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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda, miten uuden tyontekijat kokevat tiimiytymisen
monipaikkaisessa tydssa toimeksiantajayrityksessa. Tavoitteena oli saada esiin uusien tyénteki-
j6iden nakemyksia tiimiytymisesta ja sen keinoista monipaikkaisessa tyéssa. Tutkimus on ra-
jattu koskemaan uusia tydntekijoita, jotka ovat tydskennelleet 0,5—1-vuotta toimeksiantajayrityk-
sessa. Tutkimuksen tietoperustassa kaydaan lapi tiimiytymisprosessi, perehdytys, psykologinen
turvallisuus, yhteisollisyys ja esihenkilon ja johtamisen rooli tiimiytymisessa. Tietoperustassa ka-
sitelldan lisaksi mitd monipaikkainen tyo tarkoittaa. Tietoperustassa on kaytetty aihepiirin kirjalli-
suutta ja erilaisia verkkosivustoja.

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena kayttaen teemahaastatte-
luja. Haastattelut toteutettiin Teamsin valityksella ja haastatteluihin oli varattu 45 minuuttia. Tut-
kimukseen osallistuneet valittiin kahdesta eri toimeksiantajayrityksen tiimista. Haastattelupyyn-
not lahetettiin kuudelle henkildlle, joista viisi osallistui tutkimuksen haastatteluihin. Teemahaas-
tatteluiden kysymykset linkittyivat eri teemoihin: perehdytys, timiytyminen ja esihenkild ja johta-
minen. Teemahaastattelut mahdollistivat sen, etta tiettyyn aiheeseen pystyi syventymaan enem-
man, jos haastatellulla oli aiheesta enemman kerrottavaa. Tutkimus aloitettiin elokuussa 2023 ja
lopetettiin helmikuussa 2024.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd toimeksiantajayrityksessa uusien tyéntekijoi-
den tiimiytymisen kokemus on lahtdkohtaisesti hyvalla tasolla ja perehdytysprosessiin ollaan
tyytyvaisia. Tarkeiksi tekijéiksi nousi tiimin hyva yhteishenki ja keskindinen arvostus. Suurimpina
tiimiytymista hidastavina tekijéind nahdaan kiire ja ajanpuute. Haastattelukysymysten avulla ei
taysin saatu vastauksia esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Opinnaytetydn viimeisessa luvussa li-
saksi pohdittiin tutkimuksen luotettavuutta, esiteltiin jatkotutkimusehdotuksia ja reflektoitiin omaa
oppimista opinnaytetydprosessin aikana.

Asiasanat
Tiimi, tiimiytyminen, ryhmaytyminen, monipaikkainen tyd, hybridityd
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1 Johdanto

Opinnaytetydni aiheena on uusien tydntekijdiden kokemus tiimiytymisesta monipaikkaisessa
tydssa. Vuonna 2019 alkaneen covid-19 pandemian takia moni yritys joutui siirtymaan kokoaikai-
seen etatydhon. Pandemian laantuessa monet yritykset ovat siirtyneet niin kutsuttuun hybridi- tai
monipaikkaiseen tydhén. Kaytdn omassa opinnaytetydssani termid monipaikkainen tyo, koska toi-
meksiantoyrityksessa tydskennelladn sen mukaisesti. Aloitin itse tydskentelyn toimeksiantajayrityk-
sessa pandemian loppuvaiheessa vuonna 2022, jolloin toimistolla naki harvakseltaan muita tyonte-
kijoita. Uudet tydntekijat joutuivat myos suurelta osin etatydhon toimistolla tapahtuneen korona-al-
tistumisen vuoksi. Tiimini toimii kahdella eri paikkakunnalla, jolloin osaa kollegoista nékee vain pik-

kujouluissa tai virkistyspaivilla.

Oma kokemukseni sai minut kiinnostumaan aiheesta, miten uudet tyontekijat kokevat tiimiytymisen
monipaikkaisessa tydssa. Aihe on ajankohtainen, koska monipaikkainen ty6 on tullut jdadakseen ja
toimeksiantajayrityksessa se on ollut toiminnassa jo pitkdan. Lisaksi useampi tydntekija vaatii tdna
paivana tydnantajalta mahdollisuutta tehda tyéta joko kokonaan etatydna tai sitten monipaikkai-
sena tyona. Tilanne, etta tydta tehdaan seka etana etta toimistolla on suhteellisen uusi monille yri-
tyksille, joten mielestani on tarkeaa paneutua siihen, ettd uudet tydntekijat saadaan mukaan ole-
massa olevaan tiimiin mahdollisimman hyvin. Kaikille tyontekijoille on tarkeaa tuntea kuuluvansa
joukkoon ja saavansa tiimilta tarvittavaa tukea, vaikka ty6 ei tapahtuisi kokoaikaisesti Iahityésken-

telyna.
1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittda, miten uudet tydntekijat kokevat tiimiytymisen monipaikkai-
sessa tydssa seka millaista tukea he tarvitsisivat, jotta tiimiytyminen onnistuisi paremmin. Tavoit-
teena on myds selvittda mitka toimintatavat toimivat tiimiytymisessa ja mitka eivat. Lisaksi tavoit-
teena on selvittda, miten esihenkilé voi omalla toiminnallaan vaikuttaa uusien tyontekijoiden tiimiy-
tymiseen. Tutkimuksesta saatujen vastausten perusteella toimeksiantajayritys voi pohtia onko tii-
miytymisessa kaytettavia toimintatapoja hyva paivittda vai herasiko tutkimuksissa saatujen vas-
tausten perusteella tarve tarkastella toimintatapojen toimivuutta. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui

laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, ja aineisto keratdan teemahaastatteluiden avulla.

Opinnaytety6 on rajattu koskemaan ainoastaan uusien tyotekijoiden, noin puoli vuotta tai vuoden
tyossa olleiden, kokemusta tiimiytymisesta monipaikkaisessa tyossa. Tyo on rajattu, koska juuri
aloittaneilla tyontekijoilla ei ole viela kovin laajaa kokemusta siitd, miten he ovat tiimiytyneet. Noin
puolesta vuodesta vuoteen tydskennelleet pystyvat jo reflektoimaan omaa kokemustaan tiimiytymi-

sesta.



Koetan 16ytaa vastaukset seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Miten uusia tyontekijoita voidaan tukea tiimiytymisessa monipaikkaisessa ty6ssa?

2. Miten uudet tyontekijat kokevat, etta ovat paasseet mukaan tiimiin?

3. Miten monipaikkainen tyd vaikuttaa tiimiytymiseen ja sen kokemukseen?

4. Miten esihenkild voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tiimiytymiseen ja mika on esihenkilén vas-

tuu?
1.2 Peittomatriisi

Peittomatriisiin on koottu taulukkomuodossa tutkimuksen alaongelmat ja niihin yhteydessa olevat
tietoperustan ja tulososan luvut ja haastattelurungon tai lomakkeen kysymykset. Peittomatriisin tar-
koituksena on osoittaa lukijalle, ettéd opinnaytetydraportti muodostaa loogisen kokonaisuuden.
(Opinnaytetyokoordinaattorit 2022, 4.)

Taulukko 1. Peittomatriisi

Miten uusia tyontekijoita voidaan tukea tii- 2,24 51,5.2 4,7
miytymisessa monipaikkaisessa tydssa?

Miten uudet tydntekijat kokevat, etta ovat 2.1 5.2 1,2,3

paasseet mukaan tiimiin?

Miten monipaikkainen tyd vaikuttaa tiimiyty- | 3 5.2 1,3

miseen ja sen kokemukseen?

Miten esihenkild voi omalla toiminnallaan 2.5 5.3 8
vaikuttaa tiimitydomaiseen ja mika on esi-

henkilon vastuu?




2 Tiimi

Tiimi-innostus alkoi valloittaa lansimaista tyéelamaa 1900-luvulla, ja tdman takia useat tyontekijat
kuuluvat vahintaan yhteen tai useampaan tiimiin. Oma-aloitteinen ja yhteisvastuullinen sitoutumi-
nen tiimin tavoitteeseen erottaa tiimin ryhmasta. Tiimilla on korkeampi tiedostetun sitoutumisen
aste kuin ryhmalla, vaikka ryhmalla on myds tavoite ja paamaara. (Kopakkala 2008, 39.) Tiimit toi-
mivat paremmin yksin tai isommissa organisaatioryhmissa, varsinkin silloin, kun suorituskyky vaatii
erilaisia taitoja, harkintakykya ja kokemusta. Ihmiset eivat helposti anna muiden ottaa vastuuta
omasta suorituksestaan, eivatkd myos ota helposti vastuuta toisten suorituksista. (Katzenbach &
Smith 2015, luku 1.)

Tiimi voidaan ajatella itseohjautuvana ryhmana ja pidemmalle vietyna maaritelmana tiimi koostuu
ryhmasta ihmisia, jotka ovat yhteisvastuussa hoitamassa tietyn kokonaisuuden valmiiksi alusta lop-
puun saakka. Tiimi koostuu joukosta ihmisia, jotka organisoituvat yhteen saavuttaakseen maaritel-
lyn tavoitteen tai yhteisen paamaaran. Tiimien koko ja vastuualueet voivat vaihdella. (Spiik 1999,
29.) Itseohjautuva tiimi suorittaa ja johtaa paivittaista tyétaan, siten etta tiimin jasenet hoitavat
myds tehtavia, jotka on perinteisesti maaritelty esihenkilon tehtavaksi. Tama voi tarkoittaa esimer-
kiksi tyotehtavien itsenaista suunnittelua, tyotehtaviin liittyvien paatdsten tekemista ja oma-aloit-

teista ongelmanratkaisua. (Tydturvallisuuskeskus s.a.)
2.1 Tiimiytymisprosessi

Ryhman jasenet tunnistavat toiset samaan ryhmaan kuuluvat jasenet ja he kokevat kuuluvansa va-
littuun ryhmaan. Jokaiselle inmiselle on tarkeda tuntea kuuluvansa joukkoon. Tiimin tarkein tekija
on keskinainen luottamus ja hyvan ryhmahengen luominen on tarkeda. Ryhmayttamisprosessi
koostuu jasenten toistensa tuntemisesta, vuorovaikutuksesta, luottamuksesta ja viihtymisesta. Tii-
miksi muotoutuminen alkaa siita, kun sen jasenet oppivat tuntemaan keskenadan mahdollisimman
hyvin. Tiimiytymisprosessi vie aikaa ja lopullinen padmaara on luottamuksellisen ilmapiirin ja todel-

lisen yhteistydn luominen. (MAST Euroopan sosiaalirahasto s.a., 4.)

Bruce Tuckman on julkaissut vuonna 1965 artikkelin ryhman kehityksen vaiheista ja kehittanyt mal-
lin ryhman eri kehitysvaiheista. Mallista tuli nopeasti varsin yleisesti hyvaksytty perusta ryhmaajat-
telulle. Mallin eri vaiheet ovat muodostusvaihe (forming), kuohuntavaihe (storming), sopimisvaihe
(norming), hyvin toimiva ryhma (performing) ja ryhman lopettaminen (adjourning). (Kopakkala
2008, 48-49.)

Tiimin muodostusvaiheessa sen jasenet ovat riippuvaisia ohjaajasta ja odottavat talta tukea tilan-

teeseen. Tiimin jasenet kayttaytyvat varovaisesti toistensa seurassa ja kukaan ei halua arsyttaa



muita tiimilaisia. Tiimildiset hakevat omaa paikkaansa ja tdssa vaiheessa maarittyvat ensimmaiset
tiimiroolit. Tiimi sopii yhteiset pelisdanndt ja maarittelevat yhteiset tavoitteet. Tunnelma on yleensa
myonteinen ja tiimi tuntuu turvalliselta. Tama tiimiytymisen vaihe on monesta suunnasta erilaista
etsimista, kasitys tiimin tehtavasta on viela epaselva ja jasenen oma asema tiimissa on epavarma.
Tiimin tehtavat, sdanndt ja tydtavat alkavat muotoutua ja samaan aikaan etsitdan hyvaksyttavan
kayttaytymisen rajoja. Tilanteen ollessa ihmisille vieras, se voi aiheuttaa epavarmuutta ja ahdis-
tusta, mutta tilanteeseen pyritdan sopeutumaan ja tutustumaan tiimille annettuun tehtavaan. (Ko-
pakkala 2008, 49.) Muodostusvaiheessa luottamus tiimin sisalla alkaa muodostua. Ihmisten positii-
vinen ihmiskuva ja optimistinen asenne antavat paremmat mahdollisuudet luottamuksen rakentu-
miseen. Usko ihmisten hyvantahtoisuuteen, oppimishaluun ja muihin myonteisiin piirteisiin edes-

auttaa keskinaisen luottamuksen rakentumista tiimin sisalla. (Huttunen 2020, osa 2.)

