden

nékokulmasta tyopaikan ulkopuolella. Sosiaalisuus parantaa tyohyvinvointia

Moni tyontekijd kokee tyomatkojen poisjdédmisen olevan etitydon suurin hyoty, ja jotkut kokevat
tyomatkojen vdhentymisen olevan stressid vdhentdva tekijd (Olson 1983, 186). Myds Vilkmanin
(2016, 17) mukaan tyOmatkojen vdheneminen pienentdd stressin médrdd. EtityOssd erityisesti
tyokavereiden aiheuttamat paineet saattavat helpottua. Toisaalta kontaktit tyokavereihin ovat
kriittinen osa henkilon ammatillista kehitystd. (Olson 1983, 186.) Olsonin (1983) artikkelissa
mainittuihin seikkoihin on kuitenkin syyta suhtautua kriittisesti, silld kyseinen artikkeli on jo melko
vanha. Uudemmissa tutkimuksissa tai artikkeleissa ei esimerkiksi ole vaikuttanut olevan mainintoja

tyokavereiden aiheuttamista paineista.



15

Etidtyon mahdollisuus tarjoaa tyontekijoille joustavuutta monella tapaa. Kuitenkin Olafsen ym. (2024,
5-6.) pohtivat, ettd mikd on juuri télld hetkelld kdtevdd, ei vilttiméttd ole tyontekijille hyviksi
pitkélld aikavélilld. Kyselynd toteutetun tutkimuksen mukaan etd- ja hybridity6td tekevit henkilot
kokivat tydssddn vdhemmén merkitystd, positiivisia tunteita ja henkilokohtaista kehitystd, kuin
henkil6t, jotka eivit tehneet lainkaan etdtyotd. Etd- ja hybridityotd tekevilld havaittiin myds
korkeammat stressitasot, enemmén ahdistuksen ja masennuksen oireita sekd heikompi unenlaatu

(Olafsen ym. 2024, 3).

Suomalaisten tyduupumusoireet ovat lisdéintyneet koronan jilkeisind vuosina. Kognitiiviset hiiriot
sekd kyynisyys tyGssd nousevat erityisesti esiin. Etd- ja hybridityo6td tekevilld korostuvat kognitiiviset
hiiriot sekéd toissd tylsistyminen enemmin kuin 14hity6td tekevilld. Monen tyontekijin kokemus
etityOstd on positiivinen, mutta isossa kuvassa suomalaisten tyohyvinvointi on heikentynyt.
Tyodmatkojen poisjddmisen kuviteltiin vihentidvian kuormitusta ja tdten parantavan hyvinvointia,
mutta etdtyon havaittiinkin vievdn voimavaroja. Esimerkiksi paljon etityotd tekevistd 34 % kokee
yksindisyyden tunteita, kun 1dhity6ta tekevilld vastaava luku on 25 %. (Tyoterveyslaitos Miten Suomi

——2024)
3.2 Eristdaytyminen ja tyoyksindisyys
3.2.1 Termien maarittely

Yhteisollisyys ja joukkoon kuuluminen ovat ihmisen luontaisia tarpeita. Yhteisollisyyden tunteen
puute tdissd voi johtaa heikompaan moraaliin ja organisaatioon sitoutumiseen. Yhteenkuuluvuuden
puute voi joissakin tapauksissa johtua fyysisesti etdisyydestd, mutta yhd useammin sen taustalla on
henkinen etiisyys. Hyva ilmapiiri ja yhteisollisyys ovat tirkeitd tekijoitd tydssé viihtymisen kannalta.
(Vilkman 2016, 19, 41.) Monet tieteelliset tutkimukset ovat osoittaneet, ettd sosiaaliset suhteet ovat
hyodyllisid kokonaisvaltaisen terveyden kannalta. Sosiaaliset suhteet vaikuttavat fyysiseen ja
psyykkiseen terveyteen, terveyskayttdytymiseen sekd kuolleisuusriskiin. (Umberson & Montez

2010, 2,8).

Koronapandemia sekid teknologian kehitys ovat muovanneet tyoeldmdid viime vuosina. Niiden
seurauksena on tapahtunut paljon hyvii kehitystd, mutta ne ovat myos omalla tavallaan vaikuttaneet
eristdytymisen muodostumiseen tydpaikoilla. Organisaatioiden on ollut pakko alkaa tarjota
tyontekijoilleen enemmén joustavuutta tydnteon suunnitteluun sekd mahdollisuuksia tyon ja vapaa-
ajan erotteluun. Lisdksi nykyinen teknologia mahdollistaa etd- ja hybriditydskentelyn sekd joustavat

tydajat. Vaikka ndmd muutokset ovat enimméikseen koronapandemian seurausta, normaaleissa
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olosuhteissa ne voivat lisitd seké fyysisti ettd koettua eristdytymisti sekd yksindisyyttd. (D’Oliveira

& Persico 2023, 2.)

Sosiaalista eristdytymistd ja yksindisyyttd pidetdén usein toistensa synonyymeind. Ne liittyvét
toisiinsa, mutta ovat selkedsti eri konsepteja. (Tanskanen & Anttila 2016, 2042.) Sosiaalinen
eristdytyminen on objektiivisesti madriteltdvissi oleva muuttuja, kun taas yksindisyys on tyontekijén
subjektiivinen kokemus (Holt-Lunstad ym. 2015, 227-228; Tanskanen & Anttila 2016, 2042).
Yksindisyys ei aina ole seurausta eristdytymisestd ja nima kaksi konseptia voivat olla olemassa ilman
toisiaan (Holt-Lunstad ym. 2015, 228). Sosiaalinen eristdytyminen voi joissain tilanteissa johtaa
yksindisyyteen, mutta ndma termit on silti hyvéa erotella toisistaan. Monet aikaisemmat tutkimukset
ovat todenneet, etti yksindisyyden ja eristdytymisen vililld ei ole suoranaista korrelaatiota.

(Tanskanen & Anttila 2016, 2042.)

