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THVISTELMA

Tyobn imu on positiivinen tydssa suoriutumista kuvaava kasite, jonka mittaukseen on
Suomessakin validoitu Work Well-Being UWES—mittari. Tassad hankkeessa testattiin
UWES—mittarin toimivuutta epatyypillisissa tydsuhteissa, joissa yrittdjamaisesti toimi-
vat freelancerit tydskentelevat digitaalisilla alustoilla. Hankkeessa toteutettiin 3 kyselya
(yhteensa 526 vastaajaa) ja 20 asiantuntijahaastattelua yhteistydssa kolmen kohdeor-
ganisaation, Solvedin, Transfluentin ja Tekniikan akateemiset TEKin kanssa. Hank-
keen tulosten mukaan tyon imua voidaan luotettavasti mitata UWES—mittarilla my6s
epatyypillisissa tydsuhteissa. Liséksi voidaan havaita, ettd tyon imun edellytykset vaih-
televat seké konteksteittain etta yksil6llisten voimavarojen mukaan, ja etta alustatalou-
dessa tydskentelevat toivovat henkilokohtaista kontaktia ja tukea tydhénsa. Autono-
mista tietotyotd alustalla tekevien tyon imua selittaa erityisesti mutkaton suhde tekno-
logian hyédyntadmiseen seké tunne oman persoonallisuuden ja tydskentelytavan yh-
teensopivuudesta. Sen sijaan avointen ongelmien luoviin ratkaisuihin tahtaavilla alus-
toilla keskindisriippuvaa tyota tekevien tydn imua selittda erityisesti innostunut suhtau-
tuminen yrittdjyyteen ja mahdollisuus edistaa tyéuraa. Koska edellytykset tyén imuun
vaihtelevat, sitd voidaan tukea ja johtaa vain huomioimalla erilaiset kontekstit ja ihmis-
tyypit. Organisaatioissa, joissa hyddynnetdan digitaalisia toimintatapoja tydntekoon,
tulisi kiinnittd& huomiota henkilokohtaiseen kontaktiin ja tydssa tukemiseen.






JOHDANTO

Tyon imulla on suuri merkitys paitsi tyontekijoiden tyéhyvinvoinnille myds tyon tuotta-
vuudelle (Hicks et al. 2014) — sek& Suomessa ettd maailmanlaajuisesti. Tama vaikutus
tulee kasvamaan lahivuosina, koska tydelama on suuressa murroksessa. Digitaaliset
alustat, yhteiskehittaminen ja freelancer-tyyppiset tydsuhteet yleistyvét perinteisten or-
ganisaatiorajojen hamartyessa. Myos tydelaman tukirakenteita on paivitettava vastaa-
maan naita muutoksia.

Tyon imu (englanniksi work engagement tai employee engagement) on positiivinen
tydssa suoriutumista kuvaava kasite, jonka mittaukseen on Suomessakin validoitu
Work Well-Being UWES—mittari (Schaufeli et al. 2002). Tutkimukset, joissa UWES—
mittaria on kaytetty tyén imun mittaamiseen on kuitenkin tehty perinteisissa organisaa-
tioissa (Hakanen 2009), jolloin tyon tekemisen muuttuvien olosuhteiden vaikutusta
tyon imun kehittymiseen ei tunneta.

Tama raportti toimii summauksena Lappeenrannan teknillisen yliopiston toteuttamalle
ja Tyosuojelurahaston rahoittamalle hankkeelle “Tyon imu tietotydbn murroksessa”.
Hankkeen kiinnostuksena oli asiantuntijatyén siirtyminen digitaalisille alustoille ja miten
se mahdollisesti muuttaa sita, miten tietotyolaiset kokevat tyon imua. Miten tydn imu
kehittyy uuden tyon kontekstissa? Miten tyon imua voidaan tukea ja johtaa uuden tyon
epatyypillisissa tydsuhteissa? Naihin kysymyksiin etsittiin vastauksia toteuttamalla 3
verkkokyselya ja 20 asiantuntijahaastattelua yhteistydssa kolmen organisaation, Sol-
vedin, Transfluentin ja Tekniikan akateemiset TEKin kanssa. Hanketta johtivat profes-
sori Kirsimarja Blomqvist ja projektipaallikkd Laura Olkkonen. Tutkimusryhmaan kuu-
luivat myds llona Toth ja Sanna Sintonen. Hanke toteutettiin ajalla 1.6.2017—
31.10.2018.

