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Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia COVID-19 pandemian
aiheuttaman etatyon vaikutuksia tydyhteisoon paasemisessa. Tavoitteena oli
tarkastella uusien tyontekijoiden kokemuksia ja sita kautta saada syvallisempaa
tietoa seka kehitysideoita toimeksiantajayritykselle. Opinnaytetyon
toimeksiantajana oli vakuutusalan yritys, jota kutsuttiin opinnaytetydssa nimella
Yritys X.

Opinnaytetyon teoriaosuus kasitteli etatyon yleistymista, toimivaa tyoyhteisda
seka siihen kuuluvuuden tunnetta ja perehdytyksen merkitysta tyoyhteisossa.

Menetelmaksi valittiin kyselytutkimus, ja kohderyhmana oli
toimeksiantajayrityksessa tyoskentelyn etatydaikana aloittaneet tyontekijat.
Tutkimus toteutettiin Webropol- kyselylomakkeen avulla syksylla 2022. Kysely
lahetettiin kaikille kymmenelle etatyon aikana aloittaneelle kyseisen osaston
tyontekijalle. Jokainen heista vastasi kyselyyn.

Tyon tuloksena saatiin paljon arvokasta tietoa seka kehitysideoita, joita
toimeksiantajayritys voi hyodyntaa jatkossa perehdytyksen yhteydessa.
Tuloksien pohjalta kohdeyritykselle luotiin ohjeistus, jonka avulla se voi jatkossa
tukea ja edesauttaa uusien tyontekijoiden tyoyhteisoon paasya entista
paremmin. Ohjeistuksen kehitysideoita olivat muun muassa esihenkildiden
tiiviimpi yhteydenpito uusiin tyontekijoihin, yrityksen organisoimat etakahvihetket
seka ohjeistus nykyisille tydntekijoille, kuinka uudet tydntekijat kohdataan.
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Remote work caused by COVID-19 and its effect on
integration into work community

The purpose of this thesis was to study the effects of remote work and
employees’ integration into their working community during the COVID-19
pandemic. By assessing the experiences of new employees, the thesis seeked
to obtain a deeper understanding of the key functions of company and to look
into possible key areas that need enhancing. The case company operates in
insurance business.

The theory discusses the increasing remote work and the functioning work
community. The importance of work orientation, and the feeling of belonging in
one’s work community are also described.

The empirical study was conducted by a survey targeted on the employees who
started working for 'Company X’ during the company’s remote working period.
The questionnaire was carried out by using ‘Webropol’ in the fall of 2022. The
survey was sent to all ten employees of the relevant department who started
working during remote working period. Each of them answered the survey.

The thesis resulted in valuable information, and development ideas, which the
company may use in the future. Based on the results, guidelines were created
for the target company to support and facilitate the entry of new employees into
the work community. Other ideas included e.g more frequent communication
between supervisors and new employees, remote coffee sessions organized by
the company, and instructions for current employees on how to meet new
employees.

Keywords:

Remote work, employee, work community, togetherness

Turun AMK:n opinnaytety6 | Sara Solasvuo



Sisalto

1 Johdanto

2 Etatyo ja yhteisollisyys

2.1 Etatyo on uusi normaali

2.2 Toimiva ja hyvinvoiva tyoyhteiso

2.3 Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuuden tunne
2.4 Tyopaikkaan ja tyoyhteisoon sopeutuminen

2.5 Perehdytyksen merkitys tyontekijalle ja organisaatiolle

3 Etatyon vaikutus tyoyhteisoon paasemisessa
3.1 Toimeksiannon tarve ja hyddyllisyys
3.2 Valikoitunut menetelma, tyon eettisyys ja luotettavuus

3.3 Kyselylomakkeen toteutus

4 Opinnaytetyosta saadut tulokset ja kehitysideat
4.1 Tyontekijoiden taustat

4.2 Tyontekijoiden kokemukset

4.3 Avoimet kysymykset ja kehitysehdotukset

5 Ohjeistus kohdeyritykselle
5.1 Opinnaytetyon johtopaatokset

5.2 Suositukset toimeksiantajalle
6 Yhteenveto ja pohdinta

Lahteet

Liitteet

Liite 1. Ohjeistus kohdeyritykselle

Liite 2. Webropol- kyselylomake

Turun AMK:n opinnaytety6 | Sara Solasvuo

12
13

16
16
17
18

19
19
19
23

28
28
29

30

32



1 Johdanto

Maailma kehittyy ja muuttuu jatkuvasti, jonka vuoksi myos tydelama on jatkuvan
muutoksen alla. Kehittyva teknologia, tyovoiman ja tyokulttuurin muutokset,
globalisaatio, verkostoitumisen tuomat mahdollisuudet seka kilpailukyvyn
vaatimukset muovaavat ty6elamaa seka tydhyvinvoinnin vaatimuksia (Manka &
Manka 2016, 13-17).

Tyoyhteis6on sopeutuminen seka sosiaalinen hyvinvointi ovat merkittavia niin
nykypaivana kuin myos tulevaisuudessakin, silla jokaisessa tyopaikassa ollaan
vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Yhteiskunnassamme tyoikaisten
maara on vahentymassa, minka vuoksi kilpailu koulutetusta tydvoimasta on
entistd kovempaa. Taman vuoksi organisaatioissa tulisi panostaa tydvoiman
hankintaan seka tydntekijoiden sitouttamiseen. (Jokisaari, Toppinen-Manner,
Wallin, Varje, Hakanen & Vuori 2011, 1.)

Taman opinnaytetyodn tarkoituksena on selvittaa, miten COVID-19 aiheuttama
etatyohon siirtyminen yrityksessa vaikuttaa uusien tyontekijoiden kokemukseen
tyoyhteisdon paasemisessa. Opinnaytetyon paaasiallinen tarkoitus on tutkia
etatyon vaikutusta tyoyhteisdon paasemista uusien tyontekijoiden nakdokulmasta
tarkastelemalla heidan kokemuksiaan.

Opinnaytetyon toimeksiantajana on vakuutusalan yritys, josta kaytetaan
opinnaytetyossa nimea Yritys X. Yritys X on menestynyt vakuutusalan yritys,
joka on maailman laajuisesta pandemiasta huolimatta jatkuvassa kasvussa,
seka sen vuoksi myos uuden tydovoiman tarpeessa. Yritys X on rekrytoinut
etatydaikana ja naillda nakymin rekrytoi myds tulevaisuudessa. Taman vuoksi
opinnaytetyon aihe on erityisen ajankohtainen ja siita saatuja tuloksia on
mahdollista paasta hyédyntamaan jo pian.

Etatyoskentely on jo useiden vuosien aikana ollut osana normaalia
tyoskentelya, mutta se on ollut suhteellisen harvinaista ja vain pieni osa
tydskentelya. COVID-19 laajasta leviamisesta johtuen Suomen hallitus julisti
vuoden 2020 kevaalla etatyosuosituksen. Talldin Yritys X:n kaikki tyontekijat
siirtyivat etatyohon ja toimistolla tydskentely oli kiellettya. Nain ollen myos juuri
palkatut uudet tyontekijat aloittivat heti etatydskentelyn. Muutaman viime
vuoden aikana etatydon maara on kasvanut, ja onkin sen jalkeen jaanyt suureksi
osaksi tyoskentelya. Yritys X:ssa on nykyaan kaytossa etatyon hybridimalli.
Hybridimallilla tarkoitetaan sita, etta osa tyosta tehdaan toimistolla ja osa
edelleen etana.
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Maailman tilanteesta huolimatta monissa yrityksissa on sailynyt tyomaarat
ennallaan tai ovat jopa lisaantyneet. Tallaisessa onnekkaassa asemassa olevat
yritykset ovat myos rekrytoineet COVID-19 pandemian keskella. Yritys X on
kasvava yritys ja tarvitsee jatkuvasti uutta tyovoimaa. Mitd nopeammin uusi
tyontekija sopeutuu tyoyhteisoon, sen nopeammin hanesta tulee itsenainen ja
tuottava osa tydyhteisda. Opinnaytetyosta saatuja tuloksia ja kehitysideoita
onkin mahdollista siis hyodyntaa jo seuraavassa rekrytoinnissa. Tasta syysta
opinnaytetyd on ajankohtainen.

Miten etatydskentely vaikuttaa uuden tyontekijan kokemukseen
paasta osaksi tyoyhteis6a?

Miten yritys voi osaltaan edesauttaa uusien tyontekijoiden
yhteenkuuluvuuden tunnetta?

Miten tydyhteisd6on paaseminen ja siihen kuuluminen muuttuu, kun
tapaakin kollegat paaasiassa vain verkkoyhteyden valityksella?

Naihin kysymyksiin pyritaan loytamaan vastauksia opinnaytetyon avulla.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on perehtya kohdeyrityksen uusien
tyontekijoiden kokemuksiin etatydskentelyn vaikutuksesta tydyhteisdon
paasemisessa. Tavoitteena on saada tietoa COVID-19 aikana palkattujen
tyontekijoiden kokemuksia ja mielipiteita tyoyhteis6on paasemisesta ja siihen
kuulumisesta. Tavoitteena on tuoda kohdeyritykselle arvokasta tietoa ja
kokemusta tyontekijoilta. Tyosta saatua tietoa on mahdollista hyddyntaa
lahitulevaisuudessa uusien tydntekijoiden rekrytoinnissa ja tyon aloituksessa
etatybaikana. Tata voidaan hyoddyntaa yrityksen kohdeosaston lisaksi myos
muilla yrityksen osastoilla seka toisissa yrityksissa. Tyon tuloksien pohjalta
luotiin ohjeistus kohdeyritykselle.

Yritys X on panostanut tyontekijoiden hyvinvointiin ja paamaarana on loytaa
pitkaaikaisia tyontekijoita. Tydyhteiso ja yhteenkuuluvuuden tunne on tarkeita
osa-alueita tyossa viintymisessa. Mikali yritys X:lla on mahdollisuus hahmottaa
kokonaisvaltaisesti etatyon vaikutusta tydyhteisoon paasemisessa seka sita
kautta tyohyvinvointiin, kannattaa tama mahdollisuus hyodyntaa. Kehusmaan
(2011,82) mukaan tydhyvinvointi puolestaan parantaa yrityksen kilpailukykya.
Taman vuoksi opinnaytetyo on hyodyllinen kohdeyritykselle, silla mahdollisen
tydyhteison ja tyohyvinvoinnin kehittamisella yrityksella on mahdollisuus
parantaa omaa kilpailukykyaan.