Sosiaalinen eristdytyminen tarkoittaa yksinkertaisimmillaan sosiaalisten suhteiden puutetta
(Umberson & Montez 2010, 1). Yksin asuminen, véhiiset sosiaaliset suhteet sekéd epdsdannolliset
sosiaaliset kontaktit ovat merkkejd sosiaalisesta eristdytymisestd. Toisaalta tietynlaisen luonteen
omaavat ihmiset saattavat olla tyytyviisid véhiisiin sosiaalisiin kontakteihin, eivitka valttdmattd koe

oloaan yksindiseksi, vaikka olisivatkin sosiaalisesti eristaytyneitd. (Holt-Lunstad ym. 2015, 227)

Yksindisyys tarkoittaa, ettd ihminen ei ole tyytyvdinen sosiaaliseen eldmiénsd ja kaipaa
merkityksellisid ihmissuhteita. Koska yksindisyys ndhddan usein hipeillisend ja valteltdvana aiheena,
siitd ei useinkaan keskustella tydpaikoilla. Henkilon subjektiivinen kokemus sosiaalisesta
ympéristostddn vaikuttaa yksindisyyden muodostumiseen. Se, miten ihminen prosessoi omia
kokemuksiaan ja millaiseksi hdn kokee omat sosiaaliset tarpeensa vaikuttavat tyoyksindisyyteen.
Yksindisyys ei siis valttdmaétté tarkoita, ettd ihminen on kirjaimellisesti yksin, vaan hén voi kokea
olonsa yksindiseksi ihmisten joukossa, mikdli hinelld ei ole merkityksellisid suhteita kyseisten
ihmisten kanssa. Se, ettd tyOskentelee monien eri ihmisten kanssa ja joutuu jatkuvasti
kommunikoimaan tyOpaikalla, ei tarkoita, etteikd henkild voisi kokea tyOyksindisyytta.
Tyo6yksindisyys on myods hetkellistd ja tydolosuhteisiin sidottua. Se ei siis ole kroonista tai

eldménmittaista yksindisyyttd. (Wright & Silard 2021, 1061-1064.)
3.2.2 Riskitekijat

Tanskanen ym. (2023) ovat tutkineet tyoyksindisyydelle altistavia tekijoitd sekd pohtineet, miten eta-
ja hybridityon aikakaudella niihin pystytdén puuttumaan. Heidén mukaansa aikaisempaa tutkimusta

tyoyksindisyyteen johtavista tekijoistd ei ole juuri lainkaan, vaan tyOyksindisyyteen liittyva
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kirjallisuus késittelee enimmékseen siitd aiheutuvia haittoja. TyOdyhteisdjen sosiaalisia tapoja pitdd
kehittdd, jotta ne vastaavat nykyisen tyOeldmén tarpeisiin ja palvelevat tyontekijoitd etid- ja
hybridiympéristdissd. Perinteisten sosiaalisten mallien mukaan toiminen uudessa ja muuttuneessa

tyoeldmaissé saattaa johtaa kasvaneeseen tyOyksindisyyteen. (Tankalainen ym. 2023, 2.)

Tanskanen ym. (2023, 9) tutkivat tyOyksindisyyttd etétydsséd ja havaitsivat, ettd 10 % tutkimuksen
vastaajista oli vahvasti tyOyksindisid ja 20 % lievésti tyOyksindisid. Tutkimuksen aikana
tyoyksindisyys kasvoi eniten vahvasti tydyksindisten keskuudessa. Muiden vastaajien kohdalla ei
tapahtunut merkittdvid muutoksia. Tdmén perusteella voidaan todeta, ettd vastaajien tydpaikalla ei
ole kiinnitetty huomiota yksindisyyteen tai keinot sen vahentdmiseen ovat olleet epdonnistuneita.
Tutkimuksessa havaittiin, ettd 14ll4, sukupuolella tai muilla yksilollisilld tekijoilld ei ollut vaikutusta
tyoyksindisyyteen. Ainoa poikkeus oli sukupuolten vélisessé tarkastelussa ”muu tai en halua kertoa”
vaihtoehdon valinneet vastaajat, jotka kokivat hieman enemmén tyOyksindisyyttd miehiin ja naisiin
verrattuna. (Tanskanen ym. 2023, 9-10.) Tédméan perusteella ei voida tehdd péételmid
sukupuolivihemmistdihin kuuluvien tydyksindisyydestd, koska ei ole tietoa siitd, kuinka suuri osa
vastaajista kuuluu vihemmist6on ja kuinka suuri osa on ollut miehii tai naisia, jotka ovat jétténeet

sukupuolensa kertomatta.

Tanskanen ym. (2023, 10-11) toteavat tutkimuksensa alussa etdtyon tekeminen ei ollut
tyoyksindisyyden kannalta merkittdva tekijd, mutta tutkimuksen aikana enemmaén etétyotd tekevét
alkoivat kokea enemmén tyOyksindisyyttd kuin ne, jotka tekivit vihemmain etdty6td. Tamé voisi
tukea ajatusta siitd, ettd pitkddn jatkunut etétyo saattaa lisdtd kokemuksia tydyksindisyydestd, mutta
lyhyelld aikavililld nditd vaikutuksia ei ole. Aihe vaatisi kuitenkin enemman tutkimusta, jotta ndin

voitaisiin todeta.

Koska yksiloon liittyvilla tekijoilld ei havaittu olevan vaikutuksia tydyksindisyyteen, voidaan olettaa,
ettd tdrkeimmaét tekijit ovat tyohon ja tyOyhteisoon liittyvid. Tydyksindisyydelle altistavia
tyOyhteisoon liittyvid tekijoitd on monia, esimerkiksi rauhallisen etityodtilan puuttuminen vaikutti
yksindisyyteen. Tyontekijét, joilla ei ollut etdtybhuonetta kokivat enemmén tydyksindisyyttad. Tédhin
saattaa olla syynd se, ettd jaectussa tydtilassa, jossa on paikalla esimerkiksi perheenjésenid,
henkilokohtaiset keskustelut tyokavereiden kanssa voivat vihentyd. TyShuoneen puuttuminen saattaa
my0s kertoa tyontekijin sosioekonomisesta asemasta tai véhiisesta etdtyokokemuksesta. (Tanskanen
ym. 2023, 10—11). Koronan seurauksena yksindisyys kasvoi erityisesti heikossa sosioekonomisessa
asemassa olevien keskuudessa (Suomen Punainen Risti 2021). Tyon maarélliset vaatimukset ja tyon

epavarmuus my0s altistivat tyontekijoitd yksindisyydelle. Tyon médréllisten vaatimusten vaikutukset
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saattavat selittyd silld, ettd tyontekijit eivét ehdi tydkiireiden vuoksi osallistumaan sosiaaliseen

kanssakdymiseen tyOkavereiden kanssa, mikd pahentaa ty0yksindisyyttd. (Tanskanen ym. 2023, 11).