Kuohuntavaiheessa tiimin yksilot haluavat erottua toisistaan. Tyypillista on, etta tiimin vetajaa tai
annettua tehtavaa vastustetaan ja konfliktitilanteita voi syntya. Tyytymattdmyys ja pettymys tiimia
kohtaan on yleista. Rohkeus tuoda esille omia mielipiteita kasvaa ja tydhon ei paasta kunnolla pa-
neutumaan, vaan tehtavaa ja sen luomia vaatimuksia vastustetaan. Toisten tiimilaisten ja esihenki-
I6n haastaminen on tavallista ja kuohuntavaiheessa voi muodostua pienryhmia tiimin sisalle. Ta-
voitteet ja toimintatavat alkavat kirkastua, mutta kuohuntavaihe edellyttaa kaikkien tiimilaisten tyo-
panosta. (Kopakkala 2008, 49-50.) Kuohuntavaiheessa tiimiin syntynytta perusluottamusta saate-
taan koetella. Luottamuksen heikkeneminen voidaan estaa kiinnittamalld huomiota esimerkiksi
toisten kunnioittamiseen, ymmarretaan ja hydédynnetaan toisten ihmisten erilaisuutta, arvostetaan
erilaisia mielipiteita ja toisten erilaisia toimintatapoja. Oikeudenmukainen toiminta on avainase-

massa. (Huttunen 2020, osa 2.)

Sopimisvaiheessa tiimilaisten roolit vakiintuvat ja tiimihenki muodostuu. Tiimin keskindinen yhteen-
kuuluvuuden tunne voimistuu ja erilaisia konfliktitilanteita pyritaan valttdmaan. Tiimin pelisdannot
ovat kaikelle selkeét ja tiimissa pyritdan tekemaan yhteisty6ta. Toimintatapojen ja tavoitteiden luo-
minen helpottuu, koska tiimin jasenet tuntevat toisensa ja heilld on kokemusta muiden jasenten
tyoskentelytavoista. Tiimiin kuulumisen tunne kehittyy pikkuhiljaa. llmapiiri voi vaikuttaa vapautu-
neelta, mutta tdama ei valttamatta pida taysin paikkaansa. Sopimisvaiheessa tiimin jasenet tinkivat
yksil6llisyydesta ja he koettavat vaikuttaa tiimin toimintaan henkilékohtaisten tavoitteiden mukaan.
(Kopakkala 2008, 50.)

Hyvin toimiva tiimi kayttaa sille annettuja resursseja tehokkaasti ja osaa toimia ristiriitatilanteissa.
Tiimi on tassa vaiheessa tehokas, tuloksellinen ja luova. Tiimi kayttda aikansa ennen kaikkea itse

tydskentelyyn. Aiemmin vakiintuneista rooleista joustetaan ja tiimildisten erilaisuutta osataan hyo-



dyntada monipuolisesti tydskentelyssa. Tiimi ratkaisee itsendisesti sisdiset ongelmatilanteet ja pys-
tyy tydskentelemaan yhteisvastuullisesti. Ongelmana on, etta tiimi on todella yhtendinen, joka vai-

keuttaa uusien tiimilaisten paasya mukaan. (Kopakkala 2008, 51.)

Tuckmanin mallissa ei aikaisemmin ollut mainintaa tiimin lopettamisesta, mutta vuonna 1977 han
arvioi mallia yhdessa M. A. Jensenin kanssa ja siihen lisattiin lopetusvaihe. Viimeinen vaihe kuvaa
tiimin paattamista. Tassa vaiheessa ei keskitytd enaa itse tehtavaan ja tiimilaiset hyvastelevat toi-
sensa. Tunteet ovat vahvasti I1asna ja ne voivat vaihdella helpotuksesta suruun. (Kopakkala 2008,
51.)

Tiimin muodostuminen tarvitsee aikaa ja mahdollisuuksia ihmisten valiseen vuorovaikutukseen.
Suurimmaksi osaksi tiimin kehitys ei ole suoraviivaista ja yleensa ihmisten tutustuminen tapahtuu
yhteen henkil6on kerrallaan. Jos ihmiselld on yksikin tutumpi ihminen tiimissa, olo on heti kotoi-
sampi. Naista luotettavista henkildistd muodostuu yleensa liittolaisia. (Kopakkala, 56—67.) Tutustu-
massa olevan uuden ryhman kanssa on mielekasta kayttda satunnaisia parin- ja ryhman muodos-
tamiskeinoja. Tutut ihmiset pariutuvat tai ryhmaytyvat mielelldan keskendan, mutta se ei edesauta
koko tiimin ryhmaytymista ja kaikkien tiimildisten tutustumista toisiinsa. Satunnaisia ryhmaytymisen
keinoja kaytettaessa kukaan ei jaa ilman paria tai ilman paikkaa tiimissa. (MAST Euroopan sosiaa-

lirahasto s.a., 13.)

Yksi yksilon sitoutumista selittdva tekija on itsemaaraytymisteoria ja se on tyo- ja organisaatiopsy-
kologian ydinkasitteita. Teoria pyrkii selittdmaan miksi yksilo loistaa tydssaan ja yksityiselamassa.
Yksil6a ei niinkaan aja eteenpain ulkoiset motivaatiotekijat kuten raha tai palkkiot, vaan sisaiset te-
kijat, kuten tydn vaativuus ja tarkoituksellinen autonomia. (Pietildainen, Syvajarvi & Hyttinen 2019,
luku 3.)

2.2 Perehdytys

"Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niité toimenpiteitd, joiden avulla uusi tydntekija oppii
tuntemaan tydpaikkansa, sen tavat, ihmiset ja tydhonsa liittyvat odotukset. Tydnopastukseen
kuuluvat kaikki ne asiat, jotka liittyvat itse tyon tekemiseen. Naita ovat esimerkiksi tyokoko-
naisuus seka se, mista osista ja vaiheista ty® koostuu seka mita tietoa ja osaamista ty6 edel-
lyttda.” (Ahokas & Makelainen 2013.)

Tyéturvallisuuslain (23.8.2002/738) 14 §:n mukaan ty6nantajan on huolehdittava, etta tyontekija
perehdytetaan riittavasti tydhon ja tyon tekemiseen. Lisaksi tyontekijalle tulee antaa opastusta ja

ohjausta ja annettua opastusta tulee tdydentaa tarvittaessa.

Lahiesihenkildlla on lopullinen vastuu perehdyttamisesta ja sen suunnittelusta ja toteutuksesta.
Tehtavia voidaan delegoida esimerkiksi valitulle perehdyttajalle tai perehdyttajille, mutta lopullinen

vastuu kuuluu aina linjajohdolle ja esihenkilolle. Perehdytyksen avuksi tulee aina laatia kirjallinen



suunnitelma ja sen tarkoituksena on seurata perehdytyksen etenemista. Dokumentit allekirjoitetaan
perehdytyksen loputtua ja tdman jalkeen esihenkild ottaa ne haltuunsa. (Ahokas & Makelainen
2013.) Ennen varsinaisen tyon aloittamista tulevalle tydyhteisdlle on hyva tiedottaa aloittavasta
tydntekijasta ja itse perehdytysvaiheessa esitelldan perehdyttaja(t), perehdytyksen sisaltd ja tavoit-
teet. Lisaksi esitelldan tyopaikka ja tuleva tyoyhteis6. Perehdytykseen kuuluu uuden tyontekijan
kannustaminen avun pyytamiseen kollegoilta ja luomaan verkostoja tyopaikalla. Myos tiimia ja
koko tydyhteis6a kannustetaan tutustumaan uuteen tydntekijaan, jotta han paasee sujuvasti mu-

kaan tydyhteis6on. (Tyoterveyslaitos s.a.a.)

Perehdyttamisessa on tarkeda myds arvioida itse perehdytysprosessia. Saavutettiinko asetetut ta-
voitteet, oliko perehdytyssuunnitelma onnistunut, olisiko jonkun asian voinut tehda toisin tai oliko
perehdytyksessa kokonaisia puutteita. Perehdytettyjen henkildiden mielipiteita ja kokemuksia on

hyva kuunnella ja ottaa huomioon tulevassa suunnittelussa. (Ahokas & Makelainen 2013.)
2.3 Psykologinen turvallisuus ja luottamus

Hedelmallista tiimitydta syntyy, kun yhteinen paamaara on kaikille selva ja ihmisten valilla vallitsee
hyva yhteishenki. Tiimidlykkyyden katsotaan olevan hyvien vuorovaikutustaitojen osaamista, lisaksi
sen katsotaan perustuvan siihen, etta tiimin yhteinen ndkemys luo tahdon saavuttaa tavoite. "Tii-
mialykkyys syntyy, kun tiimin tavoite on selvilla, sen jdsenet ovat kiinnostuneita toistensa tekemi-
sista, tiimi kykenee ratkaisemaan ongelmia ja kunnioittaa yksildllisia eroja ja yksil6llisyytta yli-
paansa.” (Virtanen 2005, 148.)

Normit ovat kirjoittamattomia saantoja, jotka ohjaavat kayttaytymista. Ne maarittavat sen, miten
kayttdydymme, kun kokoonnumme yhteen. Tiimin sisdiset normit kannustavat keskinaiseen kunni-
oitukseen ja ne yleensa ylittavat yksildiden henkilokohtaiset taipumukset. Carnegie-Mellonin (MIT)
psykologit ovat tutkimuksessaan huomanneet, etta tarkein normi on se, miten tiimilaiset kohtelevat
toisiaan. Hyvin toimivissa tiimeissa sen jasenet paasevat tasapuolisesti jakamaan omaa omaamis-
taan ja tiimin jokainen jasen saa kerrottua oman mielipiteensa. Hyvin toimivissa tiimeissa oli korkea
sosiaalinen sensitiivisyys. Naissa timeissa jokaisella sen jasenella on empatiakykya eli kyky aset-

tua toisen asemaan. (Mayor & Risku 2022, 163.)

"Psykologinen turvallisuus tarkoittaa ryhmassa vallitsevaa uskomusta siita, etta asioista voi-
daan puhua suoraan ilman pelkoa kielteisistd seuraamuksista, etta toisia kuunnellaan ja vir-
heiden tekeminen on sallittua ja etta palautetta annetaan rakentavasti. Psykologinen turvalli-
suus on olennaista my6s luovuuden ja innovaatioiden synnyn kannalta.” (Mayor & Risku
2022, 164.)

Virtuaalisesti toimivan tiimin tarkein onnistumistekija on luottamus ja sen saavuttaminen on vaati-
vaa. Luottamus auttaa tydntekijdiden sitoutumisen ja yhteiséllisyyden rakentamisessa ja liséksi se

edistaa luovuutta. Luottamus vahvistuu, kun tiimilld on mahdollisuus tavata kasvokkain ja luoda



henkilokohtaisia yhteyksid. Kun yhteishenkea kehitetdan, tuloksena syntyy luottamus. Virtuaali-
sessa ymparistossa tarvitaan luottamusta, mutta luottamuksen saavuttamiseksi ei juurikaan ole
kaytettavissa olevaa aikaa. Taman takia tiimissa saattaa syntya niin sanottua pikaluottamusta ja se
on luonteeltaan haurasta ja lyhytaikaista. Siind luottamus ei perustu henkiléihin vaan itse toimin-

taan, ammattilaiset luottavat kollegojensa ammattitaitoon. (Ty6turvallisuuskeskus s.a.)

Etana tyoskentelevien tiimien tehokas toiminta vaatii hyvaa luottamusta tiimin jasenten kesken.
Etana tyoskennellessa tyontekijat eivat pysty seuraamaan yhta tarkasti kollegoidensa toimintaa
kuin lahitydssa. Tydyhteison luottamus perustuu avoimuuteen, joka puolestaan pohjautuu rehelli-

seen ja sujuvaan vuorovaikutukseen. (Eklund, Jaaskeldinen, Salminen & Lindholm 2021, 41.)

Ammatillisesti toimivassa tydyhteisdssa viihdytdan, koska jokainen voi avoimesti kertoa omat mieli-
piteensd, uskaltavat tuoda esiin ongelmia ja voivat olla kriittisia. Se synnyttdd myods luottamuksen
tiimilaisten valille ja ilmapiiri on avoin ja vapautunut. Ammatillisen asenteen avulla tyéyhteis6 pys-
tyy hyédyntadmaan tyontekijoiden erilaisuutta, kykyja ja kekselidisyyttd. Epaammattimaisessa tyo-
yhteis6ssa tydntekijat ovat varautuneita ja joutuvat miettimaan kenelle he voivat sanoa ja mita. Il
mapiiri on yleensa painostava ja ahdistava. Epaammattimaiselle kaytokselle on tyypillista, etta tyo-
hon liittyviin ongelmiin sotketaan henkilokohtaisuuksia. Tama taas aiheuttaa loukkaantumisia, tyo-
klikkeja, selan takana puhumista ja ihmissuhdedraamaa. Ihmisten erilaisuuden synnyttamia ideoita
ei pystyta kayttdamaan hyvaksi. Epaammattimainen tiimi menettda suuren maaran osaamista. (Jar-
vinen 2008, 82-83.)

2.4 Yhteisollisyys

"YhteisOllisyyden kokemus on tarkea, silla tutkimukset kertovat, ettad tunne kuulumisesta tiimiin
tai organisaatioon johtaa parempaan tyésuoritukseen, vahvempaan sitoutumiseen seka li-
saantyneeseen hyvinvointiin. Yhteenkuuluvuuden tunteen puuttuminen puolestaan saattaa
johtaa uupumiseen, heikompaan tydsuoritukseen tai vieraantumiseen tydyhteisosta.” (Vilkman
2023, 99-100.)

