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Opinnaytetyon aiheena on tiimiytymisen kehittaminen digitaalisessa ymparistossa.
Opinnaytetyon toimeksiantaja on vakuutusalan yhtio. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa,
milla keinoilla toimeksiantaja voisi kehittaa tiimiytymisprosessia digitaalisessa ymparistossa.
Opinnaytetyon tuloksena ovat kehitysehdotukset yrityksen tiimiytysmisprosessin
parantamiseen digitaalisessa ymparistossa. Teoriaosuus koostuu kahdesta paaaiheesta:
tiimiytymisesta normaalioloissa ja digitaalisessa ymparistossa. Ensimmaisessa paaaiheessa
kaydaan lapi tiimiytymista normaalioloissa ja siihen vaikuttavia tekijoita ja haasteita.
Teoriaosuuden toisessa osassa kasitellaan digitaalisen ympariston luomia haasteita ja
eroavaisuuksia tiimiytymisprosessissa verrattuna normaaliaikoihin. Aineistonhankintaan
kaytettiin yhta menetelmaa. Teemahaastatteluiden avulla selvitettiin toimeksiantaja
yrityksen tyontekijoiden mielipiteita etatyosta, muista tiimin jasenista, tiimiytymisprosessista
seka esimiestyosta. Teemahaastatteluilla yritettiin myos selvittaa, kuinka ammatillista
osaamista voidaan kehittaa ja kuinka aiemmin opittua voidaan soveltaa digitaalisessa
ymparistossa. Naiden pohjalta luotiin kehitysehdotukset toimeksiantaja yrityksen
tiimiytymisprosessiin digitaalisessa ymparistossa. Kehitysehdotukset voidaan jakaa kolmeen
teemaan: etatyohon, tiimiytymisprosessiin ja esimiestyohon. Kehitysehdotusten avulla
toimeksiantaja pystyy tukemaan tyontekijoiden tiimiytymisprosessia ja sen avulla henkista ja
sosiaalista hyvinvointia. Jatkotutkimuksissa voitaisiin tutkia toimeksiantajan toimintatapoja

pitkalla aikavalilla ja niiden vaikutusta tyoyhteisoon.
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The topic of the thesis is the development of teamwork in a digital environment. The client of
the thesis is an insurance company. The aim of the thesis was to find out the ways in which
the client could develop the teaming process in a digital environment. The result of the thesis
are development proposals for improving the company's teaming process in the digital
environment. The theoretical part consists of two main topics: teamwork under normal
conditions and in a digital environment. The first main topic is about teamwork under normal
conditions and the factors and challenges that affect it. The second part of the theoretical
part deals with the challenges and differences created by the digital environment in the
teaming process compared to normal times. One method was used for data acquisition. The
thematic interviews were used to find out the opinions of the client's employees about
teleworking, other team members, the team-building process and supervisor work. Thematic
interviews also sought to find out how professional competence can be developed and how
previously learned can be applied in a digital environment. Based on these, development
proposals were created for the client company’s teamwork process in the digital
environment. Development proposals can be divided into three themes: teleworking, the
teamwork process, and supervisor work. With the help of development proposals, the client is
able to support the teaming process of employees and with its help the mental and social
well-being. Further research could examine the client's long-term practices and their impact

on the work community.

Keywords: Teamwork, teleworking, digital environment
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1 Johdanto

Vuosi 2020 on ollut merkittavaa aikaa yrityksille. Suurin osa yrityksista ympari maailman
joutui yllattaen siirtymaan etatyoskentelyyn maailmalaajuisen COVid-19 pandemian takia.
Moni suomalainenkin yritys oli juuri palkannut uusia tyontekijoita, kun yllattaen kaikki
muuttui. Mina itsekin aloitin uuden tyon keskella pandemiaa, mika sai minut kiinnostumaan
aiheesta, virtuaalinen ryhmaytyminen ja sen mukanaan tuomat uudet tilanteet ja tekijat.
Kukaan ei ollut osannut valmistautua ja varautua ennen kokemattoman laajaan epidemiaan,
sen tuomiin yhtakkisiin muutoksiin tai pystynyt valmistautumaan yllattavaan ja suureen
muutokseen yhtakkia, ja siihen, etta henkilosto tekeekin toita etana pitkiakin aikoja.
Yritysten taytyi jatkaa liiketoimintaansa samalla sopeutuen muutokseen ja koittaa saada
henkilosto sopeutumaan epidemian tuomiin uusiin tilanteisiin tyossaan ja valttaa suuret
henkiset vahingot henkilostossa. Uskon kuitenkin, etta tama ei ole vain valiaikainen tila, vaan
tulevaisuudessa pysyva muutos tyoskentelytavoissa, etatyo lisaantyy ja yritykset myos
mahdollistavat sen tyontekijoilleen aiempaa enemman. Yrityksen tulisi pitaisi kuitenkin
pystya pitamaan yhteishenki korkealla ja onnistua tuomaan tyontekijat tiiviiksi ryhmaksi myos
etana tyoskennellessa, jolloin he voivat luottaa ryhman tukeen, tuntea kuuluvansa johonkin

ryhmaan samanlailla kuin lahityossa tyoskennellessa.
1.1 Tyon tausta ja aiheen valinta

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa, toimeksiantaja yrityksen ryhmaytymisprosessia
digitaalisessa ymparistossa niin, etta se tukee tyontekijoiden tyohyvinvointia ja ryhmahenkea.
Teemahaastattelujen pohjalta luodaan kehitysideoita yritykselle ryhmaytymisprosessiin
virtuaaliaikoina. Maailman digitalisoituminen on luonut yrityksille uuden haasteen, kun
tyoskentely tapahtuu huomattavasti aiempaa enemman virtuaalisesti. Muuttuvan
maailmantilanteen vuoksi yritykset joutuvat muuttamaan akillisesti toimintatapojaan
tyoskentelyn suhteen. Tilanne on vaikuttanut erityisesti ihmisten valisiin suhteisiin ryhman
sisalla ja ryhmaytymiseen. Miten yritykset pystyvat luomaan uusille tyontekijoilleen
mahdollisuuden paasta samanlailla osaksi ryhmaa kuin aiemmin lahityossa, kun tutustuminen
tapahtui kasvokkain. Pelkka aanen kuuleminen ja muutama sahkopostiviesti ei luo ihmisten

valille luottamusta ja mahdollista ryhmaytymista.
1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoitteet

Rajasin opinnaytetyon koskemaan tutkimuksen tavoitetta, mika on kuvata ja vertailla
tiimiytymisprosessia normaaleissa olosuhteissa seka digitaalisessa ymparistossa. Kuviossa 1
havainnollistetaan opinnaytetyon tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. Opinnaytetyon

tutkimusongelma on; Miten yritys voi kehittaa tiimiytymista virtuaaliaikoina? Opinnaytetyon



tutkimuskysymykset ovat: Mita eroa kasvokkain ja virtuaalisesti tapahtuvalla tiimiytymisella
on? Miten uudet tyontekijat ovat paasseet mukaan tiimiin? Miten vanhat tyontekijat ovat
ottaneet uudet tyontekijat vastaan? Minkalainen on esimiehen vastuu tiimiytymisessa?
Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa nykyisia toimintatapoja ja kehittaa jo kaytossa
olevia yrityksen tiimiytysmisprosessin vaihtoehtoja virtuaalisesti tutkimuskirjallisuuden ja

teemahaastatteluiden avulla.

Miten yritys voi
kehittaa tiimiytymista
virtuaaliaikoina?

Mitd eroa kasvokkain . _M!Ilamen on
ja digitaalisessa l}'/llten'y.'udet esmlgher? vastuu Miten vanhat
ymparistoss t}l?ntekljat ovat dlgltaa.llsessa tyontekijat ovat
T padsseet mukaan ympaéristéssa ottaneet uudet
e 2 o tiimiin? tapahtuvassa tyontekijat vastaan?
tiimiytymisessa?

Kuvio 1 : Opinnaytetyon tutkimuskysymykset

1.3  Toimeksiantaja yritys

Toimeksiantaja yritys on suomalainen vakuutuspalvelualan yhtio, jonka juuret ulottuvat 1700-
ja 1800-luvuille. Toimeksiantaja on asiakkaiden omistama yhtioryhma, joka palvelee henkilo-,
maatila-, yrittaja-, yritys- kuin yhteisoasiakkaitakin. Ryhman tuotteiden ja palveluiden
joukossa on vahinko-, henki- ja elakevakuuttamisen lisaksi sijoittamisen ja saastamisen
palveluita. Yrityksen vertailukelpoinen liiketulos oli 273,1 miljoonaa euroa vuonna 2019 ja
henkilostomaara on noin 3 400. Yritys mainitsee tarkeimmiksi arvoikseen hyvantahtoisuuden,
intohimon seka rohkeuden. Normaalioloissa toimeksiantaja yrityksessa perehdytys tapahtuu
ennalta suunnitellun tarkan perehdytyssuunnitelman mukaisesti. Perehdytyssuunnitelma
tehdaan jokaiselle uudelle tyontekijalle, sisaisesti siirtyvalle tyontekijalle seka pitkalta
vapaalta palaavalle tyontekijalle. Yrityksessa lahiesimies on vastuussa perehdyttamisesta,
jonka toteuttaa tiimin oma kouluttaja. Myos lahitiimilla seka muulla tyoyhteisolla on

merkittava rooli onnistuneessa perehdytyksessa. Lisaksi perehdytettavan tueksi nimetaan



perehdyttamiskummi, joka on uuden tyontekijan tukena uuden tyon alkuvaiheessa ja auttaa

uutta tyontekijaa tyotehtaviin liittyvissa asioissa.

Ryhmaytymiseen normaalioloissa kuuluu tyopaikkaan ja kollegoihin tutustuminen
ensimmaisina paivina, seka esittaytyminen tiimipalaverissa. Tiimipalaverissa kaydaan myos
kollegoiden esittelykierros lapi, jolloin jokainen voi kertoa mita omaan tyonkuvaan kuuluu,

jolloin uusi tyontekija paasee heti tapaamaan kaikki kollegansa.

2 Tiimi

Tiimi maaritetaan kahden tai useamman hengen ryhmaksi, jonka jasenet ovat keskinaisessa
vuorovaikutuksessa toteuttaakseen yhteiset tavoitteet. Tiimin jasenilla on taitoja joilla he
taydentavat toisiaan ja ovat sitoutuneet yhteisen tehtavan suorittamiseen. Tiimilaiset ovat
vastuussa suorituksestaan ja voivat vaikuttaa paatoksentekoon. Vuorovaikutus tiimissa on
avointa ja se tarjoaa yhteisen jatkuvan oppimisen ja mahdollistaa uuden kokeilemisen.
Jokaiselle jasenelle on maaratty erityiset tehtavat hoidettavakseen ja jasenyys on ajallisesti
rajoitettu. (Ruohotie & Honka 1999).