Seké organisaation sisdinen ettd ulkoinen viestintd oli yhteydessd tydyksindisyyteen. Tyontekijét,
jotka viestivdat harvemmin tyOkavereiden, esihenkildiden, asiakkaiden tai tukitoimintojen kanssa,
kokivat enemmaén tydyksindisyyttd, kuin tyontekijét, jotka viestivit useammin. Tydyksindisyys oli
viahdisempdd niin kasvokkain viestivilld kuin viestisovelluksien ja videopuheluiden kayttdjilla.
Viestinndlld kollegoiden, esihenkilon tai asiakkaiden kanssa ei ollut pitkdaikaisia vaikutuksia, eli
aikaisempi viestintd ei endd suojaa tyOyksindisyydeltd tulevaisuudessa. Myods heikot itsensd

johtamisen taidot lisddvat tyOyksindisyyden riskié. (Tanskanen ym. 2023, 12).

Tyo- ja yksityiseldmédn vaatimukset aiheuttavat tyd- ja vapaa-ajan sekoittumista, mikd on todettu
lisddvin tyoyksindisyyttd. Tyon resurssit voivat vdhentdd tyon vaatimuksia ja sitd kautta tyo- ja
vapaa- ajan sekoittumista ja yksindisyyttd. Kun tyoeldmén vaatimukset eivét tunnu liian vaativilta,

energiaa jad enemmén sosiaaliseen kanssakdymiseen. (Waltz ym. 2024, 774.)

Eristdytyminen tyopaikalla voi johtua fyysisestd etdisyydestd yritykseen ja muihin tydntekijoihin.
Henkilokohtainen kokemus eristdytymisesti saattaa myos aiheutua tydkavereilta tai organisaatiolta
saadun tuen puutteesta. Eristdytyneet tyontekijdt usein tuntevat, ettei heitd arvosteta eikd heidén
tekeménsd tyon arvoa tunnisteta organisaatiossa. Etityon aiheuttama fyysinen etdisyys saattaa johtaa
henkiseen eristdytymiseen organisaatiosta, mikéd heikentdd tyohyvinvointia. (D’Oliveira & Persico

2023, 1,7.)

D’Oliveira ja Persico (2023) tutkivat tyohyvinvoinnin ja eristdytymisen suhdetta. Tutkimuksessaan
he erottelivat organisaatiosta eristdytymisen ja kollegoista eristdytymisen. He havaitsivat merkittivin
negatiivisen suhteen organisaatiosta eristdytymisen ja tyShyvinvoinnin vililld. Kasvanut
eristdytyneisyys johti heikentyneeseen tyohyvinvointiin. Kyseisessd tutkimuksessa ei kuitenkaan
havaittu merkittdvadd vaikutussuhdetta tyOkavereista eristdytymisen ja tyOhyvinvoinnin vililld tai
yksindisyyden ja tyhyvinvoinnin vélilld. Nama tutkimustulokset ylldttden tukevat ajatusta siité, ettd
organisaatioon kuuluminen olisi tirkedmpééd kuin pienempéddn tiimiin kuuluminen organisaation
sisilld. Toisaalta tyokavereilta saatu tuki aiheutti positiivisia kokemuksia tyohyvinvoinnista.
Tyokavereiden tuki saattaa minimoida tai poistaa organisaatiosta eristdytymisen ja yksindisyyden
tunteita. Toisaalta se, ettd tyOntekijdt voivat tyopaikan ulkopuolella kommunikoida ystivien ja
puolisoiden kanssa pienentdd tyokavereista eristdiytymisen negatiivisia vaikutuksia hyvinvointiin.
(D’Oliveira & Persico 2023, 6—7.) Tanskanen ym. (2023, 9-10) eivét havainneet tutkimuksessaan

yksilollisilla tekijoilld, kuten parisuhteella tai lasten asumisella kotona, olevan mitdin vaikutuksia
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tyoyksindisyyteen. Tyontekijdt odottavat, ettd yritys palkitsee heiddn ndkeménsd vaivan ja
kayttdmansa ajan. Vaikka kollegoilta saadulla tunnustuksella on positiivisia vaikutuksia D’Oliveiran
ja Persicon (2023, 6—7) mukaan, eristdytyminen organisaatiosta vaikuttaa aiheuttavan suuremman

haitan ty6hyvinvointiin.
3.2.3 Seuraukset

Tydyksindisyys on raskasta sekd henkisesti etté fyysisesti ja silld onkin monia negatiivisia vaikutuksia
tyOhyvinvointiin ja sitd kautta ty0ssad suoriutumiseen. Tydyksindisyys voi aiheuttaa ongelmia tyosté
irrottautumiseen sekd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, heikentdd hyvinvointia ja johtaa
vihdisempéddn tyokavereiden auttamiseen. TyOyksindisyyden on huomattu olevan yhteydessi
suurempiin stressitasoihin seki lisdéntyneeseen tyduupumukseen. Se on myds yhdistetty tyon imun
viahenemiseen, kyynistymiseen ja ammatillisen itsetunnon heikkenemiseen. Tyoyksindisyyden on
lisdksi todettu aiheuttavan enemmaén uni- ja keskittymisvaikeuksia seka kipuja niskassa, hartioissa ja
seldssd. (Tanskanen ym. 2023, 13.) Useat tutkimukset (Holt-Lunstad ym. 2015; Tanskanen & Anttila,
2016, Kraav 2022, 99) ovat osoittaneet sosiaalisen eristdytymisen sekd yksindisyyden kasvattavan
kuoleman riskid. Yksindisyys on yhdistetty kasvaneeseen sydpdkuolleisuuteen ja eristdytyminen
onnettomuuskuolleisuuteen. Sekd yksindisyys etti eristdytyneisyys on yhdistetty suurempaan syovan

esiintymisriskiin. (Kraav 2022, 99.)