Voidaan tarkastella kolmea vaihtoehtoista tapaa miettia kulttuuria ja yhteisollisyytta hybridi- tai mo-
nipaikkaisessa tyoskentelyssa. Ensimmaiseksi voidaan siirtya toimistolla tapahtuvasta kulttuurin
levittamisesta ja vaalimisesta, vaalimaan kulttuuria tyon tekemisen kautta. Yrityskulttuurin tulee il-
mentya tydtehtavissa, esimerkiksi jos yritys pyrkii olemaan kettera, sen tulisi nakya arjen tydssa.
Toisena keinona voidaan vahvistaa yhteenkuuluvuutta psyykkisen laheisyyden kautta. Yhteenkuu-
luvuuden tunteeseen liittyy tuttuuden tunne ja yleensa se, etta kollegasta pidetaan. Etatydssa yh-
teenkuuluvuus on pysynyt hyvalla tasolla ihmisten valilla, jotka tuntevat toisensa jo entuudestaan.
Kuitenkin useissa organisaatioissa on huomattu, etta uusien tydntekijdiden saaminen mukaan yh-
teisdOn on haasteellista. Yhteenkuuluvuus syntyy ainoastaan ihmisten tutustumisen kautta. Tar-

keaa on, etta jokaisella on kokemus nahdyksi ja kuulluksi tulemisesta ja siita, ettd on arvokas ja



tarkea muille tiimilaisille. Tunnetason yhteyden vahvistamiseen kannattaa panostaa mitd enemman

etaisyytta tiimissa on. On tarkeaa kiinnittdad huomiota siihen, miten ihmiset kohtaavat toisiaan toi-

mistolla, etdkokouksissa tai digitaalisen ympariston keskusteluissa. Kun kanssakaymisen maara

vahenee, jokaisesta kohtaamisesta tulee entistd arvokkaampia. Arvostava toisten ihmisten kohtaa-

minen ja muiden tyokollegoiden mielipiteiden kunnioittaminen on Arvostava kohtaaminen ja toisen

mielipiteiden kunnioittaminen on noussut usean tyoyhteison tehtavalistalle lahiaikoina. (Vilkman

2023, 101-102.)

Kolmantena vaihtoehtona pidetdan mikrokulttuurien vaalimista, eli organisaatio pyrkii ohjaamaan

kulttuuria valittuun suuntaan, mutta jokainen yksikko tai tiimi valitsee itse omat norminsa ja kayttay-

tymismallinsa ja nain luo omaa itsenaista kulttuuria. Vaihtoehtoa suosii se, etta erdan tutkimuksen

mukaan tiimitason kokemukset edesauttoivat yhteenkuuluvuuden tunnetta merkittavasti enemman

kuin yritystason toimenpiteet. (Vilkman 2023, 102—-103.)

Viihteelliset
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Tyky-péivat joulupuurot
speed
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Kuva 1. Yhteisdllisyyden nelikentta, esimerkkeja ja ideoita yhteisdllisyyteen (mukaillen Vilkkman, U.

2023, 119)

Yhteisollisyys liitetaan yleensa tyoelamakeskustelussa koskemaan yhteisia kahvitaukoja, spon-

taaneja kohtaamisia ja keskusteluhetkia toimistolla seka erilaisia vapaa-ajan illanviettoja. Tama

kuitenkin sivuuttaa sen, etta yhteisollisyys tarkoittaa erilaisille ihmisille tyossa erilaisia asioita. Yh-



teenkuuluvuutta voidaan vahvistaa tyontekemisen lomassa, esimerkiksi hajautetuissa tiimeissa voi-
daan yhteisissa palavereissa kayttaa yhteisollisyytta rakentavia elementteja, kuten esimerkiksi kuu-
lumiskierroksia. (Vilkkman 2023, 114-116.)

Tiimitasolla yhteisollisyyden vahvistamiseen hyvia keinoja ovat tiimipalaverit ja niissa tapahtuva
keskustelu. Jos palaverissa luodaan mahdollisuuksia keskustelulle, pohditaan ongelmia ja mieti-
tdan yhdessa ratkaisuja ja tdman avulla syntyy yhteistd ymmarrysta, se rakentaa yhteisdllisyydelle
enemman mahdollisuuksia. "Vield todennakdisempaa yhteisdllisyyden toteutuminen on, jos mu-
kaan keskusteluun saadaan vapaamuotoinen osuus ja kaikki tiimissa ymmartavat, miksi se on tar-
keaa. Eli pakolliset kuulumisten vaihdot tai onnistumisten jakamiset eivat valttdmatta vahvista yh-
teisollisyytta, jos suhtautuminen niihin on penseaa, eika niiden merkitysta ymmarreta.” (Vilkman
2023, 121.)

Sosiaalis-emotionaaliset prosessit ovat tarkeitd, vaikka useimmiten huomio on tyén sujumisessa ja
siksi tydn sujuvuuteen vaikuttavia kaytanteita kehitetdan herkemmin. Tehtaviin ja tydn sujumisen
lisdksi on tarkeaa, etta tiimildiset sitoutuvat yhteisiin tavoitteisiin, heilld on yhteenkuuluvuuden
tunne tiimiin ja jokainen edistaa aktiivisesti me-henkea. Kun viestinta tapahtuu suurimmaksi osaksi
digitaalisten alustojen avulla, syntyy helpommin vaarinkasityksia ja tiimin jasenten valisia erimieli-
syyksia on hankalampi ratkoa. Jos sosiaalisista prosesseista huolehditaan tiimissa, se voi ehkaista
ristiriitojen syntymista, mikali prosessit edistavat tiimin jasenten tutustumista ja yhteydentunteen
syntymista. Sosiaalisien prosessien tarkoitus on yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistuminen, me-
hengen syntyminen ja sen yllapitaminen. Prosesseilla varmistetaan myos vapaamuotoisen vuoro-

vaikutuksen sailyminen etaisyyksista huolimatta. (Vilkkman 2023, 179-180.)

Jokaisella tyOntekijalld on oma toimenkuvansa, joka maarittelee tyontekijan tehtavat ja tavoitteet.
Naiden avulla organisaation perustehtava tulee hoidettua hyvin. Eri tehtavista muodostuu tydyhtei-
s60n tydroolien verkosto, jonka tarkoituksena on hallita tyontekijoiden yhteisty6ta ja kommunikoin-
tia. TyoyhteisOissa ollaan tekemassa tyota ja ihmisten valiset henkild- ja tunnesiteet ovat toisarvoi-
sia verrattuna heidan ammatilliseen rooliinsa. Ammatillisen kaytoksen sisaistaminen ja toteuttami-
nen ei ole aina helppoa. Tarkeaa on, etta erilaisten ristiriitojen tai mielipide-erojen ei anneta vaa-
rantaa tiimilaisten keskinaisia ihmissuhteita. Tiimildisten pitaa pystya pitdmaan tydsuhteet ja ihmis-
suhteet erilldan. (Jarvinen 2008, 80-81.)

Tyontekijan sisainen motivaatio voi karsia, jos yhteenkuuluvuuden tunne puuttuu. Alentunut sisai-

nen motivaatio nakyy heikompana suoriutumisena, tyon jalki voi olla heikompaa tai paatésten teko
vaikeaa. Yksindinen tyontekija voi liséksi tulkita sosiaalisia kohtaamisia vaarin. Muiden hyvaa tar-

koittavat eleet ja normaali kanssakdyminen voidaan tulkita ilkeilyksi tai muuten negatiivisella ta-

valla, ja taman takia kaytos voi olla jopa aggressiivista muita kohtaan. (Vilkman 2023, 280.)



10

Sosiaalisuus ei saisi tapahtua vain yksittaisissa kohtaamisissa ja tilaisuuksissa, vaan muihin tutus-
tuminen ja lahentyminen tapahtuvat pikkuhiljaa. Myos yksityiselamassa tutustuminen tapahtuu sa-
malla tavalla, vahitellen. Esimerkiksi mentoroinnin ja sparraus- tai hyvinvointiparien avulla voidaan
tydhdn lisata sosiaalisuutta. Hyvinvointipari tarkoittaa vertaistuen hyddyntamista tydyhteiséssa. Pa-
rit voivat muodostua saman tai eri tiimien jasenista. Parien kierratys muutaman kerran vuodessa
kannattaa, silla vaihtamalla pareja tiimin jasenet pdasevat tutustumaan pikkuhiljaa useampiin kolle-
goihin. Parit paasevat kuulemaan ja jakamaan kokemuksia tyon arjesta ja hyvinvoinnista. (Vilkkman
2023, 282-283.)

Ryhman yhteenkuuluvuutta ja ryhmakoheesiota pystytdan mittaamaan. Koheesio maarittaa voi-
makkuutta, kuinka sitoutuneita yksilét ovat toisiinsa ja, kuinka motivoituneita he ovat pysymaan
ryhmassa. Koheesio on ryhman koossa pitdva voima. Seuraavissa tilanteissa tiimin koheesion voi
sanoa olevan vahva: yksilét pitavat toisistaan, paikka tiimissa koetaan tarkeaksi ja arvokkaaksi, tii-
min jasenyydesta syntyy yksilolle palkintoja, jasenyyden kustannukset ovat pienet, yksilolla ei ole
muita keinoja saada palkintoja, joita tiimin jasenyys tarjoaa. Positiiviset kokemukset mielletdan tar-
keiksi yhteenkuulumisen kannalta. Tarkeaa on myos yksilon kokemukset siita, etta tydhon on

helppo tulla ja tyon tekemisesta voi nauttia. (Pietilainen, Syvajarvi & Hyttinen 2019, luku 3.)

Monipaikkaisen tiimin, joka toimii padasiassa etana kannattaa luoda virtuaalisia tapoja yhteisia juh-
listuksia varten. Teamsin tai Zoomin avulla voi helposti luoda yhteisia juhlatilaisuuksia. Kameroiden
ollessa paalla yhteisen hetken vaikuttavuus paranee. Tiimin yhteiset rituaalit vahvistavat tyon iloa
ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, samalla tavalla kuin 1ahitydskentelyssa. (Eklund, Jaaskelainen,
Salminen & Lindholm 2021, 45.)

2.5 Johtamisen vaikutus tiimiytymiseen

Tiimin johtajan tarkeimpana tehtadvana on hallita ryhmadynamiikkaa siten, etta tiimin yhdessa aset-
tamat tavoitteet saavutetaan. Johtajan on pidettadva samanaikaisesti silmalla seka tiimikokonaisuu-
den etta eri yksildiden toimimista henkilokohtaisissa elamissaan ja naiden valista vuorovaikutusta.
Tiimin johtaja yhdessa tiimin kanssa luovat tulkinnan ryhmadynamiikasta ja tahan perustuu tiimi-
tyon tavoitteenasettelu. Kun uutta tietoa on saatavilla vaihtuvien tilanteiden takia, tiimin johtajan

taytyy muokata tulkintaa. (Jauhiainen & Eskola 1994, 34.)

Tiimien ja projektien johtamisessa on kyse verkostojen johtamisesta. Verkostot voivat koostua hen-
kiloista tai organisaatioista. Tiiminvetgjan tulee kyeta hallitsemaan, ohjaamaan ja johtamaan moni-

muotoisia ja kokoaikaisessa muutoksessa olevia verkostoja. Tiimeilla ei ole tiettya maariteltya ko-
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koa, mutta liian isoa tiimid on mahdotonta hallita. Hedelmallista tiimityota syntyy, kun tiimin yhtei-
nen padmaara on kaikille selva ja ihmisten valilla vallitsee hyva tiimihenki. (Virtanen 2005, 147—
148.)

Tiimien johtajilta edellytetdan paljon erilaisia taitoja esimerkiksi tiedon kasittelyn taitoja, kykya toi-
mia nopeasti, palautteen antamisen taitoa, heittaytymista, paatoksentekokykya ja ongelmanratkai-
sutaitoja seka yhteistyoverkostojen hallintaa. Oleellisinta, joka pitaa tiimit toiminnassa, koossa ja
jatkuvasti oppimassa on luottamus. (Virtanen 2005, 150.) Hyvan ryhmaytymisen avaintekija on tur-
vallisuus. Turvallisessa ryhmassa ei ole tilaa sellaisille tekijdille, jotka synnyttavat pelkoa, hapeaa,
syyllisyytta tai arvottomuuden tunnetta tiimildisille. Tiimin kesken syntyva luottamus vaatii luotta-
musta, avoimuutta, hyvaksyntaa, tuen antamista ja sitoutumista tiimiin. (MAST Euroopan sosiaali-
rahasto s.a., 6.) Tiimin ollessa tuore vaaditaan vahvempaa johtajuutta, sen jalkeen tarkeana tehta-
vana on toimia tiimin jsenten valisen yhteistydn luojana. Lopputilanteessa johtajan luottamus

omaan tiimiin korostuu ja johtaja toimii enemman asiantuntijana. (Kopakkala 2008, 57.)

2000-luvun alussa on huomattu, etta tiimin toimiessa yhteisen paamaran eteen, jokainen tiimi tar-
vitsee ammattitaitoista johtamista. Esihenkil® ei yleensa ole omien alaistensa tyétehtavien asian-
tuntija, mutta hanen tarkein tehtavansa on saada tyontekijat hyddyntamaan oma osaaminen, koke-
mus, ammattitaito ja luovuus tiimin perustehtavan suuntaan. Esihenkilon taytyy myos seurata, etta
sovittuja yhteisia toimintamalleja noudatetaan ja tydnjako on kaikille tasapuolista. Helppo Iahestyt-
tavyys on tarkeaa, jotta erilaisiin ongelmiin ja konflikteihin paastaan nopeasti puuttumaan. (Jarvi-
nen 2008, 58-66.)