Kehittyakseen yhtenaiseksi tiimiksi, ryhman taytyy saada riittavasti yhteisia kokemuksia.
Tahan tarvitaan aikaa, koulutusta, seka ohjausta. Tiimin tulee maarittaa selkeat normit ja
tavoitteet, asettaa jasenille vastuut, seka panostaa tiimin sisaisiin ihmissuhteisiin.
Tyoyhteison toimivuus pohjautuu toimivien tiimien verkostoon. (Isoherranen; Rekola &
Nurminen 2008).

Tiimi ei ole pitkaaikainen, ellei heilla ole mitaan yhteista, minka takia tiimilla olisi tulisi olla
selkea tavoite, jonka eteen jokainen haluaa tehda toita. Tunne tiimiin kuulumisesta ja
hyvaksytyksi tulemisesta on jokaiselle jasenelle tarkeaa. Isommassa ryhmassa yksilo voi
helposti tuntea olevansa yksinainen ja taman takia ryhman sisalla tapahtuu jakautumista ja

pienempien ryhmien muodostumista. (Bjorsne, Grahm & Rostvall 1981, 11-14.)

Ryhma on psykologinen kasite ja se muodostuu ihmisista, jotka ovat keskinaisessa
vuorovaikutuksessa ja ovat psykologisesti tietoisia toisistaan ja tuntevat kuuluvansa ryhmaan.
Psykologisen ryhman tarkeat ominaisuudet viittaavat ryhman jasenten valiseen keskinaiseen
vuorovaikutukseen. Vuorovaikutus voi olla videopuheluita, keskustelua kasvokkain tai muiden
valineiden kuten viestipalveluiden kayttoon perustuvaan kanssakaymiseen. Tarkeinta on, etta
ryhman jasenten valilla on kaynnissa merkityksellinen vuorovaikutus, jonka ei valttamatta
tarvitse olla aina sanallista. Jokaisen ryhman jasen myos on tietoinen muista ryhmaan
kuuluvista jasenista ja siita, kuinka monta heita on. Lisaksi jokaisen ryhman jasenen tulee

tietaa kuuluvansa juuri tahan ryhmaan. (Pennington 2005, 8)



2.1 Tiimiytymisprosessi

Tiimin aloittaessa toimintaansa tai muodostuessa uudestaan, kaynnistyy tiimin
tiimiytymisprosessi ja tassa tapauksessa tarvitaan tiimiytymista. Tiimiyttaminen tarkoittaa
prosessia, jossa tarkeinta on tiimin jasenten keskinainen, luottamus, vuorovaikutus,
tunteminen ja viihtyminen. Tiimiytyminen alkaa siita, kun tiimin jasenet oppivat tuntemaan
toisensa mahdollisimman hyvin. Toisten nimien tunteminen ei kuitenkaan riita;
tiimiytymisprosessi vie aikaa ja tahtaa luottamuksellisen ilmapiirin ja todellisen

yhteistoiminnan aikaansaamiseen. (Ryhmaytymisopas, 2020)

Tiimiytymisprosessi on valmis vasta, kun tiimin jasenet oppivat tuntemaan toisiaan ja tiimin
yhteisista saanngista on sovittu. Prosessi vie usein aikaa, ja tavoitteena on tiimin jasenten
valinen keskinainen luottamus seka tuloksia tuottava yhteistoiminta. Hyvan ilmapiirin tiimissa
jasenet tuntevat olonsa turvalliseksi ja henkilot kokevat, etta saavat olla oma itsensa. Hyvin
tiimiytynyt ryhma tyontekijoita on toimiva, ja yhteiset tavoitteet ovat todennakoisemmin

saavutettavissa. (Ryhmaytymisopas, 2020)

Turvallisuus on tiimin peruselementti, sen muotoutuessa tiiviiksi ryhmaksi. Turvallisuuden
tunne syntyy ryhman sisaisesta hyvaksynnasta, luottamuksesta, sitoutumisesta ryhmaan seka
jasenten valisesta avoimuudesta. Turvallinen ryhma tarkoittaa, etta ryhman sisalla on
mahdollisimman vahan tekijoita, jotka aiheuttavat pelkoa, arvottomuuden tunnetta tai
hapeaa. Turvallisessa ryhmassa jokainen uskaltaa olla oma itsensa. Kun ryhmalaiset tuntevat
paremmin toisensa ja jasenet tuntevat olonsa turvalliseksi, on hyva aloittaa ryhmatunteen
seka yhteisen me-hengen vahvistaminen. Erilaisia valmiiksi suunniteltuja
perehdytyssuunnitelmia, joiden ansiosta ryhman sisainen turvallisuus kasvaa, kutsutaan
ryhmayttamiseksi. Ryhmayttaminen lahtee usein esimiehesta, jolta vaaditaan taitoa arvioida

ryhmalle sopivaa ryhmaytymismallia. (Aalto 2000.)

Yksilot liittavat asioihin tiettyja merkityksia aiemman kokemuspohjansa perusteella.
Vuorovaikutuksessa ryhman jasenten merkitykset voivat lahentya ja muodostua ryhmalle
yhteisiksi normeiksi, kun ryhma alkaa kertoa omia "sisapiirivitseja”, joiden merkitys on
ryhmalle yhteinen, mutta ryhman ulkopuolella niita ei valttamatta ymmarreta. Ryhma voi
keskustelussaan viitata johonkin hetkeen ryhman yhteisessa historiassa, kuten yhdessa
koettuihin vastoinkaymisiin. Talloin ryhmaan syntyy yhteisia toimintamalleja ja ryhman
koheesio kasvaa. Ryhman kulttuuri tarkoittaa ryhmalle yhteisia arvoja, asenteita,
toimintatapoja ja normeja. (Harviainen, L, Marila, E, Mikkola, L., Porhola, M., Valkonen, T.
Valo,M. & Ylinen, A. 2002.)
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2.2  Ryhmasosialisaation malli

Sosiaalipsykologit ovat esitelleet mallin, jossa ryhma kay lapi viisi eri kehitysvaihetta. Osa
ryhmista kay lapi kaikki viisi vaihetta, kun taas joissakin ryhmissa ei edistyta tiettya vaihetta
pitemmalle tai palataan takaisin kertaamaan jo kertaalleen ohitettu vaihe. (Pennington 2005,
75.)

Ryhmasosialisaation mallin ovat esittaneet Moreland ja Levine (1984; 1989). Morelandin ja
Levinen kehittaman mallin mukaan, ryhmaan saapuneen uuden tyontekijan alkuvaiheessa han
analysoi liittymistaan oman arvon kannalta ja paattaa, miten vahvasti han sitoutuu ryhmaan,
sen tavoitteisiin ja kay lapi roolin muutoksen juuri aloittaneesta tyontekijasta ryhman
hyvaksymaksi ja vakituiseksi jaseneksi. Morelandin ja Levinen (1985; 1989) mukaan
ryhmasosialisaatioon kuuluu viisi vaihetta, jotka havainnollistavat uuden tyontekijan ja

kokeneiden ryhman jasenten valista yhtenaista kehitysprosessia. (Pennington 2005, 75.)

Sosiaalistaminen:

o Uudelleen .
Uusi tulokas vilkretizeE sosiaalistaminen: LBt
Tutkiskelu: perehdytfetaan N.euvottellf s v e "Seka ryhn]ae?n )
L ryhman roolimuutoksista s jadneet, ettd sieltd
Uusien jasenten . L . syrjdytyy ryhmdssd, -
o toimintatapoihin ja voi olla tarpeen P lahtenyt
rekrytoiminen L hanet tulee saada .
tavoitteisiin. | uuden jdsenen lihestyntymazn tai muistelevat
Vanhojen jasenten sopeutumiseksi. ynty yhteista aikaa.

ldhtemaan.

pitaa sopeutua.

Kuvio 2 : Viisivaiheinen ryhmasosialisaation malli, joka tapahtuu uuden jasenen liittyessa
ryhmaan. (Moreland&Levine 1984; Pennington 2005, 75)

Tutkiskeluvaiheessa ryhma voi jarjestaa virallisia valintaprosesseja uuden jasenen
loytamiseksi tai organisaation johto on mahdollisesti jo nimennyt ryhmaan tulevan uuden
jasenen. Kummassakin tapauksessa tulokas astuu ryhmaan uutena jasenena. (Pennington
2005, 75.)
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Sosialisaatio viittaa vaiheeseen, jonka aikana ryhma tuo vasta-alkajalle esille ryhman
toiminnan tavoitteet, saannot ja normit. Samalla olemassa oleva ryhma joutuu sopeutumaan
vasta-alkajaan ja voi tassa tilanteessa joutua myontymaan kompromisseihin jo opituissa
toimintatavoissaan. Jos ryhmaan on yhta aikaa tulossa useampi uusi jasen, ryhma voi joutua
mukautumaan liian pitkalle. Tama voi vieda ryhman takaisin kuohuntavaiheeseen.
(Pennington 2005, 75.)

Yllapitovaiheessa joudutaan pohtimaan yksiloiden rooleja ja usein myos vaihtamaan niita
uuden jasenen tultua mukaan. Tahan voidaan joutua, koska tulokkaalla saattaa olla enemman
kokemusta tai taitoa kuin ryhmassa on tahan saakka ollut, jolloin muiden jasenten roolit
muuttuvat. (Pennington 2005, 75.)

Neljas vaihe on uudelleensosialisaatio, joka saattaa seurata, mikali ryhma ei ole onnistunut
jakamaan uudelleen rooleja ja muuttamaan niita riittavasti sovittaakseen tulokkaan ryhmaan,
Jos naita seikkoja ei pystyta ratkaisemaan, tulokas voi syrjaytya ryhmasta. Jos syrjaytyvaa
jasenta ei saada sosiaalistettua uudelleen, voi vastatullut lahtea ryhmasta.
Uudelleensosialisaatio voi toteutua myos aikaisemman jasenen lahtiessa ryhmasta ja uuden

tulokkaan ottaessa hanen paikkansa. (Pennington 2005, 75.)

Viimeinen vaihe on muistelu, jossa jaljelle jaaneet ryhman jasenet ja ryhmasta lahtenyt
muistelevat ja pohdiskelevat yhteista aikaa ja kokemuksiaan ryhmassa. Muistot voivat olla
hyvia ja huonoja; kummassakin tapauksessa yksilot pyrkivat myos oppimaan kokemuksistaan.
(Pennington 2005, 75.)