Eristdytyneet nuoret aikuiset eivdt koe maéérillisesti enempdd péaivittdisid stressitekijoitd kuin
sosiaalisia suhteita omaavat, mutta sen sijaan he kokevat pdivittdiset tapahtumat paljon
stressaavampina. Sosiaalinen eristdytyminen saattaa aiheuttaa stressié, joka voi johtaa ahdistuksen,
masennuksen, vihamielisyyden tai drtyneisyyden tunteisiin ja matalaan itsetuntoon. (Cacioppo &
Hawkley 2003, 39-40.) Yksindisyydelld ja eristdytymiselldi on vahva yhteys masennuksen
esiintyvyyteen (Kraav 2022, 41, 99). Kééntdpuolena tille on védhdisempi optimismi, onnellisuus ja
tyytyviisyys eldmddn. Sosiaalisesti eristdytyneet henkilot saattavat my0s kokea sosiaaliset
kohtaamiset vdhemmén miellyttdvind, kuin henkil6t, jotka eivédt koe itseddn eristiytyneiksi.
Sosiaalinen eristdytyminen voi heikentéd unenlaatua ja tehdd unesta hajanaisempaa. Pitkdaikaisen
eristdytymisen terveysvaikutukset eivét ole vilttdmattd heti havaittavissa, vaan saattavat tulla ilmi
vasta vuosien piéstid. (Cacioppo & Hawkley 2003, 39-44.) Tyoyksindisyydelld ja sosiaalisella
eristdytymiselld on siis merkittidvid hyvinvointivaikutuksia, jotka heijastuvat tyopaikan lisdksi myds

henkilon yksityiseldméén ja yleiseen fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin.
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4 Tyodhyvinvoinnin yllapitaminen eta- ja hybridityossa eristaytymisen

ja tyoyksinaisyyden nakokulmasta

Ennen koronapandemiaa harvat yritykset kouluttivat tyontekijoilleen virtuaalisia tyotaitoja. Ne
yritykset, jotka jdrjestivét tdllaisia koulutuksia, keskittyivit enimmikseen vain digitaaliseen
osaamiseen ja yrityksen kéytinteisiin. Yrityksissd aletaan yhd enemmén havahtua siihen, etti
sosiaaliset tekijat ovat vdhintddn yhtd tirkeitd etdty0ssd kuin tekninen osaaminen ja yrityksen
toimintatapojen omaksuminen. (Makarius ym. 2021.) Vaikka ty&paikat ndhddén usein sosiaalisina
instituutioina, ei voida olettaa, ettd niissd automaattisesti syntyy merkityksellisid ihmissuhteita
(Wright 2005, 126). Organisaatioiden yritykset luoda yhteenkuuluvuutta ovat usein spontaancja ja
kertaluontoisia. Téllaisten toimien seurauksena ei synny jatkuvuutta ja ne saattavat usein vastata vain
pienen kohderyhmén tarpeisiin. Yhteenkuuluvuuden tulisi olla organisaation rakenteellinen tekijé,
eikd yksilon valinta. Jotta organisaatiot voivat puuttua tydyksindisyyteen, niissd tiytyy ensin
ymmaértdd, mitd tyOyksindisyys on, mistd se johtuu ja miké sen esiintyvyyden taso on kyseisessi
organisaatiossa. Niiden asioiden ymmaértdiminen auttaa valitsemaan sopivat kéytédnteet

tyoyksindisyyden kitkemiseen. (Tanskanen ym. 2023, 30.)

Jo ennen Covid-19 pandemiaa eristdytymisen tunteita oli havaittu etity6td tekevien keskuudessa,
mutta pandemia nosti aiheen laajemmin esiin. Yhdysvalloissa teetetyssd kyselyssd suurin osa
vastaajista piti esihenkiloiden séénnollisid tiedusteluja tyontekijoiden voinnista tehokkaimpana
tapana estdd eristdytymistd. Vastauksissa nousivat esiin myds yhteiset virtuaaliset tapahtumat, kuten
lounaat, kahvitauot ja urheilutunnit. Tyontekijdt arvostivat emotionaalista tukea, erityisesti ylemmalta
johdolta, seki yrityksen aloitteita parantaa tyontekijoiden mielenterveytti ja stressinhallintakykya.
Kyselyyn osallistui yli 400 HR-johtajaa ja muita tyOntekijoitd eri alojen yrityksistéd. (Sull ym. 2020,
1-7.)

Yksi esihenkilon tirkeimmistd tehtévistd etd- ja hybridijohtamisessa on luoda positiivinen ja
rohkaiseva tydilmapiiri etityontekijoille. Yksi tehokas tapa tdhdn on maédritelld yhteiset normit ja
odotukset etitydlle. Hyvinvoivan etitydyhteison luomiseksi esihenkilon tulee auttaa tyontekijoité
tasapainottamaan tyon ja muun eldmin vaatimuksia. Esihenkild voi auttaa fyysisten, sosiaalisten,
aikaan liittyvien, kognitiivisten ja kiyttdytymiseen liittyvien rajojen muodostamisessa ja niiden
ylldpitimisessd. (Makarius ym. 2021.) Yritykset voisivat alkaa jirjestiméan tyontekijoilleen
sosiaalista koulutusta, johon siséltyisi esimerkiksi luottamuksen rakentaminen ja tehokas

virtuaalikommunikaatio (Camp ym. 2021, 644; Makarius ym. 2021).
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Hyvin suoriutuvia tydyhteisdjd yhdistdd psykologisen turvallisuuden tunne, jolloin tyontekijat
uskaltavat pyytdd apua ja esittdd ideoitaan ilman arvosteluksi tulemisen pelkoa (Makarius ym. 2021).
Eristdytyneet tyontekijéit kokevat usein, ettd heiti ei arvosteta organisaatiossa (D’Oliveira & Persico
2023, 1). Psykologisesti turvallisen ilmapiirin luominen voisi auttaa ehkdiseméén eristidytymisti, silld
se viestisi tyontekijoille, ettd heiddn tekemélldan tyolla on merkitystd ja heidén mielipiteistdéin ollaan
kiinnostuneita. Esihenkild voi parantaa yhteisonsid psykologista turvallisuutta rohkaisemalla uusia
ideoita ja innovaatioita. Muita keinoja voivat olla tyontekijoiden kuulumisten kysyminen, omien
onnistumisten ja epdonnistumisten jakaminen sekd kaikkien tyontekijoiden mielipiteiden
pyytdminen. (Makarius ym. 2021.) Talld tavoin tyontekijdt ymmaértavat, ettd heitd kuunnellaan ja
heididn mielipiteillddn on vilid. Psykologisen turvallisuuden luominen ehkéisee eristdytymisti ja
parantaa tyohyvinvointia, koska se antaa tyontekijoille edellytykset olla oma itsensd tyopaikalla.
Lisdksi tunne tyon merkityksellisyydestd voi kasvaa, kun tyontekijé kokee, ettd hinen panostuksensa

ovat arvokkaita organisaatiolle.