Etajohtaminen on perusperiaatteiltaan samanlaista kuin lahijohtaminen, mutta viestintateknologia
ja fyysinen etaisyys vaikuttavat merkittavasti johtamisen onnistumiseen. Onnistunut etdjohtaminen
vaatii vahvoja ihmisten johtamisen taitoja seka taitoa kayttaa monipuolisesti eri tieto- ja viestinta-
teknologioita. Luottamuksen merkitys korostuu etdjohtamisessa, se linkittyy henkildston sitoutumi-
seen, tyontekijan toiminnan tehostumiseen ja vastuiden tasapuolisempaan jakautumiseen. Kehitys-
keskusteluissa ja palautteen antotilaisuudessa lahikontaktissa saavutettu vuorovaikutuksen laatu

koetaan yleisesti paremmaksi kuin etépalavereissa. (Mayor & Risku 2022, 165.)

Mayorin ja Riskun (2022, 166—167) mukaan tiimin yhteydenpito ja toimintatavat, jotka ovat enna-
koitavia ja jarjestelmallisia, auttavat yllapitamaan ja voimistamaan luottamusta ja yhteisollisyyden
tunnetta. Monipaikkaisen tyon asiantuntijan Ulla Vilkmanin (2016, 32) mukaan arvostus on yksi
etdjohtamisen peruselementeista. Tunne arvostetuksi tulemisesta syntyy, kun tyéntekijaa tervehdi-
tdan, hanen mielipidettaan kysytdan, hanta kuunnellaan ja hanelle annetaan rehellistd kannusta-
vaa palautetta. Ihmisilla, joilla on korkea hyvaksynnan tarve, positiivinen palaute linkittyy arvostuk-

sen tunteeseen.
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Etdjohtamisessa koetaan haasteellisena huomata tiimien jasenten valisessa vuorovaikutuksessa
mahdollisesti olevia ongelmia tai konflikteja, jotka huomattaisiin helpommin, jos tiimi toimisi jatku-
vasti fyysisesti samassa paikassa. Mitad paremmin tiimin jasenet tuntevat toisensa, heilld on mah-
dollisuus tunnistaa omansa ja toisten tiimilaisten motiivit. Kun ymmarramme motiivit, jotka ohjaavat
toisia henkil6ita, tunnistamme syyt henkildiden kayttaytymisen takana. (Mayor & Risku 2022, 167.)
Vanhanaikaisella kontrolloivalla esihenkil6tydlla ei ole sijaa hajautetussa tydyhteistssa, vaan vaa-
ditaan luottamukseen perustuvaa johtamista. Hyvan etgjohtajan tulee hallita sek& ihmisorientoitu-
nut etta tehtavaorientoitunut johtamistyyli ja kyetd muuttamaan omaa johtamistyylidgan tarpeen mu-

kaan. (Tyéturvallisuuskeskus s.a.)

Johtajan on huolehdittava, etta jokaisella tiimilaisella on porukassa hyva olla ja varmistettava ettei
kukaan jaa tydyhteisén ulkopuolelle. Esihenkildn ja johdettavan valinen yhteenkuuluvuuden tunne
liittyy vahvasti yhteishenkeen. Jos tarkastellaan esihenkilon ja johdettavan valistd suhdetta, on tar-
keaa Ioytaa yhdistavia asioita esimerkiksi ammatillisista teemoista, harrastuksista tai muista vapaa-
ajan aiheista. Yhdistavien asioiden avulla on helpompi rakentaa tuttuuden tunnetta, keskinaista
luottamusta ja avointa keskusteluyhteytta. Tassakin vuorovaikutuksessa korostuu vapaamuotoi-

suus, keskustelu muistakin kuin akuuteista tydasioista on tarkeaa. (Vilkkman 2023, 252-265.)



3 Monipaikkainen tyo
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Timanttia Consulting on rakentanut mallin, jolla voidaan arvioida organisaation kypsyytta eta- ja

monipaikkatydssa. Erilaisia tydnteon malleja on tarkeda kuvata, koska hybriditydn termi on kapea

kuvaus. Eri kypsyystasojen avulla pystytdan huomaamaan, etta kyse on monimutkaisemmasta asi-

asta kuin pelkasta eta- tai lahityoskentelysta. Eri kypsyystasoja on viisi ja organisaation eri toimin-

not tai yksittaiset tiimit voivat toimia eri tasoilla. Tahan voi vaikuttaa esimerkiksi tehdyn tydn luonne.

Erilaiset tydelaman ilmiot vaikuttavat myds kypsyystasoihin ja niilla etenemiseen. Esimerkiksi co-

vid-19-pandemia muovasi olemassa olevia kasityksia tydsta. Pandemia vauhditti osaltaan etatyon

yleistymista. Tydntekijdiden oppiminen toimimaan itseohjautuvasti ja lisdantynyt yhteisty6 digitaa-

listen valineiden avulla vahensi tydnteon paikkariippuvuutta. Arvomaailman muutos on vaikuttanut

siihen, ettad nykyaan tydelamassa arvostetaan entistd enemman joustavuutta. (Vilkkman 2023, 46—

48.)

1
TOIMIPISTEELLA ON
KESKEINEN ROOLI

Tydn luonteesta
johtuva tai johdon
valinta

Perinteiset tavat
johtaa ja tehda ty6ta

Johdon valintana
edellyttd, etta
joustavuus korvataan
muilla eduilla

2
ETATYO ON
MAHDOLLISTA

Etatydn maara on
rajoitettu

Edelleen melko
perinteiset tavat
johtaa ja tehda ty6ta

Saattaa vahentda
houkuttelevuutta
tyénantajana ja

heikentad motivaatiota

3
ETATYO ON ‘

JOUSTAVAA

Tydntekijan
valinnanvapaus on
suuri

Johtaminen ja
yhteistyd onnistuvat
etand, mutta
paikkakeskeisyys
edelleen vahvaa

Myénteinen
vaikutus
motivaatioon ja
hyvinvointiin

4 ™
Y6 ON ‘

MONIPAIKKAISTA

likkuvaa tyéta,
aslakkaan tiloissa
tydskentelya jne.

Johtamista ja
toimintatapoja on
kehitetty tukemaan
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tyota

Usein tekeminen
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keista

Lis&a tuottavuutta
ja kilpailukykya

Kuva 2. Organisaatioiden kypsyystasot (mukaillen Vilkman, U. 2023, 49)

PAIKKARIIPPUMATON
YO

Paikka (ja aika) ei
ole maaraava tekija

Remote-first
johtaminen

Prosessit,
toimintatavat ja
digitaalisen
tyéympéristén
tehokas
hyddyntédminen
hiottuun kuntoon

Tydntekijat
ymmartavat mallin
haasteet ja
kehittavat
osaamista ja
yhteistydta tarpeen
mukaan

Strateginen
menestystekija

Erityisesti ylimmassa johdossa paikkakeskeisyys on yllattadvan vahvaa. Edelleen johdossa pohdi-

taan, miten tyontekijat saataisiin houkuteltua useammin toimistolle ja lasnaolon tarkeytta koroste-

taan. Yhteiset toimistopaivat eivat ratkaise tiimien ongelmia, koska tiimien jasenet voivat tydosken-
nella eri paikkakunnilla. (Vilkman 2023, 55-56.)
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Viidennella tasolla tyo ei ole sidottu fyysiseen paikkaan, vaikka organisaatiolla olisikin fyysisia toi-
mipisteita. Myos tyon aikasidonnaisuus voi menettaa merkitystaan. Tarkeinta on, etta eri prosessit
ja digitaalinen tydymparistd mahdollistavat tyon tekemisen mistéa tahansa paikasta. Organisaa-
tiossa seka johtajat etta tyontekijat ymmartavat, miten etaisyys vaikuttaa ja siihen halutaan yh-
dessa I6ytaa ratkaisuja eri ongelmien vahentamiseksi. Viidennella tasolla asenteellinen muutos on
iso ja muutos siirtya talle tasolle vaatii uudenlaista ajattelua ja avointa kiinnostusta asioiden tekemi-

seen tutusta poikkeavalla tavalla. (Vilkman 2023, 56-57.)

Viidennella tasolla yksildlla on suuri vastuu, koska organisaatio ei keinotekoisilla saannéilld maarit-
tele [&hitydn maaraa. Eri tiimeissa pystytdan yhdessa luomaan kaytannaét siitd, milloin kokoonnu-
taan samaan paikkaan ja miksi se on merkityksellista. Talla tasolla tyo ei ole yksilokeskeista vaan
on osattava ottaa huomioon organisaation yhteiset intressit. Tydntekijat ymmartavat myos, etta yh-
teen kokoontumisella ja me-hengen sailyttamiselld on iso merkitys tydssa ja tyontekijat haluavat
yllapitaa suhdetta tydkavereihin. Johtamisessa on tarkeaa luoda yhteinen ymmarrys paamaarasta
ja tiimin yhteisista tavoitteista. Tarkeaa on myos prosessit, jotka tukevat tyota, esihenkildon ja koko

tydyhteison tuki, onnistumisen kokemukset ja tavoitteiden seuranta. (Vilkkman 2023, 57-58.)

Erilaisten virtuaaliryhmien vuorovaikutus on vajavaista, koska suuri osa tiedosta, jonka saamme
toisesta ryhman jasenesta, taytyy paatella esimerkiksi sdhkopostiviestista. Vaarinymmarryksia voi
tapahtua, koska viestinnan savy ja -tyyli on toisen ihmisen mielikuvituksen varassa. Virtuaalitiimin
olisi hyva tavata kasvokkain, jotta virtuaalitiimi toimisi hyvin tiimina. Monet tiimit ovat hybridiversi-
oita, eli toimivat osittain kuten tavallinen tiimi ja osaksi virtuaalitimina. (Kopakkala 2008, 34.)
"Eta- ja monipaikkainen tyd on laajempi ja kehittyneempi kuin pelkka etatyd. Eta- ja monipaik-
kaisen tydn merkitys on erilainen eri ihmisille, johtuen siita, etta ihmiset arvoineen ja kokemuk-
sineen seka taustoineen ovat erilaisia. Kaikki tyontekijat eivat koe eristaytyneisyytta, psykolo-

gista turvattomuutta tai muuta tyohon liittyvaa kuormitusta eta- tai monipaikkaisessa tyéssa.”
(Houhala & Hurmola-Remmi 2022, 78.)

Hybridityd on sellainen tydn organisointitapa, jossa yhdistetaan etatyo ja paatyopaikalla tehtava
tyd. Esimerkiksi tydntekija on osan viikosta tai kuukaudesta kotona etatbissa ja osan lasna fyysi-
sella tydpaikalla. Monipaikkainen tyd taas tarkoittaa tydskentelya, joka voi tapahtua yhdessa tai
useammassa paikassa ja sen kesto ja saanndllisyys voi vaihdella. Monipaikkainen tyé mahdollis-
taa tydntekemisen paatyopaikan ja kodin lisaksi esimerkiksi tydnantajan toisessa tydpisteessa,
matkoilla tai mokilla. Ty6ta voi tehda joustavasti paikassa, joka palvelee parhaiten silla hetkella

tydntekijaa, tydpaikkaa tai asiakasta. (Tyoterveyslaitos s.a.b.)

Etatydssa on etuja ja haasteita ja ne riippuvat siita, millaisesta organisaatiosta, liiketoiminnasta,

tydsta tai tehtavasta on kyse. Edut liittyvat usein tyén hallinnan kokemukseen, parempaan tyéhén
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keskittymiseen ja tydmatkoihin liittyvaan saastoon. Haasteita puolestaan voivat olla tyon ja yksityis-
eldaman rajan hamartyminen, fyysisten kontaktien vahyys ja sosiaalisen vuorovaikutuksen ja tuen
puute. Useat kokevat etatydn lisdavan hyvinvointia, mutta toiset voivat kokea tylsistymista ja eris-

taytymista. (Tyoéturvallisuuskeskus s.a.)

Remote-first tarkoittaa sita, miten yrityksen kaikessa toiminnassa organisoidessa otetaan etaisyys
huomioon. Johtaminen, viestinta, tiedonkulku, me-hengen sailyttdminen ja yhteistyd. Taman toteut-
tamista helpottaa se, ettd koko yrityksen toiminta ylimmasta johdosta Iahtien muokataan tukemaan
ajattelua. "Remote-first ei siis tarkoita, etta kaikki ty0 tehdaan etana, vaan etta etaisyys huomioi-

daan kaikessa tekemisessa.” (Vilkman 2023, 42.)
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4 Tutkimus

Tutkimus toteutettiin toimeksiantajayrityksen kahden valitun yksikon kahdelle eri tiimille, josta haas-
tattelin viitta uutta tydntekijaa. Alla kerron tarkemmin toimeksiantajayrityksesta, valitusta tutkimus-

menetelmasta, haastatteluiden toteutuksesta ja laadullisen tutkimuksen analysoinnista.
4.1 Toimeksiantajayritys

Toimeksiantajayritys on suomalainen vakuutuspalvelualan yritys. Yritys mainitsee omiksi arvoik-
seen hyvantahtoisuuden rohkeuden ja intohimon ja visiona on tarjota suomalaisille turvallisempaa

ja terveempaa elamaa.