OpinnaytetyOssa esitetty teoriatausta tukee tydsta saatuja tuloksia. Tyon
teoriaosuudessa kasitellaan etatyota, toimivaa tydyhteisda, yhteisollisyytta,
yhteenkuuluvuuden tunnetta, tydpaikkaan sopeutumista ja

perehdytysta. Opinnaytetydssa empiirinen osuus on toteutettu kvantitaviisena
tutkimuksena. Menetelmaksi valittiin kyselytutkimus ja kohderyhmana on yritys
X:n tyontekijat, jotka ovat aloittaneet tydskentelyn yrityksessa etatydaikana.
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2 Etatyo ja yhteisollisyys
2.1 Etatyo on uusi normaali

Etatyo kasitteena tarkoittaa ansiotyota, jota tehdaan varsinaisen tydpaikan
ulkopuolella siten, etta siita on erikseen sovittu tyonantajan kanssa. Etatyota voi
tehda esimerkiksi kotona, matkustaessa tai vaikka kesamokilla. (Tilastokeskus
2021.) Etatyo lisaa joustavuutta tydskentelyyn, kun tydskentelypaikkaa ei ole
maaritelty. Ennalta sovittujen saantdjen ja sopimuksiin perustuen tyontekija voi
siis itse tietotekniikkaa ja tietoliikenneyhteyksia hyddyntaen valita paikan, jossa
tydskentelee etana. (Nieminen 2017, 37-38.) Tyontekija voi siis itse valita
tydntekopaikan mista tahansa, mika ei ole tydnantajan hallinnoimaa tilaa (Helle
2004, 17).

Ulla Vilkmanin (2016, 13) mukaan etaty6ta on tydpaikan ulkopuolella tehtava
tyo, joka kuitenkin on luonteeltaan sellaista, jota voidaan myds tehda
tydnantajan tiloissa. Vilkmanin (2016, 13) maaritelman mukaan esimerkiksi
poliisin tekema kenttatyo ei ole rinnastettavissa etatydohon, vaikka sita tehdaan
tyonantajan tilojen ulkopuolella. Kenttatyota ei ole edes halutessaan mahdollista
siirtaa paikasta toiseen. Kyseisen maaritelman mukaan etatyon tulee olla
sellaista, etta sita voisi tehda kyseisessa tapauksessa myos poliisin tiloissa,
kuten esimerkiksi tydhuoneessa. Etatyo ei kuitenkaan ole erillista tyota, vaan
yksi tapa tehda samaa tyota eri tavalla. Kyseessa on siis normaali tyonteko,
mutta tyo tehdaan perinteisesta toimistosta poiketen muissa tiloissa. (Etatyota
koskeva puitesopimus 2002, 1.)

Etatyon maaritelma on joustavasti maarittyva tyonteon muoto, joka perustuu
kolmesta elementista. Elementit ovat tydntekopaikan joustavuus, ajallinen
joustavuus seka tyontekoon tarvittavat valineet. Tyontekoon kaytetyt valineet
ovat paaasiassa viestinta- ja tietoteknisia laitteita, joiden avulla voidaan olla
yhteydessa paaasialliseen tydpaikkaan seka asiakkaisiin. (Heinonen ja
Saarimaa, 2009.) Etatyd maaritelmana on kuitenkin monimuotoinen, ja
etatyOssa kaytetyt ohjeistukset ovat paaasiassa organisaatiokohtaisia seka
niissa myos tyotehtaviin sidonnaisia. Etatydsta on puhuttu jo kauan ja sen
alkuperainen ajatus on ollut kustannusten karsiminen seka nain ollen
yksityisautoilun vahentdminen seka luonnon suojeleminen. (Helle 2004, 16.)
Etatyon maaritelma on siis kaytannossa katsoen lahes yhta mutkikas kuin
etatyod itsessaan. Etatyota voidaan tehda useissa eri muodoissa ja sen
tekemisen muodot kehittyvat jatkuvasti. Merkitsevaa on, etta tydnantajan ja
tydntekijan vaatimukset ja tarpeet kohtaavat, seka tilanteesta on mahdollista
hyodyntaa saatavilla olevat potentiaalit onnistuneen etatydn tekemiselle. (Helle
2004, 49.)

Turun AMK:n opinnaytety6 | Sara Solasvuo



Mahdollisuudesta tyoskennella etana on keskusteltu jo vuosikymmenten ajan, ja
jo 1970-1980 luvuilla futuristi Alvin Toffler seka fyysikko ja tutkija Jack Nilles
ovat ennustaneet, etta tulevaisuudessa tietotyota voidaan tehda tyontekijoiden
kodeissa (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022). Ennustus on osunut
oikeaan ja etatyo on jo pitkdan ollut osana tydelamaa. Kuitenkin vasta COVID-
19 laajan leviamisen vuoksi etatydsta on tullut Iahes yhta normaalia kuin
tavallisesta tyoskentelyn muodosta.

Ennen koronasta johtuvaa Suomen hallituksen julistamaa etatyosuositusta
laajamittainen etatyo on ollut melko harvinaista niin Suomessa kuin muissakin
lansimaissa (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022). Ennen
koronapandemiaa mahdollisesti laajimmin kaytetty etatydmuoto oli liikkuva
etatyo. Liikkuvalla etatydlla tarkoitetaan sita, kun tyontekija kayttaa esimerkiksi
kannettavaa tietokonetta tyovalineenaan ja tekee toita paikasta riippumatta.
Yhtena muotona on tydmatkan aikana tehty etatyo, jossa tyontekija tekee
tyotaan jo tydmatkan aikana esimerkiksi junassa. (Helle 2004, 53.)

Koronapandemian jalkeen Suomessa lahes 60 % kaikista toimistotyontekijoista
on aloittanut etatyén tekemisen vuonna 2020 (Nikkila-Kiipula 2020). Tama oli
prosentuaalisesti suurin lukema Euroopan maiden joukossa (Ruohomaki 2020).
Etatyoskentelyn suuren maaran ovat mahdollistaneet lukuisat eri tekijat, jotka
ovat hyvin hoidettu suomalaisessa yhteiskunnassa. Esimerkiksi erittain hyvin
toimivat tietoliikenneyhteydet seka tietotydohon painottuva elinkeinorakenne ovat
olleet suurimpia edellytyksia onnistuneelle etatydlle. Naiden lisaksi myos
suomalaisten elamantyyliin sopiva tdiden tekeminen yksin on ollut suuri hyoty
etatoihin siirryttaessa. (Tilastokeskus, 2021.) Suomen tydlainsdadanndssa ei
ole erikseen eritelty etatyota ja Suomessa sovelletaan tydlainasaadantda
etatydhon yhta lailla kuin muuhunkin tydntekoon (Helle 2004, 45).

Koronapandemia toi uusia nakokulmia tyoelamaan pakottaen tyontekijat
sopeutumaan nopeasti tietotekniikasta johtuviin haasteisiin. Tradenomiliiton
tekeman tutkimuksen mukaan koronapandemian vuoksi jopa 78 %
asiantuntijatehtavissa tydskentelevista tekivat etatyota viitena paivana viikossa.
Tama on hurja nousu, silla ennen pandemiaa keskimaarainen maara oli yksi
paiva etatoita viikossa ja jopa 25 prosentilla ei ollut etatydomahdollisuutta
ollenkaan. (Tradenomit 2020.) Tilastokeskuksen mukaan saanndllinen etatyd
yleistyi eniten Pohjois-Karjalan alueella. Tehtyjen tutkimuksien mukaan, etatyo
onkin yleistynyt eniten alueilla, jossa etatyon teko on ollut vahaisinta ennen
pandemiaa. Naiden lisaksi etatyo lisdantyi ja yleistyi Iahes jokaisella toimialalla.
Etatyo yleistyi eniten esimerkiksi teollisuuden ja vesihuollon toimialoilla, seka
muilla vastaavilla aloilla, joissa etaty6ta tehtiin jo aiemmin vahemman. Suurin
osa tyosta on kuitenkin edelleenkin sellaista, jossa pandemiasta huolimatta ei
ole mahdollisuutta etatydhon. (Tilastokeskus 2021.)
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2.2 Toimiva ja hyvinvoiva tyoyhteiso

Tyoyhteiso on sosiaalinen ja rakenteellinen verkosto, joka koostuu
tarkoitusperan seka siella suoriutuvien yksildiden, ryhmien ja heidan
kokemusmaailmojensa mukaan (Paasivaara 2012). Tydyhteisdlla tarkoitetaan
yhteenliittymaa tai toiminnallista yksikkoa, joilla on yhteinen tavoite,
toimintatavat, voimavarat seka tyon ja vallan jako. TyOyhteison ominaispiirteita
ovat yhteiset arvostuksen kohteet, yhteinen historia seka vuorovaikutuksen
tavat. Tyoyhteiso voi olla laajasta kokonaisuudesta mita vain pienempiin
yksikoihin, tyoryhmiin, osastoihin tai projektiluontoisiin tiimeihin. Tyoyhteiso on
sidoksissa organisaatioon, silla tydyhteiso tuottaa rajatun osuuden
organisaation perustehtavasta. (Leppanen & Lindstrém 2002, 36—-38.)
Tyoyhteiso syntyy ulkopuolisen tekijan eli esimerkiksi tydnantajan toimesta, kun
litetddn ihmisia yhteen. Siina ei ole kyse vapaaehtoisesti johonkin yhteis66n
liittymisesta, jota voitaisiin tarkastella sosiologisen yhteisotutkimuksen avulla.
(Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004.)

Tyoyhteiso ja siihen kuuluvat ilmiot ovat nykyaan entista monimuotoisempia,
minka vuoksi maaritteleminen on joiltain osin haastavaa (Paasivaara 2012).
Tyoyhteisot ovat muodostuneet toimintaymparistdina erittain joustaviksi ja
likkuviksi. Nykyaan kun projektiluontoiset patkatyot lisaantyvat, tydurat
katkeilevat seka ihmiset vaihtavat omaa tyota ja ammatillista suuntautumista
yha useammin, on yksildiden sitoutuminen tydyhteisdihin muuttunut.
(Paasivaara 2012.)

Tyoyhteison toimivuutta on mahdollista tarkastella useiden teoreettisten mallien
avulla. Yksi tunnetuimmista malleista on organisaatiopsykologi Pekka Jarvisen
kehittelema Toimivan tydyhteisén malli (Kuva 1). Kyseisessa mallissa on
kuvattu toimiva tydyhteiso talon pilareiden ja perustuksen varaan. Talon el
toimivan tyoyhteison kivijalkana on tydyhteison selkea perustehtava. Taloa
kasassa pitaa toimivan tydyhteison kuusi peruspilaria. Naita ovat tyotekoa
tukeva organisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeat toiden jarjestelyt,
yhteiset pelisdannot, avoin vuorovaikutus seka toiminnan jatkuva arviointi.
(Jarvinen 2008, 83.)

Toimiva tyoyhteiso edellyttaa sujuvaa tyontekoa ja yhteistyota, riittavaa
tiedonkulkua, avointa vuorovaikutusta ja kannustavaa ilmapiiria. Toimivassa
tyoyhteisOssa yksilot tietavat oman tehtavansa seka niihin kuuluvat vastuut
seka velvollisuudet. Tydyhteisdn toistuva arviointi edistaa tyohyvinvointia, silla
sen avulla voidaan loytaa kehittymiskohteita seka tunnistamaan haasteita.
(Jarvinen 2008, 49-59.)

Turun AMK:n opinnaytety6 | Sara Solasvuo



10

TOIMIVA TYOYHTEISO

Tyéntekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkedt toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaanndt
Avoin vuorovaikutus

Toirminnan jatkuva arviointi

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

Kuva 1 Toimivan tyéyhteison peruspilarit (Jarvinen 2008).