Lappeenrannassa 28.11.2018

Kirsimarja Blomqvist
Laura Olkkonen
llona Toth

Sanna Sintonen






EPATYYPILLISET TYOSUHTEET

Epatyypillisiksi tydsuhteiksi on perinteisesti kutsuttu maaraaikaisia ja osa-aikaisia tyo-
suhteita. Asiantuntijatydssa tyoskentely asiakkaan yksittaista tarvetta varten kootuissa
projektiorganisaatioissa nayttaa yleistyvan niin perinteisessa palkkatydssa kuin epéa-
tyypillisissa tydsuhteissa, missa tulot keratdan useammista lahteista ja tyonteko perus-
tuu yrittajamaiseen toimintaan, jossa toimeksiannot ovat lyhytkestoisia ja tulevat use-
alta eri taholta (Spreitzer, Cameron & Garrett 2017).

Tyontekijat kokevat tydskentelyn tallaisissa epéatyypillisissa tydsuhteissa usein haas-
teellisena koska tyontekijoiden oletetaan olevan joustavia ja valmiita jatkuvaan muu-
tokseen. (Kelliher & Richardson 2011.) Riippuen siitd, miten joustavuus on jarjestetty
ja miten tyontekijat kokevat sen, se voi kuitenkin tuoda etuja seka tyon tarjoajalle, etta
tyon tekijalle (Spreitzer et al. 2017). Yha tarkeAmmaksi on noussut kyky tyéllistya (em-
ployability), mika tarkoittaa henkilon kykya tarjota tyémarkkinoiden vaihteleviin tarpei-
siin joustavasti sellaista osaamista, josta tyon tarjoajat ovat kiinnostuneita (Suss &
Becker 2013). Tydllistyminen edellyttda itse tyon substanssiosaamisen lisdksi monen-
laista sosiaalista ja teknista osaamista (Hornung et al. 2010). Yrittdjamaiset toiminta-
tavat korostuvat myos asiantuntijoiden tyossa. Asiantuntijoiden taytyy tuotteistaa ja
myyd& osaamistaan ja oppia nopeasti uuden toimeksiantajan toimintatavat (Van den
Born & Van Witteloostuijn 2013).

Itsenaiset sopimustyontekijat (independent contractors) ovat uusi tyontekijaryhma tie-
totyolaisten keskuudessa. Itsendiset sopimustyontekijat myyvat osaamistaan tapaus-
kohtaisesti tai tietyksi ajanjaksoksi jollekin organisaatiolle. TA&ma monipuolista osaa-
mista hyodyntava tyontekijaryhma on selkeasti erotettavissa perinteisista tilapaisista
tai kausityontekijoista, joiden tydpanosta on hyddynnetty sesonkien tai muiden ylimaa-
raistd tydpanosta vaativien tapahtumien johdosta. Suurin osa itsenaisistd sopimus-
tyontekijoista on vapaaehtoisesti valinnut tdman tydskentelymuodon ja heidan tyotyy-
tyvaisyytensa on usein korkeampi kuin vertailuryhmien. Itsenaisia sopimustyontekijoita
voidaan kutsua myos freelancereiksi, silla heidan tapansa tehda toita ei valttamatta ole
puhtaasti yrittdjamaista, koska usealla freelancerilla on kiintea ja pitkdaikainen suhde
johonkin heita tyollistavaan organisaatioon. (Van den Born & Wittelosstuijn 2013.) Tie-
teellisessa tutkimuksessa tyourien, tydvoiman ja organisoitumisen muutokseen ei ole



viela kiinnitetty riittavasti huomiota. TAméa on johtanut siihen, etta talla hetkella ei viela
riittavasti ymmarreta millaisia seurauksia téllaisella siirtymalla voi olla. (Senior 2014;
Spreitzer et al. 2017.) Nayttaa kuitenkin silta, ettéd uuden tyon kontekstissa teknologia-
valitteisyys muuttaa merkittavasti ihmisten véalisia suhteita ja erityisesti tdssa tarvitaan
tutkimusta (Heaphy, Byron, Ballinger, Gittell, Leana and Sluss 2018).

Epatyypilliset tydsuhteet ovat haaste my6s henkildstdhallinnolle. Tydn suunnittelu, tyo-
voiman rekrytointi, koulutus, tydsuoritusten arviointi seka lainsdadéanndlliset seikat on
arvioitava uudelleen. (Aguinis & Laval 2013.) Haastetta kasvattaa myos se, etta orga-
nisaatioissa on yha enemman tdissa seka perinteisissa etta epatyypillisissa tyésuh-
teissa tyoskentelevia henkiloita. Talloin korostuvat myods kysymykset yhteisista peli-
saanndista ja oikeudenmukaisuudesta.