2.3 Tiimin kehityskulku

Psykologi Bruce Tuckmanin (1965) kehittama ja hanen nimeaan kantava ryhmadynamiikan
etenemismalli kay lapi myos viisi vaihetta. Muodostuminen on ryhman kehityksen alkuvaihe,
jossa ryhman jasenet tutustuvat ja pyrkivat tuomaan esille yhteistyokykyaan muiden kanssa.
Kaikki tekevat parhaansa kuuluakseen ryhmaan ja ryhman jasenten erilaisuutta siedetaan
helpommin. Uuden tyontekijan kohdalla kyseessa on useimmiten koeajan sisalla tapahtuva
mukautuminen tyoyhteison kulttuuriin ja toimintatapoihin. Muodostumisvaiheessa esiin
nousee kaksi tarkeaa seikkaa, rakenteen luominen ja perussaantojen laatiminen, seka ryhman
suuntaaminen sille asetettuun tehtavaan ja tavoitteista sopiminen. Nama vaiheet ovat hyvin
riippuvaisia johtajasta. Uusi tyontekija jarruttelee omien mielipiteiden ja ideoiden maaraa ja
laatua. Jasenten erilaisuus on toimintaa rajoittava tekija, vaikka sosiaaliset normit estavat

suorat ja selkeat yhteentormaykset. (Pennington 2005, 72-74.)
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Ryhman muodostamisen toisessa vaiheessa, eli kuohuntavaiheessa syntyy usein ristiriitoja,
jotka aiheuttavat yksiloiden erilaisten pyrkimysten ja ryhman tavoitteiden sovittelemista
yhteen. Asioiden syihin pyritaan kaymaan kiinni, vaikka se tarkoittaisikin yhteentormaysta
muiden jasenten kanssa. Kuohuntavaihe voi olla esimiehelle haastavin, ja vaatii seka selvia,
etta johdonmukaisia toimenpiteita tilanteen rauhoittamiseksi. Vaiheen aikana hakeudutaan
samanmielisten ryhmanjasenten pariin ja saadaan nain tukea omille ajatuksille ja
tuntemuksille. Tama voi johtaa pienempien alaryhmien muodostumiseen ja naiden alaryhmien
kesken ristiriitoihin. Erilaisuus nahdaan uhkana ja alaryhmien valisissa suhteissa vaikuttavat
luulot, epaluulot, epailykset ja uskomukset enemman kuin tieto. Ryhman jasenten, erityisesti
johtajan, tulee hallita ja ratkaista ristiriidat ja sopia, kuinka ryhma tehokkaasti organisoidaan
sille annetun tehtavan suorittamiseen. Ryhmat, jotka eivat onnistu tassa saattavat tassa
vaiheessa hajaantua tai muuttua kyvyttomiksi suorittamaan tehtavaansa. (Pennington 2005,
72-74.)

Ryhman jasenet tottuvat toisiinsa ja alkavat luottaa seka toisiinsa etta yhteiseen
tavoitteeseen. Ryhman tehokkuus tehtavan suhteen nousee selvasti, tata kutsutaan normeista
sopimisen vaiheeksi. Toimintatavat vakiintuvat ja toiminta yhtenaistyy. Ryhman jasenet ovat
tyytyvaisia ryhmaansa, hyvaksyvat ryhman saannot ja ovat niista yksimielisia. Jasenten
valinen erilaisuus ymmarretaan ja hyvaksytaan osana toimivaa yhteisoa. (Pennington 2005,
72-74.)

Muodostuminen ‘ Kuohunta Vakiintuminen Suoritus ‘ Hajoaminen

Kuvio 3 : Ryhman kehityksen viisi vaihetta. (Tuckman 1965; Pennington 2005, 74.)
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Ryhman jasenet toimivat yhteisona, yhteisen tavoitteen eteen, kyseessa on suoritusvaihe.
Ryhma uppoutuu tehtavaansa ja kasittelee aiemmin sovittuja prioriteetteja jarjestyksessa.
Hyvin johdetut ja selvasti tehtavan suorittamisistavasta sopineet ryhmat ovat tassa vaiheessa
ohittaneet kuohunnan- ja normeista sopimisen vaiheet. Ryhman jasenten valinen
keskinaisriippuvuus on tassa vaiheessa tarkeinta, silla se takaa yhteistyon ja sitoutumisen.
Ryhmasta tulee tassa vaiheessa toimiva, tehokas ja enemman kuin vain osiensa summa.
Parhaimmillaan ryhman jasenet taydentavat ja tukevat toisiaan itsenaisesti. (Pennington
2005, 72-74.)

Tuckmanin listalla on viela viides vaihe, eli ryhman hajoaminen, joka johtaa jasenten osalta
eraanlaiseen henkiseen surutyohon. Paatosvaihe on edessa, mikali yksi tai useampi jasen on
lahtenyt ryhmasta eika tehtavan suorittamista heidan osaltaan enaa voi jatkaa. Hyvin toimiva
ryhma lakkaa olemasta ja jasenet joutuvat etsimaan uudet ryhmat, joiden kanssa kaydaan

samat vaiheet uudestaan. (Pennington 2005, 72-74.)

2.4  Hyva tiimi

Ryhman jasenet ovat yrityksen voimavara, mika voi tehda siita kannattavamman kilpailijoihin
verrattuna. Kilpailevilla yrityksilla voi olla yhta paljon varallisuutta, kaytossa samat
teknologiset mahdollisuudet ja aivan yhta hyvia ideoita ja tuotantoprosesseja, mutta juuri ne
ryhman jasenet, jotka tekevat asioita, on se mika on korvaamatonta. Menestyva tuotekehitys
on yhteispelia. Hyva tiimi on voittamisen perusedellytys. Hyva tiimi koostuu kuudesta
paakohdasta: johtajuus, tietoisuus, tiimihenki, kestavyys, auttaminen ja jatkuvasti loistavat
tulokset. Johtajuus ei tarkoita usein pelkastaan tiimin tai tyon johtamista, vaan myos ryhman
jasenten kykya johtaa itseaan ja toisiaan. Oma ajanhallinta, vastuun ottaminen ja
kantaminen, itsenainen tyoskentely ja yhteisten tavoitteiden ymmarrys kuuluvat tahan osa-

alueeseen. (Kiiskinen,2018.)

Tietoisuus ryhmasta sisaltaa sen, miten hyvin ryhma on tietoinen ja halukas oppimaan
asiakkaan tarpeita ja ongelmia, omasta tyoyhteisostaan ja myos vaadittavista teknologioista
ja tyotavoista. Ja ehka myos tulevaisuuden tyon suuntauksista ja niihin liittyvista
muutoksista. Tiimihenki rakentuu toisten tyontekijoiden kunnioittamisesta, selkeista
ryhmarooleista ja vastuista, luottamuksesta, seka hyvasta ja positiivisesta kommunikaatiosta.
(Kiiskinen, 2018.)

Kestavyys syntyy yksilon, tiimin taitojen ja tyokalujen ja prosessien jatkuvasta
kehittamisesta, yhteistyotaidoista ja metodeista, virheiden sallimisesta ja niista oppimisesta,
hukan minimoinnista ja riittavasta toimintaan valtuutuksesta. Jatkuvasti hyviin tuloksiin

paastaan, kun tiimin ja sen jasenten saavutuksia arvostetaan tiimissa ja sen ulkopuolella,
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ryhman isaiset erimielisyydet osataan ratkoa tehokkaasti ja tiimi nakee edessaan jatkuvasti
uusia tehtavien tuomia mahdollisuuksia. Hyvin toimivat tiimit pystyvat tukemaan koko

organisaatiota toimintansa kehittamisessa. (Kiiskinen, 2018.)

2.5 Johtajuus

Tyoryhman menestymiseen vaikuttaa ryhman yhtenaisyys ja miten hyvin tyoryhma on
ryhmaytynyt, silla kun ryhman jasenet kokevat saavansa paljon tukea muilta ryhmalaisilta, he
tavallisesti myos tyoskentelevat tehokkaammin. Esimiehella on myos tassa prosessissa suuri
vastuu, silla han pyrkii luomaan tyoryhman jasenten valille yhtenaisyytta ja luottamusta.
Taman lisaksi yhtenaisyydella on iso vaikutus myos tyontekijoiden henkiseen ja fyysiseen
hyvinvointiin, koska hyva ryhmahenki vahentaa tyon aiheuttamaa stressia, vahvistaa yksilon
kykya kasitella stressia ja se on henkista hyvinvointia lisaava voimavara. Tyoryhman
yhtenaisyyden ja luottamuksen parantamiseksi esimiehen tulisi osoittaa suhtautuvansa
kannustavasti ja avoimesti tunteiden esille tuomisessa. Esimiehilta odotetaan tuloksia
riippumatta ajasta ja siita etta, kiinnittavatko he huomiota tyontekijoiden tunteisiin vai
eivat. Tuotteliaimmat esimiehet tiedostavat myos, mita tyoryhmassa tapahtuu henkisella
tasolla. Jos esimies herattaa tyoryhmassa pelon, vaaranlaisen kilpailun tai kunnianhimon
tunteita, joko tarkoituksella tai tahattomasti, se voi mahdollisesti heikentaa ponnisteluja
yhteisen paamaaran saavuttamiseksi. Taman takia esimiehen tulisi ymmartaa, etta henkilot
eivat aina reagoi jarkevasti vaan reaktioihin vaikuttavat tiedostamattomat tunteet,
mahdolliset aiemmat kokemukset, ennakkoluulot, uskomukset ja persoonallisuus. (Tamminen
& Solin, 2014.)

Esimiehen tulee tunnistaa ja jarjestaa tyoryhman yhtenaisyytta edistavaa toimintaa. Tama
saattaa tarkoittaa epavirallisten osastojuhlien tai muun tyon ulkopuolisen tilaisuuden
jarjestamista, jolloin mahdollistettaisi tyontekijoita rohkeasti tutustumaan toisiinsa yhdessa,
tai tyoryhman saannollisia tapaamisia, joiden tarkoituksena on parantaa tiedon jakamista,
yhteishenkea ja yhdessa tekemista paamaaran tavoittamiseksi. Parantaakseen tyoryhman
yhteishenkea esimiehen pitaisi olla innostava, korostaa yhtenaisyyden tarkeytta
tyoyhteisossa, kehittaa selkeat normit toimintatapoihin, jakaa selkeasti tehtavat ja
vastuualueet, rohkaista ryhman jasenia viettamaan aikaa yhdessa mm. yhteiset lounas- ja
kahvitauot ja kehittymaan tyoryhmana ideointipalaverein, koulutuksin, seka palkita
tyoryhmaansa kannustein ja kiitoksin. Esimiehen vastuulla on myos kiinnittaa huomiota
ryhman kehitykseen ja vaikuttaa siihen, etta kehitysta tapahtuu kaikilla osa-alueilla. Taman
vuoksi arviointitaidot ja se, etta pystyy hoitamaan ristiriitatilanteita seka kehittamaan
tiiminsa tyoskentelya ovat olennaisia johtajuusominaisuuksia. Ulkopuolisenkin avun
kayttaminen voisi olla suotavaa, mikali ristiriita syntyy juuri ryhman jasenten ja esimiehen
valille. Esimiehella on oma tarkea roolinsa ryhman muotoutumisen kannalta. Han on ryhman

ohjaaja, jonka tehtavana on ryhman kehittymisen edistaminen ja tukeminen. Esimiehen on
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tarkeaa arvostaa tyontekijoita ja auttaa heita arvostamaan toisiaan. Tarkea osa esimiehen
tehtavaa on auttaa tyontekijoita ratkomaan keskinaisia erimielisyyksia luovasti ja
rakentavasti. Tyytyvaisyytta ja turvallisuutta ryhmassa rakennetaan seuraavin
perusperiaattein. Tarkoituksena on tutustua ryhman jaseniin paremmin niin, etta ryhman
jasen tuntee olonsa ryhmassa mukavaksi ja turvalliseksi. Yhtenaisen ryhman ja sujuvan
ryhmaytymisen yksi tarkeimmista tekijoista on hyva johtaminen. Tyohyvinvointia tuottava
johtaminen on seka asioiden etta ihmisten johtamista. Tarkoituksena on ohjata henkilosto
toimimaan haluttuun suuntaan. Johtamisessa yhdistyvat vastuu ihmisista ja arjen asioista.
(Tamminen & Solin, 2014.)