Tyoyhteiso, tyonteko ja tyopaikka vaikuttavat seka muodostavat
tydhyvinvoinnin. Naiden lisaksi myos esimerkiksi yksildiden elamantilanne,
elintavat ja terveydentila vaikuttavat tydhyvinvointiin. (Virolainen 2012, 12.)
TyOkaverit seka esihenkil6t muodostavat yhteison, jonka kanssa ollaan
vuorovaikutuksessa paivittain. TyOyhteiso vaikuttaa paivittaiseen tydoskentelyyn
seka omaan tyohyvinvointiin. Tyohyvinvointi onkin organisaation seka
henkildston merkittava tekija menestymisessa. (Kauhanen 2016, 122.)
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2.3 Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuuden tunne

Yhteisollisyys on noussut kasitteena entista enemman pinnalle niin
yhteiskunnallisesti kuin tydéelamassakin (Nikkila & Paasivaara 2010, 9).
Yhteisollisyys kasitteena on hankala maarittaa eika sille ole ainoastaan yhta
oikeaa maaritelmaa. Yhteisollisyyden tunne maaritelmana on tunne ja kokemus
yhteis6on kuulumisesta (Kielitoimiston sanakirja). Yhteiso saattaa olla suuri
maara ihmisia tai vain muutaman henkilon muodostama ryhma. Yhteisolla
viitataan ihmisjoukon valisiin suhteisiin ja vuorovaikutuksen tapaan tai ne
voidaan luokitella muun muassa tavoitteiden mukaan. (Lehtonen 1990.)

YhteisOn sisaiset samat mielenkiinnon kohteet saavat yksilot toimimaan
yhdessa ja lisdavat yhteenkuuluvuuden tunnetta (Hyyppa 2002, 25-28).
Yhteenkuuluvuuden tunteessa on kyse tiettyyn yhteisoon tai rynmaan
samaistumisesta seka naiden henkildiden hyvaksynnasta. Laajemmin
tarkasteltaessa on tassa kyse yksilon sosiaalisista taidoista. (Laine 2005,

26.) Jokaiselle inmiselle on tarkeaa saada kokea yhteenkuuluvuuden tunnetta
toisten ihmisten kanssa. Yhteenkuuluvuus seka myos kuulumattomuus eri
sidosryhmiin vaikuttaa siihen, kuinka suhtaudutaan muiden ryhmien jaseniin.
(Opetushallitus.) On todettu, etta ihmiset tarvitsevat yhteisollisyytta, joka
rakentuu vuorovaikutuksesta, luottamuksesta, yhteenkuuluvuudesta seka
yhteisesta tekemisesta (Nikkila & Paasivaara 2010, 11). Yhteisdllisyys onkin
ihmisille sosiaalista padomaa, jonka avulla saadaan ihmiset puhaltamaan
yhteen hiileen (Makisalo 2003, 14). Yhteistt ja sosiaaliset verkostot kuuluvat
hyvinvoinnin keskeisiin tekijoihin, silla jotta ihminen voi tuntea olevansa
onnellinen, ajatellaan yksiloiden tarvitsevan tunnetta yhteenkuuluvuudesta seka
keskinaisesta riippuvuudesta. Yhteisojen avulla yksilon sosiaalinen paaoma
laajenee. (Saari 2011, 288-296.) Sosiaalinen paaoma rakentuu sosiaalisista
verkostoista ja niissa olevista luottamuksen seka vastavuoroisuuden erilaisista
kokemuksista (Hanifi 2013).

Yhteenkuuluvuuden tunnetta kokevat todennakoisimmin tyontekijat, joiden
tydyhteisdssa yksildiden valilla on valittamista, kunnioitusta, arvostusta seka
luottamusta (Hakanen 2022, 21; van Beek ym. 2012, 34). Yksildiden kokemus
yhteenkuuluvuudesta syntyy, kun ihminen tuntee olevansa yhteydessa ihmisiin,
joista han valittaa ja jotka valittavat hanesta (Martela 2015, 52).
Yhteenkuulumisen tunnetta voidaan edistaa, kun onnistumiset tydyhteisdssa
otetaan huomioon seka niista jaetaan tunnustusta (Hakanen 2011, 31).
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2.4 Tyopaikkaan ja tyOyhteis6on sopeutuminen

Tyontekijoiden saapuessa uuteen tyOpaikkaa saattavat he usein kokea
epavarmuutta tyon suorittamisesta, tydkaverisuhteistaan, omasta roolistaan
seka omasta statuksestaan tyoyhteisossa. Tasta syysta henkilostojohtamisen
tarkeimpia tehtavia ovat uusien tyontekijoiden toihin tulemisen helpottaminen
seka heidan sopeuttamisensa. (Kowtha 2018.) Tasta toiminnasta puhutaan
sosialisaationa. Sosialisaatio tarkoittaa tyopaikkaan sopeutumista seka osaksi
ryhmaa paasemiseksi. Uudessa tyoyhteisOssa sosiaalistuminen on merkittavaa,
silla sen on tutkittu edistavan yksiléiden tyohyvinvointia ja tydsuoritusta seka
tydpaikkaan sitoutumista. (Jokisaari ym. 2011, 1.) Esimerkiksi tydpaikan
perehdytyskaytanndilla voidaan vaikuttaa onnistuneeseen sosialisaatioon
(Jokisaari ym. 2011, 6).

Tybelamassa puhutaan lisaksi ammatillisesta sosialisaatiosta, jolla tarkoitetaan
niita kaikkia toimia, joilla pyritdan vaikuttamaan uusien tyontekijdiden toimintaan
seka kayttaytymiseen (Savela 2003, 109). Ammatillisessa sosialisaatiossa
tyontekija oppii sosiaalisia ja tyotehtaviin liittyvia taitoja seka tietoja. Naiden
avulla tyontekija voi vahentaa omaa epatietoisuutta seka paasta paremmin
osaksi tyoyhteisda. (Kowtha, 2018.) Ammatillinen sosialisaatio muodostuu
taitojen, tietojen seka kayttaytymisen omaksumisesta. Naiden lisaksi on
tavoitteena muodostaa tyontekijalle hanta motivoiva ammatti-identiteetti seka
tehda tyontekijasta sitoutunut ammattiinsa. Ammatillinen sosialisaatio on
monimuotoinen kokonaisuus, joka muodostuu monista asioista ja jonka yksil6t
kokevat omalla tavallaan. (Savela 2003, 109.)

Kun uusi tyontekija tulee uuteen tyopaikkaan, hanet perehdytetaan tyotehtaviin
seka myods tydyhteisdon. Yksild kay lapi sisaista sosialisaatioprosessia, jossa
hanen pyrkimyksensa on sopeutua osaksi uutta tydpaikkaa seka tyoyhteisoa.
Ennakkoon asetettujen odotuksien ja todellisuuden sopeutumisen kesto
vaihtelee yksildllisesti. Osan tutkijoiden mielesta sosialisaatioprosessi paattyy,
kun tyontekija on pystynyt omaksumaan tyopaikalla kaytetyt toimintatavat ja
osan tutkijoiden mielesta sosialisaatioprosessi on jatkuva. (Ritaranta, 2013.)
Sosialisaatioprosessiin vaikuttavat erityisesti tydpaikan sosiaalinen
vuorovaikutus, tyoymparisto seka uuden tyontekijan oma toiminta. Taman
lisdksi uuden tyontekijan sopeutumiseen organisaatiossa vaikuttaa
organisaation muut toimintatavat seka se, miten tydyhteisé koetaan. (Jokisaari
ym. 2011, 5.)
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Tehdyn tutkimuksen mukaan onnistunut sosialisaatio vaikuttaa esimerkiksi
tyopaikkaan sitoutumisessa, tyontekijan tyohyvinvointiin seka hanen haluunsa
vaihtaa tydpaikkaa ja tydssa onnistumiseen (Jokisaari ym. 2011,1). Onnistunut
sosialisaatio tukee positiivisesti tyontekijoiden pysyvyytta tydpaikalla, tukee
parempaa tuottavuutta seka vaikuttaa positiivisesti rekrytoinnista ja
koulutuksesta syntyviin kuluihin (Kowtha 2018). Epaonnistuneella
sosialisaatiolla on puolestaan suora vaikutus tyontekijan haluun vaihtaa
tyopaikkaa tai ammattia (Savela 2003, 73-74). Epaonnistunut sosialisaatio
saattaa nakya myos tyytymattomyytena, huonona tydsuorituksena, tyon
hallinnan ongelmina seka tyduupumuksena (Jokisaari ym. 2011, 6).

Uusi tyontekija seka tyopaikan tyoyhteiso pystyvat molemmat edistamaan
onnistunutta sosialisaatiota omalla panoksellaan. Jotta sosialisaatio voi
onnistua, tulee tyoyhteisdn antaa uudelle tyontekijalle aikaa oppia ja sopeutua.
Taman lisaksi myos tyontekijan tulee antaa itselleen riittavasti aikaa oppimiseen
ja ymmartaa, ettei kaikkea tule osata ensimmaisena paivana. Tydyhteison
jasenet voivat edesauttaa uuden tyontekijan yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Heidan omalla toiminnallaan seka eleilldaan heidan on mahdollista saada uuden
tyontekijan tuntemaan itsensa kuuluvaksi osaksi tyoyhteisoa. Myos uuden
tyontekijan oma aktiivinen tekeminen seka vuorovaikutuksen luominen
esimiehen seka koko tydyhteison valille edistavat sosialisaatioprosessin
etenemista. (Ritaranta 2013.)

2.5 Perehdytyksen merkitys tyontekijalle ja organisaatiolle

Perehdytys tarkoittaa niita toimia, joilla tyontekija saadaan sopeutumaan
tydyhteisdon, oppimaan omat tyétehtavansa seka omaksumaan tydyhteisdn
yhteisia toimintatapoja. Perehdytys voidaan jakaa kahteen kokonaisuuteen,
joista ensimmaiseen kuuluu tydntekijan vastaanottaminen ja yritykseen ja
tyosuhdeasioihin perehdyttaminen. Toinen perehdyttamisen kokonaisuus
perustuu tydnopastukseen. (Joki 2018; Eklund 2018, 25-26, Viitala 2007, 189.)
Perehdytyksessa on kyse tyon oppimisen lisaksi myos tyonantajan, tyontekijan
ja tyoyhteison keskindisesta tutustumisesta, jotta he voivat ymmartaa toisiaan ja
tydskennella tehokkaasti (Eklund 2018, 25-26). Uuden tiedon kehittamisen
lisdksi perehdytyksen avulla voidaan myds tunnistaa, kehittaa ja parantaa
uuden tyontekijan aiempaa osaamista seka mahdollisesti myds soveltaa sita
uudessa tyossa (Kupias & Peltola 2009, 20).
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Tyonantajalla on tyoturvallisuuslain mukaan velvollisuus huolehtia tyontekijan
asianmukaisesta perehdyttamisesta, seka opettaa uudelle tydntekijalle
tyotehtavat seka tyopaikan pelisaannot ja kaytanteet. Perehdytys onkin
organisaatiolle yksi kalleimmista, mutta myos tarkeimmista prosesseista.
(Eklund 2018, 25.). Kun uudet rekrytoidut tyontekijat aloittavat tyot uudessa
organisaatiossa, pyrkimyksena on saada heidat oppimaan toimenkuvansa seka
sopeutumaan tyoyhteisdon. Perehdytyksella tarkoitetaan kaikkia edella
mainittuja tehtavia. (Eklund 2018, 25; Joki 2018, 111.)