Toimeksiantajayrityksessa perehdytys tapahtuu perehdytyssuunnitelman mukaisesti. Perehdytys-
suunnitelma koskee uusia, sisaisesti siirtyvia ja pitkalta vapaalta palaavia tyontekijoita. Lahiesihen-
kil on vastuussa perehdyttamisesta ja perehdyttamisen hoitaa tiimin valittu perehdyttaja tai pereh-
dyttajat. Lahiesihenkilon vastuulla on perehdyttaa tyontekija hallinnollisiin asioihin. Valittu perehdyt-
taja taas kouluttaa tyohon liittyvat substanssiosaamiset ja eri jarjestelmien kayton. Lahitiimilla ja
muulla tydyhteisdlla on suuri rooli hyvin onnistuneessa perehdytyksessa. Perehdytettavan tyonteki-
jan tueksi nimetaan perehdyttamiskummi, joka alkuvaiheessa tukee uutta tyontekijaa ja madaltaa
kynnysta kysya apua. Tiimiytymiseen lahitydssa kuuluu tydpaikkaan ja kollegoihin tutustuminen en-
simmaisina paivina. Lisaksi esittdydytaan tiimipalaverissa ja kollegat esittelevat myds itsensa. Tal-
I6in uusi tydntekija paasee heti tapaamaan uudet kollegansa. Tiimipalaveri voidaan jarjestda moni-

paikkaisen tydn mukaisesti, eli osa tiimista voi olla virtuaalisesti mukana ja osa toimistolla.
4.2 Tutkimusmenetelma

"Tieteelliseen tutkimukseen valitaan menetelma, jonka avulla tutkimus tehdaan. Merkittava osa tut-
kimusprosessia on menetelmatavan valinta ja tdman menetelman noudattaminen tutkimuksen te-

kemisessa. (Jyvaskylan Yliopisto 2015a.)

"Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus, jossa
pyritddn ymmartdmaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksid kokonaisvaltaisesti. Laa-
dullista tutkimusta voidaan toteuttaa monella erilaisella menetelmalla. Naissd menetelmissa
yhteisend piirteend korostuu muun muassa kohteen esiintymisymparistdon ja taustaan, koh-
teen tarkoitukseen ja merkitykseen, ilmaisuun ja kieleen liittyvat nakdkulmat.” (Jyvaskylan Yli-
opisto 2015b.)

Valitsin opinnaytetyoni toteuttamiseen kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelman, koska se
auttaa paremmin ymmartamaan tutkittavaa ilmiéta ja nain saavuttamaan syvemman ymmarryksen

tutkittavasta aiheesta.
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Aineistohankintamenetelmana voidaan kayttaa haastattelua, jossa tutkija osallistuu vuorovaikuttei-
sesti kerattavan aineiston tuottamiseen. Haastattelutapoja voidaan luokitella sen perusteella, mika
on tutkijan tehtava haastattelutilanteessa. Haastattelijan ja haastateltavan valisen vuorovaikutusas-
teen mukaan voidaan luokitella erilaisia haastattelutyyppeja. Esimerkiksi strukturoimaton eli avoin
haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu tai strukturoitu eli lomakehaastattelu. Haastattelun muo-
toja ovat esimerkiksi teemahaastattelu, asiantuntijahaastattelu tai rynmahaastattelu. (Jyvaskylan
Yliopisto 2015c.)

Tassa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmaksi valikoituivat teemahaastattelut, koska ne antavat
paremman mahdollisuuden saada haastateltavilta perusteellisempi ja syvallisempi vastaus kuin

esimerkiksi strukturoidussa lomakehaastattelussa. Haastattelut suoritetaan yksildhaastatteluina ja
haastattelut etenevat ennakkoon valittujen teemojen ja niihin linkittyvien tarkentavien kysymysten

avulla.
4.3 Haastatteluiden toteutus

Tutkimuksessa selvitettiin, miten uudet tyontekijat kokevat tiimiytymisen monipaikkaisessa tyossa.
Tutkimuksen haastateltavat valikoituivat toimeksiantajayrityksen kahdesta eri korvaustiimista. La-
hetin tiimien esihenkilGille esittelyn tutkimuksestani ja sen aiheesta ja kysyin, 10ytyisikd heidan tii-
meistaan tutkimukseen soveltuvia noin puolesta vuodesta vuoteen tydskennelleita tydntekijoita,
joilla voisi olla kiinnostusta osallistua tutkimukseeni. Tavoitteena oli saada kuusi tyontekijaa el
kolme kummastakin tiimista, jotta haastateltavia ei olisi liian vahan ja tuloksia pystyisi mahdollisesti
vertailemaan. Tiimien esihenkilot vastasivat sdhkopostiini ja antoivat potentiaalisten tyontekijoiden
yhteystiedot. Lahetin mahdollisille haastateltaville Teamsin kautta esittelyn opinnaytetydstani ja
pyynnon osallistua tutkimukseen. Lahetin haastattelupyynndon kuudelle tyontekijalle, joista viisi

suostui haastatteluun.

Tutkimuksen haastatteluihin osallistuneet toimivat samassa tydtehtavassa korvausneuvojina kah-
dessa eri vakuutuslajin tiimissa. Tyontekijat ovat tyoskennelleet toimeksiantajayrityksessa puolesta
vuodesta vuoteen. Tutkimuksen haastattelut toteutettiin 13.11.-22.11.2023. Haastatteluiden aika-
taulu sovittiin etukateen, jotka yhta lukuun ottamatta toteutuivat sovitusti. Yksi haastattelu siirtyi
myohemmaksi sairastapauksen vuoksi, mutta pidettiin kuitenkin myohemmin. Haastattelukysymyk-

set olivat kaikille haastateltaville samat.

Haastattelut jarjestettiin Teamsin valityksella ja ne kestivat noin 30—45 minuuttia. Haastattelut to-
teutuivat tavoitteiden mukaisesti ja niihin saatiin luotua rento ja keskusteleva ilmapiiri. Pyrin pita-

maan keskustelun mahdollisimman avoimena ja luontevana. Teemahaastattelu mahdollisti sen,
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ettd jokainen haastateltava sai kertoa avoimesti ja vapaasti oman tulkintansa kysymykseen tai tee-
maan liittyen ja jokainen keskustelu kulki hieman eri reittia pitkin. Apukysymysten avulla keskuste-
lua sai ruokittua syvallisemmaksi. Haastattelut toivat esiin positiivisia asioita timiytymisen koke-
mukseen liittyen. Taman jalkeen litteroin haastattelut ja kerasin jokaisen haastatellun vastaukset

samaan tiedostoon ja lahdin kirjoittamaan tutkimustuloksia auki.
4.4 Laadullisen tutkimuksen analysointi

Teemoittelu on luonteva analysointimetodi teemahaastatteluiden analysointiin. Keskeisia aiheita eli
teemoja muodostetaan etsimalla haastatteluja yhdistavia tai erottavia seikkoja. Myds teoriapohjai-
nen esimerkiksi tietyn viitekehyksen mukainen teemoittelu on mahdollista. Haastateltavien kanssa
lapikaydyt teemat I6ytyvat yleensa kaikista haastatteluista, mutta niiden painopisteet voivat vaih-
della. Aineistoa voidaan litteroinnin jalkeen jarjestella teemoittain. Aineistosta voi myoés I0ytya uusia
teemoja tai haastatteluissa kasitellyt aiheet eivat valttamatta noudata tutkijan muodostamaa jarjes-
tysta tai jdsennysta. Tutkimusraportissa on yleensa naytteita eli sitaatteja haastatteluista. Niiden
tarkoituksena on antaa havainnollistavia esimerkkeja ja antaa lukijalle todiste, etta tutkimuksella on

pohjana oikea aineisto, johon analyysi pohjautuu. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Teemoittelussa korostuu, mita jokaisesta valikoidusta teemasta on sanottu. Kyse on aineiston pilk-
komisesta, ryhmittelysta eri kategorioihin. Tama mahdollistaa vertailun valikoitujen teemojen esiin-
tymista aineisossa. Aineistosta etsitaan tiettya teemaa kuvaavia ndkemyksia. (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 4.)

Analysoin kerattya aineistoa jakamalla ne valikoituihin teemoihin, joita oli perehdytys, tiimiytyminen
ja esihenkilétyd ja johtaminen. Haastattelurungon kysymykset linkittyivat valittuihin teemoihin ja
saadut vastaukset jaettiin ndiden teemojen alle. Taman lisaksi etsin haastateltavien vastauksista
yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia. Omaa tydskentelya helpottaakseni kerasin kaikkien vastaajien
vastaukset allekkain jokaisen kysymyksen alle ja tein viela erillisen yhteenvedon tutkimustulok-
sista. Aineistoa oli kertynyt runsaasti ja koen, etta nain sain kaiken oleellisen esille haastatteluista.
Lopuksi hyodyntaen aiemmin kerattya tietoperustaa, muodostin tutkimusaineiston perusteella omat

havaintoni ja johtopaatokset.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tulokset kaydaan lapi teemoittain, huomioiden kaikkien haastateltavien vastaukset

tietyn teeman kysymyksiin ja muodostamalla naista tulokset. Tuloksissa nakyvat jokaisen vastaa-
jan omat nakemykset, huomiot ja kokemus. Lopuksi tuloksista muodostetaan yhteenveto. Kaytan
vastaajista nimityksia haastateltu A, B, C, D ja E. Haastatellut A ja B toimivat samassa tiimissa ja

haastatellut C, D ja E samassa tiimissa.
5.1 Perehdytys

Haastateltu A:n mukaan perehdytyksessa oli hyvin huomioitu tiimiytyminen ja jo alussa tuli olo, etta
tama on myds uusien tydntekijoiden tiimi ja he ovat osa sita. Perehdytyksessa uusilla tyontekijoilla
oli ensin kouluttaja ja sitten mukaan tulivat kummit. Talla hetkella heilla ei enaa ole varsinaisia
kummeja, mutta apua saa silti kysya samalla tavalla kuin aloittaessa. A kertoi, etta heilla oli kummi-

keskustelu kaytdssa ja han kertoi kysyvansa myos suoraan kummeilta apua.

Haastateltu B kertoi, ettd han ei ollut nahnyt perehdytyssuunnitelmaa, mutta perehdytys tuntui silti
etenevan asiaankuuluvalla tavalla. B kertoi, etta alussa heilla oli kummi. B koki kummin tarkeana,
koska silloin oli yksi tietty henkild, kenelta pystyi kysymaan apua tai kummi osasi heuvoa eteen-
pain, kuka osaa auttaa asiassa. B kertoi, etta heilla ei ollut kummikeskustelua kaytdssa, mutta juuri
aloittaneiden kanssa oli yhteinen keskustelu ja sitten koko tiimin yhteinen keskustelu. B koki, etta
yhteinen keskustelu madaltaa kynnysta kysya apua, mutta joskus ihmiset eivat huomaa sinne tul-

leita kysymyksia.

Haastateltu C kertoi, etta heilla oli perehdytyssuunnitelma kaytdssa ja sitd noudatettiin. Lisaksi C
olisi toivonut, ettd perehdytyksen aikana olisi paassyt enemman seuraamaan kummien arkea,
koska se olisi auttanut hahmottamaan, mista tyon arki koostuu. Tama olisi helpottanut siirtymista
perehdytyksesta tydarkeen ja -vuoroihin. C:n mukaan heilla oli alussa kummit ja hanen mielestaan
kummien kaytto ovat hyva kaytantd, koska kummeilta sai hyvia kaytannén neuvoja. C kertoi, etta
heilla oli kummikeskustelu seka keskustelu, jossa oli pelkastaan juuri aloittaneet tydntekijat. C koki
kummikeskustelun tarkeéksi alussa, koska siella pystyi kysymaan apua. C toivoi, ettd kummikes-
kustelu olisi ollut pidempaan kaytdssa, koska edelleen tulee vastaan tilanteita, joissa tarvitsee

apua.

Haastateltu D:n mukaan he saivat perehdytyssuunnitelman, kun he aloittivat ty6t ja sitd noudatet-
tiin suhteellisen tarkasti. Joskus suunnitelmasta poikettiin, jos esimerkiksi kaytdssa olevan harjoi-

tusymparistd ei ollut kaytdssa. D:n mielesta perehdytysprosessi oli hyva sellaisenaan, mutta olisi
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ollut hyva kayda paremmin lapi millainen tiimi on ja olisi esittaydytty paremmin. D:n mukaan pereh-
dytyksessa oli mukana kummit ja Teamsissa oli kummikeskustelu, jossa pystyi kysymaan apua.
Kummikeskustelu oli toimiva, koska oli tietyt henkil6t, joilta pystyi kysymaan apua, eika tarvinnut

hairita kaikkia tyontekijoita.

Haastateltu E kertoi, etta heilla oli monta kummia ja kummitoiminta oli hyva jarjestely. Valillda avun
saaminen saattoi olla vaikeaa, jos kummi oli etédna ja hanella kesti vastata avunpyyntoon. E:n mu-
kaan he eivat perehdytyksessa varsinaisesti seuranneet kummien tyota, mutta se voisi olla hyva,
ettd varjostettaisiin kummia esimerkiksi puoli paivaa. E:n mukaan se luo turvallisuuden tunnetta,
kun tietda ettd saa apua, jos sita tarvitsee. Heilla oli myés kummikeskustelu kaytossa ja valilla ky-

symyksiin sai erilaisia vastauksia eri kummeilta.