Asioiden johtaminen on organisaation toimintaprosessien hallintaa, suunnittelua,
organisointia, arviointia, kontrollointia seka niihin liittyvaa paatoksentekoa. Tyohyvinvointia
tuova asioiden johtaminen on systemaattista toimintaa, jossa tavoitteet ja jarjestelmat
tukevat toimintaa. Johtaminen perustuu organisaation missiolle, visiolle, arvoille ja
strategialle. Organisaation sovitut toimintamallit, suunnitelmat ja pelisaannot eivat muutu
henkiloiden vaihtuessa. Ihmisten johtamisen tavoitteena on saada tarvittavat asiat
tapahtumaan ja ihmiset toimimaan halutulla tavalla organisaation tavoitteen saavuttamiseksi.
Johtaminen on ennen kaikkea yhteistyossa toimimista. Tulokset saadaan aikaan ihmisten
avulla ja heidan kanssaan. Organisaatiotasolla sovitut yhtenaiset johtamiskaytannot luovat
oikeudenmukaista ja tasavertaista johtamista. Esimiestyo maaritetaan vastuiden, tehtavien ja
roolien kautta. Naiden selkea maarittaminen antaa tilaisuuden, seka asioiden etta ihmisten
johtamiseen. Esimiehen vastuulla on rakentaa tyonteon puitteet sellaisiksi, etta tyon
sujumisesta, onnistumisista ja kipukohdista keskustellaan tyopaikalla. Nain toimimalla esimies
varmistaa, etta alaiset vaikuttavat tyon ja tyoolojen kehittamiseen myos itse ja voivat hyvin.
Alaisten vastuuttaminen ja luottamus heidan kykyihinsa ideoida ja loytaa ratkaisut todettuihin

kipupisteisiin on hyvaa esimiestyota. (Tamminen & Solin, 2014.)

2.6 Tiimiytymisen haasteet

Tyoryhmat ovat tavallisesti selvilla siita, minkalainen tehtava ryhmalle on annettu,
virallisessa ryhmassa keskittyminen ihmissuhteisiin voi syrjayttaa tehtavan vaatimukset tai
toisaalta ryhma ei ole selvilla tehtavastaan tai olemassaolonsa tarkoituksesta. Vaikka nama
vaarat valtettaisiinkin, tyoryhmat joutuvat ratkomaan lukuisia kiistakysymyksia, joita on
koottu alla olevaan taulukkoon. Oikeastaan on yllattavaa, etta pienryhmat selviytyvat
tehtavistaan kunnialla, kun niiden on kohdattava ja kasiteltava nain monia vaikeita asioita.
Tyoryhmat joutuvat usein kohtaamaan erilaisia haasteita ryhmaytymisprosessin aikana. Kuvio
havainnollistaa, mita jokainen ryhma yleensa joutuu prosessin aikana kaymaan lapi. Vaikka

kuviossa esitetyt vaarat valtettaisiinkin, joutuvat ryhmat ratkomaan useita kysymyksia
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ryhman toimintatavoista ja on aina yllattavaa, jos tyoryhma selviytyy tehtavistaan

riitautumatta, silla niiden on kohdattava ja analysoitava nain monia vaikeita asioita.

(Pennington 2005, 10.)

Taulukko 1 : Jokaisen tiimin kohtaamia ongelmia ja kysymyksia. (Cohen 1995; Pennington

2005, 11.)

Ongelma:

Vastattava kysymys:

Ilmapiiri ja ihmissuhteet

Kuinka ystavyys- tai tehtavapainotteisia

suhteet voivat olla?

Jasenten osallistuminen

Taytyyko jokaisen tiimin jasenen osallistua
yhta paljon tyotehtaviin vai joidenkin

enemman kuin muiden?

Tavoitteiden ymmartaminen ja

hyvaksyminen

Tuleeko jokaisen henkilon sitoutua tiimin

yhteisiin tavoitteisiin?

Tiedon jakaminen ja vastaanottaminen

Kuinka informaatiota tulisi jakaa ja pitaako

kaikkien tyontekijoiden tietaa kaikesta?

Erimielisyydet ja konfliktit

Kuinka konfliktit ja erimielisyydet pitaisi
kasitella ja pitaako kaikki konfliktit

ratkaista?

Paatoksenteko

Kuinka paatokset tulisi tehda - onko
ratkaisevaa yksimielisyys, enemmiston vai

johtajan kanta?

Suorituksen arviointi

Kuinka tiimin ja jasenten arviointi pitaisi
suorittaa? Tulisiko vastuun olla johtajalla vai

kaikilla yhdessa?

Tunteiden ilmaiseminen

Pitaisiko jasenten voida ilmaista tunteitaan

avoimesti ja suoraan?

Tyonjako

Kuinka tiimin tehtavat jaetaan jasenille?
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Johtajuus Kuinka johtajan pitaisi toimia ja mita

johtajan tehtaviin kuuluu?

Ryhman toimintaan ja jasenten valiseen kayttaytymiseen vaikuttavat monet osatekijat.
Naiden tekijoiden vaikutuksesta ryhma kehittyy ryhmaytymisprosessin vaiheesta toiseen.
Ryhman jasenten henkinen kypsyys vaikuttaa siihen kuinka tuottelias ryhma on, jos ryhman
jasenet ovat epakypsia, he mahdollisesti kilpailevat ryhman sisaisista rooleista ja ovat jopa
kateellisia toisilleen. Kypsien jasentenkin kesken syntyy usein konflikteja, mutta normaalisti
ne koskevat ryhman tavoitteita. Ryhman sisaisten ongelmien ratkaiseminen vaikuttaa ryhman
kehitykseen ja kuinka tuottava ryhmasta voi tulla. Ryhman kiinteyteen vaikuttavia tekijoita
ovat ryhman tarjoama sosiaalinen tyydytys, ryhman koko, tyoymparisto, status, tavoitteiden
yhtenevaisyys ja menestys. Naiden osatekijoiden summa on se, mika maarittaa kuinka kiintea
ryhma voi parhaimmillaan olla. Myos se kuinka samanlaisia ryhman jasenet ovat henkisella
tasolla vaikuttaa ryhman kiinteyteen. Samoista mielenkiinnonkohteista koostuvien henkiloiden
ryhman on helpompi samaistua toisiinsa. Mita riippuvaisempia toisistaan tyontekijat ovat, sita
kiinteampi ryhmasta voi tulla. Ryhman kiinteys vaikuttaa siihen kuinka tuottava ryhmasta
tulee, hyvin johdettu ja kiintea ryhma on usein tehokas, mutta jos sita ei johdeta oikein
metodein ryhma saattaa tuottaa huonoa tulosta. (Juuti, 1992, 110-112, 114, 133)

Aasiassa yritykset arvioivat tyoryhmia eri tavalla kuin lansimaissa organisaatioissa on totuttu.
Rooleihin, toimintoihin ja ryhman rakenteeseen keskittyminen sijasta aasialaiset analysoivat
ryhmaprosessien kiinteytta, yksimielisyytta ja henkea (Pascale & Athos 1982). Erityisen
tarkeaa aasialaisessa tyoyhteisossa on, etta kaikki tyoryhman jasenet hyvaksyvat johtajan.
Vaikka ryhman tehtava onkin ensiarvoinen, johtaja seuraa huolellisesti koko ryhman
hyvinvoinnin ja yksiloiden hyvien suhteiden sailymista. Lansimaisissa tyoryhmissa tavoitteiden
saavuttaminen ja tehtavista suoriutuminen ohittaa kaikki muut nakokohdat. Aasiassa
ymmarretaan selvasti, etta ryhman tehtavissa ja tavoitteissa menestymisen edellytyksena
ovat toimivat ihmissuhteet.Pienemmissa 8-12 hengen ryhmissa on varmempaa, etta kaikki
jasenet pystyvat luomaan suhteet muihin, keskustelemaan keskenaan ja havaitsemaan, mita

ihmissuhteissa tapahtuu. (Pennington 2005, 12.)