Digitalisaation mahdollistamassa alustataloudessa tyon tekeminen, organisointi ja ar-
von luonti poikkeavat radikaalisti perinteisista tyon tekemisen tavoista (Kenney & Zys-
man 2016). Epatyypillisten tydsuhteiden luokittelu on niiden moninaisuudesta johtuen
vaikeaa (Spreitzer et al. 2017), mutta tassé raportissa kuvataan digitaalisilla alustoilla
joustavasti, ilman kuukausipalkkaa myytavaa asiantuntijaty6ta. Osa haastatelluista ja
kyselyraportteihin vastanneista asiantuntijoista myy itsendisesti tehtavaa kielenkaan-
nostyota ja osa lyhytaikaisissa asiantuntijatiimeissa tehtavaa yhteiskehittelya. Digitaa-
lisilla alustoilla myytava epatyypillinen asiantuntijatyd on viela vahaista, mutta kas-
vussa niin Suomessa kuin maailmalla (Pajarinen, Rouvinen, Claussen, Hakanen, Ko-
valainen, Kretschmer & Seppanen 2018).

Suomen kaltaisessa harvaan asutussa ja korkeasti koulutetussa maassa kompleksisia
ongelmia ratkovat nopeat asiantuntijatiimit luovat uusia mahdollisuuksia arvon luomi-
selle (Blomgvist & Vartiainen 2018). Niin sanotuissa hybriditydsuhteissa osa- tai koko-
paivatydssa oleva asiantuntija voi tehda palkkatybnsé ohessa itselleen merkitykselli-
sid, oppimisen ja uudistumisen mahdollistavia projekteja. Parhaimmillaan epatyypilli-
set tydsuhteet mahdollistavat seké tydllistymisen, oppimisen etta jatkuvan osaamisen
kehittamisen.

TYON IMU

TyOn imu on mitattavissa oleva psykologinen tila, joka ilmenee positiivisena suhtautu-
misena tyohon (Jeung 2011). Tydn imu perustuu positiivisen psykologian periaatteisiin
(Seligman & Csikszentmihalyi 2000). Ensimmainen aihetta kasitellyt julkaisu oli Kahnin
vuonna 1990 kirjoittama artikkeli henkilokohtaisesta sitoutumisesta tyotilanteisiin,
mutta tyon imun tieteellinen tutkimus kaynnistyi varsinaisesti vasta 2000-luvulla hollan-
tilaisten tutkijoiden Wilmar Schaufelin ja Arnold Bakkerin julkaisemien artikkeleiden
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pohjalta. He olivat my6s mukana tutkimusryhméssa, joka kehitti seka tyén imun synty-
mekanismeja selittdvan tyon vaatimusten — tyon voimavarojen mallin (Demerouti et al.
2001) ettd tunnetuimman tydn imua mittaavan tyokalun Work Well-Being UWES —mit-
tarin (Schaufeli et al. 2002). Mittari sisalsi aluksi 17 vaittamaa, mutta siitd on myohem-
min tiivistetty 9 vaittdmaa, ja jopa vain 3 vaittamaa sisaltavat mittarit. Schaufeli et al.
(2002) maarittelee tyon imun positiiviseksi ja tyydytysta tuottavaksi psykologiseksi ti-
laksi, joka koostuu tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta. Jotkut tutki-
jat haluavat maaritella tyon imun laajemmin ja korostaa tyontekijan henkilokohtaista tai
ammatillista suhdetta organisaatioon osana tyon imua. Suomessa tyon imua on tutki-
nut erityisesti tutkimusprofessori Jari Hakanen, joka on myds kaantanyt kasitteen ni-
men englanninkielisestd work engagementista tyon imuksi.

Tyon imun suhdetta yksil6llisiin voimavaroihin, kuten pystyvyysuskoon, toivoon, opti-
mismiin ja sinnikkyyteen (Luthans et al. 2007), on tutkittu useissa tutkimuksissa (Ha-
kanen 2009). Tyon imu on myds tutkitusti myodnteisessa yhteydessa tydsta suoriutumi-
seen (esim. Xanthopoulou et al. 2009). Tyon imun tutkimus linkittyy vahvasti motivaa-
tiotutkimukseen (Frey & Osterloch 2002), silla erityisesti sisdinen motivaatio on yksi
tarkeimmista tyon imuun positiivisesti vaikuttavista tekijoistd. Myos luottamus ja arvo-
maailman yhteensopivuus ovat tarkeitd elementteja tyon imun syntyprosessissa (Sie-
bert et al. 2016).