Jokainen haastateltu kertoi, ettd he esittaytyivat muulle tiimille, joko toimistolla tai tiimipalaverissa.
Haastateltu D kertoi, etta esittdytymiselle ei varsinaisesti ollut varattu aikaa vaan he sattuivat osal-
listumaan palaveriin. Haastateltu C kertoi, ettd mydés muu tiimi esittaytyi ja se oli hyva, koska sen

takia toisten tiimildisten tunnistaminen helpottui.
5.2 Tiimiytyminen

A Kkoki, ettd on paassyt hyvin mukaan tiimin monipaikkaisessa tydssa ja hanet on otettu erittin hy-
vin vastaan. A kertoi olevansa vanhempi kuin moni muu ja tiimissa on suhteellisen nuorta poruk-
kaa, mutta tiimihenki on kuitenkin hyva. A:n mukaan vastaanotto tiimiin on ollut yksi parhaista ha-
nen tydkokemuksensa aikana. A:n mukaan tiimiytymista on edistanyt tydpaikan kulttuuri. Toisia au-
tetaan ja apua voi pyytaa kenelta tahansa. Kaikki tuntuvat A:n mukaan helposti Iahestyttavilta ja
alussa ei ole tarvinnut jannittda. Apua on voinut pyytaa kenelta vain tiimista, jos perehdyttaja ei ole
ehtinyt auttamaan. A ei ole huomannut mitdan selan takana puhumista niista tyontekijoista, jotka
eivat ole paikalla. A:n mukaan tiimiytyminen on myas itsesta kiinni. Han kertoi olevansa avoin ja
tottunut olemaan ihmisten kanssa kontaktissa ja ottavansa itse helposti kontaktia muihin. A uskoo,
etta tiimiytymista edistaa rento ilmapiiri ja yhteisten tapahtumien jarjestaminen tydajan ulkopuolella.

Lisaksi A:sta tuntuu, etta tiimissa on samanhenkista porukkaa.

"Tarkeintd on oma asenne ja se, miten otat kontaktia muihin.” (Haastateltu A.)
B:n mukaan han on paassyt hyvin mukaan tiimiin. He olivat uusien kanssa erillisessa perehdytysti-

lassa ja sielta siirryttdessa muiden tiimilaisten joukkoon he paasivat heti mukaan porukkaan.

"Tervetullut olo, ketdan ei katsonut nenanvartta pitkin ja kaikilta uskalsi menna kysymaan
apua. Taalla tuntuu, etta kuunnellaan ja arvostetaan oikeasti omaa ty6ta.” (Haastateltu B.)
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Haastateltu B kertoi, etta kaikki olivat avoimia ja vastaanottavaisia. Han kertoi tulevansa ravintola-
ja kaupanalalta, jossa tyokulttuuri on erilainen, paljon kylmempi ja julmempi, ja tiimiin mukaan paa-
seminen on todella vaikeaa. B:n mukaan ihmiset ovat tassa tydpaikassa todella ystavallisia ja se
tuntuu omituiselta siihen verrattuna, mihin han on aikaisemmin tottunut. B kertoi, ettd oma asenne
vaikuttaa paljon tiimiytymiseen, muihin ihmisiin taytyy uskaltaa tutustua. Tiimiytymista auttoi se,
ettd muut pysyivat avoimena ja vastaanottavaisena, koska juuri aloittanut tyontekija on aina vahan
arka ja ei ole koskaan helppoa ldhtea taysin uuteen porukkaan. Kokeneemmat tydntekijat ovat ol-
leet lAmminhenkisia ja hekin muistavat viela, millaista on olla uusi tydntekija. Tassa tydpaikassa on
tullut nopeasti olo, ettd kuuluu joukkoon. B kertoi, etta tiimiytymista edistavat erilaiset tiimipelit. B
myads pitaisi uuden aloittaneen porukan yhdessa, koska se helpottaa ensin heita tiimiytymaan kes-
kenaan, jolloin on helpompi siirtya muun tiimin joukkoon. Uudemmat tyontekijat ehtivat tutustu-

maan toisiinsa ja saavat nain rohkeutta tutustua muihin.

Haastateltu C:n mukaan han on paassyt hyvin mukaan tiimiin, ja han on paassyt tutustumaan kaik-
kiin tiimildisiin varsinkin toimistolla ollessa. Niiden kanssa, joita ei usein nae toimistolla voi olla yh-
teyksissa Teamsin kautta. C kertoi, etta hanet otettiin todella hyvin mukaan tiimiin ja oli ihana huo-
mata, miten avoimia ja vastaanottavaisia kaikki olivat. Kokeneemmat tyontekijat kannustivat avun-
pyytamiseen. Uudempana tyéntekijana on aina pieni jannitys aloittaessa uudessa tyopaikassa. C
on ollut myos positiivisesti yllattynyt timiytymisestd. Hanen mukaansa nykyiset tiimiytymisen keinot
tuntuvat toimivilta. C:n mielesta yhteiset kahvitauot ja lounaat ovat tarkeita tiimiytymisessa ja niiden

aikana paasee hyvin tutustumaan kollegoihin.

D:n mielesta han on paassyt hyvin mukaan tiimiin ja vastaanotto on ollut IaBmmin. D on paassyt hy-
vin mukaan tydporukkaan, joka on tiivis ja kaikki tiimilaiset haluavat tehda yhdessa t6ita. D:n mu-
kaan kaikki tukevat ja auttavat toisiaan. Heilla on oma keskustelu Teamsissa, jossa voi kysella
apua tai keskustella. Lisaksi keskusteluissa on mukana huumoria. Etatéissa on tarkeaa, etta ihmi-
set pysyvat Teamsissa ldsnd. D:n mukaan oma asenne helpottaa tiimiytymista ja myos ei niin avoi-
met ihmiset on otettu hyvin mukaan tiimiin. Kaikki saavat danensa kuuluviin, vaikka ei olisi kovaaa-
nisin tai kova juttelemaan. D koki kahvitauot ja lounaat tarkeiksi hetkiksi tiimiytymisen kannalta,
koska niiden aikana paasee parhaiten tutustumaan muihin. Muuna aikana tyontekijat ovat enem-
man keskittyneita tydén tekemiseen. D:n mukaan tiimiytymiseen vaikuttaa se, miten uudet tydnteki-
jat otetaan vastaan. D:n mielesta on tarkeda luoda alusta asti sellainen ilmapiiri, jossa uudet tyon-
tekijat ovat tervetulleita ja kokeneemmat tydntekijat ovat aidosti kiinnostuneita uudemmista kolle-
goista. Tiimiytymista edistdad myods se, ettd ihmiset viihtyvat hyvin keskenaan ja halutaan nahda va-

paa-ajallakin.
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Myds E:n mielestd han on paassyt tosi hyvin mukaan tiimiin. Perehdytyksen tapahtuessa toimis-
tolla ihmiset tulivat tutuiksi. E:n mukaan tiimiytymista on edistédnyt omat tydparit, yhteiset tapahtu-
mat ja Teamskeskustelut. Tiimissa kaikilta voi pyytaa apua. Myos tyOyhteison ilmapiiri ja kulttuuri
vaikuttavat tiimiytymiseen. Lisaksi E:n mukaan on hyva, etta epakohtiin puututaan, jos sellaisia
huomataan. Tiimiytymiseen on vaikuttanut E:n mielesta se, etta timissa kannustetaan toisia ja tii-

missa voisi olla enemman erilaisia tyopajoja, mutta niiden jarjestaminen voi olla hankalaa.

"Jokainen pystyy arvostamaan toista tyopaikalla. Jokaisella on vastuu, etta kaikilla on kiva olla
tydpaikalla.” (Haastateltu E.)

Suurin osa haastatelluista oli sitd mielta, etta tiimiytyminen vaatii lisaksi kasvokkain nakemista.
Haastateltu C:n mukaan ihmisiin tutustuu paremmin, kun nakee kasvokkain. Tiimipalaverit jarjeste-
taan hybridisti eli osa on toimistolla ja osa etana. C:n mielesta olisi mukavaa, jos etana olevilla olisi
kamerat paalla. llman kameroita etana olevat ovat vain kasvottomia ruutuja. Kameroiden ollessa
paalld, siihen tulee erilainen ulottuvuus. D:n mielesta tutustuminen onnistuu Teamisin kautta, kun
voi keskustella ja soitella. Toiselta puuttuu kuitenkin kasvot, joka vaikuttaa tutustumiseen. D kertoi,
ettd tiimipalaverissa he ovat kamerat paalla, jos eivat ole toimistolla. E kertoi, etta heilla on tiimipa-

laverissa kamerat paalla ja se luo turvallisuuden tunnetta.

Osa haastatelluista koki, ettéd he ovat ldheisempia samaan aikaan aloittaneiden tyontekijoiden
kanssa. B kertoi, etta heilla on samaan aikaan aloittaneiden kanssa oma Teams keskustelu. C ker-
toi, ettéd han on edelleen, tiivisti yhteydessa samaan aikaan aloittaneiden kanssa ja he vaihtavat
paivittain kuulumisia ja heista on tullut tiivis yksikkd. C:n mukaan han on tiimiytynyt heidan kans-
saan parhaiten, koska heilld on yhteinen kokemus ja he pystyvat samaistumaan toisiinsa. Yhtei-
sesta porukasta on tullut voimavara. C:n mielestd on hyva, jos samaan aikaan aloittaa muitakin,
niin ei tarvitse olla ainoa uusi tyontekija. C kertoi, ettd muuten olisi jannittényt paljon enemman,
eika olisi pystynyt olemaan niin rennosti oma itsensa, jos olisi aloittanut ainoana tyontekijana. Myos
D koki, etta he olivat tuki ja turva toisillensa samaan aikaan aloittaneen tyontekijan kanssa. D ker-
toi, etta he kysyivat toisiltaan helppoja ja tyhmia kysymyksia, jos toinen sattuisi muistamaan siihen
vastauksen. E koki, etta ei ole tutustunut samaan aikaan aloittaneisiin paremmin. E epailee, etta
ikaero olisi voinut vaikuttaa siihen, ettei ole niin paljon yhteisia asioita. E koki myos, etta nuoret vie-

rastivat vanhempaa ihmista.

Suurin osa haastatelluista koki, etta tiimissa on hyva luottamus ja psykologinen turvallisuus. B ker-
toi, etta toissa pystyy olemaan oma itsensa ja voi pitaa suojauksen alhaalla. Ei tarvitse pelata, etta
kukaan tulisi nauramaan, jos sanoo jotain hassua. Avun pyytamisen kynnys on myds madaltunut.

Tiimissa on B:n mukaan hyva keskinainen luottamus. Vaikka kaikkien kanssa ei kemiat kohtaisi-
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kaan, niin tullaan kuitenkin ammatillisesti toimeen. D kertoi, etta tiimissa on hyva luottamus, tytka-
veriin voi aina luottaa ja apua saa pyydettdessa. D mainitsi lisaksi esihenkilon hyvasta luottamuk-

sesta tyontekijoihin.

Suurin osa haastatelluista kertoi, ettd he saavat ja antavat palautetta toisilta tyontekijoilta. B kertoi,
etta he laittavat Teamsissa yhteiseen ryhmaan hyvaa palautetta toisille tyontekijoille. Toisten kehu-
minen ja kiittdminen hyvasta tyosta on mukavaa. Se luo C:n mukaan positiivista ilmapiiria. Se tuo
kaikille hyvaa mielta ja kannustaa tyossa. C:n mukaan se on positiivinen voimavara. D:n mukaan
Teamsin keskusteluun tulee silloin talldin kehuja muilta tyontekijoiltd seka esihenkildlta. C:n mu-
kaan on mukavaa, ettd kollegat arvostavat tydkaveria niin paljon, ettd haluavat nostaa onnistumisia
esiin. E:n mukaan palautetta voisi olla enemmankin. Tyopaikalla on tapa, ettd voi kiittda kollegaa ja

han saa hakea itselleen herkun, mutta sita kaytetaan aika vahan.

Suurin osa haastatelluista kertoi, ettd he ovat ndhneet tydajan ulkopuolella. Erilaisiksi tapahtumiksi
mainitaan virkistyspaivat, koko toimeksiantajayrityksen juhlat ja erilaiset afterworkit. B:n mukaan
yhteinen aika ty6ajan ulkopuolella edistavat tiimiytymista. Ihmiset ovat vapaammin ja paasee luo-
maan laheisempia kontakteja. D kertoi, ettéd heidan timinsa nakee silloin talldin tyéajan ulkopuo-
lella ja ne tapaamiset edistavat tiimiytymista. Sovitut tapaamiset eivat ole pienen porukan tapahtu-
mia vaan ovat tarkoitettu koko tiimille. D:n mukaan jarjestettavista tapaamista puhutaan avoimesti

silloin, kun niitd pidetaan. E kertoi, etta heillda on toissa hyva porukka ja tdissad on hauskaa.