Jotta perehdytys onnistuu, vaatii se organisaatiolta merkittavasti resursseja. Se
saattaa jopa hetkellisesti laskea yrityksen tehokkuutta. Tehokkuuden laskuun
voidaan kuitenkin vaikuttaa hyvin suunnitelulla ja toteutetulla perehdytyksella.
(Eklund 2018, 32.) Onnistunut perehdytys on pitka ja aikaa vieva prosessi,
mutta maksaa itsensa takaisin, kun uusi tyontekija on kykenevainen
tydskentelemaan itsenaisesti ilman muiden ohjausta (Joki 2018, 11).
Perehdytyksen epaonnistuessa on riski, etta tyontekija ei paase osaksi
tyoyhteisda tai sisaan tyotehtavaansa, mika saattaa johtaa irtisanoutumiseen tai
itisanomiseen (Eklund 2018, 33).

Perusteellisesti tehty perehdytys seka hyvin hoidettu tydhon opastus vaikuttavat
positiivisesti uuden tyontekijan mielialaan, luo turvallisuuden tunnetta ja
sitouttaa tyontekijaa nopeammin tyoyhteisdon ja organisaatioon (Joki 2018,
112). Sitoutuminen on yritykselle tarkeaa, silla sitoutuneet tyontekijat
tyoskentelevat tehokkaammin ja ovat tyytyvaisempia tyohonsa. Tyontekijoita on
mahdollista sitouttaa hyvin tehdyn perehdytyksen ja opastuksen avulla.
Kannustaminen ja positiivinen palaute auttavat yksil6ita tyotehtavien
oppimisessa. Naiden avulla voidaan luoda tyolle merkityksellisyytta ja
arvostusta, jotka vaikuttavat tyontekijan tyotyytyvaisyyteen positiivisesti. (Eklund
2018, 35.)

Perehdytyksen toteutustavat vaihtelevat, mutta aina tulisi osoittaa aitoa
kiinnostusta uutta henkiload seka hanen osaamistaan kohtaan. On myoés
liketoiminnan menestymisen kannalta tarkeaa, etta uusi tyontekija paasee
mahdollisimman pian osaksi tyOyhteisda, jossa porukalla on halu yhdessa tehda
mahdollisimman hyvaa tulosta mukavassa tyoilmapiirissa seka
haasteellisissakin ymparistdissa. (Joki 2018, 121-122.) Juutin ja Vuorelan
(2015, 64) mukaan uudella tydntekijalla on mahdollisuus tutustua uusiin
tyokavereihinsa hyvin hoidetun perehdytyksen avulla. Nain ollen sosialisaation
kanssa tehty perehdytys vaikuttaa tydohyvinvointiin.
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Perusteellisesti hoidettu perehdytys vaikuttaa positiivisesti uuden tyontekijan
oppimisen nopeuteen. Se edesauttaa tyontekijan myonteista suhtautumista ja
sitoutumista kyseiseen tyoyhteisoon seka koko organisaatioon. Naiden lisaksi
hyvin toteutetun perehdytyksen avulla voidaan luoda luonnolliset suhteet
tyOkavereiden ja esimiehen valille, vahennetaan yleista jannittyneisyytta seka
tehdaan tydymparistd tutummaksi. (Juuti & Vuorela 2015, 64.) Tyontekija, joka
on sitoutunut, on tyytyvaisempi tyohonsa seka tehokkaampi. Tasta syysta on
tarkeaa, etta tydnantaja pystyy tunnistamaan perehdytyksen merkityksen, mikali
haluaa pitaa kiinni parhaista tyontekijdistaan. (Eklund 2018, 35.)

Tyontekijan saapuessa uuteen tyopaikkaan, on haneen kulunut merkittava osa
rekrytointiin kaytettavista resursseista. Kunnollisen perehdytyksen avulla
voidaan varmistaa, etta tyontekijaan tehdyt taloudelliset sijoitukset tulevat
kannattaviksi. Tyon tekemisen tehokas oppiminen ja tyoyhteisdssa paikan
saavuttaminen ovat merkittavia tekijoita tyontekijan motivaatiolle ja
sopeutumiselle seka yrityksen tuottavuudelle. Epaonnistunut perehdytys
saattaa johtaa siihen, etta tyontekija ei paase osaksi tyoyhteis6a tai hanen
osaamisensa ei ole riittavalla tasolla. Suurimpana riskina on, etta tyonantaja tai
tyontekija irtisanoo tyosopimuksen. Mikali perehdytys epaonnistuu, tulee se
kalliiksi tydnantajalle. Onnistuneella perehdytyksella puolestaan pystytaan
vahentamaan tyontekijoiden vaihtuvuutta seka pystytaan tarjoamaan
tyontekijalle mahdollisuus olla osa tuottavaa tyoyhteis6a. (Eklund 2018, 31—
34).
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3 Etatyon vaikutus tyoyhteisoon paasemisessa

Opinnaytetyo on tehty toimeksiantona yritys X:lle ja pyrkimyksena oli selvittaa,
kuinka etatyo on vaikuttanut tyOyhteisdon paasemisessa ja minkalaisia
kokemuksia uusilla tydntekijoilla tasta on. Tavoitteena oli saada yritys X:lle
kehitysideoita siita, kuinka tyonantaja voisi edesauttaa yksildiden paasemista
tyoyhteisdon myods etatydaikana.

3.1 Toimeksiannon tarve ja hyodyllisyys

Maailman tilanteesta huolimatta Yritys X:lla on tydmaarat sailyneet ennallaan ja
jopa kasvaneet. Yritys X on siis rekrytoinut uusia tyontekijoita
maailmanlaajuisen pandemian ja etatyosuosituksen aikana. Tilanne on ollut
taysin uusi kohdeyritykselle. Yritys X joutui nopealla aikataululla siitymaan
etatyohon, ja etatyoskentely on aiemmin ollut ainoastaan hyvin satunnaista.
Yritys X:lla ei siis aiemmin ole ollut rekrytointia ja perehdytysta etatyon aikana.
Kohdeyrityksella ei siis ole aiempaa tietoa siita, kuinka uudet tyontekijat kokevat
tyoyhteisdon paasemisen etatydaikana.

TyOyhteis66n kuuluminen vaikuttaa merkittavasti tyontekijan viihntymiseen
tyossa ja sita kautta tyohon sitoutumiseen. Naista syista on ollut tarpeellista
selvittaa tyontekijoiden kokemuksia seka saada myds kehitysideoita
tulevaisuutta varten.

Yritys X on ollut ensimmaista kertaa tilanteessa, jossa etatyon aikana on
suoritettu rekrytointi ja perehdytys. On kuitenkin selvaa, etta nama eivat ole
olleet viimeisia kertoja, silla etatyd on edelleenkin suuri osa yritys X:n
arkipaivaa. Opinnaytetyon tuloksien ja analysoinnin perusteella luotiin yritys
X:lle ohjeistus, joita voidaan hyodyntaa heti seuraavassa rekrytoinnissa ja
perehdytyksessa. Opinnaytetydsta saatiin kohdeyritykselle lukusia
kehitysehdotuksia seka tietoa, mita ei aiemmin ole yrityksen tiedossa ollut.
Opinnaytetyosta saatuja tuloksia on mahdollista hyddyntaa kohdeyrityksessa
kyseisessa yksikossa, mutta myos muissa yksikoissa ja yrityksissa.
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3.2 Valikoitunut menetelma, tyon eettisyys ja luotettavuus

OpinnaytetyOssa kaytetty menetelma oli kvantitatiivinen kyselytutkimus, jossa
etatydaikana aloittaneille tyontekijoille lahetettiin kyselylomake taytettavaksi.
Maarallinen eli kvantitatiiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen
menetelmasuuntaus, joka perustuu kohteen kuvaamiseen ja tulkitsemiseen
tilastojen ja numeroiden avulla.

Tutkimuksesta oli tehtava mahdollisimman luotettava. Luotettavuutta tulee
arvioida, siihen tulee kiinnittda huomioita tyon suunnittelussa seka
toteutuksessa. Luotettavuuteen ei voi jalkikateen enaa vaikuttaa. (Kananen
2010, 68.) Luotettavuutta voidaan tutkimuksessa arvioida esimerkiksi
reliabiliteetin ja validiteetin avulla (Tuomi & Sarajarvi 2009, 136).

Reliabiliteetin eli luotettavuuden avulla voidaan tarkastella tutkimustulosten
pysyvyytta. Tama tarkoittaa kaytanndssa sita, etta toistuvatko tutkimuksen
tulokset, jos tutkimus toistettaisiin uudelleen samanlaisena samoilla
koehenkil6illa (Hirsjarvi & Hurme 2008, 186). Tyon luotettavuuteen vaikuttaa
lisaksi tutkimuksessa keratyn ja kaytetyn aineiston laatu (Hirsjarvi & Hurme
2008, 185). Taman opinnaytetydn luotettavuus pyrittiin varmistamaan tyon
suunnitelmasta johtopaatoksiin asti.

Validiteetilla eli patevyydella puolestaan tarkoitetaan sita, kuinka hyvin kaytetty
tutkimusmenetelma mittaa kyseisen ilmidn ominaisuuksia (Tilastokeskus
2021). Opinnaytetyon validiteetti on hyva, silla tydn kaikissa vaiheissa
toimintatavoilla on tahdatty tutkimusongelman ratkaisemiseen
tutkimuskysymysten vastaamisen kautta. Opinnaytetyosta saatujen tuloksien
avulla pystyttiin vastaamaan kaikkiin alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin.
Taman ansiosta voidaan todeta, etta opinnaytetydssa on pystytty selvittamaan
olennaisia asioita ja tyd on luotettava.

TyoOn luotettavuutta tukee myos tyossa kaytetty kirjallisuus, silla kirjallisuutta on
laajasti ja monipuolisesti. Luotettavuutta pystyttiin lisdamaan sahkoisten
lahteiden avulla. Sahkoiset lahteet valittiin niin, etta [ahteessa esitetty tieto on
pystytty muiden artikkeleiden avulla varmistamaan paikkaansa

pitavaksi. Opinnaytetyon luotettavuutta lisda myos se, ettd samasta aiheesta
|Oytyy aiempiakin tutkimuksia. Naita tutkimuksia on voitu hyodyntaa
vertailukohteena ja tutkimuksista saatu tieto on yhtenevaista.