Teoreettisen viitekehyksen tyén imun kasitteen ymparille muodostavat Social Ex-
change Theory eli sosiaalisen vaihdon teoria (Homans 1961) ja Conservation of Re-
sources (Hobfoll 1989) eli resurssien saastamisen teoria. Johtamisteorioista erityisesti
transformationaalinen johtaminen (Schaufeli & Salanova 2007) seké palveleva johta-
minen (Hakanen & Van Dierendonck 2012) on yhdistetty tyén imuun.
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TYON IMU TIETOTYON
MURROKSESSA —-HANKKEEN
TULOKSET

Kohdeorganisaatioiden kuvaukset

Solved on cleantech-alan asiantuntijapalvelu, jossa kootaan kunkin asiakkaan avoi-
meen ja kompleksiseen ongelmaan tarvittava erityisosaaminen laajasta asiantuntijayh-
teisbstad. Asiantuntijoista muodostetaan lyhytaikainen tiimi, joka ratkaisee tiimin eri-
laista osaamista hytdyntaen asiakkaan ongelman paaosin digitaalista alustaa hyédyn-
téden. Solved on mukana esimerkkina digitaalisella alustalla toimivasta yhteiststa, joka
tarjoaa monimutkaisten ongelmien ratkaisuita yhteisbn monimuotoisen asiantunte-
muksen ja luovan ongelmanratkaisuprosessin avulla. Asiantuntijat eivat saa Solvedista
palkkaa, vaan tyoskentelevat oman toimensa ohella tai taysipaivaisesti projekteissa
ns. freelancereina.

Transfluent on kd&nndspalveluita tarjoava teknologiayritys, jossa on mukana yli 100
000 k&dantajaa. Transfluent tarjoaa lahes reaaliaikaisia kielenkaantéjien tekemia kaan-
nospalveluita yhdistamalla automaation ja ihmisen osaamisen hyddyntaen kehitta-
maansa kielenkaantamiseen erikoistunutta palvelualustaa.

Tekniikan akateemiset TEK on tekniikan alojen yliopistotasoisen tutkinnon suorittanei-
den etujarjestd seka Akavan jasenjarjestd. TEKIlla on n. 70 000 jasenta ja sen toimin-
nan paapaino on tydmarkkinajarjestona toimimisen liséksi olla vahvasti esilla koulutus-
ja teknologiapolitikassa.
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Kyselyn rakenne

Kyselytutkimuksen rakenne suunniteltiin 3-vaiheiseksi siten, etta kaikki kolme kohde-
organisaatiota osallistuivat ensimmaiseen kyselyyn ja Solved ja Transfluent osallistui-
vat kahteen seurantakyselyyn. Kyselytutkimus toteutettiin kokonaisuudessaan 1%
vuoden aikana siten, ettd 1. kysely toteutettiin syyskuussa 2017, 2. kysely maalis-
kuussa 2018 ja 3. kysely syyskuussa 2018.

Kyselyt raataloitiin osittain tapauskohtaisesti organisaatioiden erilaisten taustojen ja
tarpeiden mukaan. Yhteisia kysymyksia olivat taustakysymykset kuten ik&, sukupuoli,
kansalaisuus, koulutustausta ja vastaushetken tyétilanne.

Digitaalisilla alustoilla toimivien yritysten vastaajilta kysyttiin lisaksi ovatko he kiinnos-
tuneita satunnaisista vai saanndllisista tyotehtavista alustalla seka kuinka paljon koko-
naistuloistaan he toivoisivat saavansa alustatygskentelyn kautta.

Tyon imua mitattiin Work Well-Being UWES 9 -mittarilla (Schaufeli et al. 2006), joka
on lyhennetty versio alkuperaisesta 17 vaittamaa sisaltavasta mittarista. Mittarin vait-
tdmat on listattu Liitteessa 1.

1. ja 2. kyselyssa tiedusteltiin lisdksi digitaalisilla alustoilla tyéskentelevien vastaajien
halukkuutta osallistua haastattelututkimukseen kevéan 2018 aikana. 76 henkil6a
237:sté (32 %) jatti yhteystietonsa haastatteluyhteydenottoa varten.

Vastaajat

Ensimmaisella kierroksella kyselyyn vastasi kaikkiaan 526 henkil6a, joka jakautui koh-
deorganisaatioiden kesken siten, etta vastaajista TEKia edusti 289, Solvedia 143 ja
Transfluentia 94. Toisella ja

kolmannella kyselykierrok- Vastaajat 1. kysely
sella vastaajia oli molem- Transfluent
milla kerroilla 98. Toisella 18%

kyselykierroksella naista 52
edusti Solvedia ja 46 Trans-
fluentia ja kolmannella kyse-

TEK

lykierroksella 53 vastaajaa S 55%
edusti Solvedia ja 45 Trans- 27%
fluentia.

