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Tama tutkimus tarkastelee tydyksinaisyytté ja vastuullisuusraportointia henkilostéhallinnon ja
esihenkildiden nakdkulmasta, keskittyen tyéhyvinvoinnin edistamiseen. Tyo toteutettiin toimeksi-
antona yhteiskunnalliselle yritykselle, joka kehittda digitaalista palvelua ennaltaehkaisemaan yk-
sindisyytta ja edistamaan sosiaalista hyvinvointia. Yrityksen palvelu tuottaa myés dataa vastuul-
lisuusraportointiin. Tutkimus toteutettiin tydn tilaajan sidosryhma- ja asiakasyrityksiin eri liiketoi-
minta-aloilta.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittd&, miten hyvin esihenkiltt ja henkildstohallinto ovat perilla
vastuullisuusraportointiin liittyvista regulaatiovaatimuksista, erityisesti sosiaalisen vastuun
osalta. Lisaksi kartoitettiin, miten yrityksissa suhtaudutaan yksindisyyden teemaan ja sen mah-
dollisiin ratkaisuihin. Tulosten perusteella tavoitteena oli tarjota toimeksiantajayritykselle konk-
reettisia keinoja asiakkaiden tukemiseksi yhdistamalla sosiaalisen vastuun raportointi ja tyoyksi-
naisyyden teemat osaksi tythyvinvoinnin edistamista.

Teoreettinen viitekehys muodostuu kahdesta keskeisesta osiosta: tydyksinaisyyden tarkaste-
lusta ja sosiaalisen vastuun raportoinnista. Sosiaalisen vastuun raportointia kasitelladn ESG-
raportoinnin (Environmental, Social, Governance) kasitteiden pohjalta, joissa painottuu sosiaali-
sen vastuun merkitys tyoyhteisoissa. Liséksi viitekehys hyddyntéé Inhimillisen kestavyyden mal-
lia (Human Sustainability Framework), Triple Bottom Line -ajattelua seka vastuullisen johtami-
sen teorioita, jotka korostavat esihenkildiden roolia tydyhteisdn hyvinvoinnin ja yhteiséllisyyden
edistamisessa.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella menetelmalla tapaustutkimuksena. Aineisto keréattiin teema-
haastatteluilla, joihin osallistui kahdeksan henkildstohallinnon edustajaa, yksi laatupaallikkd ja
yksi vastuullisuusjohtaja. Haastatellut yritykset tydllistivat vahintaan 100 tyontekijaa, ja haastat-
telut kattoivat useita eri toimialoja. Yritykset olivat kotimaisessa, tai skandinaavisessa omistuk-
sessa. Yritysten liikevaihto vaihteli 30 miljoonasta 1,2 miljardiin. Yksi yrityksista on poérssiyhtio.
Valintakriteerin& oli yrityksen koko ja toimialan monipuolisuus, jotta tutkimuksessa saatiin laaja-
alainen nakokulma tyodyksindisyyden ja sosiaalisen vastuun teemoihin eri toimialoilta.

Tulokset osoittivat, etta yritysten haastatellut tydntekijat toivovat lisda tukea ja koulutusta erityi-
sesti sosiaalisen vastuun raportoinnista, kaksoisolennaisuusperiaatteen merkityksesta seka yh-
teisollisyyden edistamisen keinoista. Tulokset korostivat henkildstohallinnon ja vastuullisuusra-
portoinnista vastaavien johtajien tiivimman yhteistydn tarvetta, jotta raportointivelvoitteita ja tyo-
hyvinvointia voitaisiin edistaa konkreettisin keinoin. Tutkimus osoitti myos, etté kulttuurimuutok-
selle inhimillisempien arvojen suuntaan on selkeda tarve. Naiden kehitysehdotusten avulla yrityk-
set voivat parantaa tyohyvinvointia, lisita tydnantajamielikuvaansa ja selviytyd paremmin kiristy-
vista raportointivelvoitteista erityisesti sosiaalisen vastuun osalta.

Asiasanat
tyoyksinaisyys, ESG-raportointi, vastuullisuusraportointi, sosiaalinen vastuu, tyéhyvinvointi




Sisallys

N [0 T F- 4 | (o TR PP PP P TP PP PPPPPPPP 1
A (o] o [=ToT (o F=T 1T F- | (o 1SRN 3
3 Te0reettiNEN VIILEKENYS.....coviiii et e e e e e e e ettt e e e e aaaeaanees 4
.1 TYOYKSINAISYYS ..o 5
3.2 TyOYKSINAISYYAEN EVOIUULIO......ccoeeeeeeee e 7
3.2.1 Yksindisyys on organisaation ONQeIMa ...............uuuuuuimmmiimmmmiiiiiiiiiiiiiiinieneneneeenees 8

3.2.2 Yksindisyyden VaikKutuKSEt tEIVEYLEEN..........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 11

3.2.3  YKSINAISYYAEN €lINKAAI. .......uuuuiiiiiiiiiiiiiiii e 12

3.3 TyoOyksindisyyden tutKimMUS SUOMESSA .......ccceviiiieieeeeeeeeeeee e 13
3.3.1 Teoreettiset ratkaisut ja kAytannon toimenpiteet ..............uuvuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiens 15

3.4 Sosiaalisen raportoinnin VIiiteKENYS..........ooo oo 16
3.4.1 Liiketoiminnallinen perusta osana raportOiNtial................ccccuueeeemmimmnmiiiiiiiii. 18

3.4.2 Vastuullisuuden ja taloudellisen vaikuttavuuden yhteys ..........cccccceeeeeieeeeiieiiiinnnnn. 19

3.5  Ratkaisuja tyOYKSINAISYYIEEN......uuii i ee e e e e e e e e e e e e e tr e s e e eaaeeaanne 20
4 MENELEIMAL ...ttt e e oo et e e e e e st et e e e e e r e e e e e e e nn s 22
N [0 4T F- 1 (o I PP P PP PP PPPPPPPP 22
4.2 Tutkimusstrategia ja -lahestymiStapa .......ccoooeeiiiiiiiiiiie e 22
4.3  Laadullinen tapauStULKIMUS .......cooooiiiicc e e e e e e e e e e 23
4.4 TeemMANAASTAEIUL..........oeiiiiiiiiie e e 24
4.5  AINEISIOIN NANKINTA ......uiiiiiiiiee e e e e 28
4.6 ANAIYYSIPIOSESSI .uvuuuiiieei ittt e e e et e e e e et e e aaaaarr 29
L IV (o] 2 S 34
5.1  YKSINAISYYS VAIKULIAA ......coeeeeeeeeeeeeeeee e 34
5.1.1 EtAty0 ja tYOYKSINEISYYS ....uueiuuuiiuiiiinniniiiiiutietiaeaeantasasesssessensensssssessesenesenenesneneeeenne 36

5.1.2  YKSINAISYYS ON KAIlISTA .......uveeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie bbb eeseeieeeeeeeeeeeee 37

5.1.3 YhteisoOllisyyden ediStAMINEN ............uuuuuuiuuiiiiiiiiiiiieiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeneeeeeeeeeeeeeeeeeee 40

5.1.4 HyDridityOn NAASIEET ........uuuiiiiiiiiiiiieiiiiiiii bbb 41

5.2 Raportointi YNAIStAA...........coooi i 42
5.2.1 Sosiaalisen vastuun raportoinNin tEEMA............uuuuuruuurrriiriiernierrereeneiieeneeeeene. 44

5.2.2 Tiedon ja osaamisen kehittdminen osana vastuullisuusraportointia ..................... 45

5.3 Yhteys vaatii tielOISUULIA. ........ceueeiiii e e e e e et e e e e e eeeaees 46
5.4 RAIKAISUL......coiiieeeeee e 48
5.4.1 Digitaalisten palvelujen potentiaali yhteiséllisyyden edistamisessa ...................... 51

5.4.2  LISBE HETOA ....vvveeeiiiiiiiiiiieiiee ettt 52

5.4.3  VasStUUINEN KUEUULT ...ttt ettt et e e e e e e aenaees 52



5.5 LAKI JA VEIVOITE......cco oo 53

Lo g1 (0] oF= T 0] €T =] SRR 56
6.1 TyOyksinAisyys ja SEN VAIKUIUKSEL ...........cuuiiiiiii et e e e e e aanees 57
6.2 Sosiaalisen vastuun raportointi ja sen mahdollisuudet.............ccccoeeeeiiiiiiriiiiiii e, 59
6.3 KehitySENUOIUKSEL ... ..t e e e e e e s s e e e e e e e e ae s s e eaeeeeannes 59
6.4  JAtKOIULKIMUSAINEET.......cci oo 61
6.5 Eettinen NAKOKUIMA.........ooo i 62
SR ST = = Vo1 =] PSPPI 64
6.7 Vastuullinen OPINNAYIELYO........uuvueiii e e e et e e e e e e e e et s s e eaaeeaannes 66
6.8  OmMan OPPIMISEN ANVIOINTI .......eviiiiiie e e e e e e e e e s e e e e e e e e e ae s s e eeaeeeannes 68
N - 1= = 70
S T I 115 74
8.1 Liite 1 TeemahaaStattelU ..........uuuuiiiiiiiiieeiece e e e e e e e e e e e e eeenne 74
8.2 Liite 2 Kutsu osallistua YAMK-opinnaytetyon teemahaastatteluun...................ccoooeeeeee. 77
8.3 Liite 3 Koodauksen VISUAIISOINTIA. ...........eeuuieiiiie e e e et e e e e et e e e e e eaeanees 79

8.4 Liite 4 Haastattelujen toteusajankohta. ..o 82



1 Johdanto

Tyoyksinaisyys on ilmid, joka on noussut yha ajankohtaisemmaksi erityisesti etéa- ja hybriditydn
yleistyessa. Vaikka yksindisyys on yleisesti tunnettu ilmid, sen vaikutuksia tydpaikoilla on tutkittu
vasta vahan. Tydyksindisyydella tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija kokee jaavansa sosiaalis-
ten yhteyksien ulkopuolelle tydyhteisdssaan. Tama voi heikentaa tyontekijan hyvinvointia, tyétehoa

ja organisaation menestysta.

Taman opinnédytetyon tavoitteena on tutkia tydyksinaisyyden ilmitté erityisesti henkiléstéhallinnon
ja esihenkildiden nakdkulmasta. Tydssa selvitetdan, miten sosiaalista vastuuta edistava raportointi
VOi auttaa tunnistamaan ja ehkaisemaan tyoyksinaisyytta. Vastuullisuusraportoinnilla tarkoitetaan
organisaation taloudellisten, ymparistéllisten ja sosiaalisten vaikutusten arviointia ja raportointia.
Tyo6ssa keskitytadn erityisesti sosiaaliseen vastuuseen eli siihen, miten organisaatio tukee tyonteki-

joidensé hyvinvointia.

Kohdeorganisaation toiveena opinnaytetyon tutkimukselle oli selvittda, millainen valmius yrityksilla
on investoida digitaalisiin ratkaisuihin tyéhyvinvoinnin ja raportoinnin helpottamiseksi. Lisaksi tilaa-
jayritys toivoi saavansa selvyytta, kuinka se voisi paremmin tukea asiakasyrityksiaan kahdessa
keskeisessa teemassa: tyoyksindisyyden ymmartamisessa ja hallinnassa, seka sosiaalisen vas-

tuun raportoinnissa.

Tutkimuksen taustalla on EU:n asettamat kestéavan kehityksen tavoitteet ja erityisesti kestavyysra-
portointidirektiivi (CSRD), joka edellyttaa yrityksiltd entista tarkempaa vastuullisuusraportointia.

Vaikka yritykset investoivat mielella&n vastuullisen toimijan brandimielikuvan rakentamiseen, tyon-
tekijoiden sosiaalinen hyvinvointi ei aina nouse prioriteetiksi. Taman tutkimuksen tarkoituksena on

tuoda esiin, miten tydyksinaisyys voisi olla olennainen osa sosiaalisen vastuun raportointia.

Tutkimus kohdistui yhteiskunnallisen yrityksen asiakasorganisaatioihin, joilla on vahintaan 100
tyontekijaad. Aineisto keréattiin teemahaastatteluilla, jotka toteutettiin kevaén ja kesén 2024 aikana.
Haastateltavat olivat henkildstbhallinnon edustajia ja esihenkildita eri toimialoilta. Tutkimusmenetel-
mana kaytettiin laadullista tapaustutkimusta, joka mahdollistaa syvéllisen ilmion tarkastelun todelli-

sessa toimintaymparistossa.

Tutkimuksen keskidssa ovat seuraavat kysymykset:
— Miten tyoyksinaisyys ilmenee tyopaikoilla, ja millaisena henkildston hyvinvointi nayttaytyy
organisaatioissa?

— Kuinka sosiaalista vastuuta edistava raportointi voisi tukea tydyksindisyyden ratkaisemista?



— Miten tyoyksinaisyyden ehkaisy ja sosiaalisen vastuun raportointi liittyvat toisiinsa, ja miksi

henkildstohallinnon on tarkeda olla tietoinen naista teemoista?

Opinnaytetydssa on hyddynnetty ChatGPT-tekoalysovellusta materiaalin koodauksen jarjestami-
sessa (liite 3) ja visualisoinnissa sen jalkeen, kun erottelu on ensin tehty kasin. Tekija on kayttanyt
tekodlya ainoastaan helpottaakseen omaa ajattelua kolmella koodauskierroksella, jossa valittuja
avainsanoja on peilattu teoriaan. Tekodlysovellusta on myo6s kaytetty tekstin oikoluvussa ja tekstia
on luotu kirjoittajan alkuperaisen tekstin avulla. Kehotteina on kaytetty esimerkiksi kysymyksia “Kir-
joita teksti puhtaaksi selkeésti Haaga-Helian Master-opinnaytetyon ohjeita noudattaen.” Tekija on
tarkastanut ja hyvaksynyt jokaisen tekstin vakaalla harkinnalla. Sovellusta on kaytetty vastuullisesti
ottaen huomioon tietosuojan ja tekijanoikeudet. Pyrkimyksena on ollut tuottaa mahdollisimman sel-
ke&da ja helposti luettavaa tekstia opinnaytetydhon. Paasaantoisesti tekija on kirjoittanut opinnayte-
tyon itse.

Opinnaytetyd jakautuu viiteen paaosioon. Johdannon jalkeen esitellaan teoreettinen viitekehys,
jossa kasitellaan tyoyksinaisyytta ja vastuullisuusraportointia aiempien tutkimusten valossa. Kol-
mannessa luvussa kuvataan tutkimusmenetelmaét ja aineistonkeruu. Neljas luku keskittyy tutkimus-
tulosten esittelyyn ja analysointiin. Viidennessa luvussa esitetdan johtopaatokset ja kaytdnnon suo-

situkset kohdeorganisaatiolle.

Tyo tarjoaa kaytadnnon suosituksia siita, miten tydyksinaisyytta voidaan ehkaista osana vastuulli-
suusraportointia. Nain opinnaytety6 pyrkii edistaméaéan seka tydntekijéiden hyvinvointia ettd organi-
saation vastuullisuutta. Lopulta tytssa esitetaan, miten tutkimustuloksia voidaan hyédyntaa myos

laajemmin ty6elaman kehittamisessa.



2 Kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaatio on helsinkilainen startup-yritys Social Welfare Consulting Oy, jonka markkinoin-
tinimi on Frendie. Yrityksen missiona on ennaltaehkaista yksinaisyytta seka helpottaa tyoyksinai-
syytta yhteiskunnassa. Yritys kehittaa ja tuottaa yhteisalustapalvelua, Frendie-sovellusta, joka on
keskeinen tydkalu yrityksen palveluissa sosiaalisen hyvinvoinnin ja vastuullisuusraportoinnin datan
keraamisessa. Palvelu on julkaistu kayttoon vuonna 2022 ja se on kaytéssa ympari Suomen yli
200 paikkakunnalla. Keskikayttaja on noin 30-vuotias tydikainen nainen. Yrityksen tavoitteena on
muuttaa suomalaista tydkulttuuria niin, etta yksinaisyytta ja siitd puhumista ei koeta yhteiskun-

nassa tabuna, vaan aiheena, johon voi ja pitéda vaikuttaa. (Frendie, 2024).

Innovaatio on syntynyt ja kirkastunut koronapandemia aikaan ja kiristyvat vastuullisuusraportointi-
velvoitteet ovat edisténeet vastuullisuusteknologian kehittdmista osana yhteistalustaa. Yrityksella
on kahden perustajaosakkaan lisdksi taustallaan enkelisijoittajia (3), seka yksi paaomasijoittajara-
hasto (tilanne kesalla 2024). Yrityksella on kesélla 2024 nelja vakituista tyontekijaa, seka alihankin-
tana muuta teknologista osaamista. Yritys on yhteiskunnallinen yritys, kuuluu ARVO-liittoon, ja yri-
tykselle on mydnnetty Suomalaisen tyon liiton toimesta Avainlippu, seké yhteiskunnallinen yritys -
status. (Frendie, 2024).

Yrityksen asiakaskunta koostuu erityisesti isoista yrityksista, joilla on paljon henkilostda, suuri liike-
vaihto tai merkittdva rooli suomalaisessa liike-elamassa. Yrityksen asiakkaille kiinnostavia asioita
Frendien kumppanuudessa ovat erityisesti vastuullinen liiketoiminta, sosiaalisen vastuun raportoi-
minen, tyéhyvinvoinnin tukeminen, tydnantajamielikuva, ja toimet, joilla saavutetaan kustannuste-
hokkaasti parempaa liiketoimintaa. Huolimatta suht nuoren ja tiimiltdan pienesta yrityksesta, Fren-
die on pystynyt lyhyessa ajassa tuottamaan asiakkailleen arvoa, ja saanut asiakkaikseen merkitta-

Vi toimijoita Suomessa.

Opinnaytetydn tavoitteena onkin vahvistaa kohdeorganisaation palvelun merkityksen syvallista tie-
toa ja merkitysté asiakkaiden liikketoimintojen tueksi. Tutkimuksen tulosten perusteella yritys tulee
laatimaan oppaan tukemaan omien asiakkaiden ymmarrysta raportoinnin merkityksesta tyohyvin-

voinnin edistamisen apuna.



3 Teoreettinen viitekehys

Taman opinnaytetyon teoreettinen viitekehys rakentuu kahden paateeman, tydyksinaisyyden ja so-
siaalisen vastuun raportoinnin, tarkasteluun. Naiden teemojen valinen yhteys korostuu erityisesti
modernissa tydelamassé, jossa hybridityd ja etatyé ovat muuttaneet tydyhteisdjen toimintatapoja ja
asettaneet uusia haasteita tydntekijoiden yhteisollisyydelle ja hyvinvoinnille. Sosiaalisen vastuun
raportoinnin merkityksen ymmartaminen on keskeinen ratkaisuja mahdollistava asia organisaatioi-
den arjessa, silla liiketoiminnoissa tekemiset budjetoidaan ja resursoidaan tarkkaan. Jotta hyvin-
voinnille saadaan osoitettua arvoa, taytyy lisdtd ymmarrysta sen taustoista. Nain saadaan suunni-
teltua budjetointia toimille, jotka helpottavat kiristyvien vastuullisuusvelvoitteiden osoittamista vali-
din toiminnan ja siita kerattavan datan kautta. Teoreettinen viitekehys on valikoitunut opinnaytety6-
hon ajankohtaisiin teemoihin perehtymisen kautta, seka keskustelemalla laajasti suomalaisten tyo-
elaman edustajien ja uusien palveluiden kehittdjien kanssa. Valinnoilla ja tutkimuksella toivotaan
olevan apua tytelaman kehittamisessa erityisesti tydyksinadisyyden juurisyyn helpottamista ajatel-

len.

Tassa opinnaytetydssa keskitytaan erityisesti tydyksinaisyyden teemaan. Koska ihmisen elaméa
koostuu seka tydsté ettd vapaa-ajasta, yksinaisyytta tarkastellaan kokonaisvaltaisesti, silla tydssa
ja vapaa-ajalla koettu yksindisyys ovat usein yhteydessa toisiinsa. Yksinaisyys on psykologinen tai
emotionaalinen kokemus, jossa henkild tuntee olevansa erillaan muista tai vailla merkityksellisia,
laadukkaita ihmissuhteita. Tanskanen (joulukuu 2022, 3:00-5:00min) kuvaa, ettd kokemus ei valt-
tamattd tarkoita fyysista yksin olemista, vaan pikemminkin tunnetta riittamattomasta tai epatyydyt-
tavasta yhteydesta muihin. Yksinaisyyden maarittely on monimutkaista, silla ihmiset eroavat toisis-
taan sosiaalisten tarpeidensa suhteen. Esimerkiksi ekstrovertit saattavat kaivata enemman sosiaa-
lisia kontakteja kuin introvertit, jotka puolestaan voivat nauttia yksinolosta ja kokea liiallisen sosiaa-

lisen kanssakaymisen kuormittavana (Tanskanen joulukuu 2022, 1:35—-4:00min).

Noin joka viidetta koskettava tydyksinéisyys (HelsinkiMissio, 2024) tarkoittaa laadukkaiden ja mer-
kityksellisten suhteiden puutetta (Tanskanen joulukuu 2022, 1:35-4:00min). Yksinaisyys leikkaa
pandemian lailla yhteiskuntaa kaikissa ikaryhmissa, ja kaikissa liilketoiminnoissa ty6tehtavista riip-
pumatta. Yksinaisyys alkaa olla uhka hyvinvointiyhteiskunnalle. Tydyksinaisyyden lisdksi tyopaik-
koja askarruttaa kestavyysraportointidirektiivi eli Corporate Sustainability Reporting Directive

(CSRD) ja raportoinnin ulkoistamiseksi etsitd&an parhaillaan parhaita ratkaisuja.

Taman opinnéaytetyon teoreettinen viitekehys rakentuu kahden keskeisen paateeman, tydyksinai-
syyden ja sosiaalisen vastuun raportoinnin, ympaérille. Viitekehyksen tavoitteena on syventaa ym-
marrysta siitd, miten tyoyksinadisyyteen liittyvat ongelmat voidaan tunnistaa ja ennaltaehkaista seka

kuinka vastuullisuusraportointi voi tukea ty6hyvinvoinnin edistamista.



Tyoyksindisyyden negatiiviset vaikutukset eivat rajoitu yksilén kokemukseen, vaan ne voivat hei-
jastua myds organisaation toimintaan. Tutkija Jussi Tanskanen ym. (2022) toteaa, etté tyoyksinai-
syys heikentaa ryhmien dynamiikkaa ja voi vaikuttaa tydyhteisén kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin
ja suorituskykyyn. Nain ollen sen ennaltaehkaisy ja kasittely ovat tarkeita niin tyontekijan kuin orga-

nisaation nakokulmasta.

Voidaan sanoa, etta tyoyksinaisyyden ehkéiseminen on keskeinen osa nykyaikaista tythyvinvoin-
nin johtamista. Kasite tuo esiin sen, etté tyontekijdiden sosiaalinen yhteenkuuluvuus ja toimivat ty6-
yhteisOsuhteet eivét ole vain yksilon kokemukseen liittyvia, vaan ne vaikuttavat merkittavasti myos
organisaation suorituskykyyn ja kestavyyteen. Tydyksindisyyden tunnistaminen ja sen kasittelemi-

nen voivat olla ratkaisevia tekijoita tydyhteiséjen hyvinvoinnin ja tyon imun yllapitdmisessa.

Toinen pééateema, sosiaalisen vastuun raportointi, avataan ESG-raportointivelvoitteen kasitteiden
avulla. Sosiaalisen vastuun raportointi liittyy organisaation vastuullisuuteen ja sen nakyvaksi teke-
miseen. Tassa viitekehyksen osiossa tarkastellaan erityisesti ESG-raportointivelvoitteen sosiaali-
sen vastuun ulottuvuutta ja sen kytkeytymista henkilostohallinnon kaytantoihin. ESG-raportointi
(Environmental, Social, Governance) on keskeinen tydkalu, jonka avulla organisaatiot voivat osoit-

taa sitoutumisensa sosiaalisten ja ymparistdvastuiden toteuttamiseen.

Sosiaalisen vastuun raportointi tarjoaa yrityksille mahdollisuuden tuoda nakyvaksi kaytantoja ja toi-
mintamalleja, jotka tukevat tyontekijoiden hyvinvointia. Samalla raportointi toimii johtamisen tyoka-
luna, jolla voidaan kehittda ja seurata toimenpiteita yksindisyyden vahentamiseksi ja sosiaalisen

yhteenkuuluvuuden lisdamiseksi tydyhteisdssa.
3.1 Tyoyksindisyys

Yksinaisyys ja tydyksindisyys ovat merkittavia yhteiskunnallisia haasteita, joilla on laaja-alaisia vai-
kutuksia. Suomalaisessa tytelaméassa noin joka viides tyontekija kokee tydyksinaisyytta (Helsinki-
Missio, 2023, sivu 9), ja yleista yksinaisyytta kokee jopa joka kolmas. Lisaksi tydyksindisyyden ta-
loudelliset kustannukset tulee nostaa esiin. Naita ovat esimerkiksi lisdéntyneet sairauspoissaolot ja

tyontekijoiden vaihtuvuus, jotka vaikuttavat merkittavasti organisaation suorituskykyyn.

Yksinaisyyden taloudelliset vaikutukset ovat huomattavat; yksinainen henkilo aiheuttaa yhteiskun-
nalle vuosittain noin 11 000 euron kustannukset (Ty6terveyslaitos, 2023). Tyodpaikoilla yksinai-
syytta kokevien tydntekijoiden tyéteho on heikompi, tydn imu vahaisempaéa (Tanskanen ym.,
2022). Yksinaisyyden yhteiskunnallisia kustannuksia on arvioitu kansainvalisissa tutkimuksissa.
Esimerkiksi Isossa-Britanniassa on laskettu, ettd vakava yksindisyys aiheuttaa yhteiskunnalle noin
11 400 euron kustannukset vuodessa yhtéa yksinaista henkiléa kohden. TAmé& summa sisaltaa

muun muassa terveys- ja hyvinvointipalveluiden kaytosta aiheutuvat menot (Jarviseutu-lehti,



2023). Vaikka vastaavaa tarkkaa laskelmaa ei ole tehty Suomessa, on todennékoista, ettéa yksinai-
syyden aiheuttamat kustannukset ovat samansuuntaisia myos taalla. Yksinaisyyden on todettu li-
séavan terveyspalveluiden kayttoa ja heikentavan tyokykya, mika johtaa taloudellisiin menetyksiin
seka yksildille ettéa yhteiskunnalle (Yle, 2015).

Viitekehys painottaa myds yksinaisyyden fyysisié ja psykologisia haittoja, kuten kohonnutta stressi-
tasoa, uupumusta ja sosiaalisen yhteenkuuluvuuden puutteen aiheuttamia negatiivisia terveysvai-
kutuksia (Tanskanen, Siiridinen ym., 2023, s. 6.) Tutkimukset ovat osoittaneet, etta yksinaisyydella
on merkittavid terveysvaikutuksia. Esimerkiksi Hawkley ja Cacioppo (2010) ovat tuoneet esille,
kuinka haitallista yksinéisyys voi olla ihmisen hyvinvoinnille. Itd-Suomen yliopiston tutkijatohtori
Siiri-Liisi Kraav korostaa, kuinka tarkeda on puuttua yksinaisyyteen, tutkia sen ilmenemismuotoja ja
I0ytaa toimivia ratkaisuja.
Ensimmainen tieteellinen artikkeli yksindisyydesté julkaistiin ensimmaisen kerran jo 1930-lu-
vulla. 70-80-luvuilta on yksinaisyyden tutkimus lisdantynyt jatkuvasti. Nyt koronavuosina se
on lahtenyt aivan rajahdysmaiseen kasvuun, ja hyva nain. Koska mitd enemman aihetta tutki-
taan, sitd enemman ollaan tietoisia yksinaisyyden haittavaikutuksista fyysiselle terveydelle ja
mielenterveydelle. Esimerkiksi fyysisen terveyden kohdalta me tiedetaan, etté istuva elaméan-

tapa, tupakointi tai lihavuus ovat vaarallisia. Mutta viimeisten tutkimusten valossa nayttaa
silta, etta yksindisyys saattaa olla jopa vaarallisempaa. (Kraav marraskuu 2023, 0:30-1:14).

Yhteenkuuluvuuden tarve on niin keskeinen, etta sen tyydyttamatta jAdminen aiheuttaa pahoin-
vointia, eiké tama sosiaalinen tarve katoa tydpaivan aikana (Baumeister & Leary, 1995). Mielenter-
veysongelmista ja yksinaisyydesta johtuvat sairauspoissaolot ovat lisddntymassa; yksinaisyytta ko-
kevat tyontekijat ovat keskimaadrin viisi tydpaivad enemman poissa vuodessa kuin ne, jotka eivat
koe ulkopuolisuuden tunnetta (Tyoterveyslaitos, 2023). Tama tekee yksinaisyydesta myos merkit-

tavan kustannuskysymyksen.

Tyoyksinaisyys on subjektiivinen kokemus, jossa tyontekija kokee puutteita sosiaalisissa suhteis-
saan tydymparistossa tai jaa ulkopuoliseksi tydyhteisostdan (Kraav marraskuu 2023, 1:40—
2:25min). Tama ilmid ei ole uusi, mutta sen merkitys on korostunut erityisesti eta- ja hybriditydym-

paristbjen myota, joissa fyysinen vuorovaikutus ja yhteisollisyys ovat vahentyneet.

Tyoyksindisyyden kasitetta ja sen taustaa tarkastellaan tassa viitekehyksessa kansainvalisen ja
kotimaisen tutkimuskirjallisuuden kautta. L&hteina hyddynnetddn muun muassa Jussi Tanskasen,
Siiri-Liisi Kraavin, Samu Kemppasen ja Niina Junttilan tutkimuksia sek& alan toimijoiden, kuten
Suomen Punaisen Ristin, HelsinkiMission ja Tyoterveyslaitoksen, barometreja ja raportteja. Naiden
avulla tyoyksinaisyyden vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin, tyétehoon ja organisaation tuotta-

vuuteen kasitellaan laajasti.



3.2 Tyoyksindisyyden evoluutio

Tyoyksindisyys on ilmid, joka on olemassa ollut pitkdan, mutta kasitteena se on vield uusi ja kehit-
tyva. Liiketaloustieteen professori Liisa Makela ja tydelamatutkija Jussi Tanskanen ym. (2023, 5)
kuvaavat tyoyksinaisyyden subjektiiviseksi kokemukseksi, jossa tyontekija kokee jadvansa ryhméan
ulkopuolelle tai hanella ei ole luottamuksellisia suhteita tyokavereihinsa. Makelan (2023) johta-
massa tutkimuksessa, jossa selvitettiin tydyksinadisyyden syité ja seurauksia, ilmeni, etta tyoyksi-
naisyys syntyy tilanteessa, jossa tyontekijan toiveet ja todellisuus eivat kohtaa. Tama tutkimus pe-

rustui yli tuhannen teknologiateollisuuden asiantuntijan vastauksiin.

Tanskanen ym. (2023) korostavat, ettd tydyksinaisyydella on merkittavia kielteisia vaikutuksia ty6-
elaméassé. Se on yhteydessa heikompaan tydsta suoriutumiseen, tydn imun vahenemiseen seké
uupumiseen. Liséksi siihen liittyy usein hapeéan ja leimautumisen pelkoa, mika voi estaa yksinai-

syydesta karsivid hakemasta apua tai tuomasta kokemustaan esille.

Tyoyksinaisyytta kasitteleva tutkimus tuo esille, ettd vaikka ilmio voi vaikuttaa nykyaikaisen tydela-
man ongelmalta, sen juuret ulottuvat syvéalle ihmisen evoluutioon. Ihminen on kehittynyt lajina,
jonka selviytyminen perustuu yhteisollisyyteen ja ryhmadynamiikkaan. Cacioppo ja Patrick (2008)
kuvaavat yksindisyyden evolutiivista taustaa toteamalla, ettéd ryhmaan kuuluminen oli elintarkeaa
esi-isiemme selviytymiselle, silla yhteisollisyys tarjosi suojaa, resursseja ja mahdollisuuksia lisdan-
tymiseen. TAma perintd nakyy edelleen tydyhteisdissa, joissa ryhnmaan kuulumisen tunne on tarkea

osa tyontekijoiden hyvinvointia ja motivaatiota.

Vaikka tydyksinaisyyden ilmi¢ itsessaan ei ole uusi, sen konteksti on muuttunut. Modernit tydympa-
ristot, kuten etatyo ja hajautetut tiimit, voivat luoda fyysisté ja emotionaalista etaisyytta tyontekijoi-
den valilla. Tama voi johtaa tilanteeseen, jossa yksilo ei koe olevansa osana yhteisda, mika heijas-
tuu negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen ja tyétehoon. Méakela (2022) korostaa, etta tydyksinaisyys on

subjektiivinen kokemus, jossa yksiltn toiveet sosiaalisista suhteista eivat kohtaa todellisuutta.