Opinnaytetyota tehdessa ei tullut vastaan eettisia ongelmia. Tyo on pyritty
toteuttamaan niin eettisesti kuin mahdollista. Tyossa esitettyjen tietojen seka
sisalloén perustana on ollut avoin palaute seka rehelliset ja suorat vastaukset.
Kyselytutkimukseen vastanneille tyontekijoille ilmoitettiin heti, etta kyselyyn
vastataan anonyymisti. Tyontekijoiden vastauksien pitaminen anonyymina oli
yksi oleellisimmista tekijoista. Koen, etta vastauksien ollessa anonyymeja,
tydntekijat ovat voineet vastata kysymyksiin avoimesti ja rehellisesti. Myds tama
lisaa tyon eettisyytta ja luotettavuutta.
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3.3 Kyselylomakkeen toteutus

Tybssa hyddynnetty kyselylomake toteutettiin Webropol- kyselyna (Liite 2)
syksylla 2022. Kysely lahetettiin kaikille kymmenelle kohderyhman osallisille ja
jokainen kohderyhmasta vastasi kyselyyn. Kysely lahetettiin nettilinkkina, jotta
kyselyyn vastaajat eivat ole tunnistettavissa. Kysely suoritettiin anonyymina,
jotta kohderyhman henkilot pystyivat vastaamaan kyselytutkimukseen taysin
rehellisesti. Uskon, ettd anonymiteetin ansiosta kyselysta saadut vastaukset
ovat totuudenmukaisempia. Nain ollen kyselysta saadut vastaukset ovat
kohdeyritykselle hyddyllisempia.

Kyselylomake muodostui monivalintakysymyksista, joissa kasiteltiin
opinnaytetyon kannalta oleellisia kysymyksia. Kysymykset yhdistyvat
opinnaytetyon teoriaosuudessa esitettyihin aiheisiin. Monivalintakysymyksien
avulla pyrittiin saavuttamaan laajalti tietoa tyontekijoiden kokemuksista ja
tuntemuksista tydyhteisdon paasemisesta. Lisaksi monivalintakysymyksilla
haluttiin selvittaa tyontekijoiden kokemuksia oman tiiminsa yhteisoon
paasemisesta, tunsivatko he itsensa tervetulleeksi seka vuorovaikutuksesta
tyOkavereiden kanssa.

Monivalintakysymyksien lisaksi kyselytutkimuksessa oli avoimia kysymyksia,
jotta kyselysta olisi mahdollista saada laajempaa ja syvallisempaa tietoa.
Avoimien kysymyksien avulla selvitettiin tyontekijoiden kehitysehdotuksia siita,
kuinka tydnantaja ja kollegat voisivat edesauttaa tyoyhteis6on paasemista.
Naita tietoja ei olisi saavutettu pelkkien monivalintakysymysten avulla, joten
avoimet kysymykset olivat erittain tarkea osa kyselytutkimusta. Kvantitatiivinen
tutkimus oli opinnaytetyota laatiessa hyva valinta, silla sen avulla on mahdollista
kerata laajaa tutkimusaineistoa useilta ihmisilta ja kyselytutkimuksessa on hyva
mahdollisuus kysya lukuisia asioita.
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4 Opinnaytetyosta saadut tulokset ja kehitysideat

OpinnaytetyOssa suoritetusta kyselytutkimuksesta saatiin tavoiteltu maara
vastauksia. Kyselytutkimuksen linkki lahetettiin jokaiselle kymmenelle
kohderyhmassa ja jokainen kohderyhmasta vastasi kyselyyn. Kyselyn
vastausprosentti oli siis 100 %, mika oli alkuperainen tavoite.
Kyselytutkimukseen vastanneet henkilot ovat kohdeyrityksessa tydoskentelevia
henkiloita, jotka ovat aloittaneet yrityksessa etatyoskentelyn aikana.
Opinnaytetyon kyselytutkimuksen tuloksista ei pystyta yksildimaan yksittaisia
henkiloita ja kaikkia kyselyn vastauksia on kasitelty luottamuksellisesti ja
anonyymisti.

4.1 Tyontekijoiden taustat

Kyselylomakkeen ensimmaisessa osiossa kartoitettiin hieman tydntekijoiden
taustoja. Lomakkeessa ei kysytty tietoja, joista tyontekijoiden vastauksia
voidaan tunnistaa. Taustojen selvittamisen tarkoituksena on, etta vastauksia
voidaan tutkia myds sen perusteella, kuinka kauan tyontekijat ovat
tyoskennelleet yrityksessa ja ovatko he aiemmin tehneet etatoita.

Kyselytutkimuksen mukaan 40 % vastaajista on tydoskennellyt kohdeyrityksessa
7-9 kuukautta, 30 % on tydskennellyt 12—14 kuukautta ja loput 30 % on
tydskennellyt 16—18 kuukautta. Kaikki tyontekijat ovat siis tydskennelleet
vahintaan 7-9 kuukautta kohdeyrityksessa ja on mielestani riittavan pitka aika,
jotta voi arvioida esimerkiksi omaa tydyhteisoon kuulumista. Alle puolet eli 40 %
vastaajista on aiemmissa tyopaikoissa tehnyt etatdita ja 60 % vastaajista kertoi,
etta ei ole tehnyt aiemmin etatoita. Eli suurimmalle osalle vastaajista tama on
ensimmainen tyopaikka, jossa on tehnyt etatoita.

4.2 Tyontekijoiden kokemukset

Kyselylomakkeen toisessa osiossa kartoitettiin tyontekijoiden kokemuksia
tyoyhteisdon paasemisesta. Kyselylla haluttiin selvittda ovatko tyontekijat
kokeneet itsensa tervetulleiksi kohdeyritykseen seka omaan tiimiinsa ja ovatko
he paasseet hyvin osaksi tydoyhteisoa. Taman lisaksi tassa osiossa kartoitettiin
vuorovaikutuksen maaraa ja laatua tydkavereiden kanssa. Vastauksista ilmeni,
etta paaasiassa tyontekijat ovat kokeneet paasseensa hyvin tyoyhteisoon ja
omiin tiimeihinsa seka kokeneet olonsa tervetulleeksi.
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Kyselytutkimuksessa haluttiin selvittaa, kuinka tervetulleeksi tyontekijat ovat
kokeneet olonsa tydyhteisossa. Tervetulleeksi tunteminen kertoo
ensivaikutelmasta, jonka tyoyhteiso voi luoda uudelle tyontekijalle.
Kyselytutkimuksesta saaduista vastauksista muodostetusta Kuviosta 1
nahdaan, ettd 70 % vastaajista on taysin samaa mielta siita, ettd on tuntenut
itsensa tervetulleeksi osaksi tydyhteis6a. Loput 30 % vastaajista on valinnut
toiseksi parhaan vaihtoehdon eli jokseenkin samaa mielta. Tutkimuksen
mukaan tyoyhteiso on siis pystynyt luomaan uudelle tyontekijalle hyvan
ensivaikutelman tyoyhteisosta seka tervetulleen olon.

2. Jokseenkin samaa mielta 0%
3. Jokseenkin eri mielta
4 Taysin eri mielta

Kuvio 1 Tunsin itseni tervetulleeksi tydyhteisoon.

Tyontekijoiden kokemuksia haluttiin saada myds siita, kuinka he ovat paasseet
osaksi tydyhteis6a. Tassa ei ole kysymys enada pelkasta ensivaikutelmasta vaan
siita, kuinka hyvin tyontekija kokee yhteenkuuluvuuden tunnetta uuden
tydyhteisdn kanssa. Kuten Kuviosta 2 ilmenee, puolet vastaajista ovat valinneet
vastausvaihtoehdon parhaan vastausvaihtoehdon, taysin samaa mielta. Puolet
kyselyyn vastaajista siis tuntee taysin paasseensa osaksi tydyhteiséa. Taman
kysymyksen vastauskissa oli enemman hajontaa, kuin aiemmassa
kysymyksessa, jossa tarkasteltiin tervetulleeksi kokemisen tunnetta. Tasta
voidaan siis paatella, etta tyontekijat kokevat olleensa tervetullut, mutta
varsinaisesti tydyhteiséon kuuluminen on ollut haastavampaa. 40 % vastaajista
on ollut jokseenkin samaa mielta ja 10 % jokseenkin eri mielta.
Kokonaisuudessaan tyontekijat ovat kuitenkin kokeneet paasseensa hyvin
osaksi tydyhteisoa.
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1. Taysin samaa mielta 50%
2. Jokseenkin samaa mielta 40%
3. Jokseenkin eri mielta 10%

4. Taysin eri mielta

Kuvio 2 Tunnen paasseeni osaksi tyoyhteisoa.

Kohdeorganisaation kyseisen osaston suuri tydyhteisd koostuu neljasta
pienemmasta tiimista. Sen lisaksi, etta tydssa kartoitettiin suureen tydyhteisdon
paasya, haluttiin tutkia myos pienempiin tiimeihin osaksi paasya.
Kyselytutkimuksen mukaan 60 % vastaajista olivat tdysin samaa mielta siita,
etta ovat paasseet osaksi omaa tiimiaan. 30 % oli jokseenkin samaa mielta ja
loput 10 % jokseenkin eri mielta. (Kuvio 3.) Tasta voidaan siis paatella, etta
tyontekijat ovat kokeneet pienempaan tiimiin paasemisen helpommaksi kuin
suureen tyoyhteisdon. Tama on yleista etenkin suurissa organisaatioissa.
Pienemmat tiimit helpottavat tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
auttavat paasemaan osaksi myos suurempaa tyoyhteisoa.

1. Taysin samaa mielta 60%
2. Jokseenkin samaa mielta 3

3. Jokseenkin eri mieltd

H

4. Taysin eri mielta

Kuvio 3 Tunnen paasseeni osaksi tiimiani.
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Vuorovaikutus tyokavereiden valilla on yksi toimivan tyoyhteison kulmakivista ja
vuorovaikutus edesauttaa uusia tyontekijoita tydyhteisdon paasemisessa.
Kyselyssa haluttiin myos selvittaa vuorovaikutuksen maaraa tyoyhteisossa
etatydaikana tyOkavereiden kanssa ja etenkin sita, kokevatko uudet tyontekijat
sen riittavaksi.

Kyselyn kysymykseen "Koen, ettd minulla on hyva vuorovaikutus
tydkavereideni kanssa” puolet eli 50 % vastasi tdysin samaa mieltd. Samaan
kysymykseen 40 % vastasi jokseenkin samaa mielta ja loput 10 % vastasi
jokseenkin eri mielta.

Seuraavassa kysymyksessa (Kuvio 4) tiedusteltiin tyontekijoiden kokemuksia
siitd, onko heidan mielestaan vuorovaikutuksen maara siis riittava. 40 % oli
taysin samaa mielta siita, etta kokee vuorovaikutuksen maaran riittdvaksi. 50 %
oli jokseenkin samaa mielta ja 10 % jokseenkin eri mieltd. Kyselytutkimuksen
perusteella voidaan siis todeta, etta vuorovaikutuksen maarassa voisi olla
parantamisen varaa ja tyontekijat eivat koe sita taysin riittavaksi. Tama onkin
tehdyn kyselyn perusteella ollut yksi etatyon aiheuttamista suurimmista
haasteista. Kyselyn avoimista kysymyksista kavi ilmi, etta etatyo on kaikkien
tyontekijoiden mielesta vaikuttanut vuorovaikutuksen maaraan ja laatuun.