TEK Solved = Transfluent

14



Vastaajat 2. kysely

= Solved = Transfluent

Ensimmaiselld kyselykierroksella vastaajista miehid oli yhteensa 331 ja naisia 180.
Puutteellisia vastauksia oli 15. Yli puolet vastaajista, 188 henkilda, oli ialtéan 35-53-
vuotiaita. Vastaajista Suomen kansalaisia oli 368 henkilda. Yli puolet vastaajista, 273
henkiloa, ilmoitti koulutustaustakseen maisteritutkinnon. Selked enemmistd vastaa-
jista, 296 henkil6a, ilmoitti tydskentelevansa vastaushetkella tydntekijana tai toimihen-

kilona.

Sukupuolijakaumat

Sukupuolijakauma 1. kyselykierroksella (kaikki)

| N‘dil"’ll
| 35%

= Mies = Nainen

Sukupuolijakauma (keskindisriippuvainen tyd)

Nainen
32%

| Mies |
[68% |

= Mies = Nainen

Vastaajat 3. kysely

= Solved = Transfluent

Sukupuolijakauma (perinteinen tyd)

Nainen |
30% |

| Mies
T0%

= Mies = Nainen

Sukupuolijakauma (autonominen tyd)

Nainen
57%

= Mies = Nainen
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Ikéjakaumat

lkdjakauma 1. kyselykierroksella (kaikki)

¥ii 64

|\ 35-44
| 30%

®Alle 25 w2534 w3544 w4554 w5564 wyliod

Ikdjakauma (keskindisriippuvainen tyd)

1%

|

= Alle 25 =25-30 =3544 w4554 w5564 =vii6d

Kansallisuusjakaumat

Kansallisuusjakauma 1. kyselykierroksella (kaikki)

1

Suomen
71%

= Suomen = Muu

Kansallisuusjakauma (keskindisriippuvainen tyd)

Muu

——
| / Suomen
49 % /

51%

= Suomen = Muu

lkdjakauma (perinteinen tyd)

0% oy

malle 25 ®2534 ®3544 #4554 w5564 wyiiod

Ikdjakauma (autonominen tyd)

1% 4%

-

malle 25 w2539 3544 w4551 wh551 mvlied

Kansallisuusjakauma (perinteinen tyd)

s

= Spomen = Muu

Kansallisuusjakauma (autonominen tyd)

Muu
83%

= Suomen = Muu
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Koulutusjakaumat

Koulutusjakauma 1. kyselykierroksella (kaikki)

Kandidaatti |
Muu I
28% |

11%

latkotutkinto (
7% [

Maisteri
54%

u Kandidaatti = Maisteri = Jatkotutkinto = Muu

Koulutusjakauma (keskinisriippuvainen tyd)
1%

= Kandidaatti = Maisteri = Jatkotutkinto = Muu

Tyétilanne

Tyatilanne 1. | _kvselykierroksel la (kaikki)

Muu S
Freelancer
21%

8%
| Tysinekis

__J froimihenkila

— 56%
® Freglancer  ® Tydntekija = Yrittdjd = Muu
Jroimihenkilé

Vrinaja |
15% |

Tyétilanne (autonominen tyd)

0%

= Freslancer = Tydntekiji/toimihenkils = Yrittdid = Muu
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Koulutusjakauma (perinteinen tyd)

2%2%

|

= Kandidaatti = Maisteri = latkotutkinto = Muu

Koulutusjakauma (autonominen tyd)

g

= Kandidaatti = Maisteri = Jatkotutkinto = Muu

= Freelancer

Tyétilanne (perinteinen tyd)

= Tyintekijdtoimihenkila

= Vrittd

= Muu

Tydtilanne (keskindisriippuvainen tyo)

w Freclancer

4%

9

= Tyéntekifi/toimihenkils

= ¥rittdja

= Muu



Digitaalisilla alustoilla toimivien yritysten vastaajista 54 % oli kiinnostunut satunnai-
sista tybtehtavista ja 46 % saanndllisista tydtehtavista. Suurin osa vastaajista, 65,8
%, arvioi saavansa alustatyoskentelysté talla hetkella enintdén 30 % kokonaisansi-
oistaan.

Ty6tehtdvien intensiteetti alustalla, %

Saanndollinen
16 %
Satunnainen
54%

m Satunnainen = Saidnndllinen

Osuus kokonaistuloista, %
45,0
40,0
35,0
30,0

25,0
20,0
15,0
10,0
50
0,0

Vihemman kuin 15 % 15-30 % 30-50 % Enemman kuin 50 %
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Keskiarvoja

Ty6n imun yhdekséan vaittaman jakaumat keskiarvoineen 1. kyselykierroksella on esi-
tetty alla. Korkeimmat keskiarvot olivat vaittamilla "Tunnen tyydytysta, kun olen syven-
tynyt tyéhoni.” (ka 5,50) ja "Olen ylpea tyostani.” (ka 5,64).