Tyoyksindisyys on tunnetila, joka syntyy, kun tyontekijan sosiaaliset tarpeet jaavat tydyhteistssa
tayttymattd. Jussi Tanskanen ym. (2023) korostaa, ettd tdma ilmio liittyy erityisesti tydntekijan odo-
tusten ja todellisuuden valiseen ristiriitaan, mik& voi johtaa ulkopuolisuuden tunteeseen ja heiken-
taé tyon imua. Tydyksinaisyyden vaikutukset ulottuvat yksilétasolta koko organisaatioon, silla se on
yhteydessa ty6tehokkuuden laskuun, tyontekijoiden uupumukseen ja lisdantyneisiin sairauspoissa-

oloihin.

Tanskanen ym. (2023) havainnot tukevat tyoyksinaisyyden viitekehyksessa esitettya kasitysta siita,
etta tyoyksinaisyys voi syntya niin tyon rakenteellisista tekijoista kuin tydyhteison kulttuurillisista

kaytannoista. Esimerkiksi hybriditydn ja vuorotydn kaltaiset tydjarjestelyt voivat luoda esteita



tyontekijoiden valiselle vuorovaikutukselle, mik& korostaa organisaation roolia sosiaalisten suhtei-
den tukemisessa. Tietokirjailija Sanna Faldtin (2023) mukaan tydpaikoilla tulisi luoda uusia yhdes-
séolon kaytantoja, kuten sdanndllisia toimistopaivia tai timien uudelleenorganisointia, jotta tyonte-
kijoiden yhteisollisyytta voidaan vahvistaa. Faldt myds korostaa, etté tyOkavereilla on velvollisuus

vaikuttaa positiivisesti toistensa tyohyvinvointiin.

Tyoyksindisyyden seuraukset eivat rajoitu yksilotasolle. Evolutiivisessa mielessa yksinaisyys oli
signaali, joka aktivoi "taistele tai pakene" -reaktion. Jokainen meista tunnistaa, mita tama olotila
tarkoittaa ja miltd se tuntuu kehossa. Tama sama mekanismi voi nykyaikaisessa tydelamassa ai-
heuttaa pitkaaikaista stressid, uupumusta ja heikentynytta suoriutumista. Holt-Lunstad ym. (2010)
ovat osoittaneet, etté yksinaisyys voi vaikuttaa haitallisesti terveyteen, lyhentéen jopa elinik&a.
TyoOyhteisdssad nama vaikutukset voivat nakya lisaantyneina sairauspoissaoloina ja tyontekijoiden
vaihtuvuutena.

Maaritelman mukaan yksinédisyys on ihmisen kokemus siité, ettd hédnen suhteistaan puuttuu
joku tai jokin. Kuulostaa yksinkertaiselta. Mutta kun katsotaan asiaa tarkemmin, kaykin ilmi,
ettd ihmisissa on paljon eroja ettd mita he kaipaavat heidan ihmissuhteiltaan. Mink& verran ja
minkalaisia suhteita kukin kaipaa. Ja toisaalta jos joku on yksindinen, mista se johtuu, se yksi-
naisyys. Kaikkein tavallisin yksinaisyys on ohimeneva, tilapdinen yksindisyys. Se on varmaan
meille jokaiselle tuttua. Se johtuu yleensa siita, ettd elamassa on tapahtunut muutoksia, esi-
merkiksi muuttaminen uudelle paikkakunnalle tai ty6paikan vaihto tai uusi koulu tai ihmissuh-
teiden menetys kuoleman tai eron kautta. Eli kaikki sellainen missa ihnminen menettaa omaa
sosiaalista verkostoaan. Siiné vaiheessa voisi olla hyodyllista, ettéa ihminen voi tavata uusia
ihmisia omassa toimintaympéaristossaan, tai miksipa ei, netissa. (Kraav marraskuu 2023, 1:40-
3:02min.)

Tyoyksindisyys on evoluution ndkékulmasta valttdméatén halytyssignaali, joka kertoo yhteyden
puutteesta. Nykypaivan tytelamassa tama signaali on usein aliarvioitu tai ymmarretty vaarin ja olisi
korkea aika saada muutosta asiaan. Voidaan sanoa, etta muuttuva maailma monine vaatimuksi-
neen, seka modernit tydymparistdt ovat luoneet uusia yksindisyyden muotoja, jotka edellyttavat ny-

kyaikaisia ratkaisuja.

Tyoyksindisyyden ymmartaminen evolutiivisesta nakokulmasta voi auttaa organisaatioita kehitta-

maan parempia tydyhteisdja. Yksilon tarve kuulua ryhm&an ja kokea sosiaalista yhteenkuuluvuutta
on edelleen keskeinen tekija tydssa viihtymisen ja tyon imun yllapitAmisessa. Tama nakokulma tar-
joaa perustan yhteiséllisyytta tukeville tydhyvinvoinnin strategioille, joiden avulla tybelaman yksinai-

syyden negatiivisia vaikutuksia voidaan lievent&a.
3.2.1 Yksinaisyys on organisaation ongelma

Tutkijat Hakan Ozcelik ja Sigal G. Barsade (2018) ovat tarkastelleet tydyksinaisyyden vaikutuksia
tyGilmapiiriin ja ryhmadynamiikkaan. Heidan tutkimuksensa osoittaa, etta yksinaisyys tyopaikalla

voi johtaa sosiaaliseen eristaytymiseen, mika vahentéa tyontekijoiden osallistumista ja heikentaéa



ryhman yleista suorituskykyd. Emma Seppélé ja Kim Cameron (2015) ovat puolestaan tutkineet,
kuinka tyoyhteison sosiaalinen tuki ja yhteisollisyys voivat vahentaa yksindisyyden kokemuksia.
Heid&n tutkimuksensa korostaa, etta tydyhteison yhteenkuuluvuuden parantaminen voi merkitta-
vasti vahentaa tyontekijoiden kokemaa yksinaisyyttd. Tama havainto tukee kasitysta siita, etta tyo-
yhteison yhteisollisyyden lisaaminen voi vahentaéa tydyhteisossa ilmenevaéa pahoinvointia.

Emma Seppala on suomalaisamerikkalainen psykologi ja hyvinvointitutkija, joka tunnetaan erityi-
sesti positiivisen psykologian ja resilienssin asiantuntijana. Han on opettanut Stanfordin yliopis-

tossa ja toiminut Yale Center for Emotional Intelligencen tiedejohtajana. Seppéla asuu Yhdysval-
loissa ja on kirjoittanut suositun kirjan "The Happiness Track", jossa han kasittelee onnellisuuden,

l&sn&olon ja myo6tatunnon merkitystéd menestyksen ja hyvinvoinnin edistdamisessa.

Seppéalan ajatuksissa on paljon sellaista, jota kannattaisi tutkia osana ennaltaehkaisevaa yksinai-
syysty6td. Hanen painotuksensa myoétatunnon, yhteenkuuluvuuden ja emotionaalisen hyvinvoinnin
tarkeydesta voisivat tarjota uusia nakokulmia siinen, miten yhteiskunnassa ja tyoyhteisgissa voi-
daan luoda muutosta ihmisten valisiin suhteisiin ja yksindisyyden ehkaisyyn.

Sigal Barsade ja Hakan Ozcelik ovat tydelaméan tunteiden tutkimuksen pioneereja, jotka ovat tuo-
neet tyoyksinaisyyden ongelman nékyvéksi organisaatioiden kontekstissa. Sigal Barsade (1964—
2022), Israelista kotoisin ollut ja Yhdysvalloissa Wharton Schoolissa vaikuttanut organisaatiokayt-
taytymisen professori, keskittyi urallaan erityisesti tunteiden vaikutuksiin tydyhteisdissa. Hanen tut-
kimuksensa kéasitteli tunteiden merkitysta paatdksenteossa, ryhmadynamiikassa ja johtajuudessa.
Hakan Ozcelik, joka on kotoisin Turkista ja tydskentelee johtamisen professorina Kalifornian osa-
valtionyliopistossa Sacramentossa, on erikoistunut tydelaméan tunteisiin ja niiden vaikutukseen yk-
silbiden ja organisaatioiden toimintaan. Yhteistydssaan Barsaden kanssa han on tutkinut erityisesti

tydpaikkayksinaisyyden vaikutuksia tydntekijdiden hyvinvointiin ja tydyhteisdjen dynamiikkaan.

Vuonna 2018 Barsade ja Ozcelik julkaisivat merkittavan tutkimuksensa Academy of Management
Journal -lehdessa, jossa he tarkastelivat yksinaisyyden tunteen vaikutuksia tydyhteisoissé. Tutki-
mus osoitti, ettd yksindiset tyontekijat kokevat usein vahemman sosiaalista tukea ja luottamusta
tyoyhteisdssaan, mika heikentdd heidan sitoutumistaan organisaatioon ja tytpanostaan. Lisaksi
yksinaisyys voi olla tarttuvaa: yksindisyyden tunne ja siihen liittyva kayttaytyminen voivat siirtya yk-
silolta toiselle, vaikuttaen koko tydryhman yhteistythalukkuuteen ja yhtenaisyyteen. (Barsade ym.,
20118.)

Barsaden ja Ozcelikin havaintojen mukaan yksinaisyys ei ole vain henkilokohtainen haaste, vaan
silla on merkittavid organisatorisia seurauksia. Yksinaisyys heikentéaé tydryhmien yhteenkuulu-

vuutta ja laskee koko tyGyhteison tuottavuutta. Organisaatioiden onkin tarke&a tunnistaa
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yksinaisyys tyOpaikkojen ongelmana ja pyrkia lievittdmaan sita esimerkiksi vahvistamalla ryhma-
tyota ja lisddmalla sosiaalista tukea. Heidan tutkimuksensa oli uraauurtava, silla aiemmin yksini-
syytta oli tarkasteltu lahinna yksilon henkilokohtaisena ongelmana, kun taas Barsade ja Ozcelik toi-
vat esiin sen laajemmat organisatoriset ulottuvuudet. TAma ty6 heratti laajaa kiinnostusta tunteiden

merkityksen ymmartamisessa osana tydeldman hyvinvointia. (Barsade ym., 2018.)

Wendy M. Wright ja Russell Cropanzano ovat psykologian ja organisaatiokayttaytymisen tutkijoita,
jotka ovat tutkineet yksinaisyytta erityisesti tydelaman ja organisaatioiden kontekstissa. He kuulu-
vat my6s kansainvalisesti tunnettuihin, keskeisiin yksinaisyystutkijoihin. He ovat tutkineet tyoyksi-
naisyytta erityisesti organisaatiokontekstissa, keskittyen siihen, miten yksinéisyys vaikuttaa tyonte-
kijdiden sitoutumiseen ja suorituskykyyn. Heidén tutkimuksensa osoittavat, etta tyoyksinaisyys liit-
tyy usein tybuupumukseen ja heikentyneeseen tydémotivaatioon. (Wright ym., 1998.)

Heidan tunnetuin panoksensa yksinaisyyden tutkimukseen liittyy vuonna 1998 julkaistuun artikke-
liin "Emotional exhaustion as a predictor of job performance and voluntary turnover," jossa tarkas-
tellaan yksinaisyyden ja emotionaalisen uupumuksen yhteyksia tytssa. Heidan keskeisina nako-
kulminansa pidetd&n emotionaalisen uupumuksen vaikutuksen ymmartamista tyontekijan suorik-
seen ja tydn imuun. Heidan tutkimuksensa liittyy organisaatiokayttaytymiseen, ja yksindisyytta tar-
kastellaan osana sosiaalisten suhteiden puutetta tydyhteisdssa. Yksinaisyys voi esimerkiksi johtaa
vahentyneeseen sitoutumiseen organisaatioon ja heikentyneeseen tyon laatuun. Tosin 1990-lu-
vulla ei puhuttu viela tydn imusta kuten nyt, vaan tydssa pysymisesta. Wrightin ja Cropanzanon tut-
kimukset olivat erityisen mielenkiintoisia, silla he tutkivat, miten yksinaisyys voi olla juurisyyna emo-
tionaalisen uupumuksen taustalla. Yksinaisyys vaikutti kielteisesti tydntekijan hyvinvointiin ja moti-
vaatioon. Taman tunnisti jalleen suomalainen yksinaisyystutkija Jussi Tanskanen ym. (2022).
Tanskanen ym. tydéryhmineen (2023) kehitti tydyksindisyyden tunnistamiseen kyselyn, jonka avulla

tydyksinaisyytta voidaan tunnistaa.

Wright ja Cropanzano (2000) ovat tutkineet psykologisen hyvinvoinnin ja ty6tyytyvaisyyden vaiku-
tusta tydssa suoriutumiseen. Heidan tutkimuksensa korostaa, etté psykologinen hyvinvointi on
merkittdvampi ty6ssa suoriutumisen ennustaja kuin tyotyytyvaisyys. Tama viittaa siihen, etta sosi-
aalinen tuki tyopaikalla, joka edistaa psykologista hyvinvointia, voi vahentaa yksindisyyden ja uu-
pumuksen riskid. Vaikka heidan tutkimuksensa ei ehké eksplisiittisesti keskity pelkastaan yksinai-
syyteen, heidan teoreettinen ja empiirinen tydnsa auttaa ymmartamaan yksindisyyden ja tydela-
man hyvinvoinnin valisia yhteyksia. Artikkeli vuodelta 1998 on erityisen merkittava, koska se toi

esiin uudenlaisia tapoja l&hestya tydhyvinvoinnin ja tyopaikkayksinaisyyden ongelmia.
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3.2.2 Yksinaisyyden vaikutukset terveyteen

Yksinaisyys, erityisesti pitkakestoisena, on merkittava uhka sekd mielenterveydelle etta fyysiselle
terveydelle. Tama aihe oli esilla marraskuussa 2024 jarjestetyssa Aalto-yliopiston TedTalk-semi-
naarissa, jossa yksi puhujista, laaketieteen tohtori ja tyoterveyspalvelujen johtaja liro Valimaki,
nosti yksinaisyyden keskioon. Valimaki (2024) korosti puheenvuorossaan, etta yksinaisyys ei ole
vain sosiaalinen ilmi6, vaan silla on huomattavia fyysisia ja psyykkisia haittavaikutuksia, jotka vaati-
vat vakavaa huomiointia sek& yhteiskunnallisessa etta tydelaman kontekstissa.

Yksindisyys lisda huomattavasti mielenterveyden ongelmia, erityisesti masennusta. Valimaki
(2024) toi esiin, etta yksinaisyys toimii usein masennuksen edeltgjana, ja masennuksesta karsivat
henkiltt kokevat yksinaisyytta jopa kymmenen kertaa todennakdisemmin kuin muut vaestéryhmat.
Tama havainto vahvistaa yksinaisyyden ja mielenterveyden haavoittuvuuden vélista yhteytta. Esi-
merkiksi australialainen pitkittaistutkimus, jossa seurattiin yli 5 000 keskimaarin 50-vuotiasta henki-
164, osoitti, ettd uudet sosiaaliset yhteydet voivat lievittdd masennusoireita. Osallistujat, jotka liittyi-
vat sosiaalisiin ryhmiin, kuten urheilujoukkueisiin tai lukupiireihin, raportoivat masennusoireiden va-
hentyneen. Tama vahvistaa nakemyksen, etta yhteisollinen toiminta voi olla keskeinen keino eh-

kaista ja hoitaa yksinaisyyden haitallisia vaikutuksia.

Fyysisella tasolla yksinaisyys vaikuttaa haitallisesti uneen, stressitasoihin ja immuunijarjestelmaan.
Yksinaiset ihmiset kokevat usein katkonaista unta, mika saattaa olla evolutiivinen mekanismi, joka
liittyy turvallisuuden tunteen puutteeseen. Lisaksi yksindisyys on yhdistetty korkeampaan verenpai-
neeseen, lisdantyneisiin tulehdustiloihin ja jopa kohonneeseen kuolleisuusriskiin. Valimaki nosti pu-
heessaan esille tutkimuksen, jossa tukiverkostoa vailla olevat rintasytpapotilaat menehtyivét sai-

rauteen todenndkoisemmin kuin ne, joilla oli vahva sosiaalinen tuki. (Valiméki lokakuu 2024.)

Laaja katsaus, johon kuului yli 100 tutkimusta, osoitti, ettd yksinaisyyden vaikutukset terveyteen
ovat verrattavissa 15 savukkeen polttamiseen paivassa (Kraav marraskuu 2023, 1:00-1:30min).
Tama korostaa yksinaisyyden vakavuutta kansanterveydellisend haasteena. Tutkija Jussi Tanska-
nen ym. (2023, 7) on tutkimuksissaan tuonut esille, etta tydyksinaisyys voi johtaa lisdantyneisiin
sairauspoissaoloihin ja heikentdéa tydelaméan tuottavuutta. Han on kehittéanyt tydyksinaisyyden mit-

tarin, jonka avulla organisaatiot voivat arvioida ja seurata tyontekijoidensa kokemaa yksinaisyytta.

Tanskasen tutkimukset korostavat, ettéa tyoyksindisyyden tunnistaminen ja siihen puuttuminen ovat
keskeisia tekijoita tydhyvinvoinnin edistamisessa ja tuottavuuden parantamisessa. Valimaen pu-
heenvuoro muistuttaa, kuinka tarkeaa on puuttua yksindisyyteen ja ymmartdd sen monitasoiset

vaikutukset. Yksinaisyys ei ole pelkastaan yksilon ongelma, vaan se heijastuu myés yhteiskunnan
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ja organisaatioiden rakenteisiin. Tiedon lisdaminen yksinaisyyden vaikutuksista ja aktiiviset inter-
ventiot ovat keskeisid keinoja tdméan ilmién hallitsemiseksi ja sen ehkaisemiseksi. TA&ma opinnayte-
tyo pyrkii vahvistamaan tata keskustelua ja tarjoamaan konkreettisia suosituksia yksinaisyyden tor-
jumiseksi tydelamassa.

3.2.3 Yksinaisyyden elinkaari

Yksinaisyys seuraa ihmisen elinkaaren (kuva 1) aikana ennustettavaa kaavaa, jonka ilmenemisté
on tutkittu laajasti. Nuorten aikuisten (16—24-vuotiaiden) keskuudessa yksinaisyys on erityisen
yleista, ja jopa 30—40 % raportoi yksindisyyden kokemuksia. Tama ilmid liittyy usein elamanmuu-
toksiin, kuten siirtymiin opiskelusta tyoelamaan tai uusien sosiaalisten verkostojen rakentamiseen
(Punainen Risti, 2024). Aikuisiassa (35—45 vuotta) yksinaisyys jatkuu noin kolmanneksella vaes-
tosta. Taman jalkeen yksindisyyden kokemus alkaa tyypillisesti vahentya, mahdollisesti siksi, etta
ihmiset muuttuvat valikoivammiksi ihmissuhteissaan (Stat.fi, 2024).

Vahiten yksinaisyytta koetaan yleensa noin 60-vuotiaana. Kuitenkin yli 85-vuotiaiden keskuudessa
yksindisyys lisdantyy jalleen merkittavasti, mika voi johtua ystavien ja kumppaneiden menettami-
sesta seka sosiaalisten verkostojen kaventumisesta (Punainen Risti, 2024; Stat.fi, 2024). NAama
elamankaareen liittyvat vaihtelut korostavat, kuinka yksinaisyys on ilmio, joka vaihtelee elaméanvai-
heen ja yksilollisten tilanteiden mukaan. TAma tutkimustieto vahvistaa aiempia havaintoja yksinai-
syyden monimuotoisuudesta ja sen vaikutuksista eri ikdryhmissa. Se myds osoittaa tarpeen kehit-
tda kohdennettuja toimenpiteita yksinaisyyden ehkaisemiseksi eri elamanvaiheissa. Yksindisyyden
ehkaisya ja sen terveysvaikutuksia kasittelevat tutkimukset ja puheenvuorot, kuten tyéterveyspal-
veluiden johtajana tydskenteleva Valimaen (2024) puheenvuoro Aalto-yliopiston TedTalk-seminaa-
rissa, ovat merkittavia, silla ne auttavat ymmartdmaan yksinaisyyden laajuutta ja sen seurauksia

yhteiskunnassa.
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Kuva 1 Yksinaisyyden elinkaari. (Valimaki, 2024.)

3.3 Tyoyksinadisyyden tutkimus Suomessa

Suomessa tyodyksindisyyden tutkimus on yleistynyt erityisesti 2010-luvulla ja sita tutkitaan monien
organisaatiopsykologian, sosiologian ja tyéhyvinvoinnin asiantuntijoiden toimesta. TyoOterveyslaitos
on tehnyt tutkimuksia, joissa tydyksindisyys on noussut yhdeksi tyéhyvinvoinnin osa-alueeksi. Tyo-
terveyslaitoksen tutkimukset keskittyvat siihen, miten tydyhteisdjen hyvinvointia voidaan parantaa
ja yksindisyytta vahentaa tydpaikan yhteisollisyytta lisaamalla.

Tyoyksindisyyden tutkimus Suomessa on siis viela varsin uutta, mutta se on lisdéntymassa erityi-
sesti pandemian my6td. Kemppisen ja Tanskasen (2023) kehittama tyoyksindisyysmittari tarjoaa
konkreettisen tytkalun tydyksindisyyden arvioimiseen ja seuraamiseen organisaatioissa. Mittarin
avulla voidaan kartoittaa tydyksindisyyden tasoa viisiportaisella Likert-asteikolla, mikd mahdollistaa

ilmion kehittymisen seuraamisen ja siihen puuttumisen.

Tyoyksindisyys ja sen vaikutukset ovat tAman paivan tytelaméan keskeisia haasteita, joita ei voida
enda sivuuttaa. Jenni Ervastin (2021) ja Satu Ojalan (2022) tutkimukset osoittavat selvasti, etta yk-
sindisyys tyopaikoilla ei ole pelkastaan yksiléllinen ongelma, vaan se vaikuttaa koko tydyhteiséon,
organisaation suorituskykyyn ja tyéntekijoiden terveyteen. Helsingin yliopiston ja Tyoterveyslaitok-

sen (2021) tutkimukset pandemian aikaisista etatydn muutoksista ovat nostaneet esille, kuinka
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tyoyksinaisyyden ilmid on korostunut viime vuosina. Tallainen yksindisyys ei vain lisd& sairauspois-
saoloja ja uupumusta, vaan vahentaé myos tyontekijoiden sitoutumista ja yhteisollisyytta, jotka
ovat keskeisia tekijoité organisaation menestykselle.

Tama opinnaytetyd on merkityksellinen, koska se kasittelee tata ajankohtaista ja laaja-alaista il-
midta kaytannonlaheisesti ja tavoitteellisesti. Yksindisyyden vaikutusten ymmartaminen ja sen eh-
kaisemiseksi tehtavien toimenpiteiden suunnittelu ovat avainasemassa, kun yritykset haluavat
edistaé tyontekijoidensa hyvinvointia ja parantaa kilpailukyky&an. Tutkimusty0 tuo lisdarvoa paitsi
organisaatioille, my6s laajemmalle yhteiskunnalle tarjoamalla konkreettisia ratkaisuehdotuksia yk-
sinaisyyden vahentamiseksi tydelamassa.

Lisaksi yksindisyyden torjunta on eettinen ja inhimillinen velvoite. Jokaisella tydntekijalla on oikeus
tuntea kuuluvansa yhteis66n ja voida hyvin tydssaan. Tama opinnaytety6 pyrkii yhdistamaan aka-
teemisen tutkimuksen ja ty6elaman kaytannot tavalla, joka voi edistdé tydyhteisdjen hyvinvointia ja
samalla tukea vastuullista liiketoimintaa. Yhdistamalla teoreettisen tiedon ja kaytannon ratkaisut
voidaan kehittaa kestavia toimintamalleja, jotka hyddyttavat niin tyontekijoita kuin tydnantajia.
Tasta syysta tyoyksindisyyden teemaa on tarkeéda tutkia ja tuoda esille entista voimakkaammin.

Minna Toivanen ja muut suomalaiset tutkijat ovat korostaneet yhteisoéllisyyden merkitysta tydyksi-
naisyyden ehkaisyssa. Toivasen mukaan yhteenkuuluvuuden tunteen rakentaminen tydpaikoilla on
yksi tehokkaimmista keinoista vahentaa tydyksinaisyytta. Sosiaalinen tuki ja tydnohjaus ovat kes-
keisia tydkaluja, joilla voidaan tukea tyontekijdiden yhteisollisyytta ja vahentaa yksinaisyyden koke-

muksia tydyhteistssa (Toivanen, 2023).

Liséksi suomalainen tutkijatohtori Siiri-Liisi Kraav I[td-Suomen yliopistosta johtaa parhaillaan Ty6-
suojelurahaston osarahoittamaa tutkimushanketta, jossa tutkitaan, voiko suomalaisen startup-yri-
tyksen kehittama mobiilisovellus vahentaa yksinaisyyden kokemusta ja lisata tydyhteisdn osallisuu-
den tunnetta (Kraav, 2024). Kraavin tutkimus on erityisen merkittava, silla tydyksinaisyyden helpot-
tamiseen tahtaavien ratkaisujen ja niiden vaikuttavuuden tutkimus on vield vahaista. Hankkeen ta-
voitteena on kehittdd konkreettisia ja mitattavia keinoja, joilla voidaan tukea yhteiséllisyytta tydyh-

teisOissé ja ennaltaehkaisté yksindisyyden haitallisia vaikutuksia.

Pandemian tuoma etatyo ja sen jalkeinen hybridityd ovat lisdnneet tydyksinaisyytta erityisesti niilla
tyontekijoilla, jotka karsivat siitd jo ennestaan (Makeld, 2022). Uudet tyontekijat, jotka aloittivat
tyonsa pandemian aikana, kokivat erityisen paljon yksinaisyytta, koska heilld ei ollut mahdollisuutta
luoda merkityksellisia suhteita kollegoihinsa kasvokkain. Etatyo ei kuitenkaan yksin selita tyoyksi-

naisyytta, vaan siihen vaikuttavat myds tyopaikan kulttuuri ja tyon jarjestelyt. Mékel& painottaa, etta



15

tyoyksinaisyys voi kohdata keta tahansa, ja se voi laueta organisaatiomuutoksista tai tytkaverei-

den vaihtumisesta.

Nama tutkimukset yhdessa vahvistavat kasitysta siitd, ettd yhteisotllisyyden ja osallisuuden tunteen
vahvistaminen ovat tehokkaita keinoja tydyksinaisyyden ehkaisemiseksi. Ne tuovat samalla esille
tarpeen kehittdé innovatiivisia ratkaisuja, kuten mobiilisovelluksia, jotka voivat toimia kaytannon

ty6kaluina tyéelaman hyvinvoinnin tukemisessa.
3.3.1 Teoreettiset ratkaisut ja kdytannon toimenpiteet

Tanskanen (2022) kertoo, etta tydyksinaisyytta voidaan ehkaista luomalla rakenteita, jotka tukevat
tydntekijdiden vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta. Tyénohjaus ja ryhmadynamiikkaa vahvistavat toi-
menpiteet voivat auttaa tyontekijoité tuntemaan itsenséa osaksi tydyhteisda. Esimerkiksi tydhyvin-
vointiohjelmien integroiminen organisaation vastuullisuusstrategioihin voi toimia tehokkaana kei-
nona yksinaisyyden vahentamisessa. Haastatteluissa ilmeni, etta tydpaikoilla on kasvava valmius
panostaa innovatiivisiin tyéhyvinvoinnin ratkaisuihin, joilla voidaan vastata nykypaivan tyéelaman
haasteisiin, kuten tydyksindisyyteen. Useat haastateltavat korostivat, ettd organisaatioissa on
alettu tunnistaa tyoyksinaisyyden kielteiset vaikutukset tyontekijéiden hyvinvointiin, tyon tulokselli-
suuteen ja koko tydyhteison dynamiikkaan. Etenkin uusia teknologisia ratkaisuja, kuten mobiiliso-
velluksia, pidettiin lupaavina valineind, joiden avulla yksinaisyytta voitaisiin ennaltaehkaista ja yh-

teisollisyyttéa vahvistaa tyopaikoilla.

Taman opinnéaytetyon analyysi- ja tulosluvuissa syvennytaan tarkemmin tapaustutkimuksen 16y-

doksiin, jotka tuovat esille, milla tavoin tydyksindisyyden ehkéiseminen ja yhteisollisyyden vahvista-
minen voidaan konkreettisesti integroida organisaatioiden kaytant6ihin. Haastattelut osoittivat, etta
esimerkiksi tydyhteison sosiaalisten kaytantojen kehittdminen, digitaalisten tydkalujen hyddyntami-
nen seka esihenkildiden aktiivinen rooli yhteiséllisyyden edistamisessa ovat keskeisia tekijoita, joita
organisaatiot ovat valmiita tutkimaan ja omaksumaan. Taméa osoittaa, etta tyénantajat eivat pelkéas-
tdan tunnista ongelmaa, vaan ovat myos avoimia kokeilemaan ja implementoimaan uusia, mahdol-

lisesti vaikuttavia ratkaisuja.

Mydhemmin luvuissa 3 ja 4 tarkastellaan myos, miten tyéyhteisdn sosiaalinen dynamiikka ja yhtei-
sollisyyttd tukevat interventiot voivat vahent&a yksinaisyyden kokemuksia. Tavoitteena on paitsi
tuoda esille tutkimuksen teoreettiset I0ydokset, myds tarjota kaytdnnonlédheisia suosituksia, jotka
auttavat organisaatioita edistamé&éan tyontekijdidensa hyvinvointia ja lisaéamaan yhteenkuuluvuuden

tunnetta.
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Liséksi vastuullisuusraportointi voi nostaa tyodyksinaisyyden nakyvéksi osaksi organisaation sosiaa-
lisen vastuun toimia. ESG-raportointivelvoitteen myota organisaatioilla on mahdollisuus kehittaa
strategioita, jotka parantavat tyontekijoiden hyvinvointia ja korostavat yhteisollisyyden tarkeytta.

Tyoyksindisyyden ymmartaminen ja sen ehkaisy ovat keskeisia tavoitteita tydhyvinvoinnin paranta-
misessa. Tutkimukset osoittavat, etté tydyksinaisyys on monisyinen ilmio, jolla on merkittavia vai-
kutuksia seka yksilon etta organisaation tasolla. Suomalaiset tutkimukset ja mittarit tarjoavat arvok-
kaita tyokaluja tyoyksinaisyyden kartoittamiseen ja sen kasittelyyn. Naiden pohjalta organisaatioilla
on mahdollisuus kehittaa ratkaisuja, jotka tukevat tyontekijoiden sosiaalista yhteenkuuluvuutta ja
edistavat tydhyvinvointia.

Tyoyksindisyys on ilmid, joka vaatii seka yksilo- ettéd organisaatiotason toimia. Viitekehyksen ja ole-
massa olevan tutkimuksen valossa tyoyksinaisyyden vahentamiseen voidaan kehittdd monitasoisia
ratkaisuja, jotka yhdistavét sosiaalisen vuorovaikutuksen tukemisen, organisatoriset kaytannot ja
digitaaliset tyOkalut.

TyOyhteistjen sosiaalisen dynamiikan tukeminen on keskeinen osa tydyksindisyyden ennaltaeh-
kaisya. Sanna Faldtin (2023) mukaan tyokavereilla on velvollisuus vaikuttaa positiivisesti toistensa
ty6hyvinvointiin. Ta&ma nakoékulma tuo esiin, etté tydyhteisdn jasenten rooli ei rajoitu vain ammatilli-

seen yhteistydhon, vaan heillda on myds tarkea tehtava yllapitdd sosiaalista yhteenkuuluvuutta.

Faldt korostaa, ettd pandemian jalkeen tydpaikoilla tulisi sopia uusista yhdesséolon tavoista. Esi-
merkiksi yhteisten toimistopaivien sopiminen tai tiimien uudelleenorganisointi voivat lisata vuorovai-
kutusta ja vahentaa eristaytyneisyytta. Lisaksi esihenkildiden tehtavana on kartoittaa yksilokeskus-
teluissa tyontekijoiden kokemuksia ja varmistaa, ettd heilld on riittavasti yhteyksia kollegoihinsa.
Tama on linjassa Niina Junttilan (2015) tutkimusten kanssa, jotka korostavat tyénohjausta ja ryh-

madynamiikan vahvistamista yksinaisyyden ehkaisemiseksi.

Haastatteluista my6s selvisi, ettd tyotyytyvaisyyskyselyissd on alettu esittédd kysymyksia koskien
tyoyksinaisyyttd. Tamé on hyva asia, silla tutkijoiden mukaan kulttuurinen muutos on valttdma-
tontd, jotta tydpaikkoihin saadaan kestavasti muutosta tydyksinaisyyden ja yhteisollisyyden teemoi-
hin.

3.4 Sosiaalisen raportoinnin viitekehys

Tassa osiossa keskitytdén erityisesti sosiaaliseen vastuullisuuteen ja siihen, miten henkildstéhallin-
non ja esihenkildiden toimet voivat osaltaan tukea tyontekijoiden hyvinvointia ja ehkaisté yksinai-
syytta. Tarkastelu laajenee vastuullisen johtamisen ndkodkulmaan, jossa korostetaan sosiaalisen

vastuun merkitysté organisaatioiden arjessa. Tahan osioon sisaltyy my6s pohdintaa siité, kuinka
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vastuullisuusraportoinnilla voidaan tuoda nakyvéaksi organisaation sitoutuminen tydhyvinvoinnin

edistamiseen.