1. Taysin samaa mielta

40%

3. Jokseenkin eri mielta 10%

4. Taysin eri mielta

Kuvio 4 Koen vuorovaikutuksen maaran riittavaksi.
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4.3 Avoimet kysymykset ja kehitysehdotukset

Kyselytutkimuksessa haluttiin saada kirjallisia vastauksia, jossa tyontekijat
voivat kertoa kokemuksistaan siita, miten etatyo on vaikuttanut tydyhteisoon
paasemisessa. Avoimilla kysymyksilla haluttiin selvittaa tyontekijoiden
kehitysideoita, joiden avulla kohdeyritys voisi jatkossa edesauttaa entista
paremmin uusien tyontekijoiden tydyhteisdon paasemisessa. Avoimien
kysymyksien avulla kerattiin tyontekijoiden ajatuksia siita, mita konkreettisia
toimia tyonantaja seka kollegat voisivat tehda tyoyhteisoon paasemisen
edistamiseksi. Avoimien kysymyksien avulla tyosta saatiin huomattavasti
syvallisempaa ja monipuolisempaa tietoa. Kyselytutkimuksen mukaan
kohdeyrityksessa on hoidettu asiat hyvin ja tyontekijat ovat paaasiassa
tyytyvaisia. Aina on kuitenkin mahdollisuus kehittaa toimintatapoja ja
edesauttaa tyoyhteisoon kuulumisen tunnetta entisestaan.

Tehdyn kyselytutkimuksen perusteella suurin osa vastaajista oli kirjoittanut
paasseensa melko hyvin osaksi tydyhteisoa. Vastauksissa toistui lammin
vastaanotto seka positiivinen asenne uusia tyontekijoita kohtaan. Esiin nostettiin
myo0s kattava perehdytys, jossa tyon lisaksi tutustuttiin myos organisaation
kulttuuriin seka arvoihin. Nama tekijat olivat edistaneet tyontekijoiden
tyoyhteisO0On paasya.

Useassa vastauksessa kuitenkin kavi ilmi, etteivat kaikki tyontekijat kokeneet
paasseensa taysin osaksi tydyhteisoa ja parantamisen varaa loytyy. Namakin
vastaukset olivat yhtenevaisia toistensa kanssa ja niissa oli mainittu, etta
etatydskentelyn vuoksi eivat edelleenkaan tunne kaikkia kollegoita tai ei edes
ole viela jutellut kaikkien tyOkavereiden kanssa. Tama tietysti vaikuttaa
tydyhteisdon paasemiseen. Tyodntekijoilla on tunne, etta kuuluu vahemman
tyoyhteisdon, kuin aiemmin aloittaneet tyokaverit.

Avoimien kysymyksien avulla kartoitettiin myos sita, ovatko tyontekijat kokeneet
tydyhteisdn paasemisen erilaiseksi etatyon vuoksi ja milla tavoin. Kaikissa
vastauksissa kavi ilmi, etta tyontekijat ovat kokeneet etatyon muuttaneen
tydyhteisdon paasya. Vastauksissa toistuivat vahaisempi vuorovaikutus
tyokavereiden kanssa ja kun sekin on kaikki verkkoyhteyksien valityksella, on
tydyhteisdon paaseminen kestanyt tavallista kauemmin. Monesta tyontekijan
vastauksesta nousi esiin se, etta ei tunne tydokavereitaan. Tyodntekijat ovat
kokeneet vaikeaksi, kun ei tapaa tyokavereita kasvotusten ja tunteminen
perustuu vain profiilikuvaan seka tyokaverin kirjoittamiin viesteihin. Muutamassa
vastauksessa toistui myoOs se, etta kynnys jutella tydkavereiden kanssa kasvaa
ja juttelu koostuu pelkastaan tydasioista. Kun keskustelu keskittyy pelkastaan
tydasioihin, ei tydkavereihin synny rentoa ja avointa suhdetta. Myos avun
pyytamisen kynnys kasvaa, kun joutuu erikseen esimerkiksi soittamaan
tydkaverille.
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“Etatydstéa johtuen mielikuva kollegoista saattaa muodostua vain
Teams- keskusteluiden ja profiilikuvan varaan. Se mita kasvokkain
taukohuoneessa ja ruokailuissa péésee jutustelemaan ja todella
tuntemaan olonsa osaksi porukkaa, jaé etatybssa puuttumaan.
Suurimman osan kanssa et juttele mitdan, tai jos juttelet, se on vain
taysin tybhon liittyvaaé ja yleensé yhteyttéa otetaan, jos uutena
tybntekijané olet tehnyt virheen ja kollega tulee sen korjaamaan.
Télléin olo on enemménkin se, etté sinuun ollaan yhteydessé vain,
kun olet mokannut, eiké kollegat sen enempé&é tule Teamssissa
Juttelemaan esimerkiksi kysydkseen miten uusi tyb on lahtenyt
rullaamaan. Se antaa aika ajoin negatiivisen tunnelman
tybyhteis66n paasyé ajatellen.”

Kyselyssa kysyttiin myos, mita tyontekijat olisivat itse kaivanneet, jotta olisivat
kokeneet tydyhteisdon paasemisen helpommaksi. Hieman alle puolet
vastaajista kertoi olleensa taysin tyytyvaisia eivatka osanneet kertoa, mita
olisivat toivoneet lisaa. Tama kertoo siita, etta Yritys X:ssa on hoidettu uusien
tyontekijoiden aloituksessa asiat paaasiassa todella hyvin. Myos tyontekijoiden
luonteet seka aiemmat kokemukset ja vertailukohteet vaikuttavat paljon siihen,
kuinka yksilot kokevat tietyt asiat. Muun muassa nama seikat selittavat
tutkimuksessa saatuja toisistaan eriavia vastauksia.

Puolissa vastauksissa oli puolestaan kirjoitettu, mita tyontekijat olisivat itse
toivoneet lisaksi. Monessa vastauksessa olisi toivottu sen sijasta, etta uusi
tyontekija esittelee itsensa tiiminsa jasenille, olisivat myos tiimin jasenet
kertoneet hieman itsestaan. Vastauksissa toivottiin myds kollegoiden
esittaytymista. Esimerkkina; kun kollega tulee ensimmaista kertaa kysymaan
tybasiasta Teamisin valityksella, voisi han alkuun esitella itsensa ja toivottaa
uuden tyontekijan tervetulleeksi toihin. Vastaajien mukaan, uutena tyontekijana
on ollut vaikea ymmartaa, onko haneen yhteydessa ollut henkild samassa
tiimissa tai edes samassa tyotehtavassa, kun ei ole kokonaiskuvaa
tydyhteisosta tai tyOkavereista. Tama on pieni ele kollegalta, mutta edistaisi
ehdottomasti uuden tyontekijan tyoyhteisoon paasya. Myos esihenkilon roolia
korostettiin ja toivottiin esihenkildiden suunnalta enemman aktiivisuutta.

“Esihenkilbn puolelta enemmén kontaktia suuntaani ja kuulumisien
kyselya.”

“Mielestdni oma tybnantajani on hoitanut asian mahdollisimman

hyvin. Koulutus toimi hyvin virtuaalisesti, tyon aloitus ja kaikki siihen
liittyvét asiat oli tarkkaan mietitty ja avun saannista oli huolehdittu.”
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”Olisin kaivannut tybnantajalta selkedé suunnitelmaa

uusien tybntekijbiden seké kuinka heidét toivotetaan
tervetulleiksi ja saadaan hyvin sulautumaan tybyhteis6on.
Tybnantajan olisi hyvé ohjeistaa tybkavereita siiné, kuinka
otetaan uudet tydntekijat vastaan ja kuinka voimme vaikuttaa
uuden tydntekijén kokemukseen tybyhteiséstémme.”

” Esimiehen aloite ja suunnan néyttdminen on isoimmassa roolissa
alkumetreilla.”

Sen lisaksi, etta kyselytutkimuksessa kysyttiin kehitysehdotuksia tydnantajalle,
kysyttiin myos, mita kollegat voisivat tehda edistaakseen tydyhteisoon paasya.
Kyselytutkimuksen vastauksista saatiin paljon kehitysehdotuksia, mita kollegat
voisivat tehda auttaakseen uusia tyOyhteis6on paasemisessa. Vastauksissa
toistuivat uteliaampi ja avoimempi asenne tydntekijoita kohtaan, enemman
vuorovaikutusta uusien kanssa, tyOkavereille esittaytyminen seka avun
tarjoaminen. Tydnantajalla on mahdollisuus kehittda myds kollegoiden
vastaanottoa uusia tyontekijoita kohtaan. Yhteiset linjaukset ja ohjeistukset
nykyisille tyontekijoille auttaisivat myos kollegoita kohtaamaan uudet
tyontekijat.

” Huomasin uutena tybntekijéné seuraavanlaisen ilmién: kollega
laittaa Teamsin kauftta viestia, etta on huomannut minun tehneeni
virheen. En ole koskaan aiemmin jutellut kyseisen tybkaverin
kanssa ja hén aloittaa keskustelun virheen kertomisella. On toki
tdysin ymmarrettavaa, etta virheesta tulee huomauttaa. Olisi
kuitenkin vahintédénkin kohteliasta, etté voisi ensin esimerkiksi
kertoa kuka on ja toivottaa tervetulleeksi tyéhén. Tuntuu todella
tokerdlta, kun kollegan kanssa ensimmaéinen keskustelu on virheen
lapikdyminen eiké olla edes esittédydytty. Tdéméa on mielesténi
ehdottomasti sellainen asia, johon esihenkilbiden kannattaisi
puuttua ja ohjeistaa tydntekijoita. Ei vaadi paljoa aikaa Kirjoittaa
tervehdysta ja toivottaa tervetulleeksi taloon. Témé pieni ele
muuttaisi heti kokemusta tyoyhteisésté ja siihen pdédsemiseen.”

” Kollegat voisivat olla uteliaampia ja avoimempia uudesta

tybntekijasta. Kollegan tarjoama apu ja vinkit tuovat myds
yhteenkuuluvuutta.”
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“Perus kaytdstavat huomioon vaikkei kasvokkain tarvitsisi kollegaa
kohdata. Aktiivisuus ja oma-aloitteinen seké reipas asenne uusia
kohtaan. Aika paljon olen kohdannut turhautuneisuutta ja
“arvostelua” uusien alkutaipaleella, kun virheita luonnollisesti tulee
Ja apua tarvitsee paljon. Turhautuneisuuden aistii helposti, jos
Teamssissa viestit tokséytetdan tai soitettaessa asia kerrotaan
kiireelld vdhén sinne péin. Armoa ja kéarsivéllisyytté tarvitaan myos
kollegoilta.”

Kyselyssa tiedusteltiin tyontekijoilta kehitysideoita kohdeyritykselle. Millaisia
konkreettisia toimia tydnantaja voisi tehda, jotta tyoyhteisoon paaseminen olisi
mahdollisimman helppoa etatydaikana. Jokaisella kyselytutkimukseen
vastanneista oli esittda kehitysehdotuksia siita, miten kohdeyritys voisi jatkossa
entista paremmin edistaa uusien tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Lahes kaikissa vastauksissa nousi esille toive organisaation jarjestamasta
yhteisesta ajasta. Toivottiin seka tyo- etta vapaa-ajan tekemista, niin
kasvotusten kuin myods etana. Taman Yritys X:n kehityskohteeksi nousi
esihenkildiden aktiivisuus uusia tyontekijoita kohtaan. Useammassa
vastauksessa nostettiin esille, etta esihenkildiden tulisi ainakin alkuun pitaa
enemman yhteytta uusiin tyontekijoihin ja tukea enemman tyon aloituksessa.