Haastateltujen mielesta asiat, jotka ovat hidastaneet tai estaneet tiimiytymista monipaikkaisessa
tydssa ovat ajanpuute ja vahainen nakeminen monipaikkaisen tyon takia. A:n mukaan kuitenkin
ihmisiin, jotka tulevat toimistolle samaan aikaan tutustuu hyvin ja etatdissakaan ei putoa karryilta,
kun kay toimistolla muutaman paivan viikossa. B:n mielesta hybridimalli hidastaa tiimiytymista,
koska ei nae ihmisia jatkuvasti kasvotusten. Se vahan etaannyttaa, mutta ei hidasta tai esta tiimiy-
tymista, mutta luo omat haasteensa. Jos Teamsissa ei ole profiilikuvaa voi olla vaikeaa toimistolla
tuntea. Vaikka tietda ihmisen nimen ei tunne hanen kasvojaan. C ei osannut sanoa, mika olisi hi-
dastanut tai estanyt tiimiytymista, koska hanella ei ole kokemusta samanlaisesta tyosta. D:n mu-
kaan heidan toimistonsa tyGaikaa on rajattu, joten toimistolle ei paase niin usein kuin haluaisi. D
kertoi, etta heilla oli toimistolla hyva tunnelma ja kaikki viihtyivat toimistolla. E:n mukaan jatkuva
kiire tdissa hidastaa tiimiytymista. Kiireessa ei ehdi jutella muille tyontekijéille. Tiimiytymiseen tar-

vittaisiin lisaa aikaa.
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5.3 Esihenkilo ja johtaminen

A:n mukaan esihenkild ja johtaminen on vaikuttanut positiivisesti tiimiytymiseen. Esihenkild on hel-
posti lahestyttava ja tietylla tavalla samalla aallonpituudella. Esihenkil6lle on tarkeinta, etta jokai-
sella on hyva olla tdissa. Lisaksi on tarkeaa, etta esihenkildlla on auktoriteettia ja han pystyy avoi-
meen keskusteluun, jos on vaikeuksia tdissd. Tydtunnit ovat tarkeitd ja niiden aikana voidaan pu-
hua myo6s muista kuin tydasioista. A:n mukaan tyotunnit ovat auttaneet rakentamaan paremman
suhteen esihenkil6on ja ne ovat oppitunteja puolin ja toisin. Esihenkildon pystyy tutustumaan kah-

den kesken paremmin. Tiimiytymistd on myds edistanyt, kun on saanut palautetta esihenkil6lta.

B kertoi, ettd hanen esihenkildonsa on mukava henkilo ja hanen johtamistyylinsa on auttanut tiimiy-
tymisessa. Esihenkilon johtamistyyli on reilu, mutta rento. Esihenkild kuuntelee tyontekijoita ja ker-
ran kuukaudessa on ty6tunti ja se vaikuttaa B:n mukaan siihen, miten tyontekijat tekevat tyonsa.
On mukava kerran kuukaudessa tyétunnilla kuulla kehuja ja se auttaa motivaatiossa. B koki, etta
tyétunnit auttavat rakentamaan paremman suhteen esihenkiléén. Kerran kuukaudessa paasee va-
paasti juttelemaan esihenkildn kanssa, jolloin esihenkild tulee paremmin tutuksi eika ole vain toi-
mistolla oleva "mdrkd”. Esihenkild on halunnut myds jakaa positiivista palautetta silloin, kun tyénte-

kija on onnistunut tybasiassa erityisen hyvin.

Esihenkildlla ja johtamisella on ollut positiivinen vaikutus tiimiytymiseen monipaikkaisessa tydssa,
kertoo haastateltu C. Tiimiytymista on helpottanut se, etta esihenkild on sellainen kuin on. Esihen-
kilo kyselee, tarvitseeko tyontekija apua ja on ollut hyva tuki. Han antaa myos palautetta ja palaut-
teen saaminen on ollut mukavaa. Esihenkilé on helposti Iahestyttava ja hanelle voi menna juttele-
maan asiasta kuin asiasta. C kertoi, etta esihenkilon Teamsiin kirjoittama aamuviesti on mukava ja
siina toivotetaan hyvaa tyopaivaa. Tama tuo esihenkildn enemman arjessa lasnaolevaksi, vaikka
muuten han antaa tyontekijdiden tehda vapaasti t6ita. C:n mukaan tyétunnit ovat hyva systeemi ja
on hyva paasta kerran kuukaudessa paivittamaan kuulumiset ja millainen fiilis on. Ty6tunnit autta-

vat lisaksi tutustumaan esihenkil66n paremmin.

Haastateltu D koki, etta ei osaa sanoa paljonko esihenkilon tekemisilla on ollut vaikutusta tiimiyty-
miseen monipaikkaisessa tyossa. Tyokaverit ovat olleet oma-aloitteisia tiimiytymisessa. Esihenkild
kannustaa ja kehuu, etta tiimissa on hyva yhteishenki. D:n mielesta han on tutustunut hyvin esi-
henkiloon. D:n koki, etta tyotunnille ei ole tarvetta, koska esihenkil0 jarjestaa tarvittaessa aikaa jut-
telulle.

Haastateltu E kertoi, ettéd esihenkild antaa hyvaa palautetta ja laittaa myo6s virtuaalisesti koko tii-

mista hyvaa palautetta. E:n mukaan esihenkilo keskittyy hyviin asioihin ja hyvaan palautteeseen.
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Lisaksi esihenkild osaa hyddyntaa valmentavaa johtajuutta. Jos jatkuvasti takerruttaisiin tyontekijoi-
den virheisiin, se vaikuttaisi tyontekijoiden jaksamiseen. Positiivinen palauta esihenkilolta piristaa
mieltd. E:n mukaan esihenkil osoittaa luottamusta, eli han ei juurikaan puutu itse tydntekoon. Esi-
henkild kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti ja jokaista kehutaan tasapuolisesti tai sitten esihenkil6 ke-
huu koko tiimia. E my6s mainitsi, ettd aamuviesti tulee usein ja esihenkil®d pyrkii pitdmaan viestitte-
lylla tiimin ajan tasalla. E:n mukaan esihenkilon kanssa on saanndllisia keskusteluita ja niissa pys-

tyy paremmin tutustumaan, kun ndhdaan saannollisesti.
5.4 Haastatteluiden yhteenveto

Kaikilla haastateltavilla oli hyva kokemus tiimiytymisestd monipaikkaisessa tydssa toimeksianta-
jayrityksessa. Yhta lukuun ottamatta kaikki olivat ndhneet perehdytyssuunnitelman ja sitd noudatet-
tiin 1api perehdytyksen. Kaikilla haastatteluun osallistuneilla perehdytyksesta vastasivat perehdytta-
jat ja jo alkuvaiheessa mukaan tulivat kummit. Suurimman osan mielesta kummitoiminta myoés ko-
ettiin toimivaksi jarjestelmaksi muun muassa siksi, etta uusilla tydntekijoilla oli tiedossa tietyt henki-
I6t, joilta voi pyytaa apua ja nama henkil6t tulevat lisaksi tutuiksi kummitoiminnan kautta. Perehdy-
tyssuunnitelma koettiin usean mielesta riittdvana tallaisenaan. Esiin nousi kuitenkin idea esimer-
kiksi kummin arjen varjostamisesta, jotta paastaisiin seuraamaan oikeaa ty6arkea. Kummassakin
tiimissa esittaytymiset oli hoidettu joko tiimipalaverissa tai toimistolla, jolloin uusi tydyhteiso tulee

tutuksi.

Jokainen haastateltu koki, etta tiimiytyminen oli onnistunut hyvin ja vastaanotto oli ollut hyva. Moni
haastatelluista mainitsi, etta tiimin tiimihenki on hyva. Yksi haastatelluista mainitsi, etta tiimiyty-
mista on edistanyt tyopaikan kulttuuri, jossa autetaan toinen toista ja apua voi pyytaa kenelta ta-
hansa. Lisdksi pidempaan tyoskennelleet haluavat ottaa avoimin ja vastaanottavaisin mielin tydyh-
teisdOn uusia jasenia. Yleinen ystavallisyys ja arvostus puolin ja toisin nousi esiin tiimiytymista
edistavana asiana. Myds oman asenteen tarkeys nousi esiin kahden haastatellun vastauksessa.
Vastauksissa korostui tiimien tiiviys ja hyva yhteishenki. Teamsissa olevat kummien ja uusien yh-
teiset keskustelut ja koko tiimin yhteiset keskustelut koettiin tarkeiksi, koska keskusteluissa pystyy
kysymaan apua ja juttelemaan muistakin kuin tyoasioista. Keskustelukanavat koetiin tarkeana yh-

teishengen ja tiimiytymisen kannalta. Nykyiset timiytymisen keinot koettiin riittavina.

Vastauksissa nousi esiin tiimien hyva psykologinen turvallisuus ja keskinainen luottamus. Tii-
meissa ei koettu olevan selan takana puhumista tai kyrailya vaan tiimeissa vallitsi hyva yhteis-
henki. Tiimeissa oli myos tiimildisten valista palautekulttuuria, jonka tarkoituksena on huomioida
tydkollegoiden hyvin hoitama tyé. Tama luo tiimiin positiivista ilmapiiria ja keskinaista arvostusta.

Osa haastatelluista koki kuitenkin, ettd palautetta voisi antaa enemmankin.
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Monen haastatellun mielesta toimistolla paasee tutustumaan hyvin ja tiimiytyminen vaatii tietylta
osin kasvokkain nakemista. Yhteiset kahvitauot ja lounaat koettiin todella tarkedna osana tiimiyty-
mista ja niiden aikana paasee tutustumaan muihin tyontekijoihin paremmin. Toisessa tiimissa tiimi-
palavereissa etana olevat tydntekijat pitdvat kamerat paalla ja toisen tiimin tydntekija toivoi, etta

kamerat pidettaisiin paalla, koska muuten etana olevat ovat vain ruutuja naytolla.

Tarkeaksi tiimiytymisen kannalta koettiin kuunteleva ja arvostava tyOyhteiso ja esihenkild. Helposti
lahestyttava esihenkild, jolla on hyva johtamistyyli. Esiin nousi valmentavan johtajuuden hyddynta-
minen ja kaikkien tasapuolinen kohtelu. Myds tyGtunnit koettiin keinona edistaa tyontekijan ja esi-
henkilén valisen luottamussuhteen rakentumista. Osa vastaajista kertoi, ettei heilld ole tydtunteja
kaytossa. Moni koki my0ds esihenkilon luottamuksen tiimia kohtaan tarkeaksi. Esihenkilon luotta-

mus siihen, etta ty6t tulevat tehdyksi ilman jatkuvaa valvontaa.

Yhteiset tapahtumat joko tydajalla tai sen ulkopuolella mainittiin hyvana tiimiytymista edistavana
tekijana. Erilaisia tapahtumia oli muun muassa virepaivat, toimeksiantajayrityksen erilaiset juhlat ja
afterworkit. Nama koettiin tiimiytymista edistavina hetkina, koska jokainen on hieman vapautu-

neempi ilman tydroolia ja se antaa mahdollisuuden avoimempaan tutustumiseen.

Suurimpana tiimiytymista hidastavana tekijana mainittiin olevan ajanpuute ja vahainen nakeminen
monipaikkaisen tyon takia. Myds jatkuva kiire hidastaa tiimiytymista, toimistolla se vahentaa spon-

taaneita keskusteluita, koska kaikki keskittyvat tyontekoon.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen haastatteluiden perusteella tehdyt johtopaatdkset ja tuon
esiin omat pohdintani seka kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset. Kasittelen myds tutkimukseni

luotettavuutta ja patevyytta seka arvioin omaa oppimistani projektin aikana.
6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tarkeimpia kasitteita tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa ovat validius ja reliaabelius. Validiu-
den avulla arvioidaan, tutkitaanko juuri sita ilmi6ta, jota on tarkoitus tutkia ja reliaabeliuksen avulla
arvioidaan vaikuttavatko tutkimustilanne, tutkija tai satunnaiset tekijat tutkimukseen. (Aaltio, Juuti &
Puusa, Juuti & Aaltio, 2020, luku 11.)

Loppujen lopuksi laadullisella tutkimusmenetelmalla tehdyn tutkimuksen luotettavuuden kriteeri on
tutkija itse ja tutkijan rehellisyys. Arvioinnin kohteena on aina tutkijan tutkimusta koskevat valinnat
ja ratkaisut. Tutkijan taytyy arvioida tutkimuksen luotettavuutta jokaisen valinnan kohdalla. (Vilkka
2021, luku 7.)

Koen tutkimuksen olevan suurelta osin validi, koska tutkimustulokset ja niiden analysointi vastasi-
vat suurelta osin tutkimusongelmaan. Koen, etta reliaabeliuden puolesta tutkimukseni oli melko re-
liaabeli, koska tutkimuksen aihe oli rajattu selkeasti ja haastatteluihin osallistuneet sopivat tutki-
muksen kohteille asetettuihin kriteereihin. Reliaabeliutta heikentaa se, etta tutkimustulokset perus-
tuvat haastateltujen omiin henkildkohtaisiin kokemuksiin ja huomioihin ja ndma seikat tulee ottaa
huomioon, kun arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa kiel-
teisesti se, etta tutkimustuloksia ei voida yleistaa. Tutkimukseen osallistuneiden otanta on suhteel-
lisen pieni, jos tutkimus olisi toteutettu laajemmalla otannalla, tutkimuksen yleistettavyys ja sen
kautta luotettavuus olisi parantunut. Tutkimuksen ulkopuolelle on jaanyt suuri joukko muita hetki
sitten tydpaikalla aloittaneita tydntekijéita, joilla olisi voinut olla eriavia ndkemyksia ja kokemuksia,

vaikka tutkimuksen tietoperusta tukee suurelta osin tutkimuksessa saatuja tutkimustuloksia.
6.2 Johtopaitokset ja kehitysideat

Tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan, miten uusi tydntekija kokee tiimiytymisen monipaikkaisessa
tydssa. Tutkimuksessa haastateltiin toimeksiantajayrityksen viitta uutta tyontekijaa kahdesta eri tii-
mista. Tutkimuksessa haastateltavilta on tullut esille positiivisia asioita nykyisista toimista tiimiyty-

misen edistamiseksi kuin mahdollisia kehitysehdotuksia lapikaytavaksi.