3 Virtuaalitiimiytyminen

Ryhma on joukko ihmisia, jotka tyoskentelevat yhdessa saavuttaakseen yhteisen ennalta
heille maaritellyn tavoitteen. Perinteiset ryhmat, jotka tunnetaan myos nimella tavanomaiset

tai yhdessa sijoittuneet ryhmat, koostuvat fyysisessa kanssakaymisessa tyoskentelevista
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henkiloista, kun taas virtuaaliryhmat viittaavat ryhmaan yksiloita, jotka ovat toisistaan
fyysisesti etaalla, mutta heita yhdistaa yhteinen tavoite. Virtuaalitiimit koostuvat yleensa
tyontekijoista, jotka ovat maantieteellisesti erossa toisistaan. Virtuaaliryhman jasenten
valista vuorovaikutusta valittavat tieto- ja viestintatekniikan tyokalut. Vaikka seka perinteiset
etta virtuaaliset ryhmat kayvat lapi Bruce Tuckmanin (1965) tiimikehitysmallin viisi vaihetta,
virtuaalitiimien jasenten kokema dynamiikka on monimutkaisempi. Tama johtuu suurelta osin
siita, etta virtuaalitiimin jasenet luottavat yksinomaan sahkoiseen viestintaan ja
yhteistyotekniikkaan vuorovaikutuksensa helpottamiseksi. Virtuaalitiimille perinteisen ryhman
kohtaamat haasteet kasvavat monin tavoin. Suurimmat erot perinteisten ja virtuaalisten
ryhmien valilla koostuvat, kun perinteisten ryhmien tapauksessa jasenet valitaan suurelta osin
heidan tyotaitojensa perusteella. Virtuaalisessa tiimiymparistossa korostuu
vuorovaikutustaidot, jotka ei ole helppoja kaikille. Kasvotusten tapahtuvan vuorovaikutuksen
ja sosiaalisen keskittymisen puute virtuaalisessa ymparistossa saattaa johtaa eristaytymiseen
ja yksinaisyyteen. Se edellyttaa epaselvyyden hallintaa, ennakoivaa verkostoitumista,
poikkeuksellista ajanhallintaa, kykya oppia uusia tekniikoita ja kykya tehda yhteistyota yli
toiminnallisten ja kulttuuristen rajojen. Joten virtuaalisen tiimin jasenen valinnassa on
tarpeen tutkia naita ydinosaamisia toiminnallisten perustaitojen lisaksi. Tiimiytyminen on
prosessi, joka tapahtuu vuorovaikutuksen avulla. Ilman vuorovaikutusta ei voi olla ryhmaa.
Vuorovaikutus kaynnistaa ryhman toiminnan ja yllapitaa sita. Virtuaalisessa tiimissa esimiehet
eivat voi fyysisesti hallita paivittaisia aktiviteetteja ja seurata jokaisen ryhman jasenen
toimintaa, joten heidan on ohjeistettava tyontekijoita enemman kuin perinteisissa tiimeissa.
Aiemmin opittu komento- ja ohjaustyyli on muuttumassa nykypaivan demokraattisempaan ja

valmentavampaan tyyliin. (Management Study Guide, 2020.)

Kun perinteiset tiimin jasenet tapaavat tyopaikalla paivittain, heilla on taipumus kehittaa
laheisia sosiaalisia suhteita toisiinsa. He kohtaavat toisensa, kun he ovat vuorovaikutuksessa
kasvotusten. Virtuaalitiimissa vuorovaikutukset ovat yleensa enemman tehtavakeskeisia.
Lisaksi sanallisten vihjeiden ja eleiden puuttuminen virtuaalisessa ymparistossa ei mahdollista
henkilokohtaista kosketusta viestinnassa, mika rakentaisi luottamusta ryhman jasenten
valille. Pienemmat vaarinkasitykset tai puutteet viestinnassa johtavat helpommin
konflikteihin, mika vaikuttaa kielteisesti tiimin tehokkuuteen. Virtuaalitiimeilla on myos
vaikeuksia rakentaa jasentensa valista yhteenkuuluvuutta ja sitoutumista. Ottaen huomioon
virtuaaliryhmien asettamat haasteet on tarpeen kiinnittaa erityista huomiota viestinta-,
yhteistyo- ja kulttuurikysymyksiin. Organisaatioiden tulisi noudattaa erillista johtamistapaa,
joka keskittyy luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden rakentamiseen virtuaalisen tiimin jasenten
keskuudessa mahdollistaen tiimin ryhmaytymisen virtuaalisesti. (Management Study Guide,
2020.)

Mahdollisesti pitkaan yhtajaksoisesti virtuaalisesti tyoskenteleva tyontekija kokee

suurimmaksi haasteeksi sosiaalinen tyohyvinvointi, mika on yhteydessa myos tiimiytymiseen.
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Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu sosiaalinen kanssakaynti tyoyhteisossa, eli tyopaikalla on
mahdollisuus keskustella tyontekijoiden kesken vapaasti tyOasioista ja tyOotovereilta on
mahdollisuus pyytaa helposti apua ja kommunikointi on helppoa. Mikali tyoaikataulut on
erittain kiireellisia saattaa sosiaalinen kanssakayminen jaada tyoyhteisossa sisalla vahaiseksi.
Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyy myos tyokavereiden tutustuminen ihmisena ja oppiminen
hanen vapaa-ajan mielenkiinnonkohteistaan. Tyotoverin harrastuksiin ja perheeseen
tutustuminen mahdollistaa osaltaan ryhmaan kuulumisen tunnetta. Mikali tyokaverin tuntee
henkilokohtaisella tasolla, on hanta myos helpompi lahestya tarpeen tullessa tyoasioihin
liittyen. Yhdessa vietetyt kahvi- ja lounashetket seka kohtaamiset tyopisteen aarella tai
kaytavalla luovat oivia tilaisuuksia vaihtaa paivan kuulumiset seka tutustua toisiin
tyokavereihin henkilokohtaisemmin. Sosiaaliset kohtaamistilanteet rakentavat positiivista

tyoilmapiiria tyoyhteison jasenien valille. (Virolainen, 2012.)

yhteydenpito muihin ihmisiin vahenee. Noin 25% tutkimuksessa mukana olleista insinooreista
keskusteli keskenaan jostakin teknisesta asiasta vahintaan kerran viikossa. Mikali
tyohuoneiden etaisyys oli vahintaan kymmenen metria, vaheni keskenaan kommunikoivien
insinoorien maara kymmeneen prosenttiin. Vuorovaikutuksen maara vahenee selkeasti
yksiloiden tyopisteiden etaisyyden kasvaessa yli 15 metrin mittaiseksi. Lyhyt fyysinen etaisyys
mahdollistaa spontaanin vuorovaikutuksen huomattavasti paremmin kuin suuri etaisyys.
Etaisyyden kasvaessa yli 30 metriseksi ei etaisyyden kasvulla havaittu enaa olevan vaikutusta
keskimaaraiseen kommunikointiin. Kollegoiden valinen keskinainen kommunikointi oli lahes
yhta harvinaista riippumatta siita, sijaitsiko kollega ison toimistorakennuksen toisessa paassa
tai toisessa kaupungissa. Tutkimusta vertaillessa voi vain miettia, miten sosiaaliseen
hyvinvointiin vaikuttaa kuukausia jatkuva yhta jaksoinen etatyoskentely sinun ollessasi uusi

tyontekija. (Virolainen, 2012.)

4 Tutkimuksen menetelmat ja suorittaminen

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen tutkimus. Laadullinen eli
kvalitatiivinen tutkimus on menetelma, jota kaytetaan ihmistieteissa. Laadullinen tutkimus
mahdollistaa maarallista tutkimusta paremmin ymmartamaan tutkittavaa ilmiota. Talla
tarkoitetaan ilmion merkityksen tai tarkoituksen selvittamista seka kokonaisvaltaisen ja
syvemman kasityksen tutkittavasta aiheesta. Tutkimus suoritetaan teemaahaastatteluina,
jotka ovat avoimia haastatteluja, jossa edetaan ennakkoon valittujen keskeisten teemojen ja
niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. Teemahaastattelu mahdollistaa tuomaan

esille haastateltavasta hanen tulkintojaan ja kokemuksiaan ennakkoon valikoiduista
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keskeisista asioista ja miten tarkeaksi han kokee asian merkityksen. Teemahaastatteluissa
yritetaan saada haastateltavalta perusteellinen vastaus tutkimuksen tarkoitus ja ongelman

asettelu huomioon ottaen. (Tuomi & Sarajarvi 2018)

Haastateltavaksi valikoitui uusia seka yrityksessa pidempaan tyoskennelleita tyontekijoita,
joka mahdollistaa tyontekijoiden kokemuksien vertailun uusien ja vanhojen tyontekijoiden
valilla. Haastattelut suoritettiin videopuheluiden valityksella seka sahkopostiviesteilla.
Haastateltaviksi valikoitui kolme toimeksiantoyrityksessa pidempaan ollutta tyontekijaa seka
kolme uutta tyontekijaa, joiden tyosuhde oli haastatteluhetkella kestanyt
toimeksiantoyrityksessa noin kuusi kuukautta. Opinnaytetyon teemahaastattelut suoritettiin
ennakkoon sovitusti Teams-palvelun kautta virtuaalisesti, yksi haastattelu suoritettiin

poikkeuksellisesti sahkopostin valityksella.

Haastatteluja kertyi yhteensa kuusi kappaletta, jotka kaikki toteutuivat sovitusti.
Kysymykset olivat kaikille samat. Haastateltavien ikajakautuma oli 23-30-vuotiaita ja

sukupuolet jakautuivat tasaisesti.

Haastattelut sujuivat tavoitteiden mukaisesti ja haastatteluihin saatiin luotua sopivan
rauhallinen ja rento ilmapiiri, jotta keskustelu sujui mahdollisimman avoimesti ja luontevasti.
Haastattelut toivat esille positiivisia asioita ryhmaytymiseen liittyen, mutta myos

kehittamisehdotuksia ja kritiikkia, minka tutkimuksen tekijana koin hyvaksi asiaksi.

5  Kokeneiden tyontekijoiden haastattelut

Yrityksessa pidempaan olleet kolme tyontekijaa valikoituivat satunnaisotannan mukaan.
Kyseiset henkilot ovat tyoskennelleet yrityksessa kahdesta vuodesta neljaan vuoteen.
Henkilot valittiin eri ryhmista, jotta haastatteluihin saataisiin mahdollisimman monipuolinen
kokemus tutkimuksen aiheesta. Kyseiset ryhmat toimivat kuitenkin laheisessa yhteistyossa

paivittain. Haastateltavista kaytetaan nimityksia, haastateltava yksi, kaksi ja kolme.

5.1  Etityd

Etatyoskentely on koettu hyvana asiana, joka on mahdollistanut tyoskentelyn tehokkaammin,
kun hairiotekijat mm jatkuvat keskeytykset ovat jaaneet pois. Tyoskentely on ollut
tunnollisempaa, kun tauoista on pidetty paremmin kiinni jopa niin, etta niita on jaanyt
pitamatta, verrattuna normaaliin aikaan, jolloin saattoi jaada juttelemaan tyokaverin kanssa
kahvin merkeissa. “Tyoskentely on jonkin verran tehokkaampaa, koska fyysisia hairiotekijoita

ei ole juurikaan kotona. Suurin muutos on ollut tauoilla puuttuvat sosiaaliset kontaktit, jota
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on kuitenkin pystynyt paikkaamaan skype-puheluilla tyokavereiden kanssa. Tyo ei ole
paikkasidonnaista eika tyomatkoihin kulu aikaa oli myos positiivisena pidetty asia. Myos
perheen kanssa vietetty vapaa-aika on lisaantynyt, mika on parantanut hyvinvointia.”, kertoo

haastateltava numero yksi.