Jopa pieni médrd laadukkaita sosiaalisia kohtaamisia voi véhentdd stressid ja parantaa
tyohyvinvointia. Téllaiset kohtaamiset voivat lisétd tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
siten ehkiistd eristdytymistd etitdissd. (Makarius ym. 2021.) Aktiivisempi viestintd esihenkilon ja
kollegoiden kanssa on myo0s tydyksindisyydeltd suojaava tekiji (Tanskanen ym. 2023, 12).
Esihenkilon luoma sdénndllinen kommunikaatio lisdd luottamusta ja auttaa luomaan parempia
suhteita tyontekijoiden vilille. Vahvistaakseen tyontekijoiden vilisid suhteita entisestdadn esihenkild
voi luoda yhteiset periaatteet yhteisty6lle. Erityisesti hybriditydssi on tirkedd, ettd 1dhi- sekd etityota
tekevilld on yhteiset tavoitteet ja ettd kommunikaatio kaikkien kanssa on yhtd sdénnollistd. Liséksi
esihenkilon tulee aktiivisesti pyrkid yhdistimdan eti- ja lahityOntekijoitd jarjestdmalld tapahtumia,

joihin kaikki voivat osallistua, esimerkiksi virtuaalisia kahvitaukoja. (Makarius ym. 2021.)

Etityo aiheuttaa epdformaalien keskusteluiden seké niiden pohjalta syntyvien ideoiden ja verkostojen
viahenemistd. Esihenkildiden aktiiviset panostukset voivat estdéd tillaisten suhteiden katoamista.
Etityontekijoiden mukaan ottamiseen on syytd kiinnittdd erityistd huomiota silloin, kun vain osa
tyontekijoistd tekee etdtyotd. Esimerkiksi vaatimalla fyysistd ldsndoloa tietyissd tapahtumissa tai
palkitsemalla tyontekijoitd ruohonjuuritason aloitteista, esihenkild voi ohjata tyOntekijoitd

keskustelemaan keskendén myds tdiden ulkopuolisista aiheista. (Grzegorczyk ym. 2021, 15.)

Vaikka tyontekijiat arvostavat mahdollisuuksia epéviralliseen virtuaaliseen keskusteluun, monet
kokevat, ettd se ei korvaa kasvokkain tapahtuvaa kommunikaatiota (Tanskanen ym. 2023, 15).

Etitoissé tapahtuva epavirallinen kommunikaatio saattaa erota merkittavasti kasvokkain tapahtuvasta
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epévirallisesta kommunikaatiosta. Etdtyontekijdt voivat osallistua epdformaaliin kommunikaatioon
puheluiden, sdhkopostien tai muun viestittelyn avulla. (Viererbl ym. 2022, 334.) On ymmaérrettavaa,
ettd nima kommunikaation keinot eivdt monien mielestd mahdollista yhté arvokkaita kanssak@ymisia
kuin kasvotusten kdydyt keskustelut. Virtuaalisessa kommunikaatiossa voi olla hankala saavuttaa
spontaaniutta, silld viestin ldhettdminen tai puhelun soittaminen vaatii aina aloitteen ja jonkun
ajatuksen taustalla. Virtuaalisesti ei koskaan vahingossa tapaa toista ihmisti, toisin kuin toimistolla,
missd tyontekijit saattavat esimerkiksi kdydd spontaanin keskustelun, koska ovat samaan aikaan
kopiokoneen luona tai taukohuoneessa. Siksi esihenkilon on tirkedd huolehtia, ettd tyontekijoille on
saatavilla oikeanlaisia tydkaluja ja alustoja epdformaaleja keskusteluja varten (Viererbl ym. 2022,

334).

Esihenkilon hyvit e-johtamistaidot ovat yhteydessd vihidisempéddn tyoyksindisyyteen. Lisdksi
tyontekijdn ja esihenkilon vélinen laadukas vuorovaikutussuhde véhentdd tydyksindisyyden
kokemuksia. (Tanskanen ym. 2023, 12.) Carfagno ym. (2024, 7) vahvistivat esihenkilén ja
tyontekijédn vélisen suhteen merkityksen etéitydsséd ja totesivat kanssakdymisen laadun vaikuttavan
koettuun tyOyksindisyyteen. Esihenkilon antama sosiaalinen tuki my&s vdhentdd tyOyksindisyyttd
tyontekijoiden keskuudessa. Kaiken esihenkil6ltd tulleen viestinndn ja esihenkilon kanssa kdydyn
vuorovaikutuksen laatu on yhteydessé tyOyksindisyyteen. Myds kollegoilta seké perheelti ja ystaviltd
saatu ty6hon liittyvé tuki voidaan yhdistdd vdhdisempdin tyoyksindisyyteen. Kollegoilta saadulla
tuella on suurempi vaikutus, kuin perheen ja ystivien tuella, mutta kummankin vaikutus on

positiivinen ja pitkdaikainen. (Tanskanen ym. 2023, 12—-13.)

Itsensé johtamisen taidot korostuvat erityisesti etitydssd. Tyontekijédn tdytyy itse suunnitella ja
ajoittaa tyontekoaan seké seurata tdiden edistymisti. Tyontekijoiden vililld on yksildllisié eroja siind,
kuinka paljon vastuuta he haluavat ottaa ja kuinka paljon haluavat johtaa tyoskentelyédan itsendisesti.
(Vilkman 2016, 51.) Hyvien itsensd johtamisen taitojen on kuitenkin todettu vihentidvén
tyoyksindisyyttd (Tanskanen ym. 2023, 12). Tyontekijoille voisi siis olla hyvd kouluttaa itsensi
johtamiseen ja oman tydn suunnitteluun liittyvié taitoja. Myds luottamusta ja avoimuutta kehittdmalla
on mahdollista lisétd tyontekijoiden itsendisyyttd tyOpaikalla. Esihenkilon tulee kuitenkin huolehtia
siitd, etteivat tyontekijét joudu kantamaan liikaa vastuuta tyonteosta, jolloin heilld on riski jaada yksin
tyotehtivien sekd haasteiden kanssa. (Vilkman 2016, 52.) Seka heikot taidot itsensé johtamiseen etti
liiallinen vastuu kasvattavat yksin jadmisen riskiéd toissd. Itsenséd johtamisessa ja vastuun maérdssa
olisi siis hyvid 10ytdé tasapaino, jossa tyontekijoiden valmiudet itsensd johtamiseen ovat riittdvén