” Tybnantaja voisi jarjestaéa etayhteyksien vélityksellé olevia
kahvihetkia, jossa esimerkiksi kahvitauko vietettéisiin yhdesséa
kollegoihin tutustuessa. Nadma olisi hyvéa olla tybnantajan puolesta
organisoituja, jotta ne varmasti toteutuisivat. Kahvihetkig voisi olla
koko tiimin kesken, mutta myds pienemmissé ryhmissé, jotta
tutustuminen olisi helpompaa.”

"Tybnantaja voisi laatia tarkan suunnitelman, miten uusien
tybntekijbiden tuloon valmistaudutaan. Ensinnékin olisi térkeéé, etta
kaikki kollegat tietévét, ketké aloittavat ja milloin. Mielestéani
tybnantaja voisi kannustaa kollegoita rohkeasti tutustumaan uusiin
tybntekijéihin ja olla heidén tukenaan. Tybnantaja voisi myds
jarjestaa heti esimerkiksi ensimmaisené paivéné verkkoyhteyksien
vélityksellé palaverin, jossa uusi tybntekija pééasee tutustumaan
esimerkiksi omaan tiimiinsé. Koen, etta pééasin kylléa usein itse
esittdytyméén ja kertomaan itsesténi, mutta olisi ollut kiva myds
kuulla kollegoiden esittelyt. Tybnantaja voisi siis pyytééa jokaista
esittdytyméén ja kertomaan jotain itsestdén. Néin tyoyhteis66n olisi
huomattavasti helpompi sulautua. ”
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”Jos ensi kohtaaminen tapahtuu Teamsin kautta, tdhan voisi my6s
hieman puuttua ja ohjeistaa.

Esimerkki miten itse kohtasin usean kollegani ensimmaistéa kertaa
Teamsin vélityksella: "Moi, asiakas X:n vakuutus voimaansaatettu
virheellisin tiedoin. Korjasin ja suljin tehtdvén. Oli sinun tekema niin
tiedoksi sen takia”.

Kun viestittely on tdysin omien virheiden pohjalta eika ole
vélttamaétta koskaan edes kohdattu tai vaihdettu muutamaa sanaa,
tulee helposti mielikuva, ettéa yhteis66n on vaikea paéastéa, kun
keskustelet tybkavereiden kanssa vain, kun olet tehnyt virheité ja
osa kollegoista antaa my6s oman turhautumisen nékyé aika
vahvasti virheita korjatessa.”

” Kiinnitin myds alussa uutena tydntekijéné huomiota, etta
taukohuoneessa "puhutaan pahaa" tybkavereista ja jopa
esihenkilbista. Mielesténi tdhan tulisi esihenkilbiden puuttua, silla
tdma ei anna kovin hyvaéa ensivaikutelmaa tybyhteisésta. ltselleni
tuli sellainen olo, ettd mitdkéhan minusta mahdetaan puhua, kun en
itse ole paikalla taukohuoneesta. Téméan kaltainen pahan
puhuminen tai toisten virheisté keskustelu tyéporukassa ei luo
tunnetta, ettéa tybyhteisé6n olisi helppo pééstéd mukaan.”

” Tamén liséksi perehdytykseen olisi hyvaé jo itsessdén siséltyéa
enemmdén tybyhteis66n tutustumista seké tybkavereiden kanssa
kommunikointia. Perehdytyksessé oli muutaman kerran
vierihavainnointia, jossa paasi katsomaan kollegan tyéskentelya
etdyhteyden vélitykselld. Néita vierihavainnointeja voisi olla reilusti
enemman ja niissé olisi hyva, jos alkuun olisi varattu aikaa pienelle
tutustumiselle. Kun p&ésee tutustumaan kollegaan ja juttelemaan
myos tybasioiden ulkopuolisista asioista, on helpompi pééstéa
tyéyhteis66n. Olisi hyvéa, kun vierihavainnointeja olisi eri
tybkavereiden kanssa, jotta paasisi juttelemaan ja tutustumaan
useampaan tybkaveriin. ”

Kyselytutkimuksen vastauksien ja kehitysideoiden pohjalta saatiin luotua
toimeksiantajayritykselle ohjeistus siita, kuinka tyontekijoiden tydyhteisoon
sopeutumista voidaan jatkossa tukea ja edistaa entistakin paremmin. Ohjeistus
pohjautuu suoraan kyselytutkimuksessa esitettyihin kehitysideoihin ja
tyontekijoiden toivomuksiin seka niista tehtyihin analysointeihin.
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5 Ohjeistus kohdeyritykselle

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten kohdeyrityksessa aloittaneet
tydntekijat ovat kokeneet paasseensa osaksi tydyhteisoa COVID-19
aiheuttaman etatyon aikana. Tarkoituksena oli saada kerattya tietoa
tyontekijoiden kokemuksista, seka saada kehitysideoita kohdeyritykselle, joita
yritys voisi jatkossa hyodyntaa. Tehdyn selvityksen avulla oli tarkoitus saada
kohdeyritykselle syvallisempaa ymmarrysta tyontekijoiden tydyhteisoon
paasemisesta seka sen edesauttamisesta.

5.1 Opinnaytetyon johtopaatokset

Opinnaytetyon kyselytutkimuksen tuloksien perusteella voidaan todeta, etta
kohdeyrityksessa on paaasiassa hyvin hoidettu perehdytys ja tyoyhteisdon
paaseminen on hyvalla mallilla. Kyselyyn vastanneet tyontekijat ovat olleet
melko tyytyvaisia kohdeyrityksen toimintatapoihin. Etatyo on kuitenkin tuonut
my0Os kohdeyritykseen omat haasteensa ja kehittamisen varaa |6ytyy.

Kyselyn tulokset osoittavat, etta kaikkien vastaajien mielesta etatyo on tehnyt
tyoyhteisOn paasemisen haastavammaksi. Etatyon koetaan vahentaneen
vuorovaikusta tyOkavereihin. Myos vuorovaikutuksen ollessa vain
verkkoyhteyksien valilla, on se koettu haasteena tyokavereihin tutustumisessa
seka tydyhteisdon kuulumisessa. Vastauksissa kavi ilmi, etta jopa vuoden
tyoskentelyn jalkeen eivat kaikki tunne tyokavereitaan ja ovat saattaneet nahda
heita vain muutamia kertoja.

Kyselytutkimuksen avulla 16ydettiin lukuisia ehdotuksia siita, kuinka kollegat
seka tyonantaja voisivat edistaa uusien tyokavereiden tyoyhteisoon paasya.
Kollegoiden osalta uudet tyontekijat toivoivat avoimempaa, kiinnostuneempaa ja
aloitteentekevaa vastaanottoa. Vastauksien perusteella kollegoiden pienet
eleet, kuten esimerkiksi tervetulleeksi toivottaminen tai kuulumisten
kyseleminen muuttaisivat paljon kasitysta tydoyhteisosta seka helpottaisi siihen
kuulumisen tunnetta. Kyselyn perusteella nykyisten tydkavereiden asenteessa
ja uusien tyokavereiden vastaanottamisessa on jonkin verrankin parantamisen
varaa. Tama ei suoranaisesti ole toimeksiantajayrityksen kasissa, mutta
tyonantajan yhteisilla ohjeistuksilla ja vinkeilla voitaisiin parantaa myo0s sita,
kuinka kollegat ottavat uudet tyontekijat vastaan.

Tyonantajalle suunnatut kehitysideat pohjautuivat pitkalti tydyhteisdn jasenien
yhteisen ajan organisoimiseen seka nykyisten tyontekijdiden ohjeistamiseen ja
kannustamiseen uusiin tyontekijoihin tutustumisessa. Monissa kyselyn
vastauksissa toivottiin myos aktiivisempaa otetta esihenkildilta. Esihenkildiden
toivottiin olevan enemman yhteydessa uusiin tyontekijoihin varsinkin tydsuhteen
alkutaipaleella.
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Tyon tuloksien perusteella sopeutuminen tyoyhteisoon on monen tekijan
summa, ja yksilot kokevat asiat hyvin eri tavoin. TyOyhteison
yhteenkuuluvuuden tunteeseen vaikuttaa muun muassa perehdytys, seka
uusien etta vanhojen tyontekijoiden asenne ja ominaisuudet seka organisaation
toimintatavat. Pienien toimien avulla melko hyva tyoyhteisoon paaseminen
voitaisiin kehittda erinomaiseksi. Naita toimia ovat esimerkiksi vuorovaikutuksen
lisaaminen kollegoiden kanssa perehdytysvaiheessa seka tyonantajan
organisoimat etakahvihetket.

5.2 Suositukset toimeksiantajalle

Tyosta saatujen tulosten seka analysoinnin perusteella on laadittu
kohdeyritykselle ohjeistus suosituksista, joita hydodyntamalla yritys voisi entista
paremmin tukea uusien tyontekijoiden tyoyhteis66n paasya. Selvityksen
mukaan kohdeyrityksessa on moni asia kohdillaan, mutta kehitettavaakin 16ytyi.
Uusien aloittavien tyontekijoiden mielikuvat kyseisesta organisaatiosta
koostuvat omien henkilokohtaisten kokemuksien kautta (Eklund 2018, 43).
Tasta syysta uusien tyontekijoiden ensimmaisetkin kokemukset
kohdeyrityksessa ovat erityisen tarkeita ja luovat pohjan kasitykselle
organisaatiosta.

Tarkeimmat suositukset toimeksiantajalle ovat ohjeistuksen luominen nykyisille
tyontekijoille siita, kuinka tyontekijat otetaan vastaan seka yhteisen ajan
organisoiminen. Vastauksissa toistui nykyisten tyontekijoiden kohtaamisen
merkitys ja heidan ohjeistamiseen saatiin lukuisia kehitysideoita. Tyokavereilta
toivottiin itsensa esittelya, kun on ensimmaista kertaa yhteydessa uuteen
tyokaveriin. Heilta toivottiin myds ymmarrysta oppimisvaiheessa, karsivallisyytta
seka avointa ja positiivista vastaanottoa. Ohjeistus yhteisen ajan
organisoimisesta ohjeistettiin etakahvihetkien jarjestamisella seka yhteisen
vapaa-ajan jarjestamisella. Yhteinen aika uusien ja nykyisten tyontekijoiden
valilla koettiin yhdeksi tarkeimmaksi seikaksi tydyhteis6on padsemisessa.
Toimeksiantajalle laadittu ohjeistus I0ytyy kokonaisuudessaan opinnaytetyon
liitteista.
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6 Yhteenveto ja pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, miten COVID-19 aiheuttama etaty6
vaikuttaa uusien tyontekijoiden tydyhteisdon paasemisessa. Tarkoituksena oli
selvittaa, kuinka tyontekijat ovat paasseet tydyhteisdoon etatydaikana, miten
etatyd on vaikuttanut vuorovaikutukseen ja miten tydoyhteisoon paasya voitaisiin
edesauttaa kollegoiden ja tyonantajan toimesta. Tyon avulla pyrittiin I6ytamaan
toimeksiantajayritykselle kehitysideoita, miten tydnantaja voisi tulevaisuudessa
edesauttaa uusien tyontekijoiden tyoyhteisoon paasya entistakin paremmin.