Tyontekijat kokevat, etta tyonantaja ei ole aktiivisesti edistanyt sosiaalista kanssakaymista
etatyon aikana. Useat tiimit ovat kuitenkin jarjestaneet mahdollisuuden kahvitteluhetkiin
virtuaalisesti, jotka on koettu hyviksi ideoiksi, vaikka jokainen haastateltava on kaynyt naissa
vain satunnaisina kertoina. Osa tyontekijoista on jarjestanyt itse tyoajan ulkopuolella
ruokailu- ja jutteluhetkia pienissa ryhmissa. ”Online-kahvihetkiakin on jarjestetty, mutta en
itse ole niihin osallistunut. Yritys ei siis ole paljoakaan aktiivisesti edistanyt sosiaalista
kanssakaymista etatyo aikana. Itsella on hyvia ystavia toista, joten en koe tarpeelliseksikaan,
etta yritys jarjestaisi vakisin lisaa sosiaalisia kanssakaymisia, koska jokainen voi niista itse
sopia muiden kanssa tyoajan ulkopuolella”, kommentoi haastateltava numero kaksi.
Haastateltava numero yksi kertoi: ”Alkuun koin etatyon tarpeellisena pandemian vuoksi. Oli
mukavaa vaihtelua, etta sai tehda kaikki tyovuorot kotona. Parin kuukauden etatyoskentelyn
jalkeen huomasin kuitenkin, etta aloin kaivata toimistolle. Tyokavereiden kanssa keskustelu
oli omalla kohdallani jaanyt viestittelyn tasolle, vaikka etakahvittelua ja muuta oli yritetty
jarjestaa tiimille. Etatyoskentelyssa on kuitenkin helppo sulkeutua omaan kuplaan ja siita

syysta palasinkin melko nopeasti tyoskentelemaan toimistolle.”

Ajatus yhteisista tyohyvinvointipaivista virtuaalisesti koetaan ristiriitaisesti. Kaikki ihmiset
voisivat osallistua naihin mutta vastaajat nakevat pienena uhkana, etta osa hiljaisempia
ihmisia olisi vain hiljaa, koska se vaatii aina enemman avata oma mikrofooni ja alkaa puhua
kameralle verrattuna kasvokkain tapahtuvaan keskusteluun, jolloin voit paljon helpommin

liittya keskusteluun.

5.2  Uudet tiimilaiset

Pidempaan yrityksessa toimineet henkilot kokivat aikoinaan paasseensa erittain hyvin osaksi
yritysta ja omaa ryhmaansa. He paasivat lahityossa tutustumaan uusiin tyokavereihin alusta
alkaen kasvokkain seka tutustumaan yrityksen tiloihin ja tapoihin heti paikan paalla ja
vastauksia kysymyksiin sai kysymalla. Vanhemmat tyontekijat kokevat myos, etta uusien on
haastavaa ottaa yhteytta virtuaalisesti, jos ei ole koskaan kasvokkain tavannut. Yksi
haastateltavista mainitsi, etta heilla on koetettu vahentaa kynnysta yhteydenottoon
jakamalla uusille tyontekijoille nimilista kollegoista, joilta voi kysya apua ja tama on jonkin
verran helpottanut yhteydenottoa uusien puolelta. Haastateltavat kokevat, etta uudet
tyontekijat otetaan yrityksessa aina hyvin vastaan ja suurin osa vanhoista tyontekijoista on

aina valmiina tarjoamaan apuaan. ”Kaikkia uusia en ole koskaan tavannut tai jutellut heidan
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kanssaan edes virtuaalisesti. Ne, jotka toimistolla olen tavannut uskaltavat laittaa viestia tai
kysya apua virtuaalisesti. Uusilta tulleiden kommenttien mukaan on haastavaa ottaa yhteytta
virtuaalisesti, jos ei ole koskaan kasvokkain tavannut. Tiimissamme on jaettu uusille nimilista
kollegoista, joilta voi kysya apua ja tama on jokseenkin helpottanut yhteydenottoa uusien
puolelta”, kommentoi haastateltava numero yksi. Haastateltava numero kolme mainitsi nain:
”Rehellisesti en edes tieda keta uusia meidan tiimissamme on, yhden tiedan nimen
perusteella mutta muuten en tieda heista mitaan.” Tiimihenki koettiin alusta alkaen hyvana
ja sita helpotti oman ikaiset tyokaverit, kun he itse aloittivat aikoinaan tyoskentelyn
toimeksiantaja yrityksessa. Osa vanhemmista tyontekijoista koki, etta tyoporukka on hieman
kaksiajakautunut: uudet tyontekijat ovat muodostaneet oman ryhmansa, kun taas vanhat
tyontekijat ovat tuttuja toisilleen. Uudelta tyontekijalta vaaditaan rohkeutta ja uskallusta
liittya pitkaan yrityksessa olleiden kollegoiden keskusteluun, saati haastaa kokeneempien
kollegoiden paatoksia virtuaalisesti. ”"Paha sanoa, miten uudet ovat paasseet mukaan tiimiin,
mutta luulen etta uudet tyontekijat ovat muodostaneet oman alaryhmansa. Tasta en
kuitenkaan osaa sanoa varmaksi, mutta luulisin etta samassa tilanteessa oleviin on helpompi

numero kaksi.

5.3  Tiimiytymisen kehittamisen keinot digitaalisessa ymparistossa

Jokaisen kokeneemman haastateltavan mukaan suurin ja vaikuttavin ero tiimiytymisessa
virtuaaliaikoina on sosiaalisen kanssakaymisen vahentyminen. Kun tyontekijat tutustuvat
fyysisesti he voivat spontaanisti kaytavalla tai kahvitauolla keskustella mista vain muustakin
kuin tyosta, kun taas virtuaalisesti ihmiset harvoin juttelevat kollegoiden kanssa muusta kuin
tyohon liittyvista asioista. Virtuaalisesti toisiin tutustuminen ja keskustelu ei koskaan korvaa
perinteista fyysista kanssakaymista. Etatyossa ollessa on liian helppo jaada
sivustakuuntelijaksi. Haastateltavat kokivat, etta virtuaalisesti kaytavissa kokouksissa helposti
jaa vain kuuntelemaan muita videoyhteyden paassa ollessa, kun taas kasvotusten
tapahtuvassa keskustelussa on paljon helpompaa olla enemman aanessa. Pienemmissa
ryhmissa keskustelut voisivat olla hyva idea, silla esimerkiksi jo kymmenen hengen palaverissa
hiljaisemmat tuskin uskaltavat olla aanessa. Esimerkiksi etakahveilla tai palavereissa on
helppo pitaa mikki ja kamera kiinni ja tama varmasti vaikuttaa tiimiytymiseen. Uusille
tyontekijoille voi olla epamiellyttavaa isossa teams-kokouksessa avata mikrofonia, joten
esimerkiksi jakautuminen pienryhmiin palavereissa ison ryhman sijaan voisi olla avaavampaa,
helpompaa, edistavampaa ja avoimempaa keskustelua luovaa. ”Esimerkiksi keskusteluhetket

tiimin kanssa uusille tyontekijoille voi olla vastenmielista isossa
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teams-kokouksessa avata mikrofoonia, joten esimerkiksi jakautuminen pienryhmiin
tiimihetkissa ison tiimin sijasta voisi olla edistavampaa ja keskustelua luovaa”, sanoi
haastateltava numero kolme. Esiin nousi myos positiivinen asia virtuaalikahvitteluun fyysisen
kanssakaymisen sijaan: online kahvihuoneessa voi olla useampi ihminen samaan aikaan, joiden
kanssa ei valttamatta olisi toimistolla tullut mentya kahville. ” Verrattuna aikaisempaan,
kahvitauot pidettiin yleensa samojen ihmisten kanssa pienissa porukoissa, nyt online
kahvihuoneessa voi olla useampi ihminen samaan aikaan, joiden kanssa ei valttamatta olisi
toimistolla tullut mentya kahville. Myos esimiesten varaamat ylimaaraiset tiimihetket
edistavat timiytymista”, mainitsi haastateltava numero kaksi. Haastateltava numero yksi
sanoi: ”Uusiin tiimilaisiin tutustuminen jai hiukan puolitiehen, silla he ehtivat olla toimistolla
tyoskentelemassa vain kuukauden ennen kuin tuli etatyomaarays, osa ei kerennyt olla
ollenkaan. Muutama heista on kuitenkin kaynyt toimistolla satunnaisesti, jolloin on paassyt
vaihtamaan kuulumisia heidan kanssaan. Ne tiimilaiset, jotka ovat olleet etatoissa koko

korona-ajan, ovat jaaneet itselle etaisiksi.”

Jokaisen haastateltavan mielesta videokuvan kayttaminen palavereissa olisi hyva idea, jolloin
voisit nahda kuka puhuu ja kenelle itse puhut, mutta jokainen piti sita myos hieman
epamiellyttavana eika kenellakaan saisi olla epamiellyttavaa oloa. ”Mielestani pienemmissa
ryhmissa keskustelut voisivat olla hyva idea, silla esimerkiksi jo kymmenen hengen palaverissa
hiljaisemmat tuskin uskaltavat olla aanessa. Vaikka itse en pakottamistekniikoista pidakaan,
on valilla ihan hyva saada kaikkien aanet kuuluviin, vaikka erilaisilla tehtavilla tai muilla.
Videokuvakin voisi olla joissain tilanteissa hyva ratkaisu”, mainitsi haastateltava numero

kolme.

Yksi idea nousi vahvasti esille ja sita olikin jo jossain ryhmassa menestyksekkaasti kokeiltu;
vapaamuotoiset tiimihetket, joissa esimiehen johdolla tutustuttiin ihmisiin. Haastateltaville
oli pidetty tietovisailua, jossa heidan taytyi arvailla kenen kollegan motto tai lempikappale oli
kyseessa. Jokainen oli saanut vastata esimiehelle etukateen annettuihin kysymyksiin, jonka
perusteella esimies oli tietovisailun kehittanyt. Tyontekijat, joilla oli tallaisia hetkia
jarjestetty kokivat ne erittain mieluisiksi ja he oppivat tuntemaan uusia puolia kollegoista,
mika mahdollistaa myos paremmin toiseen ihmiseen samaistumisen. Haastateltavat toivoivat
myos, etta yritys pystyisi panostamaan jo aiemmin luodun ryhmahengen yllapitoon ja
parantamiseen, eika vain uusien tyontekijoiden ryhmayttamiseen, kun kyse yhdesta ryhmasta
johon tulee uusia jasenia. haastateltava numero kolme kertoi:” Meilla on jarjestetty tiimin
sisalla leikkimielisia kilpailuita ja olen kokenut ne erittain hyodyllisiksi. Olen oppinut tiimin

jasenista uusia puolia, myos heista jotka ovat olleet pidempaan yrityksessa.”
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5.4  Johtajuus

Esimiehen rooli koetaan pidempaan talossa olleiden tyontekijoiden keskuudessa kasvaneen
etatyoskentelyn myota. Jokaisen vastaajan mielesta esimiehen taidot tai taidon puutteet
tulevat erityisen vahvasti esille virtuaaliaikoina. ”Vastuu tiimiytymisesta on kaikilla
tyoyhteisoon kuuluvilla, mutta tyonantajan tulee tarjota siihen aika ja keinot. Eli
johtamistavan tulee olla sen mukainen, etta aikaa varataan myos tiimitymiseen ja muuhunkin
kuin pelkkaan tyontekoon, joka on itsessaan hyvin itsenaista”, mainitsi haastateltava numero
kolme. Esimiehen vastuuksi katsotaan vahvasti myos tiimiytyminen uusien seka vanhojen
tyontekijoiden uuteen ryhmakokoonpanoon. ”Esimiehen taidot tai taidon puutteet tulevat
mielestani erityisen hyvin esille tallaisena aikana. Olisi hyva, etta esimies joillain keinoin
ryhmayttaisi uusia tyontekijoita mukaan tiimiin tai loisi mahdollisuuksia siihen. Jos esimies ei
luo mahdollisuuksia talle, voi tiimin yhteishenki muutenkin karsia ja varsinkin uusille
tyontekijoille se voi olla kohtalokasta. Olisi hyva, etta esimies loisi mahdollisuuden
virtuaaliseen esittaytymispalaveriin. Jos esimies ei luo mahdollisuuksia talle, voi tiimin
yhteishenki muutenkin karsia, han on kuitenkin usein se henkilo kenelle uuden voi olla helpoin
puhua asioista, jos han ei ikina ole edes nahnyt tyokavereitaan, uusi tyontekija voi muuten
jaada todella yksin uudessa tyossaan ongelmiensa kanssa, mikali hanta ei saada tiimiin
mukaan ja hanelle ei saada oloa, etta han on yksi tiimin jasenista”, kertoi haastateltava

numero kaksi.