CSRD (Corporate Sustainability Reporting Directive) on EU:n uusi kestavyysraportointidirektiivi,
joka tuo sadoille suomalaisille yrityksille uusia raportointivelvoitteita (Lindman, 2024). Kestavyysra-
portoinnin tavoitteena on tehd& yritysten vastuullisuustoiminnasta l&pindkyvampaa ja vertailukel-
poisempaa. Kestavyysraportointivaatimukset tulevat koskemaan merkittavaa maaraa yrityksia joko
suoraan tai epasuorasti esimerkiksi toimitusketjujen ja alihankkijoiden kautta. Kestavyysraportointi
ja vastuullisuusasiat tulevat vaikuttamaan myds entistd vahvemmin pk-yrityksien toimintaan. Par-
haillaan on kaynnissa uudelleen jarjestaytyminen parhaista arvopohjaisista tyopaikoista, jotka kil-
pailevat parhaista asiantuntijoista. Yksindisyys ja raportointi sosiaalisen vastuun osalta — ja erityi-
sesti niista taitavasti viestiminen jakaa yrityksien tydnantaja- ja sidosryhmamielikuvat uuteen us-

koon.

Sosiaalisen vastuun raportointi, erityisesti ESG-raportoinnin kautta, tarjoaa organisaatioille mahdol-
lisuuden tehdad nékyvéksi toimensa tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemiseksi. Tyontekijoiden yhtei-

séllisyyden tukeminen ja tydyksindisyyden ennaltaehkaisy voidaan nédhdé osana organisaation so-
siaalisen vastuun strategiaa, joka paitsi parantaa tyontekijoéiden hyvinvointia, myds vahvistaa orga-

nisaation tydnantajamielikuvaa ja kilpailukykya.

Sosiaalisen vastuun raportointi on kehittynyt merkittavéksi osaksi organisaatioiden strategista toi-
mintaa, erityisesti ESG-raportointivelvoitteen (Environmental, Social, Governance) myéta. Taman
viitekehyksen keskidssa on sosiaalinen vastuullisuus ja sen merkitys tydyhteisdjen hyvinvoinnin
edistamisessa. Sosiaalinen vastuullisuus kattaa laajasti tyontekijoiden oikeudet, tydolosuhteet, yh-
denvertaisuuden seka psykologisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin edistamisen. Naiden tekijéiden na-
kyvaksi tekeminen osana yritysten kulttuuria seka vastuullisuusraportoinnissa voi paitsi tukea orga-

nisaation mainetta, myds vahvistaa tyontekijéiden sitoutumista ja luottamusta.

Tyoyksindisyys, joka voi johtua esimerkiksi organisaatiorakenteista, heikosta tydyhteistkulttuurista
tai tuen puutteesta, on noussut tyéhyvinvoinnin keskeiseksi haasteeksi. T&han ongelmaan vastaa-
misessa henkilostohallinnolla ja esihenkil6illa on keskeinen rooli. Inhimillisen kestavyyden malli
(Human Sustainability Framework) tarjoaa viitekehyksen, jossa tyontekijoiden psykologinen, fyysi-
nen ja sosiaalinen hyvinvointi asetetaan osaksi kestavaa kehitysta ja organisaation vastuullisuusta-
voitteita. Tamé& malli korostaa, ettd hyvinvoivat tyontekijat ovat organisaation kestavyyden perusta,

ja tydyksindisyyden vahentdminen on keskeinen osa tata tavoitetta.

Itd-Suomen yliopiston tutkijatohtori Siiri-Liisi Kraavin johtama, Tydllisyysrahaston osarahoittama

tutkimushanke tutkii parhaillaan (20.11.2024), miten Frendie-mobiilisovellus voi toimia
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konkreettisena apuvalineena tydyksinaisyyden ehkaisyssa ja yhteisotllisyyden tukemisessa tydpai-
koilla. Tama digitaalinen palvelu, jonka on kehittanyt suomalainen yhteiskunnallinen yritys, tarjoaa
innovatiivisen esimerkin siitd, kuinka digitaaliset ty6kalut voivat tukea sosiaalista hyvinvointia erityi-
sesti eta- ja hybriditydssa. Kraavin tutkimuksessa keskitytaan sovelluksen kykyyn tarjota tyonteki-
joille uusia tapoja verkostoitua ja yllapitaa sosiaalisia yhteyksi&, mika voi olla ratkaisevaa tydela-
man yksinaisyyden vahentamisessa.

Vaikka tutkimus tarkastelee Frendie-sovelluksen vaikutuksia tyOyhteison hyvinvointiin, se ei kasit-
tele sovelluksen potentiaalia tukea yritysten vastuullisuusraportointivelvoitteita, kuten Corporate
Sustainability Reporting Directiven (CSRD) edellyttamia vaatimuksia. Tama on kuitenkin mielen-
kiintoinen n&kodkulma, joka voisi tarjota uuden tutkimussuunnan tulevaisuudessa. Sovellus tuottaa
validoitua dataa sosiaalisen vastuun toimista, erityisesti tydyksindisyyden ennaltaehkaisystéd, mika
voisi olla hyodyllista yrityksille niiden raportointivelvoitteiden tayttdmisessa.

Olisi kiinnostavaa tutkia jatkossa, miten Frendie-sovellus voisi toimia ketjutetusti lahtétilanteen arvi-
oinnista, ratkaisujen implementoinnista ja muutosten seurannasta aina lopputilan mittaamiseen
asti. Tama voisi tarjota yrityksille selkean ja mitattavan tavan osoittaa sosiaalisen vastuun toi-
mensa CSRD:n mukaisesti. Tallaista tutkimusta, jossa digitaalisen tydkalun vaikutuksia kaytetaan
nain kattavasti osana vastuullisuusraportointia, ei ole aiemmin tehty. Nain Frendie-sovellus voisi
toimia seka tybyhteisdjen hyvinvointia parantavana ratkaisuna etta strategisena tykaluna vastuul-

lisuusraportoinnin kehittdmisessa.
3.4.1 Liiketoiminnallinen perusta osana raportointia

Triple Bottom Line -ajattelu (Elkington, 1997), joka korostaa taloudellisen, sosiaalisen ja ymparis-
tollisen vastuullisuuden yhdistamista, tarjoaa liiketoiminnallisen perustan tarkastella sosiaalisen
vastuullisuuden merkitysta organisaatioissa. Tama lahestymistapa korostaa, etta sosiaalisen vas-
tuullisuuden toimet, kuten tydyksinaisyyden ennaltaehkaisy, eivat ole pelkdstaan eettisia tai inhimil-

lisi& pyrkimyksia, vaan ne voivat myos lisata yrityksen taloudellista vaikuttavuutta.

Organisaatioille, jotka panostavat tytntekijoidensad hyvinvointiin strategisesti ja systemaattisesti,
avautuu mahdollisuus osoittaa vastuullisuuttaan konkreettisesti myds liiketoiminnallisesti merkitta-
villa tavoilla. Esimerkiksi tyoyksindisyyden ehkaisy ja yhteisollisyyden edistdminen voidaan sisallyt-
taé vastuullisuusraportointiin selkeiden indikaattoreiden, kuten tydtyytyvaisyyden, psykososiaali-
sesti koetun hyvinvoinnin tai tydyhteison tuen mittareiden, kautta. Téallaiset mittarit osoittavat paitsi
organisaation inhimillisté vastuullisuutta, myés sen kilpailukykya, silla tyontekijéiden hyvinvointi hei-

jastuu tuottavuuteen ja sitoutumiseen.
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Tanskasen ym. (2023) tydryhman kehittdma malli tarjoaa konkreettisia tyokaluja ndiden indikaatto-
reiden mittaamiseen, ja se voisi toimia osana organisaation vastuullisuusraportointia. Lisaksi uu-
denlaiset digitaaliset palvelut, kuten mobiilisovellukset, tarjoavat innovatiivisia tapoja keraté, analy-
soida ja hyddyntaa tyéntekijoiden hyvinvointiin liittyvaa dataa. Naiden palveluiden avulla voidaan
paitsi edistaa yhteisollisyytta ja ehkaista tyoyksinaisyyttéd, myos tuottaa validoitua dataa, joka tukee

vastuullisuusraportoinnin vaatimuksia.

Vihrean rahan eli vastuullisuuskriteereihin perustuvan rahoituksen merkitys kasvaa lilketoimin-
nassa. Sosiaalisen vastuun toimet, kuten tydyksinaisyyden ehkaisy ja yhteisollisyyden edistami-
nen, voivat parantaa organisaation sijoittumista vihrean rahan kriteeristdissa, mika puolestaan voi
avata yrityksille uusia taloudellisia mahdollisuuksia. Nain sosiaalisen vastuullisuuden integroiminen
liketoimintastrategiaan tukee seka yrityksen kestavaa kasvua ettéa sen kilpailukykyé globaalissa

toimintaympaéristossa.

Triple Bottom Line (TBL) -ajattelun esitteli alun perin John Elkington vuonna 1994, ja han laajensi
sité kirjassaan Cannibals with Forks: The Triple Bottom Line of 21st Century Business (1997).

Tama lahestymistapa korostaa yritysvastuun kolmea ulottuvuutta: taloudellista, sosiaalista ja ym-
paristollista kestavyytta. TBL:n periaatteiden mukaisesti yritysten tulisi mitata menestystaan paitsi

taloudellisin indikaattorein, my6s sosiaalisen ja ymparistéllisen vaikuttavuuden kautta.

Nain ollen, Triple Bottom Line -ajattelu (Elkington, 1997) tarjoaa kestavan ja monipuolisen liiketoi-
minnallisen viitekehyksen, johon voidaan ankkuroitua myds tdman opinnaytetyon teemat, kuten

tydyksindisyyden ehkaisy ja sosiaalisen vastuullisuuden raportointi.

Vastuullinen johtaminen korostuu entistd enemman sosiaalisen vastuun kontekstissa, jossa tydyh-
teisdjen hyvinvointi ja luottamuksellisen ilmapiirin rakentaminen ovat avainasemassa. Tyoyhteiso-
jen yhteisollisyyden ja yksinaisyyden ehkaisyn integroiminen osaksi vastuullista johtamista ei ole
vain eettinen valinta, vaan myds strateginen tekija yrityksen menestyksessa. Tama luo perustan
sille, miksi vastuullisen johtamisen kaytant6jen tulisi sisaltda selkeita toimia sosiaalisen hyvinvoin-

nin edistamiseksi.
3.4.2 Vastuullisuuden ja taloudellisen vaikuttavuuden yhteys

Vastuullisuusraportointi tarjoaa yrityksille mahdollisuuden systemaattisesti mitata ja kehittéda tydyh-
teisOn hyvinvointia. TA&ma prosessi voi erityisesti hyodyttaa yrityksia, joissa sosiaalinen vastuu ja
tyontekijoiden hyvinvointi eivét ole vield organisaatiokulttuurin peruspilareita. Raportointi voi toimia
ty6kaluna, joka auttaa johtoa tunnistamaan tydyhteison kipupisteet, kuten yksinaisyyden kokemuk-
set, ja rakentamaan strategioita niiden ratkaisemiseksi. Triple Bottom Line -ajattelu (Elkington,

1997) tukee tata nakodkulmaa korostaen sosiaalisen vastuullisuuden, ympariston ja talouden
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tasapainoa yrityksen toiminnassa. Sosiaalisen vastuun osalta tyontekijoiden hyvinvointi voidaan
sisallyttaa vastuullisuusindikaattoreihin, kuten tyotyytyvaisyys, psyykkinen hyvinvointi ja yhteisolli-
syyden kokemukset.

Vastuullisuuden ja rahoituksen hinnan valinen yhteys korostaa entisestaén vastuullisen johtamisen
merkitysta. Euroopan investointirahaston (EIR) tarjoamat takaukset pk-yritysten ja taloyhtididen in-
vestointeihin hiilestd irtautumiseen ja energiatehokkuuteen ovat esimerkki siitd, miten vastuullisuus
voi tuoda yrityksille konkreettisia taloudellisia hy6tyja (Taloustaito, 2024). Vastaavasti yritysten so-

siaalinen vastuu voi tulevaisuudessa vaikuttaa yrityslainojen hintaan ja saatavuuteen, silla rahoitta-

jat painottavat entistd enemman vastuullisuutta osana rahoituspaatoksia (Asiakastieto, 2021).

Opinnaytetydssa kasitellyt teemat, kuten tydyksindisyyden ehkaisy ja sosiaalisen vastuun rapor-
tointi, asettuvat osaksi tata laajempaa vastuullisuuden ja liiketoiminnan vaikuttavuuden keskuste-
lua. Vastuullisuusraportoinnin mahdollisuutta mitata tydyksinaisyyden ehkaisyn ja yhteiséllisyyden
vaikutuksia yrityksen taloudelliseen ja sosiaaliseen kestavyyteen ei ole juurikaan tutkittu. Tama
avaa mielenkiintoisen jatkotutkimusaiheen: voisiko esimerkiksi sosiaalisen hyvinvoinnin lisaaminen
ja sen raportointi vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn seka vastuullisuusindikaattoreiden kautta myds
rahoituksen saatavuuteen ja hintaan? Tallainen tutkimus tarjoaisi uusia nakoékulmia vastuullisen

johtamisen, sosiaalisen vastuun ja liiketoiminnan synergian ymmartamiseen.

Taman viitekehyksen avulla pyritdan vastaamaan tutkimuskysymyksiin siité, miten tydyksinaisyytta
voidaan ehkaista ja kuinka vastuullisuusraportointi voisi toimia tukena tydyksinaisyyden kasitte-
lyssé ja vahentdmisessa. Sosiaalisen vastuun ja vastuullisuusraportoinnin yhdistdminen inhimilli-
sen kestavyyden malliin ja vastuullisen johtamisen periaatteisiin luo perustan tarkastelulle, jossa
ty6hyvinvointi ja sen mittaaminen nahdaan strategisena osana organisaation vastuullisuustoimin-
taa hyddyttaen liiketoiminnan kasvamista ja yrityksen menestymista. Erityinen painopiste on henki-
I6stohallinnon ja esihenkildiden roolissa sosiaalisen vastuullisuuden edistgjina. Tassa tarkastellaan
esimerkiksi tydhyvinvoinnin edistamista, yksindisyyden ehkaisya ja tyontekijoiden yhteisollisyyden

vahvistamista.
3.5 Ratkaisuja tyoyksinaisyyteen

Digitalisaatio tarjoaa uusia mahdollisuuksia tukea yhteisollisyytta erityisesti eta- ja hybriditydympa-
ristbissa. Siiri-Liisi Kraavin meneillaéan oleva tutkimus Frendie-mobiilisovelluksen kaytosta tyoyksi-
naisyyden ehkaisyyn tuo konkreettisia esimerkkeja siita, miten teknologiset ratkaisut voivat tayden-

taa perinteisia sosiaalisia interventioita. Kraavin mukaan sovellus voisi toimia
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kustannustehokkaana ja skaalattavana ty0kaluna, joka tukee tyéntekijoiden mahdollisuuksia ver-
kostoitua ja yllapitaad yhteyksia. Tuloksia on luvassa kesalla 2025.

Frendie-sovellus pyrkii vahvistamaan sosiaalista tukea tarjoamalla kayttgjille mahdollisuuksia I6y-
taa yhteisia intresseja ja luoda merkityksellisia suhteita tyoyhteisossa. Sovelluksen joustavuus ja
kayttajaystavallisyys tekevat siitd soveltuvan monenlaisiin tydymparistdihin. TAma ratkaisu on eri-
tyisen tarkeé hybridimallissa, jossa tyontekijdiden fyysiset kohtaamiset voivat olla harvinaisempia,
mutta teknologian avulla vuorovaikutusta voidaan silti edistaa. Palvelu tuottaa myos dataa rapor-
tointivelvoitteisiin, joten se on yksi esimerkki uudenlaisesta palvelusta, jossa yhdistyy tyoyksinai-

syyden ratkaiseminen seka sosiaalisen vastuun raportointi.

Organisaatiotasolla voidaan tehd& useita toimenpiteita tyoyksindisyyden vahentamiseksi. Kemppi-
sen ja Tanskasen kehittama tyoyksinaisyysmittari tarjoaa organisaatioille mahdollisuuden kartoittaa
tyoyksindisyyden tasoa ja seurata sen kehittymistd. Tama mittari antaa tarkeda dataa, jonka perus-
teella voidaan suunnitella kohdennettuja toimenpiteitd, kuten yhteisollisyytta edistéavia ohjelmia tai
ryhmatyoskentelymalleja.

Liisa Makelan (2022) tutkimukset painottavat, etta tydyksindisyytta voidaan lievittaa tarjoamalla
tyontekijoille selkeat rakenteet ja mahdollisuudet vuorovaikutukseen. Esimerkiksi tiimien jarjestel-
mallinen sekoittaminen, uusien tyontekijdiden mentorointiohjelmat ja yhteisten tilaisuuksien luomi-

nen voivat olla tehokkaita keinoja vahvistaa ryhmien yhteenkuuluvuuden tunnetta.
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4 Menetelmat

4.1 Johdanto

Taman opinnéaytetyon toteuttamisessa hyddynnettiin laadullista tutkimusotetta, joka valittiin sen so-
veltuvuuden vuoksi tutkittavien ilmididen — tydyksindisyyden, tydéhyvinvoinnin ja vastuullisuusrapor-
toinnin — syvalliseen tarkasteluun. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa ilmiota ko-
konaisvaltaisesti sen omassa kontekstissaan, mika tekee siita erityisen hyddyllisen menetelman

silloin, kun tutkimuskohde on monimutkainen tai vahan tutkittu (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4).

Tutkimuksen prosessi lahti liikkeelle ongelman tunnistamisesta. Tutkimuksen lahtokohtana oli alus-
tavien tutkimusongelmien maarittdminen tilaajaorganisaation kanssa kaytyjen keskustelujen perus-
teella. Naissa keskusteluissa nousivat esille erityisesti ESG-raportointi, tyéhyvinvoinnin muutokset
ja niiden strateginen merkitys organisaatiolle. Tutkimuksen empiirinen osuus rakentui vaiheittai-
sesta prosessista, jossa keskeisia osia olivat aiheen tarkempi maarittely teoriaan ja kirjallisuuteen
perehtymisen kautta, tausta-aineiston, kuten kohdeorganisaation dokumenttien keraaminen seka
tutkimuskysymysten asettamisen jalkeen valitun johderyhman rekrytointi ja haastatteluista sopimi-
sen kautta. Prosessi eteni teoreettisen viitekehyksen muodostamien tutkimuskysymysten luonnin
kautta puolistrukturoitujen haastattelujen toteuttamiseen. Tété ennen teemahaastattelun runko ra-
kentui teoreettisen viitekehyksen teemojen; tyéyksindisyyden ja sosiaalisen vastuun raportoinnin
tarkentumiseen. Teemojen kautta tarkentui teemahaastattelun kysymysten asettelu ja haastattelu-

jen valmistelu mm. tekniikan osalta.

Tassa tutkimuksessa tavoitteena oli selvittdd, miten tilaajaorganisaation sidosryhmat ja asiakasor-
ganisaatiot suhtautuvat tyoyksinaisyyden ratkaisemiseen, tyohyvinvoinnin vahvistamiseen ja ESG-
vastuullisuusraportoinnin sosiaalisen vastuun integrointiin organisaatiokulttuuriin. Tutkimus toteu-
tettiin laadullisena tapaustutkimuksena, silla haluttiin syvallisesti ymmartaa tutkittavia teemoja ja
niiden keskinaisia yhteyksia. Tutkimuksen lahestymistapa oli laadullinen tapaustutkimus. Tama
strategia valittiin, koska se mahdollisti syvéllisen tarkastelun kohdeorganisaatioiden kaytanndista ja
kokemuksista, jotka liittyivat tydyksindisyyden ratkaisemiseen, sosiaalisen vastuun raportointiin ja
ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen. Tapaustutkimus soveltui erityisen hyvin naiden ilmiéiden tarkaste-

luun niiden todellisessa toimintaymparistossa.
4.2 Tutkimusstrategiaja -lahestymistapa

Tutkimuksessa kaytettiin puolistrukturoitua haastattelurunkoa, joka tarjosi tilaa myés uusille havain-
noille ja 16ydoksille. Tama lahestymistapa mahdollisti syvallisen ymmarryksen hankkimisen tutki-

muksen keskitssa olevista teemoista, kuten tydyksinaisyyden vahentamisesta,
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organisaatiokulttuurin kehittamisesta ja vastuullisen johtamisen kaytannoista. Empiirisen aineiston
analysoinnin tueksi tutkimuksessa hyddynnettiin teoriaa, jonka pohjalta analyysi teemoitettiin ja tu-
loksia reflektoitiin seka aikaisempaan kirjallisuuteen etta kaytannon haasteisiin peilaten.

Tutkimus on kvalitatiivinen, ja sen tarkoitus on ymmartaa syvallisesti yksinaisyyden, ja erityisesti
tyoyksinaisyyden merkitystéa suhteessa vastuullisuusraportointiin. Ja mygs toisin pain; laadullisessa
aineistossa, joka on tehty haastattelemalla, selvitettiin, miten raportointi ja tyoyksinaisyys liittyvat
yhteen, seka sitd, miten yrityksissa tunnistetaan yksinaisyydesta johtuva huonovointisuus. Tyoyksi-
naisyys on iso ja aikaamme leimaava ilmig, jota haluttiin tarkastella lahemmin tydyhteisdissa. Kvali-
tatiivinen tutkimusotanta valittiin, koska tavoitteena oli ymmartaa kohdeorganisaation asiakkaiden
kokemuksia tyoyksinaisyydesta ja sosiaalisen vastuun raportoinnista. Tutkimuskysymysten maarit-
tely toimi l&htokohtana aineiston kerédédmiselle ja tiedonhankintamenetelmien valinnalle (Hirsjarvi
ym. 2022, 13). Koska tutkimuksessa pyritdan syvalliseen ymmarrykseen organisaatioiden henkilds-
tohallinnon tietoa yksinaisyydestd, tydyksinaisyydesta ja vastuullisuusraportoinnin vaikutuksista,
kvalitatiivinen tutkimusote todettiin soveltuvimmaksi. Kvalitatiivinen menetelm& mahdollistaa tutkit-
tavan kohteen kokonaisvaltaisen tarkastelun, keskittyen sen ominaisuuksiin, laatuun ja perustelui-
hin (Hirsjarvi ym. 2003, 151; Ojasalo ym. 2015, 106).

Jos pohditaan hetki, miten tutkimus saadaan osaksi akateemista keskustelua, taytyy puhua viit-
tauksista, joita tassakin materiaalissa on runsaasti. Viittaukset eivat ole vain teoreettinen viiteke-
hys, vaan ne osoittavat myos tutkimuksen luotettavuuden ja tieteellisen pohjan. Jokainen viittaus
tulee valita tarkasti, jotta se liittyy olennaisesti tutkimusaiheeseen ja vahvistaa sen argumentteja.
Tassa tyossa viittaukset esimerkiksi Maslachin ja Leiterin tyduupumuksen teoriaan seka Ojasalon
ym. kehittdmismenetelmiin loivat pohjan aineiston analyysin ja johtopaéattsten tekemiselle. Viittaus-
ten kautta ty0 liittyy laajempaan tieteelliseen keskusteluun ja antaa lukijalle mahdollisuuden syven-

tya aiheeseen tarkemmin.
4.3 Laadullinen tapaustutkimus

Laadullisen tutkimuksen valintaa tehdessa on tarkedaéd maarittaa, miksi menetelméa sopii tutkimus-
kysymyksiin. TAma tutkimus keskittyi tydyksindisyyden ja vastuullisuusraportoinnin valisten yhteyk-
sien ymmartadmiseen, mika edellytti syvallista ilmion tarkastelua ja yksityiskohtaista aineiston ana-
lyysia. Laadullisen tutkimuksen etu on joustavuus: se sallii aineistonkeruun ja analyysin sopeutta-
misen tutkimuksen tarpeiden mukaan. Esimerkiksi puolistrukturoidut haastattelut olivat tassa tutki-
muksessa olennainen osa aineistonkeruuta, koska ne tarjosivat tilaa uusille néakdkulmille ja rikas-

tuttivat tutkimustuloksia.
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Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 4) painottavat, ettd laadullisen tutkimuksen valinnassa tulee huomi-
oida tutkimuksen tavoitteet ja kysymykset. Jos tavoitteena on syvallinen ymmarrys ilmiosta ja sen
kontekstista, laadullinen tutkimus on oikea valinta. Lisdksi Ojasalo ym. (2015, 136) korostavat, etta
kehittamistyon menetelmat, kuten tapaustutkimus, tukevat ilmididen syvallista tarkastelua niiden
todellisessa ymparistossa. Naiden viitekehysten avulla voidaan perustella menetelméan valinta ja
varmistaa, etté tutkimusprosessi etenee loogisesti ja l[&pinakyvasti.

Tapaustutkimus kohdistuu tyypillisesti aina hyvin rajattuun tapaukseen, joka tédssé tapauksessa on
kohdeorganisaation toiminta ja asiakkaat. Kohdeorganisaation liiketoiminnan ja mission keskiosséa
on myo6s valmiina jo tapaustutkimuksen keskeisimmat teemat: tyoyksindisyyden ja yksinaisyyden
ennaltaehkaisy seka sosiaalisen hyvinvoinnin vahvistaminen seké yrityksen toinen keskeinen liike-
toiminnan ydin; sosiaalisen raportointivelvoitteen helpottaminen. Tapaustutkimus pyrkii aina ym-
martamaan tapausta sen omassa ymparistossa, joka tassa tapauksessa on tydymparisto ja aito
kehitystyd. Tapaustutkimus pyrkii aina ymmartamaan erittain syvallisesti juuri valittua tapausta.
(lahde)

Tutkimus tehdaén usein organisaation, tydelamén edustajan tai muun sopivan rajatun ymparistén
kanssa, jolloin kehittamistehtavan luonne korostuu. Kehitetdaan ja tutkitaan jotakin oleellista, ajan-
kohtaista ja vaikuttavuudessa tarkeaa. Laadullisen tapaustutkimuksen tavoitteena onkin auttaa
analysoimaan olemassa olevia kaytantdja ja parhaassa tapauksessa kehittdmaén niihin jotakin

uutta, jotakin parannuksia.

Kun kaikki haastattelut olivat saatu kesdalla paatdkseen, havainnot ja keskeiset sanat teoreettisen
viitekehyksen puitteissa jarjesteltiin analysointia varten. Haastattelumateriaalia, jota kertyi noin 80
sivun verran, luettiin moneen kertaan ja samalla vertailtiin lahdeaineistoon. Tapaustutkimuksen
teeman mukaisesti syvaymmartamiseen kaytettiin aikaa, ja keskusteluita ja haastatteluista nous-

seita teemoja pohdittiin teorian ja olemassa olevaan tutkimukseen peilaten useaan kertaan.
4.4 Teemahaastattelut

Haastattelut toteutettiin ajalla 1.3.—15.6.2024 puolistrukturoituina teemahaastatteluina Google Meet
-sovelluksen avulla. Jokaisen haastattelun kesto oli noin 45-60 minuuttia (liite 4). Haastattelut pe-
rustuivat huolellisesti laadittuun haastattelurunkoon, mutta keskustelut jattivat tilaa myds uusille na-
kokulmille ja I6ydoksille. TAma lahestymistapa mahdollisti sek& tutkimuskysymyksiin vastaamisen
ettd aineiston rikastamisen haastateltavien omilla kokemuksilla ja havainnoilla. Haastatteluiden
suunnittelu ja toteutus varmistivat, etta aineisto oli laadukas ja riittava saturaatiopisteen saavutta-

miseksi.
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Teemahaastattelumenetelma valittiin, koska se mahdollistaa joustavan ja syvallisen tiedonkeruun
(Hirsjarvi ym. 2022, 47). Haastatteluiden aikana haastateltavat pystyivat tuomaan esille heille mer-
kityksellisia havaintoja ja kokemuksia, jotka taydensivat tutkimuksen kokonaiskuvaa. Puolistruktu-
roidun lahestymistavan ansiosta haastateltaville voitiin esittéd myos lisdkysymyksi&, miké auttoi
tarkentamaan heidan nakemyksiaan ja selvittdmaan vastausten taustalla olevia syvempié merki-
tyksia. Haastattelumetodin valinta osoittautui toimivaksi, silla se tarjosi arvokasta tietoa, jota voi-
daan hyoddyntaa tutkimuksen tavoitteiden saavuttamisessa ja kohdeorganisaation kehitysehdotus-

ten laatimisessa.

Opinnaytetydn keskeisten piirteiden mukaisesti tutkimus on hyvin kaytannénlaheinen ja se toteute-
taan aidossa ymparistdssa, jolloin tapaustutkimuksen avulla pyritddn saamaan syvallisesti tietoa ja
niita peilaamalla tutkia aihepiirin tutkimuksiin ja tietoon peilaamalla ja siséltbanalyysin avulla, tu-
keeko tapaustutkimus olemassa olevaa tietoa vai l6ytyiko tutkimuksen avulla jotakin uutta.

Haastatteluissa keskityttiin kartoittamaan nykytilannetta erityisesti sosiaalisen hyvinvoinnin naké-
kulmasta ja selvittdmaan, kuinka CSRD- ja ESG-raportointivelvoitteet koskettivat yrityksia ja haas-
tateltavia henkilOita. Lisaksi tiedusteltiin, miten yritykset aikoivat ratkaista sosiaalisen hyvinvoinnin
haasteita ja lisata yhteisollisyytta tydymparistossaan. Keskusteltiin myos siita, olisiko yrityksilla ha-
lua ja valmiutta panostaa skaalattavaan mobiilisovellukseen, jota tarjottaisiin henkilostolle yhteisol-
lisyyden edistamiseksi seka raportointiin tarvittavan datan saamiseksi. Lisaksi kartoitettiin, oliko

kaksoisolennaisuusperiaate haastateltaville tuttu kasite.

Haastatteluiden jalkeen tulokset analysoitiin ja niista tehtiin johtopaatdkset. Haastattelujen aikana
ja niiden jalkeen kirjattiin muistiin havainnot ja huomioitavat seikat, ja jokaisen haastattelun jalkeen
laadittiin yhteenveto. Nauhoitukset toteutettiin puhelimen avulla, koska Google Meet -sovelluksen
maksuttomassa versiossa ei ollut nauhoitusmahdollisuutta. Nauhoitettu aineisto litteroitiin tekstiksi

huolellista analyysia varten.

Haastattelut valmisteltiin tarkasti, ja niissa kaytettiin yhtenaisté runkoa, mika varmisti vertailukelpoi-
suuden. Teemojen ja aikataulujen sopiminen etukateen kohderyhmén edustajien kanssa loi pohjan
sujuvalle toteutukselle. Haastattelujen eteneminen noudatti suunniteltua rakennetta, mutta keskus-
telut syventyivat usein teemoihin, jotka herattivat erityista kiinnostusta tai kysymyksia. Tama lahes-
tymistapa mahdollisti aineiston rikastamisen uusilla nakoékulmilla, mika on tyypillista laadulliselle
tutkimukselle (Ojasalo ym. 2015, 136).

Haastateltavien valinta perustui heidan asiantuntemukseensa ja kokemuksiinsa tutkimuksen aihe-
piiristd. Valintakriteereissd huomioitiin myds aineiston rajaus ja tutkimustaloudelliset resurssit, jotta

aineistonkeruu oli hallittavissa annetun aikataulun puitteissa. Haastattelujen maaraa saadeltiin
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aineiston kyllaantymisen eli saturaatiopisteen perusteella, mika saavutettiin, kun viimeiset haastat-

telut eivat en&a tuottaneet olennaisesti uutta tietoa (Ojasalo ym. 2015, 111).

Naiden valintojen taustalla oli tieteellisen tutkimuksen periaatteiden noudattaminen: yhtenaisyys,
vertailukelpoisuus ja perusteellinen aineiston analyysi. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena oli tuot-
taa syvallinen ymmarrys ilmiéstéd sen omassa kontekstissaan, ja taméa lahestymistapa mahdollisti
teoreettisen viitekehyksen ja kaytannon havaintojen yhdistamisen (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku
4).

Otanta

Tutkimuksen kohdejoukkona olivat tilaajaorganisaation asiakasyritykset, jotka valittiin asiakasrekis-
terista tietyin rajauksin. Yrityksiltd vaadittiin vahintaan 100 tyontekijan henkildstomaara, ja niiden
tuli edustaa erilaisia toimialoja. Kohdeyritykset edustivat keskisuuria ja suuria perheyrityksia, pors-
siyhtidita seka valtion omistamia yrityksid. Haastateltavat valittiin henkiléstdhallinnon, vastuullisuu-
den ja laadun kehittamisen asiantuntijoista, joilla oli kokemusta tutkimuksen teemoista. Haastatte-
luihin osallistui yhteensa 10 henkil6&, joista kahdeksan tydskenteli HR-rooleissa, yksi vastuulli-
suusjohtajana ja yksi laatupaallikkona. Yksi haastateltava perui osallistumisensa jalkikateen, silla
han oli vaihtanut ty0paikkaa. Hanen tilalleen etsittiin uusi haastateltava, ja korvaava haastattelu pi-
dettiin kesakuussa 2024. Tydelamalahtoisyys oli konkreettista, silla viimeisen haastattelun aika-
taulu meinasi osoittautua haastavaksi; haastateltava joutui perumaan sovitun aikataulun viime het-
killa. Uusi aika saatiin sovittua poikkeuksellisesti lauantaille, jotta haastattelu saatiin pidettyd ennen

vastaajan alkavaa lomaa (liite 4).