Haastateltujen vastauksien perusteella tiimiytymisen koettiin onnistuvan monipaikkaisessa tydssa

varsin hyvin. Vastauksissa nousi esille tydyhteisén hyva ilmapiiri ja kokeneempien tydntekijdiden
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vastaanottavainen asenne uusia tyontekijoita kohtaan. Yleinen ystavallisyys ja arvostus koettiin tar-
keadksi. Uusien tydntekijdiden on haastatteluiden perusteella helpompi aloittaa tydyhteiséssa, joka
on lamminhenkinen ja halukas ottamaan uudet tyontekijat mukaan tiimiin, kuin se etta heita ei hy-
vaksyttaisi osaksi ryhmaa. Toimistopaivien lounas- ja kahvitauot ja erilaiset vapaa-ajan tapaamiset
koettiin tarkeinad tapahtumina, jotka edistavat tiimiytymista, koska silloin paasee vapaammin juttele-
maan ja tutustumaan. Haastateltavat kokivat, etta timeissa on hyva keskindinen luottamus ja psy-
kologinen turvallisuus. Haastateltavat eivat kokeneet, etta tiimeissa olisi selan takana puhumista
vaan hyva yhteishenki. Muutama haastateltava nosti esiin, etta tiimiytyminen helpottuu, kun uudet
tyontekijat ovat ensin saaneet tutustua toisiin samaan aikaan aloittaneisiin ja nain tutustuneet en-
simmaisiin uusiin ihmisiin. Kuten luvussa 2.1 todetaan, ihmisen on helpompi tutustua yhteen ihmi-
seen kerrallaan. Uusien tyontekijoiden voi siis olla helpompi paasta mukaan tiimiin, jos he tutustu-
vat pikkuhiljaa tiimin jaseniin. Esimerkiksi ensin perehdyttdjiin ja toisiin samaan aikaan aloittaneisiin

tyontekijoihin, seuraavaksi kummeihin ja sitten muuhun tiimiin.

Suurimpana tiimiytymista hidastavana tekijana mainittiin olevan ajanpuute ja vahainen nakeminen
monipaikkaisen tyon takia. Myos toissa jatkuva Kiire hidastaa tiimiytymista, koska toimistollakin se
vahentaa spontaaneita keskusteluita, koska kaikki keskittyvat tydontekoon. Kun on kyseessa moni-
paikkaisen tyon malli, jota noudatetaan organisaatiossa, silloin taytyy valita sita tukevat tiimiytymi-
sen keinot. Tiimiytymista taytyy edistda myos virtuaalisesti. Jos valitaan tiimiytymista edistaviksi
keinoiksi ainoastaan sellaisia, jotka toimivat lahitydskentelyssa niin tiimi voi jaada uudelle tyonteki-
jalle etaiseksi ja han ei paase niin hyvin siihen mukaan. Tiimiytymiseen ja erilaisiin yhteisiin tapaa-
misiin niin tydpaikalla kuin sen ulkopuolella kannattaa varata aikaa. Aikaa spontaaniin tutustumi-
seen ja keskusteluun. Esimerkiksi esiin tuotu ajatus kuulumiskierroksesta tiimipalaverin yhtey-
dess3, jossa jokainen saa sanottua mita siind hetkessa kuuluu. Palautekulttuuria oli tiimeissa,

mutta sita voisi kehittda eteenpain.

Monipaikkaisen tyén kulttuuria voi kuitenkin aina kehittda organisaatiossa eteenpain, kuten Vilk-
man on todennut luvussa 3 organisaatioiden kannattaa ajatella remote-first-mallilla. Nain etaisyys
huomioidaan kaikessa tekemisessa. Tiimiytymista voi edistda myds etana, mutta se vaatii sen, etta

uskalletaan rohkeasti kokeilla virtuaalisen tiimiytymisen keinoja.

Haastattelukysymykset eivat taysin anna vastauksia esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Haastatelta-
vat eivat ndhneet haastattelukysymyksia etukateen, joka voi vaikuttaa myds saatuihin vastauksiin,
koska haastateltavat eivat pystyneet liammin jalostamaan omia ajatuksiaan liittyen esitettyihin

haastattelukysymyksiin ennen haastattelua. Haastattelukysymykset eivat antaneet kunnollisia vas-
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tauksia siihen, millaista tukea haastateltavat olisivat tarvinneet tiimiytymisessa tai mitka tiimiytymi-
sen keinot eivat toimi. Naihin olisi luultavasti saatu parempia vastauksia, jos haastateltavat olisivat

tutustuneet haastattelukysymyksiin etukateen tai haastattelukysymykset olisivat olleet erilaisia.

Tutkimus keskittyi tiimiytymiseen uusien tyontekijoiden nakokulmasta, eika siina kasitelty esimer-
kiksi esihenkildiden ndkdkulmia. Jatkotutkimusehdotuksena voisi vastaavan tutkimuksen toistaa ja
haastatella uusien tyontekijdiden lisdksi myos esihenkilditd. Nain tutkimukseen saataisiin parempi
kokonaiskuva esimerkiksi esihenkildiden jo kayttamista tiimiytymisen keinoista ja malleista. Naiden
haastatteluiden avulla saataisiin syvyytta ja parempaa vuoropuhelua esihenkildiden ja tyontekijoi-
den haastatteluiden valille.
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6.3 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessin alussa olin hieman hukassa aiheen valinnan ja koko prosessin kanssa,
koska tdama on ensimmainen opinnaytetyoni. Tiesin kuitenkin, ettd prosessi vaatisi paljon ty6ta ja
tulisi olemaan suuri urakka. Koin myos, etta opinnaytetyOprosessi olisi vaativa, koska tyoskentelin
samaan aikaan ensin osa-aikaisesti ja prosessin loppuvaiheessa taysipaivaisesti, joten normaali
tyo vei suuren osan ajastani. Aiheen valinta oli aluksi vaikeaa ja en meinannut I0ytaa itseani kiin-
nostavaa aihetta. Aloin miettimaan tyépaikkani kautta erilaisia teemoja ja lopulta paadyin myos
omien kokemuksieni kautta lopulliseen aiheeseen. Aiheesta tuli lopulta itselleni tarkea ja merkityk-
sellinen, koska omat kokemukset ja tydpaikkojen etatyokulttuurin kehittyminen linkittyvat siihen
vahvasti. Koen my®ds, etta toimeksiantajayrityksen nakdkulmasta aiheeni on ajankohtainen ja tar-
kea. Aikataulu opinnaytetydn tekemiseen oli itsellani syksy 2023 ja opinnaytetyon olisi pitanyt olla

valmiina marraskuussa 2023, mutta opinnaytetydn suoritus hieman venyi alkukevaaseen 2024.

Esittelin oman aiheideani esihenkildlleni, joka auttoi minua projektissa eteenpain ja ohjasi minut
kohti oikeita ihmisia organisaatiossamme. Toimeksiantajayrityksen ohjaajana toimi HR:n tyontekija.
Han auttoi minua haastattelukysymysten muotoilussa ja valikoimisessa ja auttoi muutenkin pallot-
telemaan eri ideoita. Han antoi lisaksi omat kehitysideansa ja kommenttinsa tyostani. Oli mukava
huomata, etta haastateltavat olivat halukkaita osallistumaan tutkimukseen ja osa oli myds kiinnos-

tunut lopputuloksesta.

Koko opinnaytetydprosessi ja tutkimuksen toteutus olivat opettavaisia kokemuksia. Aloitin ensim-
maisena tyostamaan opinnaytetyon tietoperustaa. Kirjallisuuden etsiminen ja lapikayminen oli tyo-
1d&dmpaa kuin olin kuvitellut. Hyvien ja oikeellisten lahteiden 16ytaminen vei yllattdvan paljon aikaa,
mutta lopulta kuitenkin koen I6ytaneeni hyvia ja ajantasaisia lahteita. Toimeksiantajayrityksen oh-
jaaja myos vinkkasi minulle yhden ajankohtaisen lahteen, jota lopulta paadyin hyddyntamaan laa-
jasti tutkimuksessani. Opinnaytetyoprosessin aikana tiimiytyminen ja monipaikkainen ty6 tulivat mi-
nulle tutuiksi ja ajattelin jo tietavani hyvin aiheista koulussa kaytyjen kurssien perusteella, mutta
ilokseni huomasin kuinka paljon opin uutta tietoperustaa kootessani. Lisaksi haastatteluissa haas-

tateltavat antoivat myOs uusia nakokulmia, joita en itse tullut ajatelleeksi.

Tietoperustan ollessa kasassa koostin haastattelukysymyksia tutkimuskysymyksieni pohjalta ja
pallottelin kysymyksia seka koulun etta toimeksiantoyrityksen ohjaajan kanssa. Molemmat antoivat
hyvia neuvoja kysymysten asetteluun ja valintoihin liittyen. En ollut koskaan pitanyt tutkimushaas-
tatteluita, joten koen, ettd opin niiden valmisteluista ja pitdmisesta todella paljon. Haastatteluiden
pitdminen jannitti, mutta koen suoriutuneeni niista kuitenkin hyvin. Haastatteluihin varattu aika tun-
tui riittdvan ja teemahaastattelut olivat oikea valinta. Olisin voinut |ahettda haastattelukysymykset

haastateltaville etukateen, sen tekisin eri tavalla tulevaisuudessa. Vastaukset olisivat voineet olla
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nain syvallisempia. Haastatteluiden jalkeen litteroin haastattelut ja koostin niistd yhden tiedoston,

jossa oli kaikkien vastaukset ja taman pohjalla kirjoitin tulokset auki opinnaytetyohon.

Analyysi tutkimustuloksista oli mielestani vaikeaa, en oikein tiennyt mista 1ahtea liikkeelle. Kun ai-
sat jakoi pienempiin kokonaisuuksiin, niin analyysikin alkoi edistya. Oli mukava huomata, etta asiat,
jotka tietoperustassa oli mainittu tiimiytymisen tai etatyon yhteydessa nousivat esiin myds tutkimus-
tuloksissa. Opin opinnaytetydprojektin aikana paljon erilaisista tutkimusmenetelmista ja koen, etta

olen oppinut paljon itsestani ja tutkimuksen tekemisesta.

Aikatauluhaasteita oli lapi opinnaytetydprosessin ja lopulta suoritus venyi pidemmalle mita olin arvi-
oinut opinnaytetydsuunnitelmaani. Tein koko opinnaytetydprosessin ajan toita toimeksiantajayrityk-
sessa, aluksi osa-aikaisesti ja prosessin loppuvaiheessa kokoaikaisesti. Opinnaytetydprosessi ve-
nyi lopulta noin kolme kuukautta pidemmaksi kuin olin suunnitellut. Koen kuitenkin, ettd tdma tahti
on ollut itselleni juuri sopiva, koska olen opinnaytetydn tekemisen liséksi jaksanut keskittyd myds
henkildkohtaiseen elamaani ja tydhdni. Koen, etta olen kasvattanut tietdmystani tiimiytymisesta
monipaikkaisessa tydssa ja pystyn jatkossa soveltamaan oppimaani kaytanndssa. Uskon myds,
ettd toimeksiantajayritys hyoétyy tutkimuksestani saamalla lisatietoa tiimiytymisestad monipaikkai-

sessa tyossa ja sen nykyisesta tilasta organisaatiossa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Alkukartoitus

Ika, tydkokemusvuodet, kuinka pitkdan olet ollut toimeksiantajayrityksessa, nykyinen tyétehtava ja

tiimin koko.

Tiimiytyminen

Miten koet, etta olet paassyt mukaan tiimiin monipaikkaisessa tydssa?

Mitka asiat ovat mielestani edistaneet tiimiytymistd monipaikkaisessa ty6ssa?

Mitka asiat ovat mielestasi hidastaneet/estaneet tiimiytymista monipaikkaisessa tydssa?
Millaisten keinojen uskot edistavan tiimiytymista/ Mita olisit kaivannut?

Miten olet kokenut, ettd pidempaan tydskennelleet tydntekijat ovat ottaneet sinut vastaan?

N o o

Mitka ovat mielestasi niita tekijoita, jotka ovat auttaneet padsemaan mukaan tiimiin tai eivat

ole?

Perehdytysprosessi

7. Mita keinoja/toimenpiteita pitaisi jatkossa ottaa mukaan perehdytysprosessiin?

Esihenkild ja johtaminen

8. Miten koet esihenkilon ja johtamisen vaikuttavan tiimiytymiseen monipaikkaisessa tyossa?

Lisakysymys
9. Oletko aikaisemmassa tydssasi ollut monipaikkaisessa tydssa ja mita toisit sieltd muka-

nasi?
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