6  Uusien tyontekijoiden haastattelut

Haastateltaviksi uusista tyontekijoista valikoitui satunnaisesti kolme alle vuoden toimeksianto
yrityksessa toiminutta henkiloa. Haastattelu hetkella heilla ei ollut kokemusta tyoskentelysta
kyseisesta yrityksesta normaalioloissa avokonttorilla, vaan he olivat lahes koko tyosuhteensa

tyoskennelleet virtuaalisesti etana. Haastateltavista kaytetaan nimityksia haastateltava nelja,

viisi ja kuusi.

6.1 Etityd

Jokainen uusista tyontekijoista on ensimmaista kertaa toimistotyossa, jolloin he eivat ole
viela kokeneet tyoskentelya avokonttorissa. Haastateltavat kuitenkin kokivat saavansa tyot
tehokkaasti tehtya etatyoskentelyna, kun ei ole ulkopuolisia hairiotekijoita. Tyonantajalta
saadut asianmukaiset tyovalineet ja alusta alkaen toimivat yhteydet helpottivat suoraan
etatyoskentelyyn siirtymista. Haastateltavista kaksi opiskelee myos toiden ohella ja
mainitsivat, etta ovat pystyneet yhteensovittamaan helpommin tyon ja opiskelun. ”Etatyo on

sopinut minulle hyvin ja se on helpottanut paljon esimerkiksi tyon ja opiskelun
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yhteensovittamista. Koen saavani enemman aikaiseksi kotitoimistolla, silla saan tarvitsemani

tyoskentelyrauhan”, kertoi haastateltava numero viisi.

6.2 Kokeneet tiimilaiset

Uudet tyontekijat olivat tavanneet pidempaan yrityksessa olleita tyontekijoita satunnaisesti
tehdessaan toita toimistolla. Jokainen haastateltava mainitsi, etta on kokenut saavansa
kokeneemmilta tyontekijoilta apua pyytaessaan. Joillakin vanhemmilla tyontekijoilla on
kuitenkin ollut hieman tyly asenne uusia tyontekijoita kohtaan ja he ovat puuttuneet
herkemmin uusimpien tyontekoon. Osittain taman uskotaan johtuneen siita, etta osalla
ihmisista on erilainen kirjoitustyyli ja ilmaisutapa, kuin mihin on itse totuttu. Virtuaalisesti
annettu palaute, koetaan herkemmin negatiiviseksi, koska uusi tyontekija ei voi aistia ja
nahda toisen henkilon ilmeita ja eleita. Haastateltava numero nelja kertoi: ”Olen nahnyt
vanhempia tiimilaisia vain muutamia kertoja, ennen pandemiaa. Olen saanut heilta aina apua
pyytaessani. Joillakin vanhemmilla tyontekijoilla on kuitenkin hieman tyly asenne uusia

kohtaan ja he puuttuvat herkemmin uusimpien tyontekoon.”

Jokaisen vastaajan kohdalla heille maaritelty kummityontekija oli isossa roolissa uuteen
ryhmaan sopeutumisessa. Kummin avulla heilla oli aina yksi tukihenkilo valmiina auttamaan
uusissa asioissa, tyoskentelyssa seka ryhmaytymisessa ja luottamus kasvoi hyvinkin nopeasti
tata yhta tyokaveria kohtaan, joka toimi kummina. Kummihenkilo mahdollistaa uudelle
tyontekijalle mahdollisuuden kysya apua niin tyohon liittyvissa asioissa, kuin myos yrityksen
sisaisiin toimintatapoihin liittyen. Kummihenkiloa ei myoskaan koeta samanlaisena
auktoriteettina kuin esimiesta, vaan tyotoverina, joka on tukenasi asiassa kuin asiassa.
”Minulle kummityontekija on ollut suuri apu, vaikka en ole hanta koskaan tavannut on
valillemme syntynyt luottamussuhde. Koen, etta digitaalisessa ymparistossa, hanen vastuunsa
voisi olla suurempikin”, kertoi haastateltava numero kuusi. Vastaajat kokivat ylipaansa

kummihenkilon hyvaksi uuden henkilon ryhmaytymisessa.

Uusien tyontekijoiden joukossa koetaan myos, etta ryhma on kaksiajakautunut. ”"Tiimimme on
jakautunut tietylla tavalla uusiin ja vanhoihin. Olen hyvin vahan yhteyksissa vanhoihin
tiimilaisiin, kun taas uudempien kanssa olen yhteyksissa paivittain ja valilla myos vapaa-

ajallakin”, kertoi haastateltava numero nelja.

6.3 Tiimiytymisen kehittamisen keinot digitaalisessa ymparistossa

Jokaisella haastatellulla uudella tyontekijalla oli todella samanlaiset mielipiteet

tiimiytymisesta. He kaikki olivat tyoskennelleet toimistolla ensimmaiset kuukaudet
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tiiviisti yhdessa oman kouluttajansa kanssa. He eivat olleet tavanneet vanhempia
tyontekijoita, kuin satunnaisia kertoja. "Emme ole voineet nahda tiimilaisia pandemian

takia tyon ulkopuolella ja tutustua rennosti esimerkiksi

illanistujaisten tai yhteisen tekemisen merkeissa. Suurin osa myoskin tekee etatoita,
joten naen usein vain tuttuja samaan aikaan aloittaneita tyontekijoita, jos sovimme

menevamme toimistolle”, mainitsi haastateltava numero viisi.

Uusia tyontekijoita haastateltaessa nousi heidan vastauksista hyvia kehitysideoita,
vanhojen toimintamallien avuksi. He nostivat esille, etta yhteisten palaverien avuksi
voisi tuoda onnistumisten ja kuulumisten jakamisen, mika olisi virallisena osana
palaveria. Myos heidan mielestaan olisi mielenkiintoista kuulla kollegoiden muusta kuin
tyoelamasta. ”Keta he ovat kenen kasvot naen ruudulla mutta en ole ikina tavannut,
palavereissa jutteleminen voi olla hieman outoa, kun tiedan kuuntelijoista vain heidan
nimen” mainitsi haastateltava numero nelja. Haastateltavat toivat esille
mahdollisuuden esimerkiksi leikkimielisesta kilpailusta, joka koskisi kollegoiden elamaa
tai pienia lisayksia palaveriin, kuten vuorotellen esittelyt kodin ikkunoista ja
maisemista, mita ikkunoista nakyy tai kertominen itselle tarkeista asioista kuten
harrastuksista, esineista joita kotoa loytyy eli asioiden jotka eivat toimistolla
tavallisesti tulisi esille jakamista. Haastateltavat kokivat taman tarkeaksi, koska
virtuaalisessa ryhmaytymisessa jaa pois kokonaan luonnolliset kahvipoyta- ja
kaytavakeskustelut, jotka mahdollistavat kollegaan tutustumisen syvallisemmin.
Haastateltava numero viisi mainitsi: ”Meilla on ollut leikkimielisia kilpailuita tiimin
sisalla, sita ajatusta voisi laajentaa jatkossa, mikali tyot jatkuvat pidempaan

digitaalisessa ymparistossa”

Johtaminen

Esimiehen rooli ja johtaminen koettiin erittain tarkeaksi uusien tyontekijoiden
keskuudessa ryhmaytymisen kannalta. Esimies oli useimmille virtuaalityoskentelyn aikana
se henkilo, keta oli helpoin lahestya, mikali asia koski muuta kuin suoraan tyontekoa.
Uusien tyontekijoiden keskuudessa nostettiin myos vahvasti esille esimiehen rooli uusien
ideoiden kehittamisessa ja toteuttamisesta, alkaisiko tyontekijat keskenaan
jarjestamaan ilman esimiehen avustusta yhteisia kahvitteluhetkia. Esimiehen
kannustavalla asenteella on myos mahdollisuus rohkaista uutta tyontekijaa yhteisissa
ryhman palavereissa, jolloin han voi osallistaa uusia tyontekijoita enemman
osallistumaan keskusteluun, koska uudet tyontekijat kokivat, etta voi olla vaikeaa aluksi
liittya keskusteluun. ”Johtamistapa vaikuttaa varmasti paljon tiimiytymiseen, koska

esimies on yleensa se, joka ehdottaa etakahveja tai muita tiimin yhteisia hetkia. Jos
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esimies on luova ja keksii erilaisia tapoja yllapitaa tiimihenkea myos virtuaalisesti, niin
siita on varmasti hyotya tiimille, se vain vaatii esimiehelta paljon normaalia enemman
panostusta, mihin han ei ymmarrettavasti aina kykene”, sanoi haastateltava numero

kuusi.

7  Johtopaatokset ja kehitysideat

Rajasin opinnaytetyoni koskemaan virtuaalista ryhmaytymista ja siihen vaikuttavia tekijoita.
Opinnaytetyon aikana tuli esille, etta perinteiset kahvihuone- ja kaytavakeskustelut jaavat
puuttumaan kokonaan, eika niita pystyta virtuaalisesti korvaamaan. Tutustuminen
tyokollegoihin saattaa jaada mitattomaksi verrattuna samalla avokonttorilla tyota tehtaessa
ja nain ollen luottamuksen rakentuminen saattaa jaada vahaiseksi. taman takia ryhman
jasenten olisi hyva tavata mahdollisimman pian kasvotusten ja mieluiten heti ryhmaytymisen

alkuvaiheessa, jotta myos epaviralliselle tutustumiselle avautuisi mahdollisuus.