Kohderyhmana olivat suuret organisaatiot, jotka kokonsa puolesta kuuluvat CSRD-direktiivin piiriin
tai osoittavat ketjutuksen kautta vastuullisuusraportoinnin vaatimuksia. Valinnassa painotettiin toi-
mijoita, joilla on merkittava rooli vastuullisuuden edistamisessa, ja jotka voivat toimia esimerkkind
muille. Naiden organisaatioiden koettiin olevan ihanteellisia tutkimuskohteita, silld ne voivat yhteis-
kunnallisina vaikuttajina omaksua ja levittaa kestavia toimintatapoja. Porssiyhtiditéa otannassa ol
yksi. Haastateltujen henkildiden roolit organisaatioissa keskittyivat vahvasti henkildstohallinnon
tehtaviin: kahdeksan haastateltavaa oli HR-roolissa, yksi vastasi vastuullisuudesta ja yksi toimi laa-
tupéaallikkbnd. Tama painotus antaa aineistolle erityisesti henkilostondkokulmaan keskittyvan tar-

kastelun.

Yhdistavana ja rajaavana tekijana tutkimuksen kohdeorganisaatioille oli vahintaan 100 henkilon
tyollistaminen, silla raportointivelvoitteisiin vaikuttavat yrityksen liikevaihdon ja henkiloston maaran
kaltaiset kriteerit. Tutkimusjoukkoon pyrittiin valitsemaan mahdollisimman suuria eri toimialoja

edustavia toimijoita, jotta saatiin monipuolinen katsaus siihen, miten teoriasta nouseviin teemoihin
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— tyoyksinaisyyteen, tyohyvinvoinnin vahvistamiseen ja vastuullisuusraportointiin — suhtaudutaan
erilaisissa konteksteissa. Lisaksi tutkimuksessa pyrittiin I0ytamaan uutta tietoa siita, miten teorian
esiin nostamia ongelmia, kuten yksindisyydesta kumpuavia haasteita, voitaisiin ratkoa ja miten teo-

reettista ymmarrysta voidaan kaytanndssa hyoddyntaa.

Erityistd huomiota kiinnitettiin silhen, miten sosiaalisen vastuun raportointivelvoite voidaan yhdistaa
tyohyvinvoinnin ja ennaltaehkaisevan yksinaisyystyon teemoihin. Liséksi tarkasteltiin, miten organi-
saatiokulttuurin kehittamisessa voidaan lisata ymmarrysta inhimillisen johtamisen merkityksesta
osana menestyvaa liiketoimintaa. Tutkimuksen kohteena olleet suuret organisaatiot valittin myo6s
siksi, ettd niiden koko ja vaikutusmahdollisuudet tekevat niisté yhteiskunnallisia esimerkkeja, jotka
voivat omaksua ja levittda vastuullisia kaytantéja laajemmin. Myds sattumalla oli vaikutusta valittui-
hin yrityksiin, silla mukaan valittiin siina jarjestyksessa yrityksia, miten heidan kanssaan saatiin so-
vittua tapaaminen. Kontaktointivaiheessa puheluita ja s&hkdposteja lahetettiin kymmenia.

Haastatteluihin osallistui yhteensa 10 yritysta, jotka edustivat monipuolista joukkoa eri omistaja-
maista, toimialoilta ja kokoluokista. Yritysten omistajamaat jakaantuivat seuraavasti: yksi yritys oli
tanskalaisessa omistuksessa, yksi norjalaisessa, yksi yritys oli suomalais-ruotsalaisessa yhteis-

omistuksessa ja seitseman yritysta oli taysin suomalaisessa omistuksessa.

Yritysten liikevaihdot vaihtelivat 33 miljoonasta eurosta aina 1,2 miljardiin euroon asti, mika toi
otantaan merkittavaa vaihtelua myos kokoluokan osalta. Kotimaisia yrityksia aineistossa oli kuusi,

mika vastaa 60 % otannasta.

Yritysten toimipisteiden maarat vaihtelivat suuresti. Nelja yritysta ilmoitti toimipisteidensa maaraksi
4 kappaletta. Muut toimipisteiden maarat olivat 7, 6, 100, 270 ja 400. Toimipisteiden maaraa selvi-
tettiin, silla etaisyyksien ja hybridityon tiedetdan vaikuttavan henkildstén kokemukseen tyéyksinai-
syydesta (Tanskanen ym, 2023). Tydn tilaajan toiveesta selvitettiin myds yritysten valmiutta tai kiin-
nostusta digitaalisen mobiilisovelluksen kayttéon helpottamaan yksindisyytta ja raportointia — tama
oli my6s keskeinen syy, miksi yritysten lokaatiot selvitettiin. Digitaalinen palvelu on kehitetty tuke-
maan yritysten yhteisollisyytta, ja etdisyydet ja useat toimipaikat tiedetddn lisddvan ulkopuolisuu-

den tunnetta. (Tanskanen ym, 2023.)

Aineisto tarjoaa kattavan lapileikkauksen erilaisista yrityksista, jotka eroavat toisistaan omistajuu-
dessa, liiketoiminnan koossa, toimialoissa ja toimipisteiden maarassé, mutta joissa henkildstdhal-
linnon merkitys ja kotimaisen omistuksen osuus korostuvat. Suomalaisuus yrityksen omistajara-
kenteessa viittaa enemman siihen, etté yhteiskunnallinen yritys, joka toimii opinnaytety©ssa tilaa-
jayrityksend, on keskittynyt tietynlaisten yritysten kontaktointiin ja asiakashankintaan tietysta

syysta. Koska yritys tuottaa palvelua, jonka avulla yritykset saavat validoitua dataa sosiaalisen
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hyvinvoinnin konkreettisista teoista, joita esimerkiksi isoja yrityksia koskevat raportointivelvoitteet
koskevat, on tietyn kokoluokan yritykset olleet kiinnostavampi kohderyhma tarpeen nakékulmasta.
Yhteiskunnallisena, suomalaisena toimijana yritys on myos halunnut l&hestya toisia kotimaisia yri-
tyksid, jolloin keskustelun avaaminen on ollut luontevampaa. Tilaajayrityksen toimitusjohtaja on
kertonut, etta kotimaisten yritysten brandimielikuvassa toistuu vastuullisuuden tavoittelu, joten
tadma on myads yksi syy, miksi asiakasrekisteristd 16ytyy juuri kotimaisessa omistuksessa olevia yri-
tyksia.

Yrityksen valintaan on vaikuttanut myds henkiléston méaaré; mitd enemman teemahaastatteluihin
rekrytoidut yrityksen tyollistavat maarallisesti, sitd suurempi tarve heilla on 16ytaa ratkaisuja tyoyk-

sindisyyden aiheuttamiin kuluihin.

45 Aineistoin hankinta

Aineisto kerattiin metodina puolistrukturoidut haastattelut. Tama lahestymistapa mahdollisti ohjatun
keskustelun samalla jattéen tilaa uusille nakokulmille ja 16ydoksille, joita haastattelutilanteissa saat-
toi syntya. Teoriaan seka tilaajayritykseen aikaisempiin dokumentteihin tutustumalla nimittéin vah-
vistui kasitys siitd, ettd teemojen yhdistamisen tavoitteen puolesta haastatteluissa voi nousta esille
jotakin uutta, mita viitekehyksessa ei viela ole huomioitu. Kohderyhméan valinta perustui teorian
huomioiden perusteella, silla teemat yksinaisyys seké sosiaalisen vastuun raportointivelvoite, tai

hyvinvoinnin kustannukset ovat erityisesti isojen yritysten haasteita.

Haastateltavat valittiin sattumanvaraisesti rajaten tilaajayrityksen asiakasrekisteristd. Rajauksena
oli, ettad yrityksen henkilostomaaran tuli olla vahintadan 100 henkila, silla tutkimuksessa haluttiin
tarkastella erityisesti suuria toimijoita, joilla on liikkevaihtonsa ja henkilostomaaréansa puolesta vel-
voite vastuullisuusraportointiin. Lisaksi pyrittiin valitsemaan eri toimialoja edustavia organisaatioita,
jotta saatiin kattava kuva tyéyksinaisyyden, hyvinvoinnin ja raportointivelvoitteiden kasittelysta. Ai-
neistonkeruussa keskityttiin siihen, miten organisaatiot voivat yhdistaa sosiaalisen vastuun rapor-
toinnin osaksi tydhyvinvoinnin ja inhimillisen johtamisen teemoja. Naiden elementtien ymmarrettiin
olevan ratkaisevassa asemassa yksinaisyyden juurisyiden ehkaisemisessa ja kestavan organisaa-

tiokulttuurin rakentamisessa.

Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin teemahaastattelut, jotka tarjoavat mahdollisuuden syventya koh-
deorganisaation tyontekijdiden ja esihenkildiden ndkemyksiin. Haastatteluiden teemat laadittiin tut-
kimuskysymysten ja teoreettisen viitekehyksen perusteella. Teemahaastattelut mahdollistavat jous-

tavan vuorovaikutuksen haastateltavien kanssa, mik& auttaa kerdamaan syvallista ja rikasta
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aineistoa. Haastateltavien valinnassa kiinnitettiin erityistd huomiota tutkimuksen tarkkuuteen ja luo-

tettavuuteen (Hirsjarvi ym. 2022, 32).

Haastatteluiden kautta keratty aineisto analysoitiin siséllonanalyysia hyodyntaen. Sisallénanalyysi
sopii menetelmaksi, koska se auttaa tunnistamaan ja tulkitsemaan aineistosta esiin nousevia kes-
keisia teemoja ja merkityksia. Naiden tulosten pohjalta tutkimuksessa laadittiin kehitysehdotuksia,
jotka ovat suoraan hyédynnettavisséd kohdeorganisaation toiminnassa.

Tutkimuksen aineistonkeruumenetelména kaytettiin teemahaastatteluja, jotka mahdollistivat syvalli-
sen ja monitahoisen tiedon kerdamisen tutkittavaan aiheeseen liittyen. Haastattelut keskittyivat etu-
kateen suunniteltuihin teemoihin, mutta antoivat myds mahdollisuuden syventya haastattelutilan-
teessa esiin nousseisiin kysymyksiin ja aiheisiin. Teemahaastattelut ovat avoimen ja strukturoitu-
neen haastattelun valimuoto, jossa haastattelija on ennalta valinnut tietyt teemat keskustelun poh-
jaksi. Taman tutkimuksen teemahaastattelut suunniteltiin tarkasti valittujen aihealueiden ymparille,
mutta niiden toteutus pysyi joustavana. Haastatteluissa kaytettiin ennakkoon valmistelulta kysy-
mysrunkoa, jota muokattiin keskustelun edetessa ja tarpeen mukaan syvennyttiin haastateltavien

esiin nostamiin aiheisiin (Hirsijarvi & Hurme, 1991, 2000).

Teemahaastattelut mahdollistivat joustavan ja syvallisen vuorovaikutuksen haastateltavien kanssa,
ja ne osoittautuivat tehokkaaksi tyokaluksi tutkimuksen aineistonkeruussa. TAma lahestymistapa
tarjosi paitsi monipuolisia ndkemyksia tutkimuskysymyksiin myos luottamuksellista tietoa, joka ri-
kastutti tutkimuksen tuloksia. Teemahaastattelun runko tukee tutkimuksen tavoitteita kartoittaa tyo-
yksindisyyden ja sosiaalisen vastuun raportoinnin valisia yhteyksia ja vaikutuksia organisaatioiden
toimintaan. Kysymyksissa hyodynnettiin laajasti teoreettista viitekehysta, jotta saataisiin syvéllista

ja monipuolista tietoa aihepiireista. Teemahaastattelun esittely ja runko on liitteessa 1.

4.6 Analyysiprosessi

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena, jossa kaytettiin puolistrukturoitua haastatte-
lua aineistonkeruumenetelmana. Tama lahestymistapa valittiin, koska se mahdollistaa joustavan ja
syvallisen tarkastelun tutkittavista ilmidista, kuten tydyksindisyydesta ja sosiaalisen vastuun rapor-
toinnista, samalla kun se sdailyttdd systemaattisuuden tutkimusprosessissa. Analyysin tavoitteena
oli selvittédd, miten tulokset vastaavat tutkimuskysymyksiin ja teoreettiseen viitekehykseen, tunnis-
taa uusia havaintoja seka arvioida, kuinka 16yddkset voivat taydentda tai haastaa aiempaa tutki-

musta.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena, ja aineisto kerattiin puolistrukturoiduilla tee-

mahaastatteluilla. Tama lahestymistapa valittiin, koska se mahdollisti syvéllisen tarkastelun
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tutkittavista ilmi6istd seka joustavan aineiston analyysin. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mi-
ten tulokset vastaavat tutkimuskysymyeksiin ja teoreettiseen viitekehykseen, tunnistaa uusia havain-
toja sekd arvioida, kuinka I6ydokset voivat tdydent&a tai haastaa aiempaa tutkimusta. Aineiston
analyysissa huomioitiin saturaatiopiste, joka saavutettiin 10 haastattelun jalkeen, kun vastaukset
alkoivat toistaa itseaan.

Analyysissa pyritdan selvittaméaan, miten tulokset vastaavat tutkimuskysymyksiin ja olemassa ole-
viin teorioihin. Lisaksi analyysissa tarkastellaan, mita uusia havaintoja aineistosta nousee ja kuinka
ne voivat tdydentaa tai haastaa aikaisempaa tutkimusta. Keskeisena tavoitteena on ymmartaa tut-
kimuksen teemoihin — tydyksinaisyyteen ja sosiaalisen vastuun raportointiin — liittyvia ilmioité ja
niiden vaikutuksia organisaation ja tyontekijoiden tasolla. Tuloksia arvioidaan teoreettisen viiteke-
hyksen valossa, ja niistd muodostetaan kokonaiskuva, joka auttaa vastaamaan tutkimuskysymyk-
siin seka kehittdamaan kaytannon ratkaisuja.

Aineisto jasenneltiin vertailemalla litteroituja haastatteluja. Yrityksen jaoteltiin ensin yli 250 tyo6llista-
viin yrityksiin sek& alle 250 tyollistaviin yrityksiin. Taman jaottelun avulla haluttiin saada paremmin
selkoa siihen, miten regulaation velvoitteet vaikuttavat vastauksissa. Teemahaastattelujen tuloksia
tarkasteltiin siis erityisesti vastuullisuusraportoinnin henkiléstérajan (250 tyéntekijad) perusteella.
Tama jaottelu perustuu EU:n kestavyysraportointidirektiivin (CSRD) vaatimuksiin, jotka maarittavat
yrityksen velvoitteet henkildstomaaran ja liikevaihdon perusteella. Vertailussa tarkasteltiin avainsa-
noja ja teemoja, jotka heréattivat kiinnostusta tai tuottivat erityisia haasteita eri kokoisissa yrityk-

Sissa.

Haastattelut toteutettiin videoyhteyden avulla, ja kukin haastattelu kesti 45—60 minuulttia (liite 4.).
Aineisto litteroitiin automaattisesti ja tarkistettiin huolellisesti korjaamalla mahdolliset virheet. Litte-
rointi mahdollisti aineiston systemaattisen analyysin ja varmisti, etta kaikki olennaiset huomiot do-
kumentoitiin. Haastateltavat valittiin tarkoituksenmukaisesti: mukana oli 10 yritysta, joista kahdek-
san edustajaa tyoskenteli henkiléstohallinnon tehtdvissa, yksi vastuullisuuden parissa ja yksi laatu-
paallikkona. Haastattelujen suunnittelu ja toteutus pohjautuivat huolellisesti laadittuun haastattelu-
runkoon, mutta keskusteluissa annettiin tilaa syventyd haastateltavia erityisesti kilnnostaviin tee-

moihin.

Haastatteluihin osallistui kymmenen Frendie-kohdeorganisaation asiakasyrityksen tai sidosryhmén
edustajaa, jotka tydskentelevat yli 100 henkiloa tyollistavissa yrityksissa. Valitut haastateltavat toi-
mivat henkildstohallinnon tehtavissa, kuten henkiléstdjohtajan, henkilostopaallikdn tai henkilésto-
managerin rooleissa, seka vastuullisuus- ja laatupaallikbn tehtavissa. Yhteista kaikille haastatelta-
ville oli kiinnostus ESG- ja CSRD-vastuullisuusraportointiin seka tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

Tama kiinnostus selvitettiin puhelussa, jonka avulla kerrottiin, millaista tapaustutkimusta ollaan
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tekemassa, ja miksi juuri heidén yritykseensa on soitettu. Puhelut tehtiin kevaan 2024 aikana paa-

saantoisesti toimistoaikana.

Tutkimuksen kohdejoukkona olivat Frendie yrityksen asiakasyritykset, jotka valittiin yrityksen asia-
kasrekisteristé tietyin rajauksin. Yritysten taytyi tyollistaa vahintaan 100 henkilda ja yrityksella taytyi
olla henkiléstéhallinnon edustaja téissa. Tutkimuksessa haastateltiin kahdeksaa henkiléstdhallin-
non edustajaa, yhta laatupéaallikk6d seka yhta vastuullisuusjohtajaa. Haastattelut kaytiin suomeksi.

Haastatteluiden aikana ja valittomasti niiden jalkeen kirjoitettiin ylos ensimmaisia havaintoja tee-
moista ja huomioita, jotka nousivat haastattelutilanteissa esille. Nama muistiinpanot toimivat olen-
naisena osana analyysivaihetta, ja ne tdydensivat litteroitua aineistoa. Huomionarvoista on, etta
haastatteluiden aikana tehdyt havainnot toistuivat lahes poikkeuksetta myds mydhemmassa ai-
neiston analyysissa. Nain ollen alustavat havainnot eivat vain tukeneet analyysiprosessia, vaan toi-
mivat myds vahvistuksena aineiston luotettavuudelle ja yhtenaisyydelle. Analyysin alkuvaiheessa
litteroitu aineisto kaytiin 1&pi systemaattisesti. Taman jalkeen aineistosta tunnistettiin keskeiset koh-
dat, jotka liittyivat tutkimuskysymyksiin ja tutkimuksen teemoihin, kuten tyoyksinaisyyteen, vastuul-
lisuusraportointiin ja tydhyvinvointiin. Naiden keskeisten kohtien yhdistdmisen avulla aineisto luoki-

teltiin ja teemoiteltiin tarkemman analyysin mahdollistamiseksi.

Litteroitu aineisto jasenneltiin ja analysoitiin vaiheittain sisallénanalyysin menetelmalla. Ensim-
maiseksi yritykset jaettiin kahteen ryhm&an henkilostomaaran perusteella: yli 250 tyontekijaa tyol-
listaviin ja alle 250 tydntekijaa tyollistaviin yrityksiin. Tama jaottelu perustui EU:n kestavyysrapor-
tointidirektiivin (CSRD) vaatimuksiin, jotka maarittavat vastuullisuusraportoinnin velvoitteet. Talla

tavoin voitiin tarkastella, miten regulaation vaikutukset nakyvat yritysten vastauksissa.

Koodaus on analyysiprosessin ensimmainen vaihe, jossa aineisto pilkotaan pienempiin, merkityk-
sellisiin yksikdihin. Koodit, kuten "yhteisdllisyys", "tydhyvinvointi”, "vastuullisuus" ja "raportointivel-
voite", valittiin osin teoreettisen viitekehyksen ja aiemman tutkimuksen pohjalta, mutta myos aineis-
tosta nousseiden toistuvien kasitteiden perusteella. Koodit toimivat analyysin rakennuspalikoina, ja

niita kaytettiin tunnistamaan aineistosta toistuvia ilmigita.

Litteroinnin jalkeen aloitettiin aineiston koodaus. Koodaus tosiaan tarkoittaa, etta aineistosta pyri-
tdén tunnistamaan ja |I0ytdm&an keskeisia avainsanoja ja nain pikkuhiljaa supistamaan avainsa-
noja. Tein analyysivaiheessa kolme koodauskierrosta. Ensimmaisessé vaiheessa tunnistin noin 60
avainsanaa, jotka vastasivat ja sopivat tutkimuskysymyksiin ja toistuivat aineistossa. Seuraavalla
kierroksella sanoja supistettiin noin 40 termiin, yhdistellen ja tiivistden niitd. Kolmannessa kierrok-
sessa havainnot tiivistettiin lopullisesti 20 merkittdvaan teemaan, jotka muodostivat analyysin kes-

keiset kategoriat.
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Koodauksen jalkeen merkitykselliset yksikot ryhmiteltiin laajemmiksi kategorioiksi, jotka puolestaan

muodostivat analyysin keskeiset teemat.

Kuva 2: Aineiston analyysiin valmistautumista.

Koodauksen jalkeen aineistosta tunnistettiin keskeiset kategoriat, jotka ryhmiteltiin tutkimuskysy-
myksiin ja teoreettisiin Iahtokohtiin perustuviksi teemoiksi. Tama vaihe oli térked, jotta aineiston
analyysi saatiin liitettya tutkimuksen tavoitteisiin ja viitekehykseen. Tieteellisen kirjoittamisen peri-
aatteiden mukaisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4) teemat muodostettiin jarjestelmallisesti ai-
neiston sisaltdmien toistuvien ilmididen ja tutkimuksen teoreettisten viitekehysten pohjalta. Nain

varmistettiin analyysin validiteetti ja selkeys.

Esimerkiksi vastuullisuusraportointi ja ESG-velvoitteet nousivat keskeiseksi teemaksi, koska ne ko-
rostuivat monissa haastatteluissa suurten yritysten strategisena prioriteettina. Toisaalta tydnantaja-
mielikuvan ja tydhyvinvoinnin véalinen yhteys nousi toiseksi merkittévaksi teemaksi, silla monet
haastateltavat liittivat nama kasitteet toisiinsa osana tydntekijéiden houkuttelua ja sitouttamista. Ai-
neiston analyysi noudatti systemaattista ja vaiheittaista prosessia, joka perustui laadullisen tutki-
muksen menetelmiin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4; Ojasalo ym., 2015, s. 136). Litteroinnin jal-
keen aineisto koodattiin, minka avulla aineiston laajasta kokonaisuudesta saatiin esiin keskeiset
teemat ja niiden yhteydet. TAma vaiheittainen eteneminen varmisti, ettd analyysi oli johdonmukai-
nen ja syvallinen.
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Analyysissa havaittiin, ettd tydyksinaisyys ja vastuullisuusraportointi nousivat vahvasti esille eri
haastatteluissa. Esimerkiksi tydyksinaisyytta kasiteltiin seké& sen negatiivisten vaikutusten etta
mahdollisten ratkaisujen ndkokulmasta. Tamé havainto tukee aikaisempaa tutkimusta ty6yksinai-
syyden vaikutuksista tyotehoon ja henkildston hyvinvointiin (Tanskanen, 2022). Samoin vastuulli-
suusraportoinnin merkitys korostui erityisesti suurten yritysten vastauksissa, joissa raportoinnin vai-
kutukset tyonantajamielikuvaan ja henkiloston hyvinvointiin nahtiin keskeisind kehittamiskohteina.
Pienempien yritysten kohdalla ESG-vaatimusten tayttaminen koettiin kuitenkin haasteelliseksi eri-

tyisesti resurssien rajallisuuden vuoksi.

Analyysin vaiheet — litterointi, koodaus, kategorisointi ja teemojen muodostaminen — valittiin tieteel-
lisen tutkimuksen periaatteiden mukaisesti. Naiden vaiheiden avulla pyrittiin varmistamaan analyy-
sin systemaattisuus ja validiteetti (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4; Ojasalo ym., 2015, s. 136).
Tama menetelma tukee erityisesti tapaustutkimuksia, joissa tavoitteena on syvallisesti ymmartaa

monimutkaisia ilmidita niiden todellisessa kontekstissa.

Koodauksen ja teemoittelun avulla tutkimuksen laajasta aineistosta saatiin esiin olennaisimmat ha-
vainnot. N&ma havainnot eivat ainoastaan tarjoa vastauksia tutkimuskysymyksiin, vaan ne myos
esittavat kaytannonlaheisia kehitysehdotuksia organisaatioiden sosiaalisen vastuun ja tyéhyvin-
voinnin parantamiseksi. Tama lahestymistapa korostaa laadullisen tutkimuksen joustavuutta ja ky-

kya tuottaa syvallistda ymmarrysta tutkittavista ilmidista (Ojasalo ym., 2015, s. 136).
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5 Tulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen keskeiset tulokset, jotka perustuvat teemahaastatteluista ke-
rattyyn aineistoon. Tulokset osoittivat, etta yritysten haastatellut tyéntekijat toivovat lisaa tukea ja
koulutusta erityisesti sosiaalisen vastuun raportoinnista, yksindisyyden merkityksesta sekéa yhtei-
sollisyyden edistamisen keinoista. Haastatteluista nousi esille henkildstéhallinnon ja vastuullisuus-
raportoinnista vastaavien johtajien yhteistydn vahvistamisen tarve, jotta raportointivelvoitteita ja

tydhyvinvointia voitaisiin edistda konkreettisin ja yhtenaisin keinoin.

Tulokset korostivat myds kulttuurimuutoksen tarvetta kohti inhimillisempien arvojen huomioimista
organisaatioiden toiminnassa. Tama muutos nahtiin valttamattémana paitsi tydhyvinvoinnin ja yh-
teisollisyyden parantamiseksi, my@s tydnantajamielikuvan vahvistamiseksi ja kiristyvien raportointi-

velvoitteiden, erityisesti sosiaalisen vastuun osalta, tayttamiseksi.

Tulokset on jasennelty opinnaytetyon tutkimuskysymysten mukaisesti. Kappaleessa tarkastellaan,
miten nama loydokset peilautuvat teoriaan ja mita uusia havaintoja tutkimus tuo esiin. Myéhemmin
kappaleessa syvennytaan tapaustutkimuksen haastattelukysymysten tuloksiin, jalleen teoreetti-

seen viitekehykseen peilaten. Nain tulokset muodostavat perustan johtopaatoksille ja kehitysehdo-

tuksille, jotka esitetaan myéhemmissa luvuissa.

5.1 Yksinaisyys vaikuttaa

Tutkimuskysymys: Miten tyoyksinaisyys ilmenee tydpaikoilla, ja millaisena henkiléston hyvinvointi
nayttaytyy organisaatioissa?

Teorian ja alan kirjallisuuden pohjalta muodostettiin kolme tutkimuskysymysta, joiden avulla laadul-
lisen puolistrukturoidun tutkimuksen tuloksiin saatiin syvallisempaa ymmarrysta. Naiden tutkimus-
kysymysten ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta suunniteltiin teemahaastattelukysymykset, jotka
on esitelty tarkemmin liitteessa 1. Haastattelukysymysten tavoitteena oli 16ytdad vastauksia tutki-

muskysymyksiin ja yhdistaa teoreettinen viitekehys tulosten analyysiin ja tarkasteluun.

Tulosten ymmartamiseksi on tarkeéda ensin tutustua teemahaastattelun rakenteeseen ja kysymys-
runkoon, joka muodostaa perustan aineiston analyysille. Teemahaastattelu laadittiin taméan opin-
naytetyodn teoreettisen viitekehyksen keskeisten teemojen — tyéyksinaisyyden ja sosiaalisen vas-
tuun raportoinnin — pohjalta. Haastattelurunko keskittyi naiden teemojen syventamiseen ja ymmar-
tamiseen kaytannon tasolla, ja sen suunnittelussa hyddynnettiin erityisesti Jussi Tanskasen (2022)
yksinaisyystutkimusta sekd ESG-raportoinnin kaytantéjen merkitysta tyéhyvinvoinnin johtamisessa.
Ensimmainen osa-alue, henkiléston sosiaalinen hyvinvointi, pohjautui yksindisyystutkimuksiin

(Tanskanen, 2022; Kraav, 2023), jotka korostavat yhteisollisyyden merkitysta tydyhteisoissa.
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Tutkimuskysymykset on tiivistetty kolmeen teemaan: Yksinaisyys vaikuttaa, Raportointi yhdistaa ja
Yhteys vaatii tietoisuutta. Jokainen teema yhdistyy tutkimuksen keskeisiin tutkimuskysymyksiin ja
teoreettiseen viitekehykseen. Tama rakenne auttaa lukijaa ymmartamaan tuloksia ja niiden merki-
tysta tutkimuskysymysten ja tyon tavoitteiden kannalta. Aloitetaan tarkastelemalla tyoyksinaisyy-
den ilmenemisté ja sen vaikutuksia henkildston hyvinvointiin. Ennen aloittamista lukijan on suositel-

tavaa tutustua haastattelukysymyksiin, jotka l6ytyvat liitteesta 2.

Ensimmaisen teeman, Yksinaisyys vaikuttaa, tulokset osoittivat, etté henkiloston sosiaalinen hyvin-
vointi on merkittava huolenaihe monissa organisaatioissa. Kahdeksan kymmenesta haastatellusta
henkilostéhallinnon edustajasta raportoi havaitsevansa tydyhteisgssaan oireilua, joka ilmeni muun
muassa vetaytymisena, heikentyneena tydtehona ja jaksamisen ongelmina. Lisdksi seitsemén
kymmenesta haastateltavasta toi esille, etté sairauspoissaolot ovat olleet vime vuosina selvassa
kasvussa, erityisesti mielenterveyteen liittyvien syiden vuoksi. Tutkimushaastattelujen teemoissa
nousivat vahvasti esille tydntekijoiden yhteiséllisyyden tukemisen tarpeet ja siihen liittyvat haasteet

erityisesti hybridityon ja erilaisten ty6tehtavien konteksteissa.

Sairauspoissaolojen nousu, erityisesti mielenterveyteen liittyvista syistd, nousi esiin tutkimuksen
keskeisena huolena. Monissa yrityksissa ei kuitenkaan tunnisteta yksinadisyyden roolia tyéntekijoi-
den henkisen kuormituksen ja poissaolojen taustalla. Tulokset osoittavat, etta yksinaisyyden eh-
kaisyyn tahtaavat toimenpiteet voisivat merkittéavasti vahentaa sairauspoissaoloja ja samalla paran-

taa tydyhteison tuottavuutta.

Tutkimuksen tavoitteena on syventaa ymmarrysta tyoyksinaisyyden ja sosiaalisen vastuun rapor-
toinnin valisestd suhteesta erityisesti suurten organisaatioiden nakékulmasta. Tavoitteena on tar-
kastella, miten tyodyksinaisyys ilmenee tutkimukseen osallistuneissa yrityksissa, millaisia keinoja
organisaatiot ovat kehittdneet sen vahentamiseksi, ja miten nama toimet voidaan kytkea osaksi so-

siaalisen vastuun strategioita ja ESG-raportointia.

Analyysivaiheessa teemoittelun tukena kaytettiin seka tutkimuksen viitekehystéa etté haastattelujen
aikana tehtyja huomioita. Erityista huomiota kiinnitettiin seuraaviin haastateltavien ndkemyksiin or-
ganisaation jasenten tyoyksindisyydesta ja sen ilmenemisesta tydpaikalla. Myos vastuullisuusra-
portoinnin ja tydhyvinvoinnin valinen yhteys oli keskeinen teema, jota kaytiin |api. Haastatteluissa
haluttiin myo6s selvittdd, miten yksindisyyden kustannusten ja tydantajamielikuvan vaikutukset ty6n-
tekijoiden hyvinvointiin ja yrityksen toimintaan koettiin. Jo analyysin alkuvaiheessa havaittiin, etta
haastatteluissa toistuvat teemat, kuten tydyksinaisyyden vaikutukset ja vastuullisuusraportoinnin
mahdollisuudet, nousivat esille vahvasti myds myohemmassa vaiheessa aineiston tarkemmassa
analyysissa. Tama osoitti, etta haastatteluaineisto oli kattava ja etté aineiston saturaatiopiste oli

saavutettu, kun vastaukset alkoivat toistaa itsedén esimerkiksi toimialasta riippumatta.