hyvét, mutta tukea ja ohjausta on kuitenkin saatavilla niin esihenkil6ltd kuin tyokavereilta.
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Tanskanen ym. (2023, 31-32.) ovat jakaneet ty0yksindisyyden véhentdmisen kehitystoimet tyon
muotoiluun ja tyonteon tapoihin liittyvdin kehittdimiseen, fyysisen yhdessd ja erilldin tekemisen
kaytanteisiin sekd vuorovaikutuksen kanaviin ja kiyténteisiin liittyviin toimiin. Toimia voidaan
toteuttaa yksilon, tiimin ja organisaation tasoilla. Kehitystoimet tyon muotoiluun ja tyénteon tapoihin
liittyvddn kehittdmiseen voivat yksilon tasolla olla esimerkiksi tyontekijoille annettavat
mahdollisuudet tyon hallintaan, yleisten etépisteiden hyddyntdminen tai mentorointiin
osallistuminen. Tiimin tasolla niitd kehitystoimia ovat hybridimallista sopiminen yhdessd ja
“brainstormauksen” mahdollistavien tydpajojen kehittiminen. Organisaatio voi puolestaan jarjestia
mentorointiohjelmia ja koulutuksia tyShyvinvoinnista ja tyoyksindisyydesté. Lisdksi organisaatio voi
luoda erilaisia tydaikamalleja ja ottaa sosiaaliset suhteet huomioon strategisella tasolla. (Tanskanen

ym. 2023, 32.)

Fyysisid yhdessd ja erilldén tekemisen kdytéanteitd voivat yksilon tasolla olla yhteiset lounaat etitdissa
ja muutenkin videoyhteyden aukipitiminen kollegoihin. Erityisesti uusien tyontekijoiden
sopeutumisessa saattaa auttaa kummitoiminta, eli uusi tyontekijd saa avukseen ja “kummikseen”
jonkun vakituisista tydntekijoistd. Kummitoimintaan osallistuminen on myo6s yksi yksilon keinoista
kehittdd fyysisid yhdessd ja erilliin tekemisen kéytdnteitd. Tiimin tasolla niitd keinoja ovat
esimerkiksi tyOpajojen ja koulutusten jirjestiminen paikan péélld, kerhotoiminnan kehittiminen ja
pizzaperjantait. Organisaation tasolla voidaan jirjestdi yhteisid aamiaistarjoiluja ja luoda ohjeistuksia
tukemaan toimistotyotd. Liséksi organisaatiotasolla voidaan kannustaa esihenkilitd esittelemédn

uusia tyontekijoité tiimildisille. (Tanskanen ym. 2023, 32.)

Vuorovaikutuksen kanaviin ja kéyténteisiin liittyvit toimet koostuvat yksilon ndkékulmasta omien
tarpeiden ja toiveiden esiintuomisesta, kameroiden aukipitdmisestd sekd yhteydenottamisesta
matalalla kynnykselld. Tiimin tasolla niitd toimia voivat olla yhteisten virtuaalitaukojen pitdminen,
yhteiset kulttuurikoulutukset, tiimin palautekdytént6jen kehittdminen seké tiimildisten kutsuminen
omaan kotiin kokousta varten. Organisaatiotasolla voidaan ylldpitdd virtuaaliloungea ja sopia ajat,
jolloin tyontekijit ovat tavoitettavissa. Liséksi voidaan hyodyntééd esimerkiksi kaupungin palveluita

tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. (Tanskanen ym. 2023, 31-32.)
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5 Johtopaatokset ja yhteenveto

Yksi tdmén tutkielman tavoitteista oli selvittdd, minkélainen suhde sosiaalisella eristdytymiselld ja
tyoyksindisyydelld on tybhyvinvointiin etd- ja hybriditydympéristdissi. Toisena tavoitteena oli tutkia,
miten esihenkild pystyy kehittimdin tyOhyvinvointia etd- ja hybriditydssd ehkdisemdlld tai
minimoimalla sosiaalisen eristdytymisen ja tyoyksindisyyden negatiivisia vaikutuksia. Ensin piti
kuitenkin tarkastella eti- ja hybridityon seki etdjohtamisen erityispiirteitd, jotta voidaan ymmaértéa,
miten ne eroavat perinteisestd johtamisesta ja tyOnteosta. Etdtyd on teknologian mahdollistama
tydmuoto, jossa tyotd tehdddn perinteisen organisaation maéirittelemén tyOpaikan ulkopuolella,
useimmiten kotona (Olson 1983, 182; Vilkman 2016, 13; Tyoéterveyslaitos Etétyd, hybridityd — —
2024). Hybridityd on puolestaan yhdistelmé 14hi- ja etéity6té, jolloin tyontekijd voi usein itse valita
tydmuotojen vililld (Grzegorczyk ym. 2021, 2; Tanskanen ym. 2023, 1; Tyoterveyslaitos Etétyd,
hybridityd — — 2024). Eti- ja hybridityd mahdollistavat joustavuuden tyonteon ajan ja paikan suhteen,
miké on tehnyt niistd houkuttelevia tydmuotoja monille tyontekijoille (Grzegorczyk ym. 2021, 2:
Tanskanen ym. 2023, 14). Etityolld on myds omat haasteensa niin tyOntekijoille kuin
esihenkil6illekin. Useissa teksteissd (Olafsen ym. 2023, 6; Tyoterveyslaitos Etityd, hybridityd — —
2024) korostettiin ty0 ja vapaa-ajan sekoittumista ja siitd aiheutuvaa kuormitusta yhtend etityon
haittapuolista. Toisaalta aiheesta oli poikkeaviakin nikemyksid. Tanskanen ym. (2023, 17) toteavat,

etityon sujuvoittavan arkea ja helpottavan tyo- ja vapaa-ajan vilisen tasapainon yllépitdmista.