Vastaajien [km

Vastaajien [km

160
140
120
100
80
60
40
2

=]

160
140
120
100
80
60
40
20

Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyotani
ka 4,80 (1. kysely)

-IIIIII
2 3 4 5 & 7

1
Asteikko 1-7

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani
ka 4,95 (1. kysely)

2 3 4 5 6 7

1
Asteikko 1-7
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Vastaajien [km

Vastaajien [km

Vastaajien [km

8858

160
140
120
100
80
60
40
20

140

120

100

80

60

40
20

Olen innostunut tydstani

2

|
2

ka 5,35 (1. kysely)

3 - 5 6 7

Asteikko 1-7

Tydni inspiroi minua
ka 5,23 (1. kysely)

3 - 5 6 7

Asteikko 1-7

Aamulla herdttydani minusta tuntuu hyvalta lahtea toihin

[
1

2

ka 4,97 (1. kysely)

3 - 5 6 7

Asteikko 1-7
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Vastaajien [km

Vastaajien [km

Vastaajien [km

180
160
140
120
100
80
60
40
20

140
120
100
80
60
40
20

Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni
ka 5,50 (1. kysely)

- = [ I I I I
3 - 5 6 7

Asteikko 1-7

Olen ylpea tyostani
ka 5,64 (1. kysely)

3 4 5 6 7
Asteikko 1-7

Olen tdysin uppoutunut tyéhoni
ka 4,81 (1. kysely)

-lIII
i 2 3 4 5

Asteikko 1-7
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Kun tyoskentelen, tyd vie minut mukanaan
ka 4,94 (1. kysely)

-lIIIII
2 3 a4 s & 7

Asteikko 1-7

140
120

Vastaajien [km
-
M = [=)] [o2] 8
(=] (=] = (=] =

Voidaan myo@s todeta, ettd keskimaarin suomalaiset nayttavat antavan tyon imulle al-
haisempia arvoja kuin muiden maiden kansalaiset. Alla olevassa kuvassa on kaytetty
tydon imun mittarin summamuuttujaa.

Vastaajien kansallisuus ja tyon imu ka
5,50 5,43
5,40
5,30
5,20
5,10
5,00
490
4,80
4,70

4,60
Suomen Muu
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Kaikkien kolmen kyselykierroksen tyon imun mittarin keskiarvot nakyvéat alla olevassa
taulukossa. Tulokset viittaavat siihen, etta digitaalisilla alustoilla tyGskentelevat henki-
|6t kokevat suurempaa tyon imua kuin perinteisilla tydtavoilla tydskentelevat henkil6t.

Tyon imu (UWES-9) ka asteikolla 1-7

7,00
6,00
5,00 5,60

4,82 5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

TEK Solved Transfluent Solved Transfluent Solved Transfluent

Syys 2017 Maalis 2018 Syys 2018
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Haastattelut

Hankkeessa haastateltiin yhteensé 10 Solvedin ja 10 Transfluentin alustoilla tydsken-
televaa asiantuntijaa maalis-kesdkuun 2018 aikana.

Molempia alustoja yhdistaa se, etta niilla tyoskenteleva voi itse sdadella sitd, kuinka
paljon toita kulloinkin ottaa. T&mé& on haastattelujen perusteella erityisen tarkeé&a niille,
jotka ottavat alustoilta toimeksiantoja muiden tbiden ohessa. Yhdistava tekija on myos
se, etta virtuaalityd mahdollistaa keskittymisen omalle ydinosaamisalueelleen, kun tyo-
tehtavia ei tarvitse valita sen mukaan, mitd on paikallisesti tarjolla. Téiden vaihteleva
tarjonta voi kuitenkin olla vahemman houkutteleva piirre, jos alustalla tyéskenteleva on
eri toimeksiannoista tulonsa kokoava freelancer, jolle pitkat projektit ovat harvinaisuus.
Silloin toimeksiantojen maaran toivottiin tyypillisesti olevan tamanhetkista suurempi.

Haastattelujen perusteella Solvedin alusta on onnistunut etenkin asiantuntijuuden ja
asiantuntijoidensa brandayksessa. Asiantuntijat esiintyvat alustalla omilla ydinosaa-
misalueillaan ja nékyvat alustalla omilla kasvoillaan. Transfluent sen sijaan on onnis-
tunut tyontekijamaisen suhteen rakentamisessa, joka sitouttaa kaantgjia juuri taman
tietyn alustan kayttdmiseen. Molemmissa organisaatioissa puhuttaa myo6s yhteisolli-
syys, mutta erilaisista nakokulmista. Solvedissa verkoston potentiaalina ndhdaan uu-
den oppiminen ja uusien kontaktien ja toimeksiantojen saaminen, Transfluentissa taas
yhteisd rakentuu lahinn& yhteisen ammatti-identiteetin ymparille.