36

Tutkimustulosten analyysin perusteella tydhyvinvoinnin teema nousi vahvasti esiin kaikenkokoi-
sissa yrityksissa henkiloston maarasta huolimatta. Haastatteluista kéavi ilmi, ettéd sosiaalisten suh-
teiden merkitys hyvinvoinnille korostui erityisesti, silla 84 % vastaajista piti taté kriittisena tekijana
henkiloston jaksamisen ja motivaation tukemisessa. Tama tieto tukee tutkimuksia, joiden mukaan
merkityksellisten ihmissuhteiden puute tytpaikalla nayttaytyi uhkana, joka saattoi heijastua negatii-
visesti niin tyontekijan suorituskykyyn kuin koko tydyhteisén toimivuuteen. (Esim. Tanskanen,
2022, Kraav, 2023)

5.1.1 Etatyo jatyoyksinaisyys

Tulosten perusteella etatyd huolestutti. Viimeaikaisten median nostojen valossa moni haatateltava
oli herannyt hybriditydn mahdollisiin ongelmiaan. Nyt tiedetaan, etta etatyo voi lisata riskid tyoyksi-
naisyyden kokemukselle, koska se rajoittaa mahdollisuuksia sosiaalisiin kontakteihin. Tama ha-
vainto on linjassa Tanskasen (2022) tutkimuksen kanssa, jossa todetaan, ettd etatydymparistossa
kommunikaatio voi olla luonteeltaan sellaista, mika estaa merkityksellisten inmissuhteiden syntymi-
sen ja yllapitamisen. Vaikka suurin osa etéatyota tekevisté ei koe tydyksindisyytta, huomattava
osuus heista kokee itsensa yksinaisiksi tydssa ja kaipaa paluuta toimistolle. Tanskasen tutkimus
korostaa, etta tydyhteisdn sosiaaliset kaytannot voivat suojella tydyksinaisyyden kokemukselta,
mika tekee niiden tukemisesta térkeén osan organisaation strategiaa. Eras henkilostopaallikkod ker-

toi yrityksen etatydkaytanteista seuraavaa:

Meille on muodostunut kolme erilaista ryhmaa etatydn myota. Yksi porukka on sellainen, etta
he haluavat aina tulla toimistolle, kuulun itsekin néihin. Sitten on se porukka, joka on puolet ja
puolet, mutta tulevat aina iloisesti toimistolle, hyvilla mielin. Mutta sitten on se huolestuttava
porukka, joka ei koskaan tule liveksi. Heist& olen huolissaan. Emme oikein edes tieda enaa,
keitd he ovat.

Tanskasen ym. (2022) mukaan tydyhteisdn sosiaaliset kaytannoét, kuten yhteiset tauot, epamuodol-
liset keskustelut ja spontaanit kohtaamiset, ovat keskeisia tekijoita tydyksinaisyyden ehkaisemi-
sessa. Etatydymparistossa naiden kaytantéjen toteutuminen voi kuitenkin olla haastavaa, ellei or-
ganisaatio panosta niiden tukemiseen digitaalisin ratkaisuin. Tulokset osoittivat, etta tydntekijat,
joilla oli mahdollisuus osallistua sdanndllisiin virtuaalisiin tiimitapaamisiin tai epavirallisiin keskuste-

luihin, kokivat vahemman yksindisyytta kuin ne, joilla nAma mahdollisuudet puuttuivat.

Osa haastateltavien yrityksista tekee asiantuntijaty6ta, ja hydridi- ja etakulttuuri on arkipaivaa. Yri-
tyksen pyrkivat [oytaméaan keinoja kohtauttaa tyéntekijoitd uudenlaisilla tavoilla. Tydyhteison yh-
teenkuuluvuuden vahvistaminen hybriditydssa oli teema, joka mainittiin 74 % haastatteluista. Hyb-
ridityd on muuttanut tydyhteisdjen toimintadynamiikkaa, ja yhteenkuuluvuuden yllapitamiseksi tarvi-
taan uusia kaytantoja, kuten sdanndllisia yhteisia kohtaamisia ja digitaalisten alustojen hyddynta-

mista yhteisollisyyden tukemiseksi. Palveluista mainittiin nimeltd mm Auntie, joka nousi esille juuri
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asiantuntijatason henkildston ratkaisuna. Puhuttaessa saavutettavista toimenpiteista tyévuorosta
tai tyon roolista rippumatta heratti pohdintaa siitd, miten voitaisiin tarjota kaikille sopivia ratkaisuja
yhteisollisyyden edistamiseksi. Henkilostopaallikkod kertoo:

Meilla on tuhansia tydntekij6itda ympari Suomen, osa maailmalla. Tehdaan hyvin erilaisia toita,
mutta ne, jotka eivat istu nena koneessa eivat tietenkdén samalla lailla ole yhteydessa kolle-
goihin, ei ole mahdollisuutta kohdata kun tehdaan suorittavaa ty6ta todella ankarissa oloissa.
Meillakin lahes kaikki kentalla olevat miehet ovat yksin tehtévassa, tata olen yrittdnyt sanoa.

Kuten Siiri-Liisa Kraav totesi (2024), kustannustehokkaille ratkaisulle on kova tarve, samalla lailla
tdssa analyysissa tulee sama tarve esille; 16ytaa ratkaisuja edistamaan yhteisollisyytta tydikaisille.
Teemat hyvin osoittavat, etté yritysten koosta riippumatta tyontekijéiden hyvinvoinnin edistaminen
vaatii kattavia toimenpiteitd, jotka huomioivat sosiaalisten suhteiden ja yhteisoéllisyyden merkityk-
sen seka mielenterveyden tukemisen kaytannét mukaan lukien yksinaisyyden ennaltaehkaisyn.
Tyoyhteisojen resurssien kohdentaminen naihin kysymyksiin ei ainoastaan tue henkiléstén hyvin-

vointia vaan myos parantaa organisaation suorituskykya pitkalla aikavalilla.
5.1.2 Yksinaisyys on kallista

Tuloksissa nékyy yksindisyyden vaikutus konkreettisesti lisdéntyneissa sairauspoissaoloissa ja al-
haisemmassa tydtehossa, miké korostaa haastateltavien mukaan ennaltaehkaisevien toimien tar-
keytta. Kuitenkaan kaikki eivét olleet tietoisia yksindisyyden pandemian tilanteesta, eika siita,
kuinka isoa otantaa esimerkiksi tydyksinaisyys koskettaa. Lisaksi keskusteluiden kaytannon esi-
merkit ja ratkaisujen ehdotukset yksinaisyyden vahentamiseksi olivat tarkeita havaintoja, jotka tar-
josivat konkreettisia kehitysehdotuksia. Haastatteluissa kasiteltiin seka tydyksinaisyyden etta va-

paa-ajan yksinaisyyden vaikutuksia tydntekijdiden hyvinvointiin.

Tyoyksindisyyden ennaltaehkaisyyn liittyvien tutkimustulosten vahvistamisessa inhimillisen kesta-
vyyden malli (Human Sustainability Framework) tarjoaa keskeisen teoreettisen pohjan. Malli pai-
nottaa tyontekijdiden psykologisen, fyysisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin kokonaisvaltaista merki-
tysté organisaation kestavan kehityksen nakokulmasta. Tama viitekehys auttaa ymmartamaan,
miksi tyoyksindisyyden ehkaiseminen on kriittisté niin yksiléiden hyvinvoinnille kuin organisaation

menestykselle.

Haastattelutulokset, joissa korostui yksindisyyden vaikutus sairauspoissaolojen kasvuun ja tyonte-
kijoiden alhaiseen sitoutumiseen, ovat linjassa tdman teorian kanssa. Inhimillisen kestavyyden na-
kokulmasta ndma ilmiot viittaavat siihen, ettd tyontekijoiden sosiaalinen hyvinvointi on merkittavasti
heikentynyt. Lahes kaikki haastatellut yritykset kertoivat, ettd henkilostossa nékyy uudenlainen

huonovointisuus.
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Hukkisen (2022) mukaan tyontekijoiden kokonaisvaltainen hyvinvointi ei ole pelkéastaan eettinen
velvoite, vaan myds taloudellinen ja strateginen tekija, joka vaikuttaa suoraan organisaation suori-
tuskykyyn ja tietenkin menestykseen. Tydyksinaisyys, jos siihen ei puututa, voi heikentéaa tyonteki-
joiden psykologista kestavyytta, lisata stressia ja alentaa tyémotivaatiota. Lisdksi sosiaalisen hyvin-
voinnin laiminlyonti heijastuu organisaation ilmapiiriin, vahentaa tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja lopulta nakyy heikentyneenda tehokkuutena ja kasvavina kustannuksina. Tama on juuri
sitd huonovointisuutta, mité vastaajat kertoivat havainneensa henkilostossé, mutta jota ei suoraan

osattu sanallistaa. Kokenut henkildstojohtaja kertoo:

Jotain uutta, mitd ei ole ennen ollut. Kaytavilla jutellaan erilaisia asioita, ja olen niin pitkdan
tehnyt nditd HR-hommia, etté tunnistan kylld, kun on jotain pielessa. Siksi halusin myéds osal-
listua tahén tutkimukseen, jotta ymmartaisin, lopulta nAma ovat meitsin juttuja jotka tulee rat-
kaista vai mita.

Tutkimusanalyysin perusteella voidaan todeta, etta tydyksinaisyyden ehkaisy ja sosiaalisen hyvin-
voinnin tukeminen ovat ratkaisevia keinoja inhimillisen kestavyyden saavuttamisessa. Tama ei ai-
noastaan paranna yksittaisten tydntekijéiden hyvinvointia, vaan myoés vahvistaa organisaation Kkil-

pailukykya, houkuttelevuutta ja pitkan aikavalin menestysta.

Teoreettisen viitekehyksen pohjalta analyysi syvensi ymmarrysta erityisesti henkildstén sosiaalisen
hyvinvoinnin merkityksesté organisaation toiminnassa pohjautuen yksinaisyystutkimuksiin. Tama
teema pohjautui yksinaisyystutkimuksiin (Tanskanen ym, 2022; Kraav, 2023), joissa korostetaan
sosiaalisten suhteiden laadun ja yhteiséllisyyden tarkeytta. Tutkimuksen perusteella yksinadisyy-
dellda on laajoja vaikutuksia seka yksilon ettd organisaation tasolla, esimerkiksi tyén imun ja suori-

tuskyvyn osalta.

Merkittéva teema oli sairauspoissaolojen ja niiden kustannusten hallinta, jonka mainitsi 76 % vas-
taajista. Sairauspoissaolojen maara ja niista aiheutuvat suorat ja epasuorat kustannukset nahtiin
merkittavina tekijoing, jotka heikentavat yrityksen taloudellista ja toiminnallista suorituskykya. Li-
saksi kuormittavien tilanteiden purkamisen tarve nousi keskeiseksi huolenaiheeksi, erityisesti mie-
lenterveysongelmiin liittyen. Tam&n teeman nosti esille 68 % vastaajista, ja esiin tuotiin tarve kehit-
taa systemaattisia tukimalleja, kuten vertaistukiryhmia tai esihenkildiden tarjoamaa henkista tukea,
jotta tyontekijat voisivat paremmin kasitella tyon aiheuttamaa stressia ja muita haasteita. Kuormit-
tavia tilanteita ovat vastaajien mukaan esimerkiksi asiakaspalvelutilanteet, joissa n&kyy maailman

tilanteen aiheuttama huoli. Kaupan alan henkilostjohtaja kertoo:

Meill& on tietoa, ettd asiakaspalvelutilanteet ovat entista kuluttavampia, silla meidan asiak-
kaissamme nakyy vallitsevan maailmantilaan tuoma paniikki jollain tavalla. Uskon, etté kaikki
nama sodat ja lamat ja korona aihettaa sen, etté asiakkaat ovat paljon herkempié reagoimaan
ja kaatavat meidan henkiléstdlle omaa tuskaa kuitenkin.

Myds yksindisyys heréatti keskustelua. Kaupan alan henkiléstojohtaja kertoo:
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Me kdymme systemaattisesti asiakaspalvelutilanteita lapi ja koitamme koko ajan olla pulssilla.
Talla hetkella asiakaspalvelutilanteista tulee paljon tietoa, etté asiakkaan ainoa kontakti luulta-
vasti on meidan myyja paivan aikana ja siind on paljon vastuuta vaikka meidan nuorille tyonte-
kijoille. Erityisesti olemme konsernissa huomanneet, etté pienissa paikkakunnissa, ollaan yk-
sin tissa niin tulee sellaisia tilanteita etta parjadkd myyja. Nama huolestuttaa.

Yrityksilla, joiden johtajilla on ymmarrys ja esimerkiksi resursseja edistaa sosiaalista hyvinvointia,
on paremmat mahdollisuudet vahentaa henkiléston kokemaa yksinaisyyden ja ulkopuoliseen tun-
netta ja nain saada merkittdvaa kustannussaastda laskevilla sairauspoissaolopaivien maaralla.
Useat tutkimukset, mukaan lukien Wrightin ja Cropanzanon ty6t, osoittavat, etta yksinaisyys tyopai-
kalla voi olla yksi merkittava tekija tydbuupumuksen taustalla. (Wright ym). Tiedetaan, etta henkilo,
joka kokee tydyksinadisyyttd, on keskimaarin viisi paivdd enemman sairauslomalla vuoden aikana,

kuin henkild, joka ei koe yksindisyytta (Tyoterveyslaitos, 2022).

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta johtamistyyli voi joko lisata tai vahentaa yksinaisyytta tyopai-
kalla. Esihenkilt, jotka luovat avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin, voivat vahentaa yksinaisyy-
den kokemuksia (MPS, 2023). Teemahaastattelut tukevat ajatusta siita, etta esihenkil6t, jotka pita-
vat ylla tydkulttuuria, missa tunnustetaan ja tunnistetaan tyoyksinaisyys, pystyvat paremmin tuotta-
maan validia dataa vastuullisuusraportointiin, ja nain edistamaan vastuullisuusvelvoitteiden taytan-
tobnpanoa. Sen lisaksi tyopaikoilla, missa yksindisyydesta puhutaan ja missa siihen halutaan 16y-
tda avuksi ratkaisuja ja helpottavia toimintamalleja, pystyvat luomaan tydhyvinvointia ja ymparis-

ton, missa tyontekijat ovat tuottavampia.

McCarthyn ja Feeneyn tutkimukset (2023) osoittavat, etta tydntekijat, joilta puuttuu sosiaalinen tuki
tydpaikalla, kokevat suurempaa yksindisyytta ja ovat alttiimpia psykologiselle pahoinvoinnille. Esi-
henkil6t, jotka panostavat yhteisdllisyyteen strategisella tasolla ja toteuttavat aitoja toimia sen edis-
tamiseksi, voivat kuitenkin luoda liiketoiminnallisesti tehokkaamman ja vakaamman yrityksen, mika
parantaa heidan kilpailukykyaan. Teemahaastatteluista nousi esiin teoreettisen viitekehyksen mu-
kaisia havaintoja, jotka voidaan jaotella kahden paateeman alle: tydyksinaisyys ja sosiaalisen vas-
tuun raportointi. Naiden kattoteemojen sisélla ilmeni kolme keskeista alateemaa kummankin
osalta. Ensin keskusteltiin henkil6ston sosiaalinen hyvinvoinnista ja hyvinvoinnista yleisesti. Usein
aloitin haastattelun kysymyksella: Miten teilld voidaan? Taméan ensimmaisen patteriston tarkoituk-
sena oli selvittda nykytilannetta henkilostén hyvinvoinnin nakdkulmasta. Tarkoituksena oli ymmar-
taa, millaisia haasteita ja mahdollisuuksia henkildston sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy ja miten

naita haasteita kasitella&n organisaatiossa.
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5.1.3 Yhteisollisyyden edistaminen

Teemahaastattelujen perusteella tydyksinadisyyden teemasta nousivat esiin seuraavat kolme kes-
keistd ndkodkulmaa, jotka ovat yhteisoéllisyyden vahvistaminen, tydyksindisyyden ennaltaehkaisy ja
silhen havahtuminen sek& tydonantajamielikuva. Aluksi haastateltavat kertoivat, kuinka hyvin heidan
yrityksiss&&n panostetaan henkil6ston hyvinvointiin, eiké sairauspoissaoloissa ole kuulemma ta-
pahtunut muutoksia. Kuitenkin keskustelujen syvetessa ja haastattelujen luottamuksen kasvaessa
kavi ilmi, ettd numeroiden takana piilee ongelmia. Léhes kaikki vastaajat toivat esille sen, etta mie-
lenterveyden héairididen diagnosoinnit olivat selvasti lisdantyneet. Erityisesti teollisuuden miesval-
taisissa yrityksissa tunnistettiin myos alttius yksindisyyteen, ja epailtiin, ettd sosiaalisen huonovoin-

tisuuden syita saatettiin peitella perinteisiin sairauslomasyihin hakeutuessa.

Haastateltavat korostivat, etta tydyhteistssa tapahtuva vuorovaikutus ja yhteiséllisyyden edistami-
nen ovat keskeisia tydyksinaisyyden torjumisessa. Ehdotuksina mainittiin esimerkiksi ryhmatyéhon
kannustaminen, yhteisten tapaamisten lisddminen ja avoimen keskustelukulttuurin vahvistaminen.
Nama havainnot ovat linjassa Tanskasen ym. (2023) tutkimuksen kanssa, jossa todetaan, etta tyo-
yhteisdjen tulisi lisata sosiaalista vuorovaikutusta ja luoda mahdollisuuksia myods epamuodollisille
kohtaamisille. Monissa haastatteluissa painotettiin ennaltaehkéisevien toimenpiteiden tarkeytta,
kuten esimiehille suunnattua koulutusta, joka auttaisi tunnistamaan yksinaisyyden merkkeja tyopai-
kalla. Havahtuminen yksinadisyyden olemassaoloon koettiin kriittisen tarkeaksi, jotta siihen voidaan

puuttua ajoissa.

Myds tydnantajamielikuva nousi esille. Haastattelut toivat esiin sen, etta tydyksinaisyyden ehkai-
sylla ja yhteiséllisyyden tukemisella on suora vaikutus tydnantajamielikuvaan. Yksinaisyyden torju-
minen nahtiin osana houkuttelevaa ja vastuullista tydnantajuutta, mika vaikuttaa my®s organisaa-

tion kilpailukykyyn rekrytoinnissa.

Haastateltavat korostivat tarvetta |0ytda kustannustehokkaita ja skaalattavia ratkaisuja, joilla voitai-
siin vahvistaa tyontekijoiden yhteyksia toisiinsa ja vahentaa tyoyksinaisyytta. Hybridityon haasteet,
kuten fyysisen vuorovaikutuksen vaheneminen ja yksindisyyden kokemukset etaty6ssa, nousivat
esille erityisesti tyontekijoiden nédkokulmasta, mutta vastaavia ongelmia havaittiin my6s muissa tyo-
ympadristdissa. Haastateltavat toivat esiin, etta tyotehtavien luonne voi itsesséén olla eristava tekija.
Esimerkiksi vuorotyd, yksin tehtavét ty6t, intensiivinen asiakaspalvelutyo ja kausityd asettavat rajoi-
tuksia tyontekijoiden mahdollisuuksille sosiaaliseen kanssakaymiseen ty6paivan aikana. Naissa
tapauksissa tyon luonne itsessaan estaa tyontekijoita osallistumasta organisaation yhteisollisyy-
teen tydaikana. Naiden havaintojen voidaan todeta vahvistavan aiempien tydyksinaisyystutkimus-

ten tuloksia, joissa on todettu, etta fyysisen eristaytymisen ja sosiaalisten suhteiden puutteen
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yhdistelmé vaikuttavat merkittavasti tyontekijéiden kokemaan yksinaisyyteen ja hyvinvointiin. Nama
|0ydokset korostavat tarvetta kehittaa innovatiivisia ja joustavia ratkaisuja, joilla organisaatiot voivat
tukea yhteisollisyytta ja sosiaalista hyvinvointia riippumatta tyon luonteesta tai tydympéaristosta.

5.1.4 Hybriditydén haasteet

Hybridity6 oli keskeisessa roolissa keskusteluissa, ja monet yritykset olivat jo ennen koronapande-
miaa valmiita etatyoskentelyyn. Pandemian myo6ta etatyo tuli osaksi yritysten kulttuuria. Aluksi eta-
tyo tuntui monista ihanteelliselta, eik& siin& nahty suuria ongelmia. Kuitenkin moni HR-henkil on
nyt sitd mielta, ettd vanhaan ei voi palata, ja ihmiset ovat jakautuneet kolmeen kategoriaan: ne,
jotka haluavat lahes aina tulla toimistolle, ne, jotka ovat puolet ajasta toimistolla ja puolet etén4, ja
ne, jotka tulevat toimistolle vain pakon edessé mahdollisimman vahan. HR ei tieda, miten n&dma eri

ryhmien henkil6t voivat.

Tutkija Jussi Tanskasen ym. (2023, 10) mukaan tydympariston muokkaaminen houkuttelevam-
maksi voi toimia yhtena ratkaisuna tyoyksinaisyyden vahentamisessa. Talléin henkildstbéa kannus-
tetaan osallistumaan lahity6paiviin yhdesséa kollegoiden kanssa, mika edistda merkityksellisten so-
siaalisten suhteiden muodostumista. On tarkeaa ymmartaa, etta yksildiden sosiaaliset tarpeet vaih-
televat; toiset kaipaavat enemman vuorovaikutusta kuin toiset. Tama havainto tukee teemahaastat-
telujen tuloksia, jotka korostavat lisétiedon tarvetta tyoyksinaisyydesta sen ymmartamiseksi ja sii-
hen puuttumiseksi organisaatiotasolla. Sosiaalipsykologian nakdkulmasta ihmisten kayttaytymi-
seen vaikuttaminen edellyttaa syvallistda ymmarrysta heidan sosiaalisista tarpeistaan ja vuorovaiku-
tussuhteistaan (Helsingin yliopisto, 2023). Tama tieto on olennaista tehokkaiden interventioiden

kehittamisessa tydyksindisyyden vahentamiseksi.

Isoissa yrityksissa on kaynyt myoés selvaksi, ettd kukaan ei oikein tunne enéa toisiaan, ja osa ihmi-
sistd on unohtunut tai jopa kadonnut etatydn takia. Kukaan ei muista kaikkia tyétovereitaan tai
tiedd, mitd heille kuuluu. TAma koetaan suurena ongelmana. Tutkimukset vahvistat tata 10ydosta,
silla tiedetdan, ettd yksinaisyyden kokemus syntyy nimenomaan haluttujen ja olemassaolevien
suhteiden epatasapainosta. (Tanskanen ym. 2022). Kuten teemahaastatteluissa selvisi, jos tyonte-
kijoita ei millaan tavalla tunneta, eika heista ja heidéan sosiaalisuudesta pideta huolta, yksinaisyys

seka tyoyksinaisyys aivan varmasti lisaantyy.
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5.2 Raportointi yhdistaa

Tutkimuskysymys: Kuinka sosiaalista vastuuta edistava raportointi voisi tukea tydyksinaisyyden
ratkaisemista?

Seuraavaksi esiteltava haastattelujen keskeinen teema kasitteli CSRD- ja ESG-raportointivelvoit-
teita osana HR-henkiloston ty6ta. Tama osa-alue korostui erityisesti kestavyysraportoinnin sosiaali-
sen vastuun ulottuvuuden tarkastelussa, joka liittyy suoraan tydhyvinvoinnin edistamiseen ja johta-
miseen. Teoreettinen tausta perustuu Garvinin, Edmondsonin ja Ginon (2019) havaintoihin, joiden
mukaan vastuullisuusraportointi tarjoaa organisaatioille rakenteelliset puitteet vastuullisuuden

osoittamiseen ja kehittamiseen.

Haastattelut keskittyivat kartoittamaan, miten raportointivelvoitteet vaikuttavat organisaatioiden toi-
mintaan ja erityisesti henkildstohallinnon rooliin niiden toteuttamisessa. Puolistrukturoitu lahesty-
mistapa mahdollisti syvallisen kasittelyn siitd, miten HR voi tukea organisaation vastuullisuustavoit-
teita ja samalla vastata tyontekijoiden hyvinvointiin liittyviin haasteisiin.

Tassa osa-alueessa esitetyt kysymykset pyrkivat selvittdmaan organisaation ndkemyksia ja kay-
tantoja liittyen kestavyysraportoinnin toteutukseen sekd HR:n roolia prosessissa.

Kysymykset:
— Kuinka CSRD- ja ESG-raportointivelvoitteet vaikuttavat organisaationne toimintaan?
— Mita toimenpiteité olette suunnitelleet tai toteuttaneet naiden velvoitteiden taytta-
miseksi?

— Miten néette HR:n roolin vastuullisuusraportoinnin toteutuksessa?

Naiden kysymysten avulla saatiin syvallista tietoa siitéa, miten organisaatiot lahestyvét vastuulli-
suusraportointia ja miten se nivoutuu HR-henkilostdn tehtaviin. Seuraavissa alaluvuissa kerrotaan,
miten nama velvoitteet nakyvat kaytanndssa, millaisia strategioita organisaatiot ovat kehittdneet
niiden tayttdmiseksi, ja millaista tukea HR tarvitsee vastatakseen raportoinnin vaatimuksiin. Tulok-
set avaavat myos uusia nakokulmia siihen, miten raportoinnin sosiaalinen ulottuvuus voi edistaa

tydhyvinvointia osana organisaation laajempaa strategiaa.

Toisessa teemassa selvitettiin, miten hyvin haastateltavat ovat perilla CSRD- ja ESG-raportointivel-
voitteista seka niiden vaikutuksista heidan tydhonsa. Tulokset osoittavat selke&n osaamisvajeen:
yhdeksan kymmenesta haastateltavasta kertoi, ettei heidan osaamisensa tai organisaationsa val-
miudet ole riittavalla tasolla ndiden raportointivelvoitteiden tayttamiseksi. Taméa osaamisen puute

ilmeni erityisesti sosiaalisen vastuun osalta, jossa tiedon ja kdytannodn keinojen puute korostui.
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Lisaksi nelja haastateltavaa kertoi, etté vastuullisuusraportointiin liittyvat tehtavat oli joko ulkoistettu
tai organisaatio oli aktiivisesti etsimassé ulkopuolista ratkaisua asian hoitamiseksi. Tama viittaa sii-
hen, ettd monissa yrityksissa ei ole viela sisaisesti riittavia resursseja tai osaamista vastata regu-

laation vaatimuksiin.

Tutkimuksessa ilmeni, etta yritysten henkilostohallinnolla ja esihenkildilla on puutteelliset tiedot so-
siaalisen vastuun raportoinnin vaatimuksista ja niiden kaytannon merkityksesta. Vaikka ESG-rapor-
toinnin velvoitteet korostavat tydhyvinvoinnin ja sosiaalisten ndkokohtien huomioimista, tamé ulot-
tuvuus on jaanyt marginaaliin monissa organisaatioissa. Tietdmattdmyys voi johtaa siihen, etté ra-
portoinnin kautta saavutettavat edut — kuten parempi tytnantajakuva ja sitoutuneempi tyéyhteisé —
jadavat hyodyntamatta. Tulokset viittaavat tarpeeseen lisata koulutusta ja tietoisuutta regulaation

siséllosta seké sen tarjoamista mahdollisuuksista.

ESG-raportointi ja vastuullisuus heratti paljon pohdintaa haastatelluissa, erityisesti henkildstdjohta-
jissa. Laatupéallikké suhtautu raportointivelvoitteeseen levollisemmin:

Meilla on ulkoinen kumppani, jonka kanssa olemme tehneet IRO-analyysin ja valinneet tee-
mat. Yksindisyys ei ole meidén teema. Naen kyll&, ettéd minun téytyy keskustella tydhyvinvoin-
nin kumppanimme X kanssa, jotta voimme kayda lapi saikkulukuja jos yksinaisyys on todella
nain kun kuulen.”__raportointi on meidan toimialalle ihan perustoimintaa, en nae tassa riskeja,
vain uusia raportoitava asia. Lisaako se meidan hyvinvointia, siihen en ota kantaa ilman lu-
kuja.

Syntyi kuva, etté sosiaalisen vastuun raportointivelvoite on monessa organisaatiossa viela hyvin
uutta. Tutkimuksessa huomioitiin, kuinka ESG-raportointi voi toimia tydhyvinvointiin liittyvien toi-
menpiteiden oikeuttamisen ja nakyvaksi tekemisen vélineend, jos ne osataan yhdistaa yrityksen

strategiaan ja ne koetaan tarkeiksi menestymisen nakdkulmasta.

Inhimillisen kestavyyden mallin mukaisesti voidaan myos paatelld, etta vastuullinen johtaminen,
joka huomioi tydyksinédisyyden ehkéisyn strategisena tavoitteena, auttaa organisaatiota saavutta-
maan tasapainon taloudellisten tavoitteiden ja inhimillisen hyvinvoinnin valilla. Myds tyéntekijdiden
houkuttelu, tydn imu ja pito vahvistuvat. Tama edellyttaa kaytannon toimenpiteita, kuten yhteisolli-
syytta tukevien ohjelmien kehittamista ja tydyksinaisyyden tuomista avoimeen keskusteluun. Sa-
malla vastuullisuusraportointi voi toimia keskeisena tytkaluna, joka tuo nakyvaksi nAma ponnistelut
ja auttaa osoittamaan organisaation sitoutumisen kestavaan kehitykseen. Nama linkittda sosiaali-

sen vastuun raportoinnin ja tydyksinaisyyden torjumisen kiinteadsti yhteen.

Tama analyysi siis osoittaa, ettd tyoyksindisyyden ehkaisy ja vastuullisuusraportoinnin yhdistami-
nen voivat olla avaintekijoitd organisaation inhimillisen kestévyyden ja pitkan aikavalin menestyk-

sen rakentamisessa.
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5.2.1 Sosiaalisen vastuun raportoinnin teema

Teemahaastattelun toinen osa kasitteli CSRD- ja ESG-raportointivelvoitteet osana HR-henkilon
tyota. Kysymyksen avulla selvitettiin, miten CSRD- ja ESG-raportointivelvoitteet vaikuttavat yrityk-
siin ja haastateltaviin henkilGihin. Haastateltavien kanssa keskusteltiin siitd, millaisia toimenpiteita
yritykset ovat suunnittelemassa tai jo toteuttaneet vastatakseen naihin velvoitteisiin.

Sosiaalisen vastuun raportoinnin osalta esille nousi kolme keskeista teemaa, jotka liittyvat organi-
saation vastuullisuuteen ja tyéhyvinvointiin: sosiaalisen vastuun ja tyéhyvinvoinnin merkitys, tiedon
ja osaamisen kehittdminen osana vastuullisuusraportointia sekéa laki ja velvoite osana tyéhyvin-
vointia. Haastateltavat suhtautuivat erittain kiinnostuneesti kasiteltyihin aiheisiin, vaikka heidan ai-
kataulunsa olivatkin erittéin kiireisid. Useimmat heista osoittivat valmiutta osallistua haastatteluihin
ja loysimme yhteisia aikoja, vaikka heidan tydtehtavansa olivat laajoja ja monimutkaisia. Huomion-
arvoista oli se, etté suurin osa HR-esihenkilGisté ei ollut tietoinen EU-direktiivin asettamista vas-

tuullisuusvelvoitteista eika ollut kuullutkaan kaksoisolennaisuusperiaatteesta.

Monet yritykset, joita direktiivi kosketti jo ensimmaisessa vaiheessa, olivat vasta alkuvaiheissa vel-
voitteeseen tarttumisessa ja tunsivat olevansa hieman myohéassa. Yllattavaa oli huomata, ettd esi-
merkiksi lakiasiain- ja tilitoimistoissa seké suurissa globaaleissa porssiyrityksissa ei ollut viela juuri-

kaan tietoa aiheesta.

Joissakin yrityksissa asia oli jatetty kokonaan ulkopuolisten toimijoiden vastuulle, eikéd HR-henkilds-
toa kiinnostanut aihe lainkaan. CSRD-termi oli suurelle osalle haastateltavista taysin vieras, kun

taas ESG-termi oli hieman tutumpi.

Erdéssa valtio-omisteisessa tietoliikenneyrityksessa oli selkea kasitys esimerkiksi IRO-analyysin
merkityksesta, ja sitd oli joko jo toteutettu tai oltiin toteuttamassa. Useat haastateltavat kertoivat
suunnittelevansa vuoden 2024 kayttamistd uuden asian ymmartdmiseen ja oppimiseen, ja vasta
vuonna 2025 he aikoivat aloittaa datan kerd&misen ja toimenpiteiden kynnistdmisen velvoitteiden
hoitamiseksi. Huomionarvoista on, ettd tutkimuksen aikana selvisi, etta yritysten henkildstén asi-
oista vastaavilla tuntui olevat hyvin vahan tietoa tai kiinnostusta direktiivin mukaisten velvoitteiden
ja raportoinnin osalta, tama yllatti, silla HR tyon syvin olemus tulisi ymmartaa, miksi velvoite ja sen

merkitys kuuluu myos HR:n ty6tehtaviin.
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Vastuullisuusraportoinnin tueksi kaivattiin koulutusta ja tiedon lisdamista. Tama koski erityisesti
HR-henkildston ja esihenkildiden valmiuksia ymmartéaéa raportoinnin velvoitteet ja sen vaikutukset
tyohyvinvointiin. Haastateltavat toivat esiin tarpeen koulutukseen, joka konkretisoisi raportoinnin
kaytannon hyotyja ja vaikutuksia. Sosiaalisen vastuun raportointiin liittyva lainsaadanto ja velvoit-
teet, kuten CSRD-direktiivi, koettiin kaukaisiksi teemoiksi. Useat haastateltavat korostivat, ettd ty6-
hyvinvointia koskevat toimet tulee n&hda paitsi vapaaehtoisina vastuullisuustekoina, myos lakis&a-
teisina velvoitteina, jotka asettavat minimitason organisaatioiden kaytanndille. Kuitenkaan ei ollut

ihan selvad, kenen vastuulla organisaatiossa ndma asiat lopulta ovat.