Haastatteluista nousi esille tyontekijoiden halu kuulua ryhmaan ja tuntea muut ryhmalaiset.
Tyontekijoilla on usein yhteinen paamaara toita tehdessaan, missa ryhma pystyy tarvittaessa

tarjoamaan tukea ja yhteenkuuluvuuden tunnetta toisilleen.

Ryhma ei pysty toimimaan verkossakaan ilman vuorovaikutusta, vaan ryhma muodostuu tietyin
syklein uudelleen vuorovaikutuksen avulla, yksittaisen tyontekijan tyopanos voi jopa pitkalla
aikavalilla muuttua ryhman normiksi. Tyontekijoiden yhteistyotaidot nousevat esille, kuten
avoimuus ja jakaminen, mista muodostuu kahden henkilon valille luottamus, vaikka he eivat

toisiaan tuntisikaan.

Muuttuvan maailmantilanteen myota yritykset ovat pakotettuja muuttumaan. Digitalisaation
ansiosta yritykset ovat joutuneet mukautumaan tyontekijoiden toiveisiin seka muuttuviin
tarpeisiin, esimerkiksi tarjoamalla etatyon mahdollistavat tyovalineet. Digitalisaatio
mahdollistaa tyontekijalle uusia mahdollisuuksia tehda tyotaan. Tyontekijan mahdollisuus
tyoskennella joustavasti ja rytmittamalla tyopaivaansa omien tarpeiden mukaan luo
tyontekijalle lisaantyvaa vapauden tunnetta ja sen myota tyontekija pystyy sovittamaan
joustavammin tyo ja perhe-elaman yhteen, esimerkiksi tyomatkoihin ei kulu samanlaista aikaa
kuin aikaisemmin. Joustavat tyonteko mahdollisuudet lisaavat myos tyorauhaa ja
keskittymista tyohon, verrattuna avokonttoriin. Lisaantynyt tyorauha ja keskittyneempi
tyonteko lisaavat tyontekijan tyotehoa ja tyotyytyvaisyyden parantumista haastatteluiden

perusteella.
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Tyontekijalle avautuu myos mahdollisuus suuriinkin saastoihin etatyon avulla; han voi saastaa
aikaa seka rahaa tyomatkoissa; julkisen liikenteen kulut, parkkimaksut, auton kulut,
lounaskuluissa ja myos vaatehankinnoissa, seka tyontekija voi valita asuinpaikan muilla

perusteilla kuin tyon sijaintipaikan perusteella.

Teknologian lisaantynyt kaytto on luonut tyontekijalle tyontekemiselle uusia mahdollisuuksia,
mutta digitalisaatiossa voi olla myos uhkia. Yhtena isoimpana uhkana nahdaan tyontekijoiden
sosiaalisen vuorovaikutuksen vaheneminen digitalisaation myota, muuttunut tilanne
maailmalla on pakottanut tyonantajat lisaamaan etatyoskentelya, mika on vahentanyt
radikaalisti vuorovaikutteisia kohtaamisia, jonka seurauksena tyontekijoiden sosiaaliset ja
psyykkiset ongelmat ovat lisaantyneet. Niiden havaitsemista ei helpota etatyoskentely tai
tyontekijan joustavat tyoajat. Kelan (2020) tietojen mukaan vuonna 2019 noin 84 000
henkiloa sai paivarahaa mielenterveyden aiheuttamien sairauspoissaolojen takia. Henkiloiden
maara lisaantyi edellisesta vuodesta jopa 10 000 henkilolla. Mielenterveysongelmien takia

sairauspaivarahaa saaneiden maara on kasvanut vuosien 2016 ja 2019 valilla jopa 43 %.

Etatyota pitka jaksoisesti tehtaessa tyon ja vapaa-ajan erottaminen on viela tarkeampaa, kuin
lahityossa. Tyontekijan oma vastuu kasvaa tassa tapauksessa paljon, koska hanen tulisi
suunnitella paivansa tarkemmin kuin aikaisemmin mm tauottaen. Vapaa-ajan erottaminen
tyosta on erityisen tarkeaa etatyota tehdessa, jossa fyysista siirtymaa kotoa tyopaikalle tai
toisinpain ei tapahdu. Tyontekijan pitaisi pystya tekemaan itselleen rutiinit myos etatoissa.

Kotona tyoskentely vaatii sopeutumista myos koko perheelta.

Tiimiytymisen koettiin onnistuneen haastattelujen perusteella, ryhmaytymisprosessiin
kaivattiin kuitenkin pienia lisayksia tai muokkauksia virtuaaliaikoina. Esille nousi, etta osa
pitkaan yrityksessa olleista tyontekijoista ei tiennyt uusien tyontekijoiden nimia, mika voi
aiheuttaa ryhmassa pitkalla aikavalilla vaikeuksia sen kohdatessa haasteita, jos ryhma ei ole
yhtenainen. Ryhman jasenten tulisi oppia tuntemaan toisensa edes nimelta ja niin, etta he
kadulla vastaan tullessa osaisivat tunnistaa laheisimmat tyokollegansa. Haastateltavat kokivat
jatkuvan kameran kayton palavereissa jopa hieman ahdistavana. Mielestani videokuvan voisi
korvata yksittaisilla kuvilla. Mita jos jokainen tyontekija lisaisi itsestaan kuvan yhteiselle
seinalle ennen palaverin alkua, mika oltaisiin voitu ottaa esimerkiksi edellisena paivana, eika
yksittaisen henkilon tarvitsisi stressata etta milta nayttaa videon valityksella. Yhteinen seina
voisi toimia muutenkin tiimin virtuaalisena kahvihuoneena. Tyontekijat voisivat sovitusti
lisata sinne kuvia itselleen tarkeista esineista tai merkityksellisia sanoja, mottoja tai linkin
myo0s virtuaalisesti ja uudet tyontekijat oppisivat tuntemaan kollegoitaan syvallisemmin.
Esimiehen johdolla ryhma voisi myos sopia ensin yhdessa laittavatko kaikki kerralla vai

kertooko jokainen vuorollaan itsestaan viikon ajan yhden jutun paivittain.
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Uudelle tyontekijalle olisi myos hyva luoda kattava oma virtuaalinen kansio sahkoisesti, joka
sisaltaisi tyohon liittyvat perusasiat, tarkeimmat yhteystiedot, usein kysytyt kysymykset
helposti tyopoydalta loydettavissa yhdesta paikasta. Virtuaalisesti avun kysyminen voi valilla

olla kiireesta johtuen haastavaa, niin uusi tyontekija voisi hyodyntaa omaa tiedostoaan.

Miten yritys reagoi, kun tiimiin tulee uusi tyontekija jatkossa virtuaalisesti? Uusi tyontekija
joutuu myos jatkossa aloittamaan ryhmaytymisen yksin ja alusta, vaikka muu ryhma olisikin
hanen tukenaan. Uudella tyontekijalla nousee helposti kysymyksia, mika on minun asemani,
kuka ryhman sisalla johtaa ja kenen puoleen voin kaantya ongelmatilanteissa? Naihin
kysymyksiin ratkaisuna olisi haastatteluissa usein toistunut perehdytyskummin tarkeys. Taman
valitun kokeneemman henkilon vastuuta pitaisi nostaa ja korostaa virtuaalisessa
perehdytyksessa ja ryhmaytymisessa. Han loisi uudelle tyontekijalle vahvan luottamus
suhteen yhteen ryhman kokeneista henkiloista. Han tietaisi, etta hanella olisi yhden henkilon
vahva luottamus kenen puoleen han voisi aina kaantya tyohon liittyvassa ongelmatilanteessa.
Tama vahentaisi myos ryhman kaksiajakautumista tuomalla kokeneita tyontekijoita

konkreettisesti lahemmas vasta-aloittaneita tyontekijoita.

Esimiehen rooli kasvaa, jos etatyo on pitkaaikaista ja johtaminen suoritetaan digitaalisessa
ymparistossa. Tassa tapauksessa esimiehen tulisi kiinnittaa huomiota toimintatapojen
perehdyttamiseen ja noudattamiseen, riittavaan viestintaan, tyon sujumisen tukemiseen seka
kuormittumisen ja tyoajan tarkempaan seurantaan. Esimiehen on huolehdittava
tyontekijoistaan ja otettava huomioon myos tyontekijoiden yksilolliset tekijat eli huomioitava

erityisesti he, jotka vaativat erityista tukea, ohjausta ja valvontaa.

Esimies voi johtajataidoillaan luoda ryhmasta tiiviimman ja helpottaa ryhmaytymista, se
kuitenkin vaatii esimiehelta enemman kuin kasvokkain tapahtuvassa kommunikoinnissa.
Esimiehen tulisi huomioida pitkaan jatkuneen etatyon aikana muistaa antaa tyontekijoilleen
tarpeeksi kiitosta, huomioida tyontekijoiden edistys, osoittaa hyvaksyntaa, parantaa ryhman
sitoutumista ja varmistaa, etta kaikki tyontekijat voivat hyvin, han ei voi olettaa. Yrityksen
tulisi jatkossa panostaa esimiehen tyokaluihin, seka hanen toimintaohjeisiin koulutuksilla,
koskien virtuaalista ryhmaytymista, koska esimiehen johtamistaitojen mahdollinen puute

nousee huomattavasti helpommin esille virtuaalisesti.
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Liite 1: Haastattelurunko

Miten olet kokenut pitkaan jatkuneen etatyon ja millaisia huomioita olet tehnyt tyoskentelyn

suhteen digitaalisessa ymparistossa?

Miten koet yrityksen toimintatavat pitkaan jatkuneen etatyon aikana liittyen sosiaaliseen

kanssakaymiseen?

Miten olet kokenut, etta vanhemmat tyontekijat ovat ottaneet sinut vastaan? / Miten olet
kokenut uusien tyontekijoiden saapumisen tiimiisi, vaikka et ole heita valttamatta koskaan

tavannut?

Miten sinut otettiin vastaan tiimiin aloittaessasi ennen digitaalisessa ymparistossa tapahtuvaa

tiimiytymista?
Miten uudet tyontekijat ovat mielestasi paasseet mukaan tiimiin?

Mitka asiat mielestasi ovat estaneet/hidastaneet tiimiytymista digitaalisessa ymparistossa

verrattuna aiempaan?

Mitka asiat mielestasi ovat edistaneet tiimiytymista digitaalisessa ymparistossa verrattuna

aiempaan?
Minkalaisten keinojen uskoisit edistavan tiimiytymista digitaalisessa ymparistossa?

Miten koet johtajan ja johtamistavan vaikutuksen tiimiytymiseen digitaalisessa ymparistossa?