Seuraavaksi esitelladn haastattelutulosten yhteenvedot molempien organisaatioiden
osalta.

Kokemuksia tydskentelysta Solvedin
kansainvalisissa tiimeissa

Solvedin alustalla asiantuntijat tyoskentelevat hanketta varten kootuissa tasmatii-
meissa, joissa jokaisella asiantuntijalla
on oma pitkalle erikoistunut osaamisalu-
eensa. Tiimit voivat olla kansainvalisia,
jolloin monikulttuurisuus tuo tydskente-
lyyn oman vivahteensa. Haastattelujen
mukaan tydskentelya alustalla pidetaan
demokraattisena, silla kaikkien &ani
padsee tasavertaisella tavalla kuuluviin
rippumatta esimerkiksi senioriteetista
tai junioriteetista. Ty6tapa on siten isoon
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konsulttitaloon verrattuna vapaampaa ja
toisaalta pieneen yrittdjavetoiseen toimin-
taan verrattuna huomattavasti monipuoli-
sempaa. Erityisesti yksittaiselle konsultille
kansainvalisesti verkottunut alusta tar-
joaa mahdollisuuden tarttua suurempiin
projekteihin, kuin mihin yksindan pystyisi.
Samalla verkosto tarjoaa mahdollisuuden
tyoskennellda omalla ydinosaamisalueel-
laan ja saada télle osaamiselle arvos-
tusta.

Koska tiimin jasenet ovat kaikki oman alu-
eensa syvaosaajia, he harvoin kilpailevat
toistensa kanssa suoraan. Tama ruokkii
avoimuutta ja myods keskittad tyoskente-
lya selkeasti yhteiseen tavoitteeseen.
Tyypillisesti tiimity0alustalla tyoskentele-
vat asiantuntijat ovat itsenaisia ja aktiivi-
sia, mutta siita huolimatta he kokevat, etta
virtuaalisen projektitydn fasilitointiin vaa-
ditaan panostusta. On tarkeaa, etta pro-
jektilla on johtaja ja johtajalla on vahva na-
kemys, joka ohjaa yhteista tyoskentelya
oikeaan suuntaan. Oikealla tavalla fasili-
toituna virtuaalinen asiantuntijaty® tii-
meissd on hyvin tehokasta ja siina on
mahdollista hyddyntda tasmaasiantunte-
musta globaalisti. Kansainvalisen asian-
tuntijaverkoston hyddyntaminen onkin
haastateltavien ndkemyksen mukaan
merkittavin lisdarvo, joka hyodyttaa seka
alustalla tydskentelevia asiantuntijoita
ettd hankkeen tilaavaa loppuasiakasta.

Monelle tyoskentely alustalla on intensii-

vista, mutta kausittaista. Tyon patkittai-

syys vaikuttaa sitoutumiseen kahdella ta-

valla: toisaalta se voi tehda sitoutumises-

takin lyhytaikaista vailla pitkantahtaimen

suunnitelmia, toisaalta se voi osaltaan
ruokkia avoimuutta ja vahentaa kilpailua. Asiantuntijoille syyt osallistua alustatyéhon
ovat moninaisia. Toisille virtuaalinen alusta on yksi tapa l0ytaa toimeksiantoja muiden
ohella, toisille alustaty® on paatoimisen tydn ulkopuolista "aivojen piristysta”, tapa op-
pia uutta tai tapa laajentaa omaa verkostoaan.

26



Kokemuksia tyoskentelysta Transfluentin
kaantajana

Transfluentin alusta mahdollistaa kaantgjille hyvin erilaisia tapoja tydskennella: toisille
kaantaminen on sivutydta paatoimisen muun tyén ohessa, toisille se on keino keskittya
kaantajana juuri omalle ydinosaamisalu-

eelleen, toisille se on keino kerété free-

lancer-toimeksiantoja erilaisista lahteista.

Alustalla  tyoskentelevien  kaantdjien

taustat voivat olla kesken&an hyvinkin

erilaisia—he voivat olla kielitieteiden am-

mattilaisia tai kielitaitoisia tietyn alan asi-

antuntijoita, joilla on vahva substanssi-

osaaminen kaantamaansa aiheeseen.

Yleisesti Transfluentia pidettiin matalan-

kynnyksen alustana, jossa on helppoa

paasta kiinni pieniin projekteihin, joissa

voi testata olisiko tama itselle sopiva tapa

tyoskennellda. To6iden aloittaminen ei

vaadi esimerkiksi kalliden kd&nnésohjel-

mien hankintaa, joka poikkeaa kaannds-

toimistojen perinteisesté toimintatavasta.