Sosiaalinen vastuu ja siihen liittyvat raportointivelvoitteet, kuten CSRD-direktiivi, nousivat esille
myos tydhyvinvoinnin yhteydessa. Haastateltavat korostivat, etta laki ja velvoitteet voivat toimia oh-
jaavina periaatteina, jotka auttavat yrityksia kiinnittAmaan enemman huomiota tydntekijoiden hyvin-
vointiin. Tiedon lisd&minen ja koulutus raportoinnin kaytanndista voivat tukea tété kehitysta.

5.2.2 Tiedon ja osaamisen kehittdminen osana vastuullisuusraportointia

Teemahaastatteluista nousi esille vahva tarve lisata HR-esihenkildiden tietoisuutta ja osaamista
vastuullisuusraportoinnin vaatimuksista, erityisesti EU:n CSRD-direktiivin S-velvoitteen osalta.
Haastateltavat korostivat, etta heiltéd puuttuu konkreettista ymmarrysta siita, mité yrityksen tulee
tehda tayttadkseen raportointivelvoitteet ja miten sosiaalinen hyvinvointi voidaan kaytannéssa sitoa
osaksi vastuullisuusraportointia. Direktiivin velvoittavuus nahtiin haasteena, mutta samalla mahdol-
lisuutena kehittaa yrityksen toimintoja ja rakentaa vastuullisempaa yrityskulttuuria. HR-esihenkil6t
nostivat esille, etta sosiaalinen hyvinvointi ja People Impact ovat nousseet keskeisiksi teemoiksi
vastuullisuudessa. Tama liittyy erityisesti tydntekijdiden hyvinvoinnin edistimiseen ja sen vaikutuk-
siin yrityksen maineeseen ja toiminnan tuloksellisuuteen. Haastatteluissa tuaotiin esille, etta kaytan-
nén oppaan tai ohjeistuksen avulla olisi helpompi ymmartaa sosiaalisen vastuun vaikutuksia ja to-
teuttaa konkreettisia toimenpiteitd. Monille HR-esihenkildille kaksoisolennaisuusperiaate oli uusi ja
vieras kasite, joka vaatii selkeyttdmista ja kaytdnnon esimerkkeja sen soveltamisesta. Haastatte-
luissa esitettiin, ettd periaatetta tulisi avata erityisesti siitd nakokulmasta, miten yritysten yhteiskun-
nalliset teot, kuten sponsorointi, voidaan yhdistaa raportoinnin vaatimuksiin. Kaksoisolennaisuus-
periaatteen ymmartamisen nahtiin olevan keskeista vastuullisuuden ja raportoinnin yhdistami-
sessa.

Minua ahdistaa tamé velvoitesoopa. Tama vaan annettiin minulle, ota selvaé tuosta ja kerro

ensin johtoryhmalle, mita meidan tulee tehda. Olen tosi hukassa tdméan kanssa ja tamaa ei
ainakaan omaa tydhyvinvointia liséa.
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Haastatteluista ilmeni, etta HR-esihenkilot eivat née raportointia pelkastaan velvoitteena, vaan
myds mahdollisuutena rakentaa yrityksen positiivista imagoa. Lapinakyva raportointi nahtiin kei-
nona vahvistaa luottamusta seka sisaisesti ettéa ulkoisesti.

Meidan yksi isoin uuden strategian teema on nimenomaan yksinaisyys ja my6s tydnantaja-
mielikuva. Olen iloinen, ettd nama teeamat on nyt ihan strategissakin Silla mua ndma kiinnos-
taa ja haluaisin saada aikaa edistaa naita. Ei ole viel hajua, mita kaikkea taméa kaytannésso
raportoi tai konkreettisesti tekee meilla.

Esihenkil6t toivoivat konkreettisia neuvoja ja esimerkkeja, jotka auttaisivat heitd navigoimaan ra-
portoinnin monimutkaisessa kentassa. Keskusteluissa nousi myds esille tarve "sanakirjalle", joka
avaisi raportoinnin keskeiset kasitteet selkeasti. HR-esihenkildt painottivat oppaan tarvetta autta-
maan heitéd vastaamaan raportointivelvoitteisiin ja tarjoamaan kaytannon vinkkeja seka tyokaluja.
Erityisesti toivottiin konkreettisia ohjeita, jotka helpottavat sosiaalisen hyvinvoinnin kehittamista, ra-
portoinnin toteuttamista ja naiden yhdistamista yrityksen strategiaan. Keskusteluissa korostettiin,
ettd oppaan tulisi sisaltdd myos vinkkeja sisdiseen ja ulkoiseen viestintaan, jotta yritys voisi osoit-

taa vastuullisuuttaan tehokkaasti ja lisata samalla tydnantajamielikuvaansa.

Sosiaalisen vastuun teema korostui erityisesti yritysten vastauksissa koskien organisaatioiden stra-
tegista suunnittelua ja kiristyvia raportointivelvoitteita. Haastatteluista nousi esille myds tydnantaja-
mielikuvan tarkeys, joka oli yllattavan monella organisaatiolla keskeinen motiivi parantaa tyéhyvin-
vointia. Haastatteluissa selvisi, ettd tydnantajamielikuvaan panostaminen ajateltiin voivan parantaa
henkilostén yhteisdllisyyttd ja hyvinvointia, mutta enemman kiinnostusta heréatti sidosryhmille "esi-

tettava” pr.

5.3 Yhteys vaatii tietoisuutta

Tutkimuskysymys: Miten tyoyksinaisyyden ehkaisy ja sosiaalisen vastuun raportointi liittyvéat toi-

siinsa, ja miksi henkildstbhallinnon on tarkeaa olla tietoinen naista teemoista?

Seuraavaksi kasittelemme sosiaalisen hyvinvoinnin edistamisen ja yhteisollisyyden lisdéamisen tee-
moja, jotka nousivat esiin haastatteluista keskeisinad ty6hyvinvoinnin osa-alueina. Tama tarkastelu
perustuu Tanskasen (2022) yksinaisyystutkimukseen ja sosiaalisen vastuun johtamisen periaattei-
siin, joiden mukaan organisaatiokulttuurin kehittdminen on ratkaisevaa tyontekijoiden hyvinvoinnin
ja yhteenkuuluvuuden kokemuksen vahvistamisessa. Haastattelut keskittyivat kartoittamaan, millai-
sia konkreettisia keinoja organisaatiot ovat kaytténeet sosiaalisen hyvinvoinnin edistamiseksi ja yh-
teisollisyyden lisaamiseksi. Liséksi pohdittiin uusia toimintamalleja, joita organisaatiot voisivat tule-

vaisuudessa hyddyntaa naiden tavoitteiden saavuttamiseksi.
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Kysymykset:
— Mité konkreettisia keinoja olette kayttdneet sosiaalisen hyvinvoinnin ja yhteiséllisyyden
lisddmiseksi?
— Millaisia uusia toimintamalleja voisitte kuvitella hyddyntéavanne naiden tavoitteiden saa-

vuttamiseksi?

Tassa osiossa tarkastellaan, mita keinoja organisaatiot ovat jo ottaneet kayttdon sosiaalisen hyvin-
voinnin ja yhteisollisyyden edistamiseksi, seka mita innovatiivisia ratkaisuja haastatellut ehdottivat.
Tulokset avaavat my6s organisaatiokulttuurin ja johtamisen merkitystéa sosiaalisen vastuun integ-
roinnissa ja yksinaisyyden ehkaisyssa. Naiden teemojen analyysi tarjoaa arvokkaita nakdkulmia
siihen, miten yhteisdllisyys ja sosiaalinen hyvinvointi voidaan kytked osaksi organisaation strate-
giaa ja paivittaista toimintaa.

Yhteys vaatii tietoisuutta teemassa kartoitettiin, millaisia suunnitelmia ja konkreettisia keinoja yri-
tyksilla on sosiaalisen hyvinvoinnin parantamiseksi ja yhteiséllisyyden lisaamiseksi tydymparis-
tossa. Tulokset osoittavat selke&dé epatasaisuutta ja haasteita kaytdnnon toteutuksessa.

Vaikka haastateltavat korostivat yhteisollisyyden merkitysta tydhyvinvoinnin osana, monet kokivat,
ettei organisaatioilla ole enaa riittavia resursseja tai keinoja toteuttaa yhteisollisyytta edistavia toi-
mia laajassa mittakaavassa. Perinteiset virkistystapahtumat, kuten tiimipaivat tai suuret henkilsto-
tilaisuudet, koetaan resurssisyopoiksi, eiké niita ole endd mahdollista jarjestaa saannollisesti.
Haastateltavista useampi mainitsi, etta vaikka tapahtumia on yritetty jarjestad, osallistujamaarat

ovat olleet vahaisia, eika niita pideta kustannustehokkaina.

Tanskanen (2022) kertoo, etta tydyksinaisyytta voidaan ehkaista luomalla rakenteita, jotka tukevat
tydntekijdiden vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta. Tyénohjaus ja ryhmadynamiikkaa vahvistavat toi-
menpiteet voivat auttaa tydntekijoité tuntemaan itsensa osaksi tydyhteiséa. Esimerkiksi tydhyvin-
vointiohjelmien integroiminen organisaation vastuullisuusstrategioihin voi toimia tehokkaana kei-
nona yksinaisyyden vahentamisessa. Haastatteluissa selvisi, ettd tydpaikat ovat valmiita panosta-
maan uudenalaisiin tyéhyvinvoinnin ratkaisuihin, joiden avulla esimerkiksi tydyksindisyytta voitaisiin

ennaltaehkaista.

Olisimme varmasti valmiita investoimaan vaikka mihin periaatteessa. En usko, etteikd meidan
porukka ottaisi kayttoon esimerkiksi jotain appista. Ongelma on siing, ettd miten me saadaan
viestia perille nain isossa organisaatiotta. Sisdinen viestintéd on se isoin haasta mun mielest.

Teemahaastattelusta poimittu sitaatti kysyttaessa ratkaisuja tydyksinaisyyden ratkaisemiseksi.

Esihenkildiden ja HR-ammattilaisten rooli tydyhteisén hyvinvoinnin tukemisessa korostuu, mutta

tutkimuksen perusteella heidan osaamisessaan on selkeité puutteita. Erityisesti sosiaalisen
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vastuun raportoinnin vaatimusten tuntemuksessa ja yksinaisyyden ehkaisyyn liittyvissa kaytan-
ndissa on kehittdmistarvetta. Tulokset viittaavat tarpeeseen panostaa tdydennyskoulutukseen ja
tyGkalujen tarjoamiseen, jotta ndma roolit voisivat tehokkaammin tukea tyntekijoiden hyvinvointia.

Tutkimuksessa havaittiin, etta vastuullisuusraportointi voisi olla se "pakko”, jonka kautta tydyksinai-
syyden torjunta ja tydhyvinvointitoimenpiteet voidaan tuoda nakyvaksi. Kaksoisolennaisuusperiaat-
teen hyddyntaminen voisi auttaa organisaatioita osoittamaan, miten tydyhteison hyvinvointi vaikut-
taa seka taloudellisiin etté sosiaalisiin tavoitteisiin. Tallaisen yhdistamisen kautta yritykset voisivat
saavuttaa kilpailuetua ja parantaa tyontekijéiden sitoutumista.

Tulokset osoittavat, ettéd inhimilisemman organisaatiokulttuurin rakentaminen on ratkaisevaa niin
tyonantajakuvan kuin kilpailukyvyn ndkodkulmasta (Tanskanen ym., 2023). Haastatellut tietavat,
ettd tyontekijat arvostavat tydymparistoja, joissa heidan hyvinvointinsa otetaan huomioon ja joissa
yksinaisyys ei jaéa piiloon. Sosiaalisen vastuun strateginen integrointi yrityksen toimintaan voisi
luoda ympariston, jossa tyontekijat kokevat olevansa osa yhteis6a, miké vahvistaa organisaation
houkuttelevuutta tydnantajana.

5.4 Ratkaisut

Teemahaastattelun kolmannessa kysymyksessa pyrittiin selvittdmaéan ratkaisuja sosiaalisen hyvin-
voinnin edistamiseksi ja yhteisollisyyden lisdamiseksi tydymparistossa. Haastattelujen perusteella
esille nousi joitakin kiinnostavia nékdkulmia ja konkreettisia aloitteita, joita voidaan hyddyntaa tyo-
yksinadisyyden ennaltaehkaisyssa ja yhteisollisyyden tukemisessa. Teemahaastattelujen vastaajat
olivat erittain kiinnostuneita hyddyntamaan digitaalisia palveluja tydhyvinvoinnin edistamisessa,
vaikka epaéilyja siitd, ketka uusia palveluja lopulta kayttaisivat, tuotiin myos esiin. Huomionarvoista
on, ettd vastaajat eivat oikein varmaksi osanneet nimeta tekoja, joilla esimerkiksi voitaisiin vaikut-
taa ennaltaehkaisevasti yksinaisyyteen. Aihe on selvasti viela uusi, samoin kuin raportointivelvoite.
Tama heijastaa tarvetta modernisoida l&ahestymistapoja ja tehda tydhyvinvoinnin tukemisesta skaa-
lautuvampaa ja saavutettavampaa. Useat yritykset kertoivat kartoittavansa parhaillaan ratkaisuja,
jotka helpottavat sek& sosiaalisen vastuun raportointia ettd tydyksindisyyden hallintaa. On siis ha-
vahduttu siihen, ettd tydymparistd on muutoksessa ja isoa uusia asioita on tullut johtajien ratkaise-

miseksi. Ratkaisuja ei vain oikein viel& ole olemassa.

Yksi esimerkki tallaisesta ratkaisusta on suomalaisen yrityksen kehittdama digitaalinen palvelu, jota
tutkija Siiri-Liisi Kraav parhaillaan tutkii (Kraav, 2024). Frendie-alusta, joka on suunniteltu yksinéi-
syyden ennaltaehk&isyyn, on onnistunut vahentdmaan tyopaikkojen yksinaisyytta jopa 15 % (Fren-

die, 2022). Tutkimuksen taustalla on huoli siitd, miten henkilon tyytymattémyys tydpaikan
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ihmissuhteisiin voi vaikuttaa kielteisesti tydhyvinvointiin ja tydtehoon. Surullinen tosiasia oli, etta
lahes 30 prosenttia Suomen tyoikaisista kokee yksinaisyytta jatkuvasti tai suurimman osan ajas-
taan (Tilastokeskus 2024). Tama heratti tarpeen selvittda kustannustehokkaita menetelmia tyoikai-
sen yleisvaeston sosiaalisen hyvinvoinnin lisaamiseksi ja aloittaa tutkimus niiden tehokkuudesta
(Kraav, 2023).

Opinnaytetyon tilaajan toiveesta selvitimme ajatuksia digitaalisesta Frendie-palvelusta. Seuraa-
vaksi tutustutaan yritysten investointivalmiuksiin, koskien skaalattavaa mobiilisovellusta, joka on
kehitetty ratkaisemaan kustannustehokkaasti yritysten yksindisyyden ongelmaa seka helpottamaan

vastuullisuusraportointia.

Haastatteluiden perusteella 8/10 organisaatioista oli teoreettisesti valmis ottamaan kayttoon skaa-
lattavan mobiilisovelluksen, joka tukisi henkildston yhteisollisyytta ja sosiaalista hyvinvointia.
Vaikka suurin osa haastateltavista naki palvelun potentiaalin, ilmeni merkittavia kulttuurisia ja de-
mografisia tekijoitd, jotka vaikuttavat sen todelliseen kayttéonottoon. Osa haastateltavista (5/10)
arvioi, etta heidéan organisaationsa kulttuuri ei ole viela valmis modernille digitaaliselle palvelulle.
Naissa yrityksissa korostettiin, ettéa yhteisollisyyden perinteiset muodot, kuten tiimipalaverit tai kas-
vokkaiset tapaamiset, ovat edelleen vahvassa asemassa, eivatka uudet digitaaliset ratkaisut ole

helposti hyvaksyttavissa.

My0Os demografisia haasteita ilmeni, erityisesti teollisuusalan miesvaltaiset tydpaikat seka organi-
saatiot, joissa tyontekijat ovat idkkaampia, koettiin erityisen haastaviksi kohderyhmiksi. Haastatel-
luista 4/10 nosti esille, etté téllaisissa ymparistdissa mobiilipalvelu ei valttamatta herattaisi innos-

tusta tai kayttdaktiivisuutta. Toisaalta palvelun esittely herétti paljon kiinnostusta, kuten eras teolli-

suusalan johtaja kertoo:

Tama on kylla heittaméatta mielenkiintoisin avaus ja esitys, jota minulle on hetkeen tullut vas-
taan. Ja voit vain kuvitella kuinka paljon puhelimeni soi ja millaisia ehdotuksia sap6 laulaa. On
virkistéda ihan saada kuulla, ettéa joku tekee muutakin.

Digitaaliset ratkaisut kylla kiinnostivat yrityksia, silla monilla isoilla tydnantajilla tyévoiman saanti
alkaa olla keskeinen ongelma tai jopa este lilketoiminnan kasvulle. Yrityksissa on edessa elakoity-
misid, eikd mekaanen tai tehdasty6 enéa kiinnosta nuoria samalla lailla kuin joskus aikaisemmin.
Moni naki digitaaliset ratkaisut ennen kaikkea yritykseksi houkutella nuorta tyévoimaa. Vastaajista
6/10 arvioi, ettd mobiilipalvelun kayttéonotto voisi helpottaa ty6nantajamielikuvan parantamista eri-

tyisesti nuorempien tydntekijoiden keskuudessa.

Puolet vastaajista mainitsi, ettd mobiilipalvelun hyddyntdminen voisi tukea vastuullisuusraportointia

tarjoamalla reaaliaikaista dataa tydntekijoiden hyvinvoinnista ja yhteisollisyyden tasosta. 3/10 oli
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skeptisid palvelun tehokkuudesta, etenkin koska henkildstdon sitoutuminen uusiin tydkaluihin on ol-
lut aiemmin haastavaa. Vaikka mobiilipalvelu voisi teoriassa ratkaista resurssiongelmia ja tavoittaa
henkildst6a joustavasti, kayttdonoton onnistuminen vaatii kulttuurista muutosta ja aktiivista sitoutta-

mista.

Yritykset ovat enenevassa maarin valmiita tutkimaan digitaalisia ratkaisuja, mutta kaytannon imple-
mentointiin liittyy kulttuurisia ja demografisia esteita. On myds selvasti havaittavissa, etta esihenki-
|6t eivét olleet kovinkaan innokkaita saamaan taas lisatoita. Moni kertoi, etta regulaation kiristymi-
nen ja ESG-raportointi ovat:

_laskeutuneet minun poydalle pyytamatta, eika tydaika ainakaan ole lisdantynyt.

Mobiilipalvelun suunnittelussa on huomioitava eri tydntekijaryhmien tarpeet, erityisesti perinteisem-
missa tydymparistdissa. Organisaatiokulttuurin muutos ei ole ihan helppoa. Digitaaliset palvelut
voivat edistaa yhteisollisyyttéa, mutta niiden kayttdonotto vaatii aktiivista viestintaa ja sitoutumista
organisaation kaikilla tasoilla.

Tyon tilaajaa (Frendie), kiinnosti selvittaa, kuinka kypsia ovat yritysten kulttuurit digitaalisille inno-
vaatiolla osana lilkketoiminnan operatiivisia ratkaisuja. Haastatteluissa keskustelu siirtyi helposti pal-
veluiden toiminnallisuuksiin, vaikka se ei ollut tutkimussuunnitelman tavoite. Nain kuitenkin nousi
esille uusia nékdkulmia, mita puolistrukturoidut tapaustutkimukset voivat parhaillaan tuottaa. Saa-
tiin uutta tietoa tutustua asiakasryhmasta, ja nain tyon tilaaja saa sisapiirin tietoa, miten asiakas-

kunta toivoo.

Tulosten perusteella mobiilipalveluiden suunnittelussa on siis olennaista huomioida eri tyontekija-
ryhmien tarpeet. Tama on erityisen tarkeda perinteisemmissa tydymparistoissa, joissa digitaaliset
tyokalut eivat valttdmatta ole yhta vakiintuneita tai tydntekijoiden kayttotottumukset voivat poiketa
toisistaan. Esimerkiksi Maslow’n tarvehierarkia (1943) korostaa yhteenkuuluvuuden perustavanlaa-
tuista merkitysta inmisten hyvinvoinnille, ja digitaalisten palvelujen voidaan ndhda tarjoavan uusia
mahdollisuuksia taman tarpeen tukemiseksi tydyhteisdissd. Ryanin ja Decin (2017) itseohjautu-
vuusteoria taydentaa tata nakokulmaa painottamalla autonomiaa ja osallisuutta, jotka ovat keskei-

sid myos digitaalisten tyokalujen kayton hyvaksymisessa ja hyddyntamisessa.

Tulokset osoittivat, etta organisaatiokulttuurin muutos koetaan usein haasteellisena. TAma on lin-
jassa Scheinin (1985) organisaatiokulttuurin mallin kanssa, joka korostaa, etta syvalle juurtuneiden
arvojen ja oletusten muuttaminen vaatii pitkdjanteista tyota. Digitaalisten palvelujen kayttdonotto
voi toimia katalysaattorina muutoksessa, mutta se edellyttaa, etta palvelut suunnitellaan tukemaan
olemassa olevia prosesseja ja arvoja. Voidaan siis ajatella, etta digitaalisten palveluiden tarjoajien

on hyva tuoda markkinoinnissaan esille palvelun kayttdonoton symbolista merkitystd osana
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inhimillisté johtamista, jolloin organisaation kulttuurin muutokseen saadaan tukea. Tutkimuksien
(Kraav, Tanskanen, Tyoterveyslaitos) valossa kuitenkin tiedetaén, etté yksinaisyys kasvaa ja se on
kallista. On siis syyta auttaa yrityksid ymmartamaan, etta asialla on tehtava jotain ja pyrittava kehit-

tamaan ratkaisuja, jotka auttavat naissa ongelmissa.

Haastatellut nostivat esiin, myos aktiivisen viestinnan roolin. Johdon ja henkiléstohallinnon on vies-
tittava selkeasti, miten digitaalinen palvelu tukee tyontekijéiden arkea ja organisaation tavoitteita.
Tama vahvistaa inhimillisen johtajuuden teoriaa. Uusien palveluiden kayttdonotto vaatii organisaa-
tion kaikilta tasoilta sitoutumista, jotta digitaalisten palvelujen mahdollisuudet voidaan taysimaarai-
sesti hyddyntdd. Tama vastaa Kotterin (1996) organisaatiomuutoksen mallia, jossa johdon esi-
merkki ja osallistaminen ovat keskeisia tekijoita.

5.4.1 Digitaalisten palvelujen potentiaali yhteisollisyyden edistamisessa

Digitaaliset palvelut voivat tarjota uudenlaisia vaylia yhteisollisyyden liséamiseen tydyhteisdissa.
Tanskasen ym. (2023) mukaan tydyksinaisyys voidaan vahentéaé edistamalla yhteenkuuluvuuden

tunnetta ja luomalla toimenpiteitd, jotka mahdollistavat helpon ja avoimen viestinnan.

Haastatteluissa keskusteluun nousi ajatuksia ja toiveita palveluista, jotka tukisivat tiimien ja tyonte-
kijdiden vuorovaikutusta. Esiin nostettiin hajautettujen tiimia toiveita uudenlaisille epaformaaleille
keskusteluille ja kohtaamisille, digitaalisesti, silla perinteisia kahvihuonekeskusteluja ei enda synny
monipaikkaisen tyomallin takia. Palvelut voivat tarjota dataa ja tydkaluja, joiden avulla HR ja johto

voivat tunnistaa yksindisyyden merkkeja ja puuttua niihin ajoissa.

Vaikka teoriat, kuten Maslow'n tarvehierarkia ja Kotterin muutosmalli, tarjoavat vahvan perustan
ymmartaa digitaalisten palvelujen roolia yhteisollisyyden edistamisessa, tulokset osoittavat, etta
kaytannon toteutus vaatii huomattavaa panostusta organisaatiolta. Digitaalisten palvelujen kayt-
téonotto on samalla osa organisaatiokulttuurin muutosta, mika edellyttaa selkeaa suunnittelua,
koulutusta ja viestintdd. Naiden haasteiden voittaminen voi kuitenkin tarjota merkittavia hyotyja or-
ganisaation hyvinvoinnille ja tuottavuudelle. Tulosten mukaan digitaalisten tydkalujen onnistunut
hyodyntaminen voi yhdistad organisaatiotavoitteet ja yksiliden tarpeet tavalla, joka edistaa kesta-

vampaa ja inhimillisempaa tydymparistoa.

Teemahaastattelut osoittavat, etta seka tydyksinaisyys etta sosiaalisen vastuun raportointi ovat
monisyisia ilmi6ita, joissa yhdistyy kaytanndn toimet, organisaation strategiset tavoitteet ja laajem-
mat yhteiskunnalliset odotukset. Naista tuloksista saatu tieto antaa arvokkaan perustan kehittaa
ty6hyvinvointia tukevia toimenpiteité ja vastuullisuusraportoinnin kaytanttja, jotka palvelevat seka

tyontekijoita ettd organisaation tavoitteita.
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5.4.2 Lisaatietoa

HelsinkiMission TyOelaman yksinaisyys -barometri 2024 osoittaa, ettéa tyoyksinaisyys on laaja
mutta usein piilossa pysyva ongelma. Barometrin mukaan joka viides suomalainen ty6ntekija ko-
kee yksindisyytta tydelamassa, ja erityisesti nuoret, alle 30-vuotiaat tyontekijat kokevat ulkopuoli-
suuden tunnetta. Lisdksi 7 % tyontekijoisté ilmoittaa tuntevansa itsensé melko usein tai jatkuvasti
yksinaiseksi tyOpaikallaan. Nama luvut korostavat yksinaisyyden yleisyytta, mutta myos sen moni-
muotoisuutta tydpaikoilla.

Opinnaytetydn haastattelut tuovat kuitenkin esiin, etta tydyksinaisyys on edelleen tabu monissa
tyoyhteisdissd. Useat haastateltavat myonsivat, ettd yksindisyydesta on vaikea puhua avoimesti, ja
vain harvat organisaatiot tunnistavat sen ongelmana. Tama havainto vahvistaa HelsinkiMission ba-
rometrin l10ydoksia yksinaisyyden yleisyydestd, mutta tuo myos esiin, ettd avoin keskustelu ja toi-
menpiteet yksindisyyden vahentamiseksi ovat vasta alkuvaiheessa.

HelsinkiMission barometri ja opinndytetyon haastattelut korostavat molemmat tarvetta lisata tietoi-
suutta tyoyksinaisyyden vaikutuksista tyontekijdiden terveyteen ja hyvinvointiin. Yksindisyys on tut-
kimusten mukaan merkittava terveysriski, jota laakari Jari Turunen (2020) vertaa tupakoinnin hait-
toihin. Tama tieto voisi toimia tarkeédné heratteena organisaation johdolle, jotta resursseja ja bud-
jetteja ohjattaisiin yksindisyyden vahentadmiseen. Haastatteluista kavi ilmi, etta yksindisyyden ter-
veydellisten ja taloudellisten vaikutusten esille nostaminen voisi auttaa ylimman johdon sitouttami-
sessa tahan ongelmaan. Haastateltavat toivat esiin, etta yksindisyyden leimautuminen vaikeuttaa
sen kéasittelya tyopaikoilla. Tama on linjassa Tanskasen (2022) havaintojen kanssa, joissa tode-
taan, etté yksinaisyyden stigma estaa avoimen keskustelun ja ehkaisevien toimenpiteiden toteutta-
misen. Tietoisuuden lisaaminen yksinaisyyden terveydellisista ja tuottavuuteen liittyvista riskeista

voi vahentaa leimautumista ja rohkaista organisaatioita kasitteleméaén ongelmaa systemaattisesti.

Tanskasen (2022) tutkimuksen mukaan yksinaisyyden ehkaisy tytpaikoilla edellyttéda seka tietoi-
suuden lisdamista etta konkreettisia toimia yhteisollisyyden tukemiseksi. Ta&mé opinnaytety6 vah-
vistaa ndita teoreettisia I0ydoksia ja osoittaa, ettd yksindisyyden vaikutukset ovat merkittavia seka
yksilén hyvinvoinnille etté4 organisaation toiminnalle. Haastattelujen ja barometrin tulokset osoitta-
vat, ettd tydyksindisyyden ratkaiseminen vaatii aktiivisia toimenpiteita, kuten tietoisuuden lis&a-

mista, johdon sitouttamista ja sosiaalisten kaytantdjen kehittdmista tydyhteisoissa.
5.4.3 Vastuullinen kulttuuri

Haastateltavat nostivat toistuvasti esille, etta raportoinnin avulla voidaan osoittaa yrityksen aito si-
toutuminen sosiaalisesti vastuullisiin tekoihin. T&ma puolestaan voi vahvistaa tytnantajamielikuvaa

ja auttaa luomaan merkityksellisté tyOkulttuuria. Haastateltavat uskoivat, etté lapindkyva raportointi
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yhdistettyna konkreettisiin tekoihin voi liséta tyontekijéiden sitoutumista ja hyvinvointia. Tiedon ja
osaamisen kehittdminen vastuullisuusraportoinnin osalta on valttamatonta, jotta HR-esihenkil6t voi-
vat vastata CSRD-direktiivin asettamiin vaatimuksiin. Tama edellyttda konkreettisia ohjeita, koulu-
tusta ja tyokaluja, jotka auttavat ymmartamaan ja toteuttamaan raportointia. Velvoittavuuden lisaksi
HR-esihenkil6t tunnistavat raportoinnin potentiaalin rakentaa vastuullisempaa yrityskulttuuria ja
vahvistaa yrityksen imagoa vastuullisena toimijana. N&ihin tarpeisiin vastaava opas voi toimia kes-

keisen& tukena raportointivelvoitteiden hallinnassa ja sosiaalisen hyvinvoinnin kehittdmisessa.
5.5 Lakijavelvoite

Kuluvana vuonna 2024 vastuullisuusraportointi, erityisesti EU:n CSRD-direktiivin my6ta, on tuonut
yrityksille uusia velvoitteita. Kaksoisolennaisuusperiaate edellyttéda, etta yritykset arvioivat vastuulli-
suustekojensa vaikutukset paitsi organisaation sisélla, myods ymparoivassa yhteiskunnassa. Haas-
tattelut osoittivat, ettéd HR-johtajat eivat vield taysin hahmota periaatteen kaytannon merkitysta.

Timo Kuusisto (2024), Frendien toinen perustaja ja tutkimuksen kohdeorganisaation toimitusjoh-
taja, korosti, ettéa yksindisyyden ennaltaehkéisy ja sosiaalisen hyvinvoinnin vahvistaminen ovat
merkittdva osa yritysten kykya tayttaa lakisdateiset velvoitteensa ja vastata kaksoisolennaisuuspe-

riaatteen vaatimuksiin.

Tutkimuksessa syvennyttiin tydyksinaisyyden ja sosiaalisen vastuun raportoinnin teemoihin, ja et-

sittiin tietoa haastattelemalla yrityksien edustajia. Yritykset ja HR-esihenkilot etsivat parhaillaan rat-
kaisuja vastatakseen EU:n kiristyviin vastuullisuusraportointivaatimuksiin sek& henkildston mielen-
terveyteen ja sosiaaliseen hyvinvointiin liittyviin haasteisiin, jotka ovat tutkitusti nousussa. (Tanska-

nen, & Kemppinen 2023)

Tyo6suojelulain (738/2002) ja tybterveyshuoltolain (1383/2001) mukaan ty6nantajilla on velvollisuus
tunnistaa ja hallita psykososiaalisia kuormitustekijoitd. Haastattelujen perusteella HR-esihenkilot
kokivat tarvitsevansa kaytannon tydkaluja tdman velvoitteen tayttdmiseksi. Yksi esiin noussut rat-
kaisu oli Frendie PRO -mobiilisovellus, joka tarjoaa tukea psykososiaalisen kuormituksen hallin-
taan sosiaalista hyvinvointia vahvistaen, vertaistuen mahdollistamiseen ja yksinaisyyden ehkaisyyn
tyoyhteisoissad. Tutkimusten mukaan 75 % haastatelluista HR-esihenkilGista piti téllaista digitaalista
tyokalua hyddyllisend erityisesti kahdessa asiassa, jotka ovat raportoinnin ja datan ker&dminen
seka sosiaalisten suhteiden vahvistaminen. Tytkalun avulla voidaan kerata tietoa tyontekijoiden
hyvinvoinnista ja raportoida sen perusteella. Sovellus tukee yhteisollisyyden rakentamista ja yksi-
naisyyden ehkaisyd. Haastateltavat kertoivat, etta heilla on kaytdsséa esimerkiki Auntie-sovellus,

jonka avulla asiantuntijat voivat saada apua tytkuormitukseen ammattilaisten kanssa puhumalla.
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Digitaalisten palveluiden avulla tybhyvinvointia ja raportointia voidaan saumattomasti yhdistaa. Pal-
veluiden avulla tunnistetaan tyopaikan yksinaisyydesté johtuvat psykososiaaliset kuormitustekijat
sovelluksessa kaytavien teemojen ja aihetunnisteiden perustella. Taméan jalkeen ndma teemat arvi-
oidaan kuormitustekijoiden haitallinen merkitys ja asetetaan riskit tarkeysjarjestykseen. Sovellusten
avulla toteutetaan ennaltaehkaisevia toimia seka raportoidaan vaikutuksista ja johdetaan muutosta
tiedon pohjalta. (Frendie, 2024).