Etdjohtaminen on taito, jota yhi useampi esihenkil0 tarvitsee tai tulee tarvitsemaan tydssédén, silld
etd- ja hybridityd ovat muodostuneet arkiseksi osaksi monen organisaation toimintaa (Vilkman 2016,
21; Tydoturvallisuuskeskus 2023). Perinteisten toimintatapojen mukaan toiminen uudessa ja
muuttuneessa ty0ympéristossd ei ole toimiva ratkaisu, vaan johtamisen kayténteitd pitdd muuttaa
etdympéristoon sopiviksi (Vilkman 2016, 11). Eta- ja hybriditydssd esihenkiloon kohdistuu erilaisia
vaatimuksia kuin perinteisessd ldhityossd. Suuri haaste, mutta samalla erittdin tirked tehtivd
esihenkilolle, on yhteisollisyyden ja luottamuksen rakentaminen ja sen yllépitdminen.
(Tyoturvallisuuskeskus 2023.) Viestinnin ja kommunikaation haasteet sekd niiden tarkeys vaikuttivat
korostuvan useissa léhteissd. Esimerkiksi Vilkmanin (2016, 40) mukaan jatkuva vuorovaikutus toimii
yhdistdvina tekijanéd kaikkien muiden etéjohtamisen peruspilareiden vililld ja mahdollistaa niiden
toteutuksen. Etdtyon asettamat vaatimukset ovat lisdnneet esihenkildiden tyon kuormittavuutta,
minkd takia erityisesti esihenkil6t ovat motivoituneita luomaan toimivia hybridityomalleja

tiimeilleen. Toisaalta tyontekijoiden keskuudessa korostuu halu autonomiaan sekéa valinnanvapauteen



25

ldhi- ja etdtyon valilld. (Tanskanen ym. 2023, 18-19.) Tami saattaa aiheuttaa ristiriitoja

esihenkil6iden ja tyontekijoiden vililla ja tehdé toimivan hybridimallin luomisesta hyvin haastavaa.

Monissa teksteisséd (Olson 1983, 186; Vilkman 2016, 17; Tanskanen ym. 2023, 14) ollaan yhta mieltd
siitd, ettd tydmatkojen poisjddminen on positiivinen tekijd, joka vihentdd stressid ja jattdd enemmén
aikaa perheen ja ystévien kanssa oleiluun. Tdmén liséksi etdtyon tarjoama joustavuus ndhdéén yhtend
tydmuodon positiivista puolista (Tanskanen ym. 2023, 14). Olafsenin ym. (2024, 3) mukaan etéityd
on puolestaan vdhentinyt merkityksen tuntemuksia toissd sekéd aiheuttanut stressid ja masennuksen
tunteita. My0s Tyoterveyslaitoksen (2024) tutkimuksessa todetaan suomalaisten tyShyvinvoinnin

heikentyneen ja eristdytyneisyyden seké tyoyksindisyyden tunteiden lisdéintyneen etityon yleistyttya.

Tydhyvinvoinnista etitydssd vaikuttaa olevan paljon toisistaan poikkeavia mielipiteitd ja ristiriitaisia
tutkimuksia. Monet tyontekijét suosivat etityotd ja haluavat vapauden paéttdd omasta tydajastaan —
ja paikastaan (Tanskanen ym. 2023, 18). Toisaalta monet artikkelit ja tutkimukset (Tanskanen ym.
2023; Olafsen ym. 2024; Tyoterveyslaitos Miten Suomi — —2024) toteavat runsaalla etdtydskentelylld
olevan useita haittoja tydhyvinvointiin. Pohtimisen arvoista vaikuttaa olevan Olafsenin ym. (2024,
5-6) esiin tuoma ajatus siitd, ettd mika tilld hetkelld tuntuu kétevaltd, ei vélttimattd ole hyvaksi
pitkdlld aikavalilld. Olisi kiinnostavaa selvittdd, mistd tdmé ristiriita tyontekijoiden halujen ja
tyohyvinvoinnin vélilld johtuu. Voiko syy olla mahdollisesti siind, ettd tyontekijit eivdt huomaa
joidenkin tyohyvinvoinnin osa-alueiden heikentyneen, koska keskittyvéit enemmén etityén tuomiin
hy6tyihin vai onko mahdollista, etté tyontekijét eivit halua myontéé etéitydn negatiivisia vaikutuksia,
koska ovat haluttomia luopumaan sen tuomasta kétevyydestd? Lisdksi timd heréttdd kysymyksen
siitd, ettd huomataanko etityon negatiiviset vaikutukset isossa kuvassa vasta siind tapauksessa, jos ne

nousevat hilyttéville tasolle.

Vilkmanin (2016, 18) mukaan etityd vdhentdd tyon kuormittavuutta, kun taas Tydterveyslaitos
(Miten Suomi — —2024) ja Olafsen ym. (2024, 3) ovat havainneet etdtyon vain lisddvén kuormituksen
ja stressin madrdd. Keskittymiseen ja stressaavuuteen liittyen on paljon ristiriitaista informaatiota,
kun taas sosiaalisuuden ja kommunikaation suhteen vaikuttaa olevan yhteisymmarrys siité, etti etityo
on ainakin hankaloittanut niiden toteutumista. Ei voida yksiselitteisesti todeta, onko etdtyon
yleistyminen parantanut vai heikentinyt tyohyvinvointia, mutta paételtdvissa on kuitenkin se, etti
etdtyd on muuttanut joitakin ty6hyvinvoinnin aspekteja. TyShyvinvointia etd- ja 14hitdissé ei siis

varmaankaan pitdisi kasitelld tai pyrkid kehittdméén tdsmélleen samalla tavalla.

Luku 3.2 vastaa ensimmadiseen tutkimuskysymykseen tutkimalla sosiaalisen eristiytymisen ja

tyoyksindisyyden syiti ja seurauksia. Kaikki téssé tutkielmassa hyddynnetyt sosiaalista eristaytymisté
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ja tyoyksindisyytté kisittelevét tekstit ovat yhtd mielté siité, ettd niiden vaikutus ty6hyvinvointiin on
negatiivinen. Vaikka eristdytymiselld ja yksindisyydelld on samankaltaisia seurauksia, on hyvi
muistaa, ettd ne ovat toisistaan erillisid aiheita, joiden vélilli ei ole usein ole minké&inlaista
korrelaatiota (Tanskanen & Anttila 2016, 2042). Eristdytymiselld viitataan sosiaalisten suhteiden
puutteeseen (Umberson & Montez 2010, 1). Yksindisyydelld puolestaan tarkoitetaan
tyytyméttdmyyttd olemassa oleviin suhteisiin tai merkityksellisten suhteiden puuttumista (Wright &

Silard 2021, 1061-1064).