Kaantajilla on korkea ammattiylpeys—he
haluavat tehda hyvaa tyota, oppia jatku-
vasti ja monet haastateltavista nauttivat
tyon luovuudesta. Ty on harvoin mekaa-
nista, silla kielitaidon lisaksi hyva kaan-
tdja osaa kaantdd merkityksia kielesta
toiseen. Kaantgjat ovat harvinainen am-
mattiryhnma siind mielessa, ettd he ovat
tyoskennelleet yrittdjamaisesti, ajasta ja
paikasta riippumattomasti jo pitkdan ver-
rattuna moneen muuhun ryhmaan. Siten
he ovat hyvin tottuneita virtuaaliseen yh-
teydenpitoon, s&hkdisiin tydkaluihin ja
toisaalta myds virtuaalitydon kasvotto-
muuteen.

Kuitenkaan yrittajyys ei ole kaikille kaan-
tajille haluttu valinta, eivatka kaikki nauti
tyon yksinaisyydestd ja pirstaleisuu-
desta. Transfluentin alustalla kaantajia
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pitd&kin erityisesti sen tarjoama tyontekijamainen suhde, joka poikkeaa heidan aiem-
mista tyokokemuksistaan. Vaikka isojen kdannostoimistojen kanssa toimitaan usein
yht& virtuaalisesti kuin Transfluentilla, yhteydenpito isojen toimijoiden kanssa on har-
voin yhta henkilokohtaista. Henkilokohtainen yhteydenotto, henkilokohtainen viestinta

28

esimerkiksi  videopuheluiden  muo-
dossa, palautteen antaminen ja tyon ar-
vostus ovat erityisesti kAantajien arvos-
tamia asioita. Tyontekijamaisyytta koki-
vat erityisesti ne kaantajat, jotka teke-
vat tyotaan laajoissa ja pitkaaikaisissa
kdannosprojekteissa osana isompaa tii-
mia. Tama tyontekijyyden tuntu kannat-
telee myos kaantajien kokemaa yhtei-
sollisyyden tuntua, silla vaikka kanssa-
kayminen toisten kaantajien kanssa on
vahaista itse alustalla, monet kokevat
kuuluvansa samaan yhteis6on.
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Yhteenveto

Hankkeen tulosten mukaan tyon imua voidaan luotettavasti mitata UWES-mittarilla
(Schaufeli et al. 2002) my6s ns. epatyypillisissa tydsuhteissa. Aiemmin on tieteellisesti
osoitettu, etta UWES-mittaria voidaan kayttaa erilaisten ammattiryhmien tyén imun mit-
taamisessa perinteisissa tydsuhteissa Suomessa (Hakanen 2009). Lisaksi hankkeen
tuloksena voidaan havaita, etta tyon imun edellytykset vaihtelevat seka konteksteittain
ettd ihmistyypeittéin, ja ettd alustataloudessa tydskentelevat toivovat henkilokohtaista
kontaktia ja tukea tyohonsa.

Tietyn tyyppiseen alustaty6hon hakeutuvia nayttaa tulosten mukaan yhdistavan joukko
ominaispiirteitd. Autonomista tietotyoté alustalla tekevien tyén imua selittdé erityisesti
mutkaton suhde teknologian hyddyntamiseen seka tunne oman persoonallisuuden ja
tyotavan yhteensopivuudesta. Sen sijaan keskinaisriippuvaa avointen ongelmien luo-
viin ratkaisuihin tahtaavilla alustoilla tydskentelevien henkildiden tydn imua selittaa eri-
tyisesti innostunut suhtautuminen yrittajyyteen sek& mahdollisuus edistdd omaa ty6-
uraa.

Koska edellytykset tyon imuun vaihtelevat, sitd voidaan tukea ja johtaa vain huomioi-
malla erilaiset kontekstit ja ihmistyypit. Henkilokohtaiseen kontaktiin ja tydssa tukemi-
seen tuleekin kiinnittda erityisesti huomiota organisaatioissa, joissa tehdaan tyota di-
gitaalisia toimintatapoja hyddyntaen.
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LIITE 1.

Work Well-Being UWES 9 -mittarilla (Schaufeli et al. 2006)

Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyotani.
Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani.

Olen innostunut tydstani.

Tyo6ni inspiroi minua.

Aamulla herattydni minusta tuntuu hyvalta lahtea toihin.
Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni.

Olen ylpea tydstani.

Olen taysin uppoutunut tyéhoni.

Kun tydskentelen, tyd vie minut mukanaan.
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