Haastatteluissa korostui digitaalisten tydkalujen tarve erityisesti raportoinnin ja henkildston hyvin-
voinnin edistamisessa. Frendie PRO:n kaltainen sovellus voisi auttaa yrityksia tayttdmaan vastuul-
lisuusraportoinnin vaatimuksia, mutta myds tarjoamaan konkreettisia toimenpiteitéa henkiloston tu-
kemiseksi. Kuusiston mukaan (2024) teknologia voi toimia tarkeana apuvalineena yksinaisyyden
ehkaisyssa ja sosiaalisen hyvinvoinnin vahvistamisessa: "Yritykseni Frendien missio on ratkaista
yksindisyytta, ennaltaehkaisté sita seké vahvistaa sosiaalista hyvinvointia teknologian avulla.”

Esihenkildt ovat keskeisessa asemassa psykososiaalisen kuormituksen hallinnassa ja sosiaalisen
hyvinvoinnin edistimisessa. Karasekin ja Theorellin (1990) tydympaériston vaatimukset ja hallinta -
malli (Job Demand-Control Model) korostaa, etta tydn hallinnan lisdaminen ja esihenkilGiden tar-
joama tuki voivat merkittavasti vahentaa tydn kuormittavuutta ja parantaa tyontekijdiden hyvinvoin-
tia. Lisaksi Bakkerin ja Demeroutin (2007) tybhyvinvoinnin voimavarat ja kuormitustekijat -malli
(Job Demands-Resources Model) painottaa, etta esihenkildiden tehtava on tunnistaa ja hallita tyon
kuormitustekijoita tarjoamalla riittdvid voimavaroja, kuten sosiaalista tukea ja mahdollisuuksia tyon-
tekijoiden autonomiaan. Nain ollen esihenkil6illa on tarkea rooli tydyhteison tilan tarkkailussa, kuor-

mitustekijoiden tunnistamisessa ja tarvittaviin toimenpiteisiin ryhtymisessa.

Heilla on velvollisuus tarkkailla tydyhteisdn tilaa, tunnistaa kuormitustekijoita ja ryhtya tarvittaviin
toimenpiteisiin. Haastattelut toivat esiin tarpeen kehittda esihenkildéiden osaamista seka tarjota
heille tytkaluja, kuten mobiilisovelluksia, jotka helpottavat ennaltaehkaisevien toimien suunnittelua

ja toteutusta.

Tapaustutkimuksen tulokset osoittavat, ettd vastuullisuusraportoinnin kiristyvat vaatimukset ja psy-
kososiaalisen kuormituksen hallinta ovat keskeisia haasteita HR-esihenkil6ille. Digitaalisten tydka-
lujen, kuten Frendie PRO:n kéayttd, tai tutkijaryhmé&n kehittdman mittarin avulla voidaan saada rat-
kaisuja sek& raportoinnin velvoitteisiin ettd henkiléston hyvinvoinnin tukemiseen. Lisdksi tarve sel-
keille ohjeille, koulutukselle ja k&ytannon esimerkeille on suuri, jotta kaksoisolennaisuusperiaatteen
ja muiden vastuullisuusvelvoitteiden merkitys ymmarretaan ja niitd voidaan soveltaa tehokkaasti
kaytantoon. Nain yritykset voivat paitsi tayttaa lakisdateiset velvoitteensa, myos vahvistaa tyonan-

tajamielikuvaansa ja luoda kestavamman pohjan henkildston hyvinvoinnille.



55

Seuraavassa kappaleessa tiivistan viela tulokset vield yhteen ja peilaan ne teoriaan, lisaksi esitte-
len suosituksia, kerron jatkotutkimusloydoksista ja lopuksi arvioin omaa oppimismatkaa.
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6 Johtopaatokset

Tama opinnaytetyo tarkasteli kahta keskeistd teemaa: tydyksinaisyytta ja sosiaalisen vastuun ra-
portointia, jotka molemmat ovat nykytytelaman keskiossa. Tulokset osoittavat, etta sosiaalisen hy-
vinvoinnin ja yhteiséllisyyden vahvistaminen eivat ainoastaan paranna tydntekijoiden hyvinvointia,
vaan myo0s lisdavat tydn merkityksellisyytta, sitoutumista ja tuottavuutta. Naiden tekijéiden kautta
ne edistavat yrityksen liiketoiminnallista menestysta. Tama tutkimus tuo lisdarvoa ymmartamalla,
miten yritykset voivat konkreettisesti vastata naihin haasteisiin ja samalla hyédyntaa vastuullisuus-

raportointia strategisena valineena.

Taman tyon teoreettinen viitekehys, jossa yhdistettiin tydyksindisyyden ja sosiaalisen vastuun ra-
portoinnin nakdkulmat, osoittautui toimivaksi lahtokohdaksi tutkimukselle. Ty6yksinaisyys ja sosi-
aalinen hyvinvointi liittyvat kiinteasti toisiinsa: yksinaisyyden ehkaiseminen ei ole vain sosiaalinen
velvoite, vaan myds tuottavuutta ja tyén laatua parantava toimenpide. Toisaalta vastuullisuusrapor-
tointi antaa mahdollisuuden tehda naista toimista nakyvia ja lisata yrityksen arvoa niin tyontekijoi-

den kuin sidosryhmien silmissa.

Tutkimus nosti esiin my0s haasteita. Sosiaalisen hyvinvoinnin integroiminen osaksi strategista joh-
tamista edellyttdd uudenlaista ajattelutapaa ja pitk&janteista sitoutumista. Raportointi ja vastuulli-
suus eivat saa jaada vain velvoitteiden tayttamiseksi, vaan niiden tulee olla osa yrityksen kulttuuria

ja arvomaailmaa.

Tutkimuksen tavoitteena oli lisdtd ymmarrysta ja helpottaa erityisesti henkiléstéhallinnossa tyos-
kentelevien tyota koskien sosiaalista vastuuta. Esihenkildiden tulisi ymmartaa ja osata aukotto-
masti selittaa ylimmalle johdolle, miksi henkildston yhteisollisyyteen ja ennaltaehkéisevaan yksinai-
syystyohon tulisi strategisesti budjetoida resursseja. On tarkedd, etta tyontekijdéiden hyvinvoinnin
ratkaisuista paattavat hahmottavat, kuinka hyvinvoinnin lisdaminen helpottaa liiketoiminnan me-
nestymista raportointivelvoitteen sekd vahentyvien sairauslomapoissaolojen vahentymisen takia.
Ja tietenkin on parasta, etta tyontekijdiden pito ja imu vahvistuvat, tydnantajamielikuva paranee ja

yritys saa jatkossakin asiantuntijoita strategisista tarkeisiin tyotehtaviin.

Tyoyksindisyyden ja sosiaalisen vastuun raportoinnin teemat kietoutuvat tiiviisti yhteen, kun organi-
saatiot pyrkivéat yhdistamaan tyontekijdiden hyvinvoinnin tukemisen osaksi vastuullisuustoimiaan.
Tyoyksindisyyden ennaltaehkéisya ja sosiaalisen yhteenkuuluvuuden vahvistamista voidaan pitaa
strategisina tavoitteina, joilla organisaatiot voivat lisata tyontekijoiden sitoutumista ja hyvinvointia.
Tama ei ainoastaan paranna organisaation sisdista ilmapiiria, vaan silla on myés positiivinen vaiku-

tus yrityksen ulkoiseen maineeseen ja vastuullisuusprofiiliin.
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Tyoyksindisyys ja sosiaalisen vastuun raportointi tarjoavat selkean viitekehyksen, jonka avulla or-
ganisaatiot voivat tarkastella tyontekijoidensa hyvinvointia laajemmin. Teoreettisen ja tutkimukselli-
sen tiedon perusteella voidaan todeta, ettéa tydyksinaisyyden ehkaisy ja yhteisollisyyden tukeminen
eivat ole ainoastaan tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvia kysymyksia, vaan myds organisaation vas-
tuullisuuden ja strategisen kehityksen keskeisiéd osa-alueita. NAma teemat korostavat, etta moder-
nin tyoelaman haasteisiin voidaan vastata yhdistamalla sosiaalisen vastuun kaytannot, teknologi-

set ratkaisut ja yhteisollisyyden rakentaminen osaksi organisaation arkea

Opinnaytetyon tulokset vahvistavat merkittavasti vastuullisen johtamisen teorian (Responsible Lea-
dership) keskeisia periaatteita, erityisesti johtajien roolia eettisten arvojen ja vastuullisuuden integ-
roimisessa osaksi organisaation toimintaa. Maak ja Pless (2006) korostavat, etta vastuullinen joh-
taminen ei ainoastaan rakenna luottamusta sidosryhmien keskuudessa, vaan se toimii my6s kata-
lysaattorina, joka parantaa tyontekijoiden hyvinvointia ja luo organisaatioon kestdvamman toimin-

taympariston.

Tulokset osoittivat, etté yksinaisyys tydpaikoilla on yha tabu, mutta kun luottamuksellinen keskuste-
luyhteys syntyi, suurin osa haastatelluista tunnisti sen merkittavana ongelmana, joka vaikuttaa ne-
gatiivisesti sairauspoissaoloihin ja henkiléston hyvinvointiin. Taméa havainto on linjassa vastuullisen
johtamisen teorian kanssa, joka painottaa, etté johtajien tulee ottaa aktiivinen rooli ndiden piilevien,
mutta kriittisten haasteiden ratkaisemisessa. Erityisesti johtajien tehtavana on tuoda vaikeat tee-
mat, kuten yksinaisyys, avoimeen keskusteluun ja integroida ne osaksi strategista suunnittelua ja
toimintaa.

Opinnaytetydn tekemisen tarve on ollut ilmeinen, silld sen avulla on voitu syventaa ymmarrysta tut-
kimuksen keskeisista teemoista. Tuloksena syntyi kattava ja syvallinen kuva siita, miten yksinai-
syys ja vastuullisuusraportointi linkittyvat toisiinsa ja miten naita ilmidita voidaan kaytanndssa hal-
lita ja kehittaa kohdeorganisaatiossa. Tulosten avulla tutkimus tarjoaa konkreettisia ratkaisuja ja
suosituksia kohdeorganisaation tyéhyvinvoinnin ja ESG-raportoinnin kehittdmiseen ja auttaa ym-

martamaan teemojen tarkeyttd osana modernia johtamista.
6.1 Tyoyksinaisyys ja sen vaikutukset

Tyoyksindisyys on yksi aikamme suurista haasteista. Se ei vaikuta vain yksilén psyykkiseen ja fyy-
siseen hyvinvointiin, vaan heijastuu myés yrityksen suorituskykyyn, ty6ilmapiiriin ja maineeseen.
Kuten teemahaastattelut osoittivat, yksinaisyys tydpaikoilla on edelleen tabu, mutta sen vaikutukset

nakyvat yha selvemmin henkildstén poissaoloissa, tyon laadussa ja tydyhteisdjen dynamiikassa.

Teoreettinen viitekehys toi esille, etta tydyksinaisyys lisda mielenterveysongelmia ja terveysriskeja,

kuten tutkimukset ovat osoittaneet (Tanskanen, 2023). Lisaksi yksinaisyyden laaja-alaiset
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vaikutukset, kuten eduskunnan Osallistujien Suomi -ohjelma nosti esiin, korostavat, etté yksinai-
syys voi johtaa jopa sosiaaliseen eristdytymiseen ja yhteiskunnallisiin ongelmiin. Tama vahvistaa
tarvetta kasitella tyoyksindisyytta paitsi yritysten sisdisend haasteena, myds yhteiskunnallisena ky-
symyksena.

Ennaltaehkaiseva yksinaisyystyo on osa kannattavaa vastuullisuustyota, se on varmaa. Yksindi-
syydella on todettu olevan haitallisia vaikutuksia terveyteen ja hyvinvointiin (Hawkley & Cacioppo.
2010) ja se onkin vahitellen tunnustettu yha laajemmin yhteiskunnalliseksi ja kansanterveydel-
liseksi ongelmaksi (ks. esim. Lim ym., 2020; Kraav ym., 2021), varsinkin kun yksinaisyyden koke-

misen huomattiin lisdéantyneen pandemian aikana merkittavasti (Suomen Punainen Risti, 2021).

Tilastokeskuksen (2022) mukaan lahes 30 prosenttia 16 vuotta tayttaneistd suomalaisista koki it-
sensé yksinaiseksi joko jatkuvasti, suurimman osan ajasta tai joskus. Taméa luku on kasvanut mer-
kittavasti vuodesta 2018, jolloin vastaava osuus oli 21,2 prosenttia. Yksinaisyyden vaikutukset ei-
vat rajoitu vain sosiaaliseen hyvinvointiin, vaan silla on my0s merkittavia terveysvaikutuksia. Kraav
(2024) osoittaa, ettd yksinaisyys lisda syopééan sairastumisen riskia noin kymmenella prosentilla
riippumatta muista taustatekijoistd. Kraavin (2024) mukaan yksin asuminen on yhteydessa syopa-
potilaiden suurempaan kuolleisuuteen. Esimerkiksi naiden syiden takia tarvitaan kustannustehok-
kaita ja helposti jalkautettavia menetelmia yksinaisyyden vahentamiseksi ja sosiaalisen hyvinvoin-
nin lisdamiseksi. Yksinadisyyden vahentaminen on ndin ollen keskeinen terveyden ja hyvinvoinnin
edistamisen tavoite, jota tulisi kasitella niin tydyhteistissa kuin laajemmin yhteiskunnallisessa kes-

kustelussa.

Tutkija Jussi Tanskasen ym. (2023) tyéryhman kehittdméa helppokayttdinen tydyksinaisyyden mit-
tari tarjoaa konkreettisen valineen yksinadisyyden tunnistamiseen tydyhteisdissa. Mittarin avulla voi-
daan mitata tyodyksindisyyden eri tasoja, ja Tanskasen tutkimusten mukaan noin 10 prosenttia vas-
taajista koki vahvaa tydyksinaisyytta ja 20 prosenttia lievaa yksinaisyyttd. Nama luvut korostavat

iimion yleisyytta ja sen laajaa vaikutusta tyontekijdiden hyvinvointiin ja tydyhteisdjen toimintaan.

Tama opinnéaytetyd nojaa vahvasti alan keskeisiin teorioihin ja tutkijoiden, kuten Tanskasen ja
Kraavin, havaintoihin. Teemahaastatteluiden tulokset vahvistavat olemassa olevaa tietoa tydyksi-
naisyyden haasteista ja sen vahentamiseen téahtaavien toimenpiteiden tarpeesta. Tyodyksinaisyys ei
ole ainoastaan yksildiden ongelma, vaan myo6s laajempi yhteiskunnallinen haaste, joka koskettaa
niin tydyhteisoja kuin vapaa-ajan suhteita. Yksindisyyden vahentaminen edellyttaé eettisesti kesté-
vaa johtamista, joka huomioi paitsi organisaation tavoitteet myds sen vaikutukset tyontekijoiden hy-

vinvointiin ja yhteiskuntaan.
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6.2 Sosiaalisen vastuun raportointi ja sen mahdollisuudet

Euroopan Unionin CSRD-direktiivi ja kaksoisolennaisuusperiaate luovat yrityksille uusia velvoitteita
arvioida ja raportoida vastuullisuustoimiaan. Tama tarjoaa samalla mahdollisuuden tehda naky-
vaksi sosiaalisen hyvinvoinnin edistamiseksi tehtyja tekoja. Haastatteluissa korostettiin, etta rapor-
tointi on paitsi lakisdateinen velvoite, myos strateginen véline, jolla voidaan vahvistaa tyonantaja-

mielikuvaa ja lisata organisaation houkuttelevuutta.

Sosiaalisen vastuun raportoinnin merkitys nakyy erityisesti yhteisoéllisen tydympéariston kehittami-
sessa. Vastuullisuuden integroiminen yrityksen strategiaan auttaa luomaan tyopaikkoja, joissa
tyontekijat tuntevat itsenséa arvostetuiksi ja nahdyiksi. Tama on ratkaisevaa, silla tyontekijoiden si-

toutuminen ja hyvinvointi ovat suoraan yhteydessa liilketoiminnan menestykseen.

Yrityksilla, erityisesti suurilla organisaatioilla, on merkittava rooli yksinaisyyden ehkéisyssa. Ne voi-
vat toimia suunnannayttgjiné luomalla tydyhteisdja, joissa yhteisollisyys ja sosiaalinen hyvinvointi
ovat keskeisia arvoja. Eettinen johtaminen on avainasemassa taméan tavoitteen saavuttamisessa:
se vaatii vastuullisuutta, avointa viestintaa ja konkreettisia toimia, jotka tukevat tyontekijoiden yh-
teenkuuluvuuden tunnetta. Vahvistamalla yhteisollisyytta tyoelamassé yritykset voivat paitsi paran-
taa henkiloston hyvinvointia myos vahentééa yksindisyyden haittoja laajemmin yhteiskunnassa.

Tama tutkimus osoittaa, etté yksindisyyden torjuminen ei ole pelkka tychyvinvoinnin kysymys, vaan
myds strateginen mahdollisuus. Yritysten ja esihenkildiden tulee toimia aktiivisesti tAman tavoitteen
edistamiseksi, silla yksindisyyden vahentaminen tydelamassa on askel kohti kestavampaa, inhimil-
lisempdaa ja tuottavampaa yhteiskuntaa. Yhteisollisyyden tukeminen ja yksinaisyyden stigmaan
puuttuminen ovat paitsi liiketoiminnallisia valintoja myds moraalisia velvoitteita, jotka voivat muut-

taa tydpaikkojen kulttuuria pysyvasti parempaan suuntaan.

Taman opinnédytetyon tavoitteena oli tarjota aihealueen taustatietoa, etta kaytannon lahestymista-
poja erityisesti HR-esihenkiloston tueksi CSRD- ja ESG-raportoinnin teemojen ymmartamisessa ja
selkeyttdmisessa seké avuksi ennaltaehkaisemaén yksinaisyyttd, jota tyontekijat kokevat vapaalla
seka toissé. Tutkimuksessa pohditaan myds mobiilisovelluksen hyddyntamista tyontekijdiden hy-
vinvoinnin edistdmisessa kustannustehokkaalla tavalla. Tutkimus pyrkii olemaan apuna erityisesti
HR-esihenkildiden, vastuullisuusjohtajien ja liiketoiminnan johtotehtavissa tytskenteleville, jotka

tavoittelevat kestavaa kehitysta ja tydyhteistjen hyvinvointia.
6.3 Kehitysehdotukset

Tyoyksindisyyden vahentamiseksi suositellaan vertais- ja ryhmatoimintojen kehittamista, joiden

avulla tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan vahvistaa. Yhteisollisyyden
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rakentaminen tyOpaikoilla tukee inhimillisen kestavyyden mallia, joka painottaa yksilon hyvinvointia
ja sosiaalista pAdomaa osana kestavaa tydelamaa. Yksinadisyyden stigmaan puuttuminen edellyt-
ta& avoimen keskustelukulttuurin edistamisté, kuten Tanskanen (2022) on tuonut esiin tutkimuk-
sessaan. Keskustelun avaaminen voi toimia alkusysayksena organisaatiokulttuurin muutokselle,

joka mahdollistaa ongelman kasittelyn ilman leimautumisen pelkoa.

Sosiaalisen vastuun raportointi ESG-viitekehyksen mukaisesti voi toimia tehokkaana strategisena
tyokaluna, joka yhdistda organisaation vastuullisuustavoitteet ja tyéhyvinvoinnin edistamisen.
Triple Bottom Line -ajattelun mukaisesti sosiaalisten tavoitteiden integrointi taloudellisten ja ympéa-
ristbtavoitteiden rinnalle vahvistaa organisaation kestavaa kehitysté. Kaksoisolennaisuusperiaat-
teen soveltaminen vastuullisuusraportoinnissa mahdollistaa sosiaalisten vaikutusten nakyvaksi te-
kemisen ja niiden merkityksen viestimisen sidosryhmille. N&in raportointi tukee seka liilketoiminnan

ettd tyoyhteison kestavaa kehitysta seka toiminnan kautta edistdd muutosta.

Esihenkildt ovat keskeisessa asemassa tydyhteisdn psykososiaalisen kuormituksen hallinnassa ja
yhteisdllisyyden edistamisessd, kuten Karasekin ja Theorellin (1990) tydympéariston vaatimukset ja
hallinta -malli osoittaa. Esihenkil6ille roolista riippumatta tulisi tarjota koulutusta, joka auttaa heita
tunnistamaan tydyksindisyyden merkit ja kehittdmaan kaytannonlaheisia ratkaisuja sen vahenta-
miseksi. Digitaalisten tyokalujen, kuten Auntie- tai Frendie PRO -sovellusten, kayttéonotto voi tar-
jota esihenkildille tukea psykososiaalisten haasteiden kasittelyyn, ennaltaehkaisemaan tydyksinai-
syytta seka edistamaan yhteisollisyytta. Nama ratkaisuehdotukset ovat linjassa vastuullisen johta-
misen teorioiden kanssa, jotka korostavat esihenkildiden roolia tydntekijdiden hyvinvoinnin varmis-
tamisessa.

My0@s yritysten omistajien seka ylimman johdon tietoisuutta ja osaamista olisi tarkeaa paivittaa
opinnaytetytn teemojen osalta. Jotta yrityksissa aidosti saadaan aikaan muutosta, on teoille kyet-
tédva maarittamaan arvoa, jotta tarvittava budjetointia ja resurssien mahdollistaminen nahdaan tar-
peeksi strategisena tekona. Tassa auttaisi myos yhteiskunnallisen keskustelun edistaminen. Kes-
kustelu vahentéa yksindisyyden stigmaa ja normalisoi aiheen kasittelyn tyopaikoilla. Vastuullisen
johtamisen teoriat tukevat nakemysta, etta sosiaalisen hyvinvoinnin ja yhteisollisyyden huomioimi-
nen ei ole ainoastaan yrityksen sisdinen asia, vaan osa sen laajempaa yhteiskunnallista vastuuta.
Tybnantajien tulisi sisallyttdd sosiaalisen vastuun tavoitteet osaksi organisaation strategiaa, ei vain

raportointivaatimusten vuoksi, vaan myos yrityksen arvojen ilmentamiseksi.

Nama suositukset tarjoavat konkreettisia ratkaisuja tydyksindisyyden ehkéisyyn ja sosiaalisen vas-
tuun edistdmiseen organisaatioissa. Niiden pohjana olevat teoreettiset viitekehykset, kuten ESG-

raportointi, inhimillisen kestavyyden malli ja vastuullinen johtaminen, korostavat sosiaalisten
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suhteiden merkitysta kestavan liiketoiminnan ja tydhyvinvoinnin edistamisessa. Tama lahestymis-
tapa tukee paitsi yksildiden hyvinvointia myds organisaation kilpailukykya ja pitkajanteista menes-
tysta.

6.4 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksen aikana nousi esiin useita kiinnostavia jatkotutkimusaiheita, jotka taydentaisivat tata
opinndytety6ta ja syventaisivat ymmarrysta yksindisyyden ehkaisysta tyoyhteistissa. Emma Sep-
palan tutkimukset myotatunnon, emotionaalisen hyvinvoinnin ja yhteenkuuluvuuden merkityksesta
tarjoavat arvokkaita nakokulmia, joita voitaisiin soveltaa tydelaméan kontekstiin. Seppalan lahesty-
mistapa korostaa resilienssin ja positiivisen psykologian periaatteiden hyddyntamista uusien, en-
naltaehkaisevien strategioiden luomisessa. Jatkotutkimuksissa olisi mielenkiintoista tutkia, miten
tyontekijat itse voisivat osallistua téllaisten strategioiden suunnitteluun ja toteutukseen. Osallistava
l&hestymistapa voisi paitsi edistdd yhteisollisyytta myos lisata tyontekijdiden sitoutumista ja hyvin-

vointia.

Emma Seppdaléan ajatusten valossa on perusteltua pohtia, voisivatko tyontekijalahtoiset interventiot
olla vaikuttavampia kuin ylhaalta pain annetut ratkaisut. Tyontekijoiden osallistuminen voisi tuoda
esiin uusia, kaytannonlaheisia nadkokulmia ja luoda intervention, joka on paremmin kohdennettu
juuri heidan tarpeisiinsa. Tama lahestymistapa olisi my6s linjassa sosiaalisen vastuun periaattei-
den, kuten lapinékyvyyden ja eettisyyden, kanssa. Voisiko esimerkiksi avoin vuoropuhelu tydnteki-
joiden kanssa auttaa ymmartamaan syvemmin yksinaisyyden juurisyita ja johtaa tehokkaampiin

ratkaisuihin?

Toinen kiinnostava jatkotutkimuskohde liittyy digitaalisten tydkalujen, kuten Frendie-mobiilisovelluk-
sen, potentiaaliin tydyksindisyyden ehkaisyssa. Itd-Suomen yliopiston tutkijatohtori Siiri-Liisi Kraa-
vin johtama tutkimushanke keskittyy Frendien kykyyn vahvistaa sosiaalista yhteytta erityisesti eta-
ja hybriditytssa. Vaikka tutkimuksessa tarkastellaan sovelluksen vaikutuksia yhteisdllisyyden ja
ty6hyvinvoinnin edistdmiseen, sen mahdollisuutta tukea yritysten vastuullisuusraportointivelvoitteita

ei ole viela tutkittu.

Olisi tArkeaa selvittaa, miten Frendie-sovellus voisi tuottaa validoitua dataa tyoyksindisyyden en-
naltaehkaisysta ja sen vaikutuksista, ja miten tdméa data voisi integroitua Corporate Sustainability
Reporting Directiven (CSRD) vaatimusten mukaiseen raportointiin. Sovelluksen kyky ketjuttaa lah-
totilanteen arviointi, ratkaisujen implementointi ja lopputilan mittaaminen voisi tarjota yrityksille in-
novatiivisen ja mitattavissa olevan tavan osoittaa sosiaalisen vastuun toimenpiteitd. Tama yhdis-
telm4, jossa digitaalinen tydkalu toimii seka tydhyvinvoinnin etté vastuullisuusraportoinnin vali-

neend, voisi olla uraauurtava ja lisété yritysten kilpailukykya seka strategista kestavyytta.
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Tulokset herattavat myos kysymyksen, onko vastuullisuusraportoinnin nykyinen kaytanto riittava
naiden kysymysten kasittelyssé. Haastateltavat nostivat esiin, etta raportointivelvoitteiden ymmar-
rys on monissa organisaatioissa vajavainen, eika henkiléstohallinnolla tai esihenkil6illa usein ole
tarvittavaa osaamista liittdéa hyvinvointitoimia vastuullisuusstrategiaan. Taméa heijastaa vastuullisen
johtamisen teorian keskeista ajatusta siita, etta johtajien on paitsi asetettava suunta myos tarjot-
tava resursseja ja tytkaluja, joiden avulla organisaatio voi vastata vastuullisuuteen liittyviin velvoit-

teisiin tehokkaasti.

Tulokset tarjoavat pohjan jatkotutkimukselle, erityisesti siita, kuinka vastuullisuusraportoinnilla voi-
daan edistaa hyvinvointia ja kasitella tydyksinaisyyden kaltaisia teemoja jarjestelmallisemmin.
Vaikka vastuullisen johtamisen teoria viittaa vahvasti siihen, etté vastuullisuusstrategiat voivat vai-
kuttaa positiivisesti henkildston hyvinvointiin, tAman ilmidn konkreettiset vaikutukset raportointivel-
voitteiden nakodkulmasta kaipaavat syvempaa ymmarrysta. Voitaisiin tutkia esimerkiksi, kuinka ra-
portointivelvoitteiden kautta saatava data voisi toimia paatdksenteon tukena ja auttaa organisaa-

tioita kohdistamaan resurssejaan paremmin hyvinvointia edistaviin toimiin.

Jatkotutkimuksen tarpeellisuutta vahvistaa myds havainto, ettda monet yritykset eivat ole viela val-
miita ottamaan kayttdéon uusia teknologisia ratkaisuja tai modernia lahestymistapaa, kuten vastuul-
lisuusraportoinnin liittamista yhteisollisyyden edistamiseen. Tama viittaa siihen, etta tutkimus voisi
keskittyd my6s organisaatiokulttuurin ja johtamisen valmiuksien kehittamiseen, jotta vastuullisuu-

den ja hyvinvoinnin teemat saataisiin syvemmalle osaksi strategista toimintaa.

Tallaiset jatkotutkimukset voisivat laajentaa ymmarrysta siitd, miten yksinaisyyden vahentaminen ja
sosiaalisen vastuun teemat voidaan yhdistéa konkreettisesti liiketoiminnan tavoitteisiin. Ne voisivat
my0s tarjota uudenlaisen viitekehyksen sille, miten tydntekijdiden hyvinvointia ja vastuullisuutta
voidaan kehittdd yhdessa, tarjoten nain merkityksellisia tuloksia niin organisaatioille kuin tyénteki-

joillekin.
6.5 Eettinen nakdkulma

Tutkimuksessa noudatettiin eettisid periaatteita, kuten haastateltavien anonymiteetin ja luottamuk-
sellisuuden sailyttamista. Tutkimuksen laajuutta rajoitti kaytettavissa oleva aika, mika vaikutti otan-

nan kokoon ja aineiston syvyyteen.

Aineisto analysoitiin laadullisella siséllonanalyysilla, jossa teemat ja kategoriat muodostuivat seka
teoriaohjaavasti ettd aineistolahtéisesti. Tama lahestymistapa mahdollisti sekd olemassa olevan
teorian etté aineiston tarjoamien uusien nakdkulmien huomioimisen. Laadullinen sisallonanalyysi

on erityisen hyodyllinen monimutkaisten ja kontekstisidonnaisten ilmididen, kuten
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vastuullisuusraportoinnin sosiaalisen ulottuvuuden ja tydyksindisyyden, tarkastelussa. (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, luku 4).

Tutkimuksessa pyrittiin erityisesti selvittdmaan organisaatioiden suhtautumista vastuullisuusrapor-
toinnin sosiaaliseen ulottuvuuteen ja sita, mita ratkaisuja ja kaytantdja organisaatioilla on tyoyksi-
naisyyden vahentamiseksi. Lisaksi tutkimuksessa haluttiin selvittda, onko tyoyksinédisyys aihe, josta
henkilostohallinto haluaa keskustella avoimesti.

Tutkimuksessa hyddynnettiin teoriaohjaavaa lahestymistapaa, mikd mahdollisti teoreettisen viiteke-
hyksen ohjaaman analyysin. Tama menetelma soveltuu erityisesti tutkimuksiin, joissa tavoitteena
on yhdistda aiempi teoria ja empiirinen aineisto (Ojasalo ym., 2015, s. 136). Laadullinen analyysi
toi esiin organisaatioiden johtamiskaytéantdjen ja kulttuurin inhimillisen nakdkulman integroinnin
strategiseen hyvinvointitydhon. Liséksi tutkimus tarkasteli, onko keskeisilla toimijoilla, kuten HR-
johtajilla, kiinnostusta ja valmiutta edistdd naitéa teemoja osana organisaation arkea.

Tieteellisen kirjoittamisen periaatteiden mukaisesti analyysi eteni systemaattisesti ja lapinéakyvasti,
mika mahdollisti seké aineiston etta teorian valisen vuoropuhelun. TAma lahestymistapa auttaa
varmistamaan tutkimuksen luotettavuuden ja sen, etté tulokset ovat perusteltavissa aineistolla ja

analyysimenetelmilla. (Hirsjarvi & Hurme, 2014).

Tutkimukseen osallistumien oli vapaaehtoista. Kaikilta haastatelluilta kysyttiin lupa, ja heidat kut-
suttiin virallisesti mukaan. Osallistujille kerrottiin, misté on kyse, mita tutkitaan, miksi ja kuka tutkii.
Osallistujille kerrottiin, ettd osallistumisesta ei saa korvausta. Osallistujille kerrottiin, etté vaikka he
jakavat yrityskohtaisia tietoja osana haastattelua, tuloksista ei pysty paattelemaan, minka yrityksen
tiedoista on kyse. Kaikki aineisto kasiteltiin luottamuksellisesti ja anonyymisti, ja henkildiden nimet
ja tunnistetiedot poistettiin ennen analyysia. Tutkimuksen analyysivaiheessa sekéa haastatteluita
tehdessa tutkija oli fyysisesti yksin, niin, ettei kukaan pystynyt kuulemaan haastattelua. Nain halut-
tiin varmistaa, etta henkilomaaraltdan pienen kohdeyrityksen, jossa tutkija myos tydskentelee,

muut tyontekijat eivat saa tietoa teemahaastateltavista.