Yksiloon liittyvilla tekijoilld, kuten sukupuolella tai idlld ei ole todettu olevan merkittévid vaikutuksia
tyoyksindisyyteen. Sen sijaan tyOyhteisoon liittyvid tekijoitd on useita. Esimerkiksi rauhallisen
etdtyOpisteen puuttuminen, tydn maérilliset vaatimukset, viestinndn méérd seki itsensd johtamisen
taidot vaikuttavat tydyksinédisyyden muodostumiseen. (Tanskanen ym. 2023, 10-12.) Eristdytyminen
tyopaikalla voi johtua joko fyysisesté etdisyydestd organisaatioon ja tydkavereihin tai heiltd saadun
tuen puutteesta. (D’Oliveira & Persico 2023, 1.) D’Oliveiran ja Persicon (2023, 6—7) tutkimustulokset
osoittavat organisaatioon kuulumisen tirkeéksi ja toteavat organisaatiosta eristaytymisen heikentévin
tydhyvinvointia ja aiheuttavan tyOyksindisyyttd enemmén kuin tydkavereista eristiytymisen. He
kuitenkin huomauttavat, ettd tydkavereilta saadun tuen avulla tyontekijé voi tuntea olonsa vihemmén
eristdytyneeksi organisaatiosta ja kokea yhteenkuuluvuutta organisaation kanssa. Tdmén perusteella
voisi paételld tyokavereilta saadun tuen olevan merkittdvé tekijd eristdytymisen ja yksindisyyden

torjunnassa.

Sekad eristdytyminen ettd yksindisyys aiheuttavat haittoja psyykkiselle ja fyysiselle terveydelle.
Molempien on todettu heikentévin unen laatua (Cacioppo & Hawkley 2003, 44; Tanskanen ym.
2023, 13) ja kasvattavan kuoleman riskid (Holt-Lunstad ym. 2015; Tanskanen & Anttila, 2016). Ne
aiheuttavat my0s negatiivisia tuntemuksia ja heikentdvét itsetuntoa. Eristiytyminen ja yksindisyys
kasvattavat my0s stressitasoja merkittévisti. (Cacioppo & Hawkley 2003, 43—44; Tanskanen ym.
2023, 13.)

Neljas luku yhdistié toisen ja kolmannen kappaleen teemat ja vastaa toiseen tutkimuskysymykseen
pohtimalla etidjohtamisen keinoja, joilla voidaan ylldpitdi tai parantaa tyohyvinvointia ehkéisemallad
eristdytymistd ja yksindisyyttd tyOyhteisossd. Eristdytymisen ja tydyksindisyyden ehkdisyssd
korostuu kommunikaatioon ja viestintdan panostaminen. Esihenkilon on tdrked osata viestid yrityksen
ja tiimin yhteiset tavoitteet tyontekijoille sekd huolehtia siité, ettd kommunikaatio kaikkiin tiimin
jaseniin on yhtd sdannollistd. Laadukkaat sosiaaliset kohtaamiset voivat lisdtd yhteenkuuluvuuden

tunnetta, mikd vihentéa eristdytymisté kohentaen tydhyvinvointia. (Makarius ym. 2021.) Esihenkilon
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aktiivinen yhteydenpito alaisiinsa ja heidén kannustamisensa keskindiseen kommunikaatioon suojaa

my0s tyoyksindisyydelta.

Erityisesti epévirallisen kanssakdymisen viheneminen etityon seurauksena vaikuttaa huolestuttavan
tyontekijoitd. (Tanskanen ym. 2023, 12, 15.) Esihenkilon vastuulla on huolehtia, ettd tyontekijoilla
on oikeanlaiset alustat kiytossddn epaformaalien keskustelujen kidymiseen ja, ettd kaikilla on taidot
niiden kdyttdmiseen (Viererbl ym. 2022, 334). Myos esihenkil6ltd saatu sosiaalinen tuki sekd
laadukas kommunikaatio esihenkilon kanssa voivat vihentdd tyoyksindisyyttd. Esihenkilon hyvit e-
johtamistaidot sekd tydntekijin hyvit itsensd johtamisen taidot ovat yhteydessd vidhédisempédédn
tyoyksindisyyteen. (Tanskanen ym. 2023, 12—13.) Esihenkildiden ja ylemmaén johdon olisi siis hyva
huolehtia siitd, ettd esihenkil6illd on valmiudet etdtydn johtamiseen ja tyontekijoilla on riittévit tiedot
ja taidot oman tyonsd johtamiseen. Liséksi Tanskasen ym. (2023) tutkimuksessa esitellddn monia
konkreettisia keinoja tydyksindisyyden ehkdisemiseen tyopaikoilla yksilon, tiimin seké organisaation

tasoilla.

Yksi mahdollinen jatkotutkimus voisi tarkastella, miten pitkdén tehty etityd vaikuttaa sosiaaliseen
eristdytymiseen, tyOyksindisyyteen ja tyohyvinvointiin. Talld hetkelld etd- ja hybridityo ovat olleet
vahvasti lasnd tyoeldmdssd vasta melko véhin aikaa, joten téllaista tutkimusta on ollut hankala
toteuttaa, mutta varmasti kohta aletaan jo huomata pitkdaikaisen etdtyon vaikutuksia tyontekoon,
mikali sellaisia on. Tanskanen ym. (2023, 10—11) havaitsivat tutkimuksensa aikana, ettd enemmaén
etityotd tekevien tyOyksindisyys oli lisddntynyt enemmén kuin vdhdn etityotd tekevien. Tama
havainto voisi tukea mahdollista jatkotutkimusta aiheesta. Lisdksi Olafsenin ym. (2024, 5-6)
toteamus etdtyon pitkdaikaisista haitoista ja tyontekijoiden kyvyttomyydestd havaita tai tunnustaa

niitd sivuaa tité athetta.

Holt-Lunstadilla ym. (2015, 227) oli mielenkiintoinen toteamus siitd, ettd tietynlaisen luonteen
omaavat ihmiset saattavat olla tyytyvéisid sosiaalisesti eristdytyneind, eivétkd koe tarvetta luoda
paljoa sosiaalisia kontakteja. Se sai pohtimaan eristdytymisen ja yksindisyyden negatiivisia
terveysvaikutuksia erakkoluonteisiin henkil6ihin. Olisi kiinnostavaa tietdd, ovatko téllaiset henkilot
immuuneja yksindisyyden ja eristiytymisen aiheuttamille haitoille vai kokevatko he niitd sitd

huolimatta, ettd ovat tyytyvéisid vahdisiin sosiaalisiin kontakteihin.
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