Opinnaytetydn empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena.
Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin kyselytutkimus ja sen kohderyhmana olivat
toimeksiantajayrityksen tyontekijat, jotka ovat aloittaneet tyoskentelyn
yrityksessa etatydaikana. Kyselyn tulokset osoittivat, etta yritys X:ssa on
hoidettu uusien tyontekijoiden tyossa aloittaminen hyvin ja tyontekijat ovat
paaasiassa tyytyvaisia. Vastaajien mukaan etatyo on tuonut kuitenkin erilaisia
haasteita. Vaikka tyontekijat ovatkin melko tyytyvaisia, kehityskohteita nousi
kuitenkin esille.

Opinnaytetyossa oli useampi tutkimuskysymys. Tyon tutkimuskysymykset
olivat: "Miten uudet tyontekijat ovat kokeneet etatydskentelyn vaikutuksen
tyoyhteisdon paasemisessa?”’, "Miten tyoyhteis6on padseminen ja siihen
kuuluminen muuttuu, kun tapaakin kollegat paaasiassa vain verkkoyhteyden
valityksella?” ja "Miten yritys voi osaltaan edesauttaa uusien tyontekijoiden
yhteenkuuluvuuden tunnetta?” Tutkimuksesta saatujen tuloksien avulla saatiin
vastaukset kaikkiin tutkimuskysymyksiin.

Miten uudet tyontekijat ovat kokeneet etatyoskentelyn vaikutuksen tydyhteisoon
paasemisessa? Kyselyn perusteella tyontekijat ovat kokeneet padsseensa
paaasiassa hyvin tydyhteis6on. Kohdeyrityksessa on hoidettu kaytannon asiat
hyvalla tavalla, minka vuoksi tyontekijat ovat paapiirteittain tyytyvaisia. Kaikkien
vastanneiden mielesta etatyoskentely on kuitenkin tuonut haasteita, ja
tyoyhteisdon sopeutuminen on ollut tavallista pidempi prosessi.

Miten yritys voi osaltaan edesauttaa tyontekijan kokemukseen paasta osaksi
tydyhteis6a? Opinnaytetydn avulla saatiin lukuisia nakemyksia ja
kehitysedotuksia siita, kuinka tyonantaja pystyy edesauttamaan tyontekijaa
tydyhteisdon paasyssa. Vastauksien perustana oli toivomukset tydnantajan
tekemista jarjestelyista ja ohjeistuksista, joilla voitaisiin saada edistysta aikaan.
Naihin lukeutui muun muassa kohdeyrityksen ohjeistus nyKkyisille tydntekijoille
uusien tyontekijoiden vastaanottamisesta, yhteisen ajan ja tutustumisen
organisoinnista seka kommunikaation lisdaminen perehdytysvaiheessa
kollegoiden kanssa. Kyselylomakkeen vastauksien pohjalta luotiin ohjeistus
toimeksiantajayritykselle. Kehitysideoissa oli muun muassa esihenkildiden
aktiivisempi yhteydenpito uusiin tyontekijoihin, perehdytyksen yhteyteen
enemman vuorovaikutusta kollegoiden kanssa, tydnantajan jarjestamat
etakahvihetket ja vapaa-ajanvietot.
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Miten tyoyhteisoon paaseminen ja siihen kuuluminen muuttuu, kun tapaatkin
kollegat paaasiassa verkkoyhteyksien valityksella? Tydyhteis6on paaseminen ja
siihen kuuluminen on muuttunut etatyon tuomien haasteiden vuoksi. Lahes
kaikissa kyselytutkimuksesta saaduista vastauksista ilmeni, etta kollegoiden
tapaaminen vain verkkoyhteyksien valityksella on vaikeuttanut tydyhteisoon
paasya. Kyselyn perusteella tydkavereita ei tunneta pitkankaan ajan jalkeen,
silla vuorovaikutusta on paljon vahemman, kuin niin sanotusti normaalissa
tilanteessa.

Opinnaytety0ssa saavutettiin toimeksiantajan asettamat tavoitteet, kun kaikkiin
tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset seka kohdeyritykselle lukuisia
kehitysehdotuksia ja niista saatiin luotua ohjeistus yritykselle. Kehitysideoiden
avulla toimeksiantajayritys voi kehittaa toimintaansa jatkossa.Vaikka
etatyOsuositus ei enaa ole voimassa, on etatyo jaanyt suureksi osaksi yrityksen
arkea. Yrityksessa on siirrytty etatyoskentelysta hybridimalliin, jossa noin puolet
ajasta tydoskennellaan etana ja puolet ajasta toimistolla.

Opinnaytetyo prosessina oli mielenkiintoinen ja se opetti seka kehitti minua.
Tyossa hyodynnetyn Kirjallisuuden avulla olen oppinut paljon uutta muun
muassa tyoyhteisosta, tydohyvinvoinnista, yhteisollisyydesta ja perehdytyksesta.
Tyon aikana opitut asiat teoriaosuudesta ovat auttaneet tuloksien
ymmartamisessa seka analysoinnissa. Prosessin aikana olen kehittynyt paljon
myaos tiedonhankinnassa seka oppinut tarkastelemaan eri lahteita kriittisesti.
Koen tarkeaksi verkkolahteiden lahdekriittisyyden ja digitalisaation siirtdessa
yha enemman materiaaleja sahkoisiksi, taman merkitys korostuu. Koen myos,
etta tyon edetessa kirjoitustaitoni ovat kehittyneet ja kirjallinen viestintani on
parantunut.

Opinnaytetyossa ilmenevat tutkimuskysymykset seka aihe kokonaisuudessaan
on ajankohtainen. Etatyd on pandemian jalkeen tullut suureksi osaksi
tydelamaa ja jaanyt pysyvasti osaksi yritys X:n arkea. Opinnaytetyon
ajankohtaisuutta lisaa se, etta kohdeyritys rekrytoi lisaa tyontekijoita etatyon
ollessa suuri osa tydarkea. Kohdeyritys pystyy siis hyddyntamaan tyosta
saatuja kehitysideoita jo seuraavan perehdytyksen yhteydessa.

Haastavaa oli pitaa tyo tarpeeksi tiiviina, silla esimerkiksi yhteenkuuluvuuden
tunne on laaja aihe. Olen tyytyvainen tyon aiheen ajankohtaisuuteen seka
tydsta saatujen kehitysideoiden maaraan. Olen myds tyytyvainen tydn
kirjallisuuden ja lahteiden maaraan seka monipuolisuuteen. Opinnaytetyota olisi
mahdollista syventaa lisaamalla toiseksi tutkimusmenetelmaksi
teemahaastattelut seka yhteenkuuluvuuden tunnetta olisi voinut tutkia
enemman myos perehdytyksen kautta. Kaiken kaikkiaan olen tyytyvainen
opinnaytetyéhon. Tyo kokonaisuudessaan oli opettavainen ja mielenkiintoinen
prosessi, josta oli mahdollista oppia paljon niin teoriaa kuin myds kaytannon
menetelmiakin.Uskon COVID-19 pandemian muuttaneen tydelamaa
pysyvasti, minka vuoksi etatyon merkitys tyoyhteisoon liittymisessa tulee
olemaan entistd suuremmassa roolissa.
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Ohjeistus kohdeyritykselle

BFETSTOS
KOHDEYRITYKSELLE

Opinndytetyon tuloksien ja
analysoinnin perusteella
luotu ohjeistus

kohdeyritykselle.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Sara Solasvuo

35



Liite 1

SUUNNITELMA

lehdaan tarkka perehdytyssuunnitelma, kuinka uusien

PEREHDYTYKSEEN ENEMMAN
KOMMUNIKOINTIA KOLLEGOIDEN KANSSA

TUTUSTUMINEN OMAN
TIIMIN KANSSA
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TUTUSTUMINEN MUIDEN
TIIMIEN KANSSA

OHJEISTUS NYKYISILLE
TYONTEKIJOILLE

53 sinulta

ntekijan kanssa. Voit vaikka

stella kuinka tyot ovat [ahteneet sujumaan

TYONANTAJAN ORGANISOIMAT
ETAKAHVIHETKET

poruk:
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YHTEISET VAPAA-AJAN
VIETOT

Yhteinen ve

oman Vapaa-ajan rynim

ESIHENKILOIDEN LASNAOLO UUSILLE
TYONTEKIJOILLE
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Webropol- kyselylomake

Covid-19 aiheuttaman etdtydn vaikutus tydyhteisdon
pdasemisessd

[] Pakiiisst kysymyksst markitty 1Bhdalla (*)

1. Oma ikasit *
) 2025
) 26-30
) 31-35

) 36-40

) 41-45

) 46-50

1. Kuinka kauan olet tydskennellyt kyseisessa tyotehtavassar *
() 7-9 kuukautta

) 12-14 huukautta

) 16-18 huukautta

1. Oletko aiemmin tehnyt etatoita? *
) Kylls

G En
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4, Tunsin itseni tervetulleeksi tygyhteiséon? *
":_:} 1. Taysin sarmaa mielta

G 2. Jaksesnkin caman mileltd

() 3. Jokseenkin erl mielts

) 4. Taysin eri mielts

5. Tunnen paisseeni osaksi tydyhteisoar *
() 1. Téysin samaa mielta

{:} 2. Jaksesnkin caman mileltd

G 3. Jalseenkin er mieltd

) 4. Taysin eri mielts

&. Tunsin itseni tervetulleeksi omaan tiimiini? ®
() 1. Téysin samaa mielta

{:}- 2. Jolseenkin samaa mieltd

{__} 3. Jalseenkin er mieltd

() 4. Taysin erl mielts

7. Tunnen paisseeni osaksi tiimiani? *
{7} 1. Taysin samaa mielts

G 1. Jokseenkin samaa mileltd

{:} 3. Jalseenkin er mieltd

() 4. Taysin erl mielts

B. Koen, ettd minulla on hyva vuorovaikutus tyokavereideni kanssa? *
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{7} 1. Taysin samaa mielts
C} 2. Jaksesnkin caman mileltd
() 3. Jokseenkin erl mielts

() 4. Taysin eri mielts

9. Koen vuorovaikutuksen maidrin tyokavereideni kanssa riittavaksi? *
G' 1. Taysin sarmaa mielta

G 2. Jaksesnkin caman mileltd

() 3. Jokseenkin erl mielts

() 4. Taysin erl mielts

10. Miten olet kokenut paisseesi osaksi tydyhteisoa? *

11. Dnko tydyhteisoon padseminen ollut erilaista etitysaikana? Milla
tavoin? *
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12. Miti konkreettisia toimia tygnantaja voisi tehds, jotta tydyhteistsn
padseminen olisi mahdollisimman helppoa myos etatycaikana? *

13. Mitd kolleegat voisivat tehda, jotta tydyhteisttn padseminen olisi
mahdollisimman helppoa myds etitydaikana?

14. Mita olisit itse kaivannut, jotta kokisit tydyhteiston padsemisen
helpommaksi? *
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