Tietosuoja varmistettiin Google Meet ymparistod kayttamalla, seké huolellisella dokumentoinnilla.
Kasin kirjoitetut muistiinpanot tuhottiin analyysivaiheen jalkeen. Tutkimusaineistoa sailytettiin

Google Drive pilvipalvelun tiedostossa, jonne kenellak&&n muulla ei ole paasya.

Tutkimuksen odotetaan tuottavan hyodyllista tietoa seké yleisesti tydelamaan, kuin myds tilaajaor-
ganisaatiolle palvelun kehittAmisen edistamiseksi, eik& sen arvioida aiheuttavan haittaa osallistu-
jille. Hy6tya on luvassa myds yrityksen toiminnan ja viestinnan kautta, silla kohdeorganisaatiolla on

rooli tydyksindisyyden ennaltaehkéaisyn puhujana, ja sidosryhmien ja yrityksen omien kanavien
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kautta tutkimustulosten ja johtopaatoksien tietoa tullaan esitteleméan yleisesti osana tyéhyvinvoin-

nin ratkaisuja.
6.6 Rajoitteet

Tassa osiossa arvioidaan tutkimuksen rajoituksia ja mahdollisia heikkouksia, jotka voivat vaikuttaa
tulosten yleistettavyyteen ja luotettavuuteen. Vaikka tutkimus on pyritty toteuttamaan mahdollisim-
man huolellisesti ja systemaattisesti, joitakin asioita on hyva huomioida hyvan tutkimustavan mu-
kaisesti. Vaikka teemahaastattelut toteutettiin eri toimialoilla toimivien asiakasyritysten edustajille,
otannan koko on rajallinen. Tama tarkoittaa, etta tuloksia ei voida yleistaa kattavasti koko Suomen
tyomarkkinoille. Aineiston pienuus voi vaikuttaa siihen, kuinka laajasti |0ydoksia voidaan soveltaa

erilaisissa organisaatioissa.

Tutkimus toteutettiin tiukassa aikataulussa, mik&a saattoi rajoittaa aineiston syvéllisempaa analy-
sointia ja laajempaa teemoittelua. My6s resurssien rajallisuus vaikutti siihen, ettd tutkimus rajautui

tiettyihin asiakasyrityksiin eika kaikkia mahdollisia nakdkulmia voitu huomioida.

Subjektiivisuuteen taytyy keskittyd, ei pelkéastaan valtavan viestitulvan takia, jota jokainen nykyih-
minen joutuu vastaanottamaan, vaan erityisesti myds tyon tekijan elamantilanteen takia. Tutkijan
rooli kohdeorganisaation tyontekijana voi tuoda mukanaan tiettyja haasteita objektiivisuuden sdilyt-
tamisessa. Vaikka tutkimuksen tavoitteena on puolueeton tarkastelu, tutkijalla saattaa olla tiedosta-
mattomia ennakkokasityksia tai henkilokohtaisia kokemuksia, jotka voivat vaikuttaa seka aineiston
analysointiin etta johtopaatdsten tekemiseen (Hirsjarvi & Hurme, 2014, s. 136). Tama ilmio tunne-
taan myds nimelld "insider bias" eli siséapiiriharha, jossa tutkijan laheinen suhde tutkimuskohtee-

seen voi vaikuttaa havaintojen tulkintaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4).

Tutkimuksessa pyrittiin kuitenkin minimoimaan ndma vaikutukset tarkalla analyysimenetelmalla ja
kriittisella reflektiolla, joka on térke& osa laadullista tutkimusprosessia (Ojasalo ym., 2015, s. 136).
Esimerkiksi haastatteluaineiston koodaaminen ja teemojen muodostaminen tehtiin systemaattisesti
ja lapindkyvasti, jotta tulokset perustuivat aineistoon eika tutkijan ennakko-oletuksiin. Lisaksi ai-
neiston analyysivaiheessa kiinnitettiin erityista huomiota siihen, etta tutkija tarkasteli havaintojaan

kriittisesti ja pohti omia vaikutteitaan tutkimusprosessiin.

Vaikka tutkijan rooli kohdeorganisaatiossa voi tuoda mukanaan erityista asiantuntemusta ja ym-
marrysta organisaatiokontekstista, on tarke&a tiedostaa tdméan roolin mahdolliset vaikutukset tutki-
muksen objektiivisuuteen ja varmistaa, ettd analyysi pohjautuu ensisijaisesti keréattyyn aineistoon ja

teoreettiseen viitekehykseen.
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Tietoisuus tastd mahdollisuudesta on kuitenkin huomioitu tutkimusprosessin aikana, ja tutkimus-
metodeja on pyritty kayttamaan systemaattisesti biasin vahentamiseksi. Tassa viittaan siihen, mi-
ten systemaattisesti biasin vahentaminen tarkoittaa menetelmallisté ja johdonmukaista toimintaa,
jolla pyritédn minimoimaan harhaa (biasia) tutkimuksessa, analyysissa tai paatoksenteossa. Bias
viittaa siis systemaattiseen virheeseen, joka voi vaaristaa tuloksia tai johtaa virheellisiin johtopaa-
toksiin, tata haluttiin tietysti valttaa.

Rajoitteita on hyva pohtia myts menetelmavalinnan kautta. Kvalitatiivinen lahestymistapa tarjoaa
syvéllistda ymmarrysta tutkittavasta ilmiostd, mutta ei mahdollista maarallisten johtopaatosten teke-
mistad. Teemahaastatteluiden numeraalinen luku on kymmenen, joka on sopiva opinnaytetyon
haastateltavien maéard. Haaga-Helian ammattikorkeakoulun Master-opintojen suosituksissa teema-
haastattelujen maaraksi on annettu 6-14 (Haaga-Helia, 2024). Nain ollen tulosten yleistettavyys on
rajallinen, mutta ne tarjoavat arvokasta tietoa kohdeorganisaation asiakasyrityksille ja niiden tydhy-

vinvoinnin kehittamiseen.

Tutkimuksen aikana on pyritty noudattamaan eettisia periaatteita parhaalla mahdollisella tavalla,
mutta kohdeorganisaation pienessa verkostossa anonymiteetin taydellinen varmistaminen on ollut
haasteellista. Tama on yleinen haaste erityisesti silloin, kun tutkimus toteutetaan pienessa yhtei-

sdssa tai organisaatiossa, jossa henkilét tuntevat toisensa hyvin (Hirsjarvi & Hurme, 2014, s. 136).

Vaikka tdma saattaa vaikuttaa siihen, kuinka avoimesti haastateltavat jakavat nakemyksiaan, tutki-
muksen integriteettia ei ole vaarannettu. Integriteetti viittaa tassa yhteydessa eettiseen ja moraali-
seen eheyttd, rehellisyyteen ja johdonmukaisuuteen tutkimuksen toteuttamisessa. Se tarkoittaa,
etta tutkija on toiminnassaan johdonmukaisesti noudattanut tutkimuksen eettisia periaatteita ja var-

mistanut, etta aineiston kasittely ja raportointi on tehty huolellisesti ja rehellisesti (TENK, 2019).

On myds huomioitava, ettd haastateltavien ndkemyksiin saattaa vaikuttaa heidan tietoisuutensa
tutkijan roolista kohdeorganisaation tydntekijana, mika voi johtaa varovaisuuteen mielipiteiden il-
maisemisessa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4). Tamé& haaste on kuitenkin pyritty minimoimaan
tarjoamalla haastateltaville avoin tila ilmaista ndkemyksensa ja selkeyttamalla tutkimuksen luotta-

muksellisuutta.

Tutkimuksen rajoitteiden lisdksi on tarkeaa tuoda esille myos tutkijan henkilokohtaiset yhteydet ja
niiden mahdolliset vaikutukset tutkimuksen toteutukseen ja tuloksiin. Tutkija on ollut tekemisissa
seka tutkija Siiri-Liisi Kraavin etta tutkija Jussi Tanskasen kanssa, joiden tutkimukset muodostavat
osan taman tyon teoreettista viitekehysta. Eettisten periaatteiden mukaisesti on tarkeaa avoimesti
mainita nama yhteydet, silld ne voivat vaikuttaa tutkimuksen nakokulmaan tai tulkintoihin. Tama

l&pinakyvyys edistaa tutkimuksen luotettavuutta ja rehellisyytta.
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Tutkija on kuitenkin pyrkinyt noudattamaan hyvaa eettista tutkimustapaa ja perehtynyt esimerkiksi
eettisen lautakunnan toimintaan ja sen periaatteisiin. Tama perehtyminen on tukenut tutkimuksen
suunnittelua ja toteutusta, aiheeseen tutustumisen seka erityisesti aineiston kerddmisen ja analy-
soinnin osalta. Hyvien eettisten kaytantdjen noudattaminen on ollut ensiarvoisen tarke&é myos

haastateltavien luottamuksen varmistamiseksi.

On myds syyta huomioida, ettd tyon tilaajan yritys on pieni, ja yrityksessé on alle 10 tytntekijaa.
Tama on voinut vaikuttaa tiedon leviamisen tasoon ja siihen, miten tutkija on voinut tiedostamat-
taan rakentaa oletuksia esimerkiksi keskustelujen tai kollegoilta kuultujen ndkemysten perusteella.
Erityisesti asiakasyritysten kasityksia tyoyksindisyydesta ja sosiaalisen vastuun raportoinnista on

voinut varittaéa tama arkinen vuorovaikutus tydyhteisossa.

Tutkija on ollut tietoinen naista mahdollisista vaikutuksista ja pyrkinyt kriittisesti arvioimaan omia
tulkintojaan seka hyddyntamaan systemaattisia analyysimenetelmia biasin vahentamiseksi. Pienen
organisaation erityispiirteet voivat silti osaltaan rajata tulosten yleistettavyyttd, ja tama on huomioi-
tava tulosten soveltamisessa. Jatkossa olisi suositeltavaa laajentaa tutkimusta useampiin toimialoi-

hin mé&arallisesti, jotta tulokset saisivat laajemman pohjan.

Nama rajoitteet huomioiden tutkimus tuottaa arvokasta tietoa tyéhyvinvoinnin ja ESG-raportoinnin
kehittamiseksi, mutta tulosten soveltamisessa on syyta tarkastella kontekstisidonnaisia tekijoita ja
rajoitteiden vaikutuksia. Tulevissa tutkimuksissa aineiston laajentaminen ja syvallisempi analyysi

voivat tarjota entista kattavampia tuloksia.
6.7 Vastuullinen opinnaytetyd

Haaga-Helia (2024) on sitoutunut kestavan kehityksen periaatteisiin ja integroinut ne syvallisesti
kaikkeen toimintaansa. Oppilaitos kouluttaa asiantuntijoita, jotka osaavat toiminnallaan edistaa ta-
loudellisesti, ekologisesti, sosiaalisesti ja kulttuurisesti kestavaa kehitystd. Tama sitoumus nakyy
opetuksessa ja tutkimuksessa seké konkreettisina tekoina, kuten turvallisen tilan periaatteiden
noudattamisena. Esimerkiksi opinnaytetytn tekija osallistui kurssille, jossa turvallisen tilan periaat-
teet kaytiin 1&pi heti kurssin alussa. TAma osoittaa, ettda Haaga-Helia pyrkii luomaan oppimisympa-

ristbn, jossa jokainen voi osallistua yhdenvertaisesti ja turvallisesti.

Haaga-Helia toimii vastuullisuuden ketjun mahdollistajana, jossa opiskelijat ovat osa laajempaa
prosessia, joka muistuttaa yrityksen emoyhtion ja sen tytaryhtididen valistd suhdetta. Opinnayte-
tyon l&hto6tilanteena on usein toimeksiantajayrityksen nykytila ja siind ilmenevat haasteet. Proses-
sin aikana tutkitaan ja analysoidaan naita I&ahttkohtia, ja tutkimuksen avulla pyritaan tuottamaan

suosituksia, joiden avulla toimeksiantajayritys voi parantaa toimintaansa. Tama tutkimuksen
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tuottama muutosprosessi ei ainoastaan hyoddyta yritysta, vaan silla on myos merkittava yhteiskun-

nallinen ulottuvuus, esimerkiksi tydhyvinvoinnin ja sosiaalisen kestavyyden edistamisessa.

Vastuullinen opinnaytetyd edistad YK:n kestavan kehityksen tavoitteita ottamalla huomioon talou-
dellisen, sosiaalisen ja ymparistollisen kestavyyden ulottuvuudet. Kaksoisolennaisuusperiaatteen
soveltaminen opinnaytetydhon mahdollistaa toimintojen tarkastelun kahdesta ndkdkulmasta: ensin-
nakin, miten organisaatio vaikuttaa ymparoivaan yhteiskuntaan ja ympéaristoon, ja toiseksi, miten
ulkoiset tekijat vaikuttavat organisaation toimintaan. Esimerkiksi Frendie-mobiilisovelluksen tarkas-
telu osoittaa, etta tyoyksinaisyyden ehkaiseminen ei ole pelkastaan yrityksen siséinen asia, vaan
silla on laajemmat vaikutukset yhteiskunnassa, kuten terveydenhuollon kustannusten vahentymi-

nen ja yhteiséllisyyden lisdantyminen.

Opinnaytety0 tuottaa uutta tietoa, joka ei jaa vain akateemisen keskustelun tasolle, vaan viedaan
suoraan tydelaméan. Tama tutkimuksen "impact" mahdollistaa aidon muutoksen, joka nakyy konk-
reettisina parannuksina organisaation toiminnassa ja henkildéston hyvinvoinnissa. Esimerkiksi tyo-
yksinaisyyden vahentyminen voi laskea yksindisyyden aiheuttamia kustannuksia ja parantaa orga-
nisaation kilpailukyky&. Nain opinnaytetyon tulokset tukevat my6s yhteiskunnallista kehitysta ja

YK:n kestavan kehityksen tavoitteita.

Frendie-mobiilisovellus, joka on kehitetty tydhyvinvoinnin ja yhteisoéllisyyden parantamiseksi, toimii
konkreettisena esimerkkina vastuullisesta kehittamisesta. Tutkimuksen aikana kasiteltiin myos yk-
sindisyyden taloudellisia ja sosiaalisia vaikutuksia luvussa 2. Ty6yksinaisyyden kustannuksia voi-

daan vahentaa parantamalla yhteisollisyytta ja lisaamalla yhteenkuuluvuuden tunnetta tydpaikoilla,

mika hyodyttaa seké organisaatioita ettéa yhteiskuntaa.

Opinnaytetydn aihevalinta vaikuttaa vastuullisuuteen. Tulee pohtia, mika teema edistaa hyvinvoin-
tia tai parempaa tyoelamaa. Myds valitut teoriat ja l&hteet vaikuttavat lopputulokseen ja vaikutta-
vuuteen. Esimerkkina teoreettisen viitekehyksen Emma Seppéalan (2016, 3:00—-6:00) The Happi-
ness Track -kirjan ja videoluennon valinta teoriaan vaikuttaa. Seppalan resilienssia ja positiivista
psykologiaa korostavat periaatteet tarjoavat johtamiseen tytkaluja, jotka voivat vahentaa yksinai-
syytta ja edistaa tydyhteison hyvinvointia. N&ita periaatteita voidaan soveltaa esimerkiksi osallista-
van paatoksenteon, myotatunnon ja yhteistyon edistamisen kautta. Kun tyéntekijat paasevéat mu-
kaan suunnittelemaan ja toteuttamaan tyéhyvinvointitoimenpiteita, he voivat kokea omistajuutta
prosessista ja vaikuttavuutta voidaan lis&ata. Vastuullista on esimerkiksi opinndytetyd, joka on tehty
saavutettavasti Haaga-Helian (2024) ohjeiden mukaisesti. Tama lisaa tyon kaytettavyytta ja sen

yhteiskunnallista vaikuttavuutta.
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Haaga-Helian rooli tallaisen tydon mahdollistajana korostaa sen sitoutumista kestavyyteen. Oppilai-
tos ei ainoastaan tarjoa valineita opiskelijoille, vaan myds tukee heita tuottamaan tutkimuksia ja ke-
hittamisprojekteja, jotka edistavat laajempaa yhteiskunnallista hyvaa. Tarkeda on myos asian esilla
pitaminen ja esimerkkin& toimiminen, vastuullinen opinnaytety0 -osio on taysin uutta ammattikor-

keakoulujen Master opinnaytetyon vaatimuksissa (Haaga-Helia, 2024).
6.8 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessi oli merkittava ja opettava kokemus. Matkan varrella muuttuvat elamantilan-
teet, kuten kolmannen tyttareni syntyma ja MS-tautini aiheuttamat haasteet, vaikuttivat ajoittain jak-
samiseeni. Naiden kokemusten kautta ymmarsin paremmin, kuinka elamantilanteet voivat vaikut-
taa yksindisyyden ja yhteisollisyyden kokemuksiin. Opintojen hetkittdinen tauottaminen saattoi jopa
auttaa hahmottamaan nditd teemoja syvemmin ja tarjota uudenlaista nakdkulmaa yksinaisyyden
kasitteeseen.

Aineiston keruu ja aiheeseen perehtyminen sujuivat luontevasti, silla aihealueet kiinnostivat minua
erityisen paljon ja ovat osa tydtani. Opintomatkan aikana olen pystynyt kehittdmaan omaa ammatil-
lista osaamistani monipuolisesti ja viemaan oppimaani suoraan tydymparistoon. Ajankayton hal-
linta nousi keskeiseksi oppimiskohteeksi, silla tiukka aikataulu yhdistettyna henkilokohtaisiin haas-
teisiin vaati suunnitelmallisuutta ja joustavuutta. Tieteellinen kirjoittaminen ja akateemisen tutki-
muksen vaatimukset, kuten lahdeviitteiden tarkkuus ja s&éntdjen noudattaminen, asettivat luovuu-
delleni uusia rajoja. Naiden vaatimusten noudattaminen on kuitenkin ollut oleellista, jotta tyoni asi-

antuntijuus otetaan vakavasti ja voin osallistua akateemiseen keskusteluun uskottavasti.

Tutkimuskysymyksissa ja teoreettisessa viitekehyksessa pysyminen osoittautui toisinaan haasta-
vaksi, silla olisin halunnut syventya aiheisiin viela syvallisemmin. Lahdekirjallisuuden ja keskeisten
tutkijoiden, kuten Jussi Tanskasen ja Siiri-Liisi Kraavin, tdihin perehtyminen inspiroi minua kehitté-
maan itseani seka ammatillisesti etta tutkijana. Erityisen antoisaa oli osallistuminen uraauurtavaan
tutkimukseen, jota tutkijatohtori Kraav johtaa Frendie-palvelumme avulla. Tamé& kokemus avasi
ymmarrystani siitd, miten tutkimusprosessi etenee ja mita kaikkea taustalla tapahtuu. Haastatelta-
vien rekrytointi oli minulle luontevaa ja mielek&sta, mutta systemaattisen tiedonkeruun dokumen-

tointi vaati karsivallisyytta ja tarkkuutta.

Aihealueet, kuten tydyksinaisyys ja vastuullisuus, ovat jatkuvassa muutoksessa. Tamé korostaa
tarvetta pysya ajan tasalla alan uusimmista tiedoista, laeista ja sdadoksista. Tama jatkuva oppimi-
nen on ollut myds ammatillisen kehitykseni perusta. Opinnaytetyon viimeistelyvaihe on avannut
ajatteluani siitd, miten yritykseni kehitykseen ja liiketoiminnan rakentamiseen tulisi suhtautua. Tie-

teellinen nékdkulma tarjoaa mahdollisuuden katsoa kauas tulevaisuuteen ja pohtia toimien
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pitkaaikaisia vaikutuksia. Tama prosessi on muistuttanut siita, kuinka tarkeaa on pysahtya ja miet-

tid, miten voimme omalla toiminnallamme vaikuttaa myo6s yhteiskunnallisiin kysymyksiin.

Keskittyminen opintoihin opinnéytetydn loppuvaiheessa on avartanut ajatteluani. Kun olen voinut
syventya aiheisiin rauhassa, oma ndkemykseni on laajentunut, ja olen saanut uusia oivalluksia niin
tutkimuksen kuin liiketoiminnan kehittamisen nakokulmasta. Tama matka on antanut paitsi syvem-

paa asiantuntijuutta myds arvokkaita oppeja, joita voin hyddyntaa tulevaisuudessa.
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8 Liitteet

8.1 Liite 1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu laadittiin tdmé&n opinnaytetytn teoreettisen viitekehyksen keskeisten teemojen —
tyoyksindisyyden ja sosiaalisen vastuun raportoinnin — pohjalta. Haastattelurunko rakentuu
naiden teemojen ymmartamisen ja syventamisen ymparille, ja sen tarkoituksena on kartoittaa aihe-
alueita monipuolisesti ja kaytannodnlaheisesti. Haastattelukysymysten taustalla on erityisesti Tans-
kasen (2022) yksinadisyystutkimus ja ESG-raportoinnin (Environmental, Social, Governance) kay-

tantdjen merkitys tyéhyvinvoinnin johtamisessa.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidusti, mika mahdollisti sek& valmiiden kysymysten kasittelyn
ettd joustavan tilan uusille nakdkulmille. Teemahaastattelun viisi osa-aluetta ja niihin liittyvat kysy-

mykset esitellaan alla.

e 1. Henkil6stén sosiaalinen hyvinvointi

Teoreettinen tausta: Tama osa-alue pohjautuu yksinaisyystutkimukseen (Tanskanen, 2022;
Kraav, 2023) ja sen havaintoihin tydyksinaisyyden vaikutuksista yksiloon ja organisaatioon. Hyvin-
voinnin tarkastelu on tarkeaa, silla sosiaalisten suhteiden laatu ja yhteiséllisyys vaikuttavat merkit-
tavasti tyon imun ja suorituskyvyn yllapitoon.

Kysymykset:

Millaisena koette henkildéstdnne sosiaalisen hyvinvoinnin nykytilan?

Mitka ovat keskeisimmat sosiaalisen hyvinvoinnin haasteet organisaatiossanne?

Milla tavoin organisaationne pyrkii tukemaan henkildston sosiaalista hyvinvointia?

2. CSRD- ja ESG-raportointivelvoitteet osana HR-henkilon ty6ta

Teoreettinen tausta: Kestavyysraportointidirektiivi (CSRD) ja ESG-raportointi tarjoavat organisaa-
tioille tytkaluja osoittaa vastuullisuuttaan. Raportoinnin sosiaalisen vastuun ulottuvuus on erityisen
tarkea tyohyvinvoinnin edistamisessa ja johtamisessa (Garvin, Edmondson & Gino, 2019).

Kysymykset:

o Kuinka CSRD- ja ESG-raportointivelvoitteet vaikuttavat organisaationne toimintaan?
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* Mita toimenpiteita olette suunnitelleet tai toteuttaneet naiden velvoitteiden tayttamiseksi?

e Miten n&ette HR:n roolin vastuullisuusraportoinnin toteutuksessa?

e 3. Sosiaalisen hyvinvoinnin edistaminen ja yhteisollisyyden lisdaminen

Teoreettinen tausta: Teema rakentuu yksindisyystutkimuksen (Tanskanen, 2022) ja sosiaalisen
vastuun johtamisen ymparille. Organisaatiokulttuurin kehittdminen, kuten yhteiséllisyyden vahvista-
minen, on keskeista tydhyvinvoinnin edistamisessa.

Kysymykset:

o Mita konkreettisia keinoja olette kayttaneet sosiaalisen hyvinvoinnin ja yhteiséllisyyden li-

saamiseksi?

o Millaisia uusia toimintamalleja voisitte kuvitella hyddyntdvanne naiden tavoitteiden saavut-

tamiseksi?

e Onko organisaationne asettanut erityisia mittareita tai tavoitteita yhteiséllisyyden lisaa-

miseksi?

4. Valmius skaalattavaan mobiilisovellukseen

Teoreettinen tausta: Teknologiset ratkaisut, kuten mobiilisovellukset, voivat tarjota organisaatioille
uusia keinoja sosiaalisen hyvinvoinnin ja yhteisollisyyden tukemiseen. Sovellukset voivat toimia
my6s ESG-raportoinnin tyékaluna ja helpottaa datan keruuta.

Kysymykset:

e Kuinka naette mahdollisuuden hyddyntaa skaalattavaa mobiilisovellusta tyoyhteiséssanne?

e Miten arvioisitte yrityksenne kulttuuria, olisitteko valmiita ottamaan digitaalisen tydkalun

avuksenne?

e Olisiko organisaationne valmis investoimaan tallaiseen ratkaisuun?

e 5. Kaksoisolennaisuusperiaatteen tuntemus
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Teoreettinen tausta: Kaksoisolennaisuusperiaate yhdistaa organisaation vastuullisuuden ja yh-
teiskunnallisen vaikuttamisen. Taméan periaatteen tunteminen voi edistaa tyontekijéiden hyvinvoin-

nin ja vastuullisuuden integroimista osaksi liiketoimintastrategiaa (Garvin, Edmondson & Gino,
2019).

Kysymykset:
e Oletteko kuulleet kaksoisolennaisuusperiaatteesta?
e Miten néette sen roolin organisaationne vastuullisuustyossa?

e Kuinka vastuullisuusstrategia ja tyontekijoiden hyvinvointi tukevat toisiaan?
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8.2 Liite 2 Kutsu osallistua YAMK-opinnaytetydn teemahaastatteluun
Heippa,

Olen Arla Joensuu, olemme ehka tavanneet Frendie-yrityksen yhteyksissd, jossa tydskentelen.
Olen my6s Haaga-Helian YAMK-opiskelija, ja teen opinnaytetyotani aiheesta tydyksinaisyys ja
sosiaalisen vastuun raportointi. Tutkimukseni tarkoituksena on kartoittaa ja syventaa ymmar-
rysta siita, miten yritykset kasittelevat henkilostdon sosiaalista hyvinvointia sekd miten vastuullisuus-
raportointi, erityisesti CSRD- ja ESG-velvoitteet, vaikuttavat henkilostohallinnon kaytantoihin ja sita
kautta tyohyvinvointiin, erityisesti tydyksindisyyden nakodkulmasta. Haluaisin haastatella ja jutella
kanssasi.

Teemahaastattelun aikana keskustelemme seuraavista aiheista:

1. Henkil6stdn sosiaalinen hyvinvointi: Nykytilanne ja organisaation ndkdkulma sosiaalisen

hyvinvoinnin haasteisiin ja mahdollisuuksiin. Nakyyko yksinaisyys teilla?

2. CSRD- ja ESG-raportointivelvoitteet: Velvoitteiden vaikutukset yrityksen toimintaan ja

HR-ammattilaisen rooliin.

3. Sosiaalisen hyvinvoinnin edistaminen: Suunnitelmat ja kaytannot yhteisollisyyden lisaa-

miseksi tydymparistossa.

4. Valmius skaalattavaan mobiilisovellukseen: Yrityksen valmiudet ja odotukset digitaali-

sen ratkaisun kayttéonotossa sosiaalisen hyvinvoinnin tukemiseksi.

5. Kaksoisolennaisuusperiaatteen tuntemus: Vastuullisen toiminnan velvoitteiden ja mah-

dollisuuksien tuntemus.
Toteutus ja osallistuminen

Haastattelut toteutetaan kevaan 2024 aikana, alkaen maaliskuussa 2024. Osallistuminen tapahtuu

videoyhteyden valityksella (esim. Google Meet) ja haastattelun kesto on noin 45-60 minuuttia.

Kohderyhmana ovat keskisuurten ja suurten yritysten HR-esihenkil6t, vastuullisuusjohtajat seka
laatup&allikot. Haastattelut ovat luottamuksellisia, ja kaikki keratty aineisto kasitelladn anonyymisti

tutkimuseettisia periaatteita noudattaen.
Miksi osallistua?

Osallistumalla autatte tutkimusta, joka voi tuottaa arvokasta tietoa tydhyvinvoinnin ja vastuullisuus-

raportoinnin kehittamiseksi suomalaisissa yrityksissa. Haastattelut tarjoavat myts mahdollisuuden
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jakaa kokemuksia ja ideoita, jotka voivat hyddyttdd sekd organisaatiotanne etta laajempaa tyoela-
man kehittamista.

Jos haluat osallistua haastatteluun tai kuulla liséé tutkimuksesta, otathan yhteytta sdhkopostitse:
xxx tai puhelimitse: xxx. Sovitaan yhdessa sopiva ajankohta ja keskustelun tarkemmat yksityiskoh-
dat.

Kiitos ajastanne ja kiinnostuksestanne!
Ystavaéllisin terveisin,

Arla Joensuu

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

YAMK-opiskelija, Liiketoiminnan uudistamisen ja johtamisen koulutus



8.3 Liite 3 Koodauksen visualisointia

Sanat ja teemat
1. Sosiaalisen vastuun ja tyohyvinvoinnin merkitys
« Sosiaalinen vastuu
» Ty6hyvinvointi
« Monimuotoisuus
* Tasa-arvo
« Hyvinvoinnin tukeminen

2. Yhteistyo HR ja vastuullisuusraportoinnin valilla
* HR ja vastuullisuusraportointi
« Yhteisollisyyden edistaminen
« Lapinakyvyys
» Luottamuksen rakentaminen

3. Tyoyksindisyyden ehkaisy ja yhteiséllisyyden vahvistaminen
» Tyoyksinaisyyden ehkaisy
* Yhteisollisyyden vahvistaminen
* Psykologinen turvallisuus

4. Tiedon ja osaamisen kehittaminen vastuullisuusraportoinnista
* CSRD- ja ESG-raportointi
* Koulutus vastuullisuudesta
= Raportointiosaaminen

5. Skenaarioajattelu ja muutoshallinta
« Skenaarioajattelu
» Muutosten ennakointi
« Strateginen muutoshallinta

6. Sosiaalisen hyvinvoinnin sisallyttaminen yrityskulttuuriin
= Sosiaalinen hyvinvointi
« Yrityskulttuuri
« Yhteisollisyys yrityksen arvoissa

7. Yksinaisyyden ehkaisy ja vertaistuen merkitys
= Vertaistuki
= Yksinaisyyden vahentaminen
* Mahdollisuus keskusteluihin

8. Opas tyoyksinaisyyden ja raportoinnin tueksi
* Opas HR
« Sosiaalisen hyvinvoinnin ohjeet
= Raportointivinkit

9. IRO-analyysin hyodyntaminen
« |IRO-analyysi
» IRO toimenpiteet
* |IRO ja vastuullisuuden arviointi

10. Kaksoisolennaisuusperiaate
» Kaksoisolennaisuusperiaate
» Ohjeet periaatteen toteuttamiseen
» Kaksoisolennaisuuden hy6dyt

11. Sosiaalisen hyvinvoinnin ja tyoyksinaisyyden viestinta
« Sosiaalisen hyvinvoinnin viestinta
= Parhaat viestinnan kaytannét
* Viestintd HR tueksi
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Tydterveys YK kestava kehitys

Vaikutus

Sosiaalinen vastuu .
Laki

Tyohyvinvointi

Tuottavuus Vaikuttavuus

Tyoyksinaisyyden Teemat

Psyykkiset oireet

Tyoterveys

Fyysiset oireet

Tybyksinaisyyden ehkaisy

Yhteisoéllisyyden vahvistaminen

Brandi-imago

Psykologinen turvallisuus

PR
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Tyoénantajamielikuva
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Ylateemat: Tyoyksinaisyys ja Raportointi

Kaksoisolennaisuusperiaate

Sosiaalisen hyvinvoinnin ja tyéyksindisyyden viestinta IRO-analyysin hyodyntaminen

Sosiaalisen vastuun ja tyshyvinvoinnin merkitys Opas tydyksinaisyyden ja raportoinnin tueksi

Yhteistyd HR ja vastuullisuusraportoinnin valilla Yksinaisyyden ehkaisy ja vertaistuen merkitys

Tyéyksinaisyyden ehkaisy ja yhteisdllisyyden vahvistaminen Sosiaalisen hyvinvoinnin sisallyttaminen yrityskulttuuriin

Tiedon ja osaamisen kehittdminen vastuullisuusraportoinnista Skenaarioajattelu ja muutoshallinta



8.4 Liite 4 Haastattelujen toteusajankohta
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Paivamaara Véline Kesto Muut huomiot

1.3.2024 Google Meet 90min

4.3.2024 Google Meet 60min

7.3.2024 Google Meet 60min

8.3.2024 Google Meet 70min

8.3.2024 Google Meet 60min 2 haastateltavaa

14.3.2024 Google Meet 60min

26.3.2024 Google Meet 60min

4.4.2024 Google Meet 45min Poistettu tutkimuk-
sesta haastateltavan
pyynnosto 1.5.2024

5.4.2024 Google Meet 80min

12.4.2024 Google Meet 45min

15.5.2024 Google Meet 60min Huom. Ajankohta siir-

tynyt — 14.6.--> 15.6.




