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Koronapandemian aiheuttama laaja etatydskentely ja sen jalkeinen hybridityd ovat
muuttaneet organisaatioiden toimintaymparistoa ja tyotapoja. Naiden muutosten myota Etela-
Pohjanmaan ELY-keskuksessa oli noussut huolta, miten uudet tyontekijat paasevat sisaan
tyoyhteisoon ja kokevat yhteisollisyytta. Aiemmin, kun etatyota tehtiin nykyista vahemman,
toimiston ja siella tydskentelyn ajateltiin vaikuttavan oleellisesti yhteisollisyyden
kokemukseen. Yhteisollisyyden koettiin silloin olevan organisaation vahvuuksia tyontekijoiden
sitouttamisessa. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Etela-Pohjanmaan ELY -
keskuksessa yhteisollisyyteen vaikuttavia tekijoita. Tavoitteena oli I0ytaa kehittamiskohteita,
joilla yhteisollisyytta voitaisiin parantaa uusien tyontekijoiden nakokulmasta. Lisaksi
tavoitteena oli antaa tutkittua tietoa yhteisollisyydesta organisaation paatdksenteon pohjaksi.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana oli kvalitatiivinen tapaustutkimus, jossa aineistoa
kerattiin teemahaastatteluilla. Haastatteluihin valittin kymmenen organisaation uutta
tyontekijaa. Uudeksi tyontekijaksi maaritettiin henkild, joka oli aloittanut tyot Etela-
Pohjanmaan ELY-keskuksessa koronapandemian aikana tai sen jalkeen. Koronapandemian
alkamisen katsottiin olleen tutkimuksen kannalta oleellinen ajanjakso, jota aiempia
kokemuksia ei haluttu ottaa tahan tydohon mukaan. Teemahaastattelut suoritettiin paikan
paalla ja etana. Haastattelut litteroitiin, minka jalkeen suoritettiin sisalldonanalyysi.

Uudet tyontekijat yhdistivat yhteisollisyyteen muun muassa toisten auttamisen,
vuorovaikutuksen seka yhteisen tavoitteen ja suunnan. Yhteisollisyytta koettiin ryhmissa ja
yksikdissa seka vastuualueiden sisalla. Myos toimipaikoittain koettiin yhteisollisyytta.
Yhteisollisyyden kokemuksen tunne vaheni, mita etaammaksi omasta ryhmasta mentiin.
Tuloksissa nousi esille toisten nakemisen ja yhteisen tekemisen merkitys. Yhteisollisyys
koostui monesta pienesta asiasta, joiden kehittamisella pystyttaisiin parantamaan
yhteiséllisyytta organisaatiossa. Suuressa monipaikkaisessa organisaatiossa korostui myos
muun tyoyhteison tunteminen. Etatyon tekemisesta pidettiin, mutta muiden kohtaaminen
toimistolla koettiin tarkeaksi. Tyoyhteison jasenten kohtaamisia pitaisi yhteisollisyyden
nakokulmasta lisata. Lisaksi perehdytyksella ja sen onnistumisella oli suuri merkitys uusien
tydntekijoiden yhteisollisyyden kokemukselle.

" Asiasanat: yhteisollisyys, tydyhteiso, hybridityd, etatyo
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Remote and hybrid work have changed the operating environments and working methods of
organizations in recent years. These changes had led to concerns about the commitment of
new employees to the organization at the South Ostrobothnia Centre for Economic
Development, Transport, and the Environment (ELY Centre). Especially in the past, when
remote work was less common, being present in the office was believed to significantly
enhance the sense of communality. The purpose of this thesis was to explore how
communality was experienced at the South Ostrobothnia ELY Centre. The aim was to find
areas for development to improve communality from the perspective of new employees. The
aim was also to provide researched information on communality for organizational decision-
making.

The research method used was a qualitative case study, where data was collected through
semi-structured interviews. Ten new employees of the organization were selected to
participate in the interviews. A new employee was defined as a person who started working
at the ELY Centre during or after the COVID-19 pandemic. Employee experiences from
before the pandemic were not included in the study, because the pandemic significantly
changed the work culture. The semi-structured interviews were conducted both on-site and
remotely. The interviews were transcribed and subjected to content analysis.

The new employees associated communality with aspects such as helping others,
interaction, as well as a common goal and direction. Community was experienced within
groups, units, and areas of responsibility. There was also a sense of communality at each
office. The sense of communality decreased as the distance from one's own group increased.
The results emphasized the importance of seeing others and working together. The sense of
community consisted of many small things, and by developing them, it is also possible to
improve the communality at the organization. At a large organization with many locations,
getting to know the rest of the work community was also important. While remote work was
appreciated, meeting others at the office was considered important. Encounters among the
members of the work community should be increased from the perspective of communality.
The onboarding process had a big impact on the communality experience of the new
employees.

" Keywords: communality, work community, hybrid work, remote work
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Elinvoimakeskus

ELY-keskus
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TE24-uudistus

TE-palvelut

TE-toimisto

X-sukupolvi
Y-vastuualue
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ELY-keskuksen elinkeinot, tydvoima ja osaaminen -vastuualue.

Valtiohallinnon uudistuksen myota muodostuva uusi organisaatio,
jonne siirtyy suurin osa ELY-keskusten tehtavista vuoden 2026

alusta lahtien. Lopullinen nimi saattaa viela vaihtua.

Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskus. Aluehallinnon organisaatio,

joka on perustettu vuonna 2010. Suomessa toimii 15 ELY-keskusta.

ELY-keskusten ja TE-toimiston hallinnollisia palveluita tarjoava vi-

rasto.
ELY-keskuksen liikenne ja infrastruktuuri -vastuualue.
ELY-keskusten, TE-toimistojen ja KEHA:n sisainen intranet.

Uudistus, jossa siirretdan valtion TE-palvelut kunnille. Muutoksen piti
tapahtua vuoden 2024 aikana, mutta on viivastynyt vuodelle 2025
tapahtuvaksi. Muutoksesta kaytetaan viivastyksesta huolimatta
2024-uudistus nimiketta.

Tyo- ja elinkeinopalvelut, joita tarjotaan TE-toimistossa ja tyollisyy-
den kuntakokeilussa. Kaikki palvelut siirtyvat kuntien jarjestamille

tyollisyysalueille vuoden 2025 alusta alkaen.

Tyo6- ja elinkeinotoimisto. Valtion organisaatio, jonka asiakkaita ovat
tydnhakijat ja tydvoimapalveluja tarvitsevat yritykset. Toiminta paat-

tyy vuoden 2024 lopussa TE24-uudistuksen myota.
Vuosien 1961-1979 vailla syntyneet.

ELY-keskuksen Ymparisto ja luonnonvarat -vastuualue.
Vuosien 1980-1996 valilla syntyneet.

Vuosien 1997-2012 valilla syntyneet.



1 JOHDANTO

Tyontekijat sopeutuvat jatkuvasti tydeldaman muutoksiin, mutta myos tyéelama sopeutuu
tyontekijoiden muutoksiin. Talla hetkella tydelamassa ovat mukana suuret ikaluokat seka su-
kupolvet X, Y ja Z. Nailla sukupolvilla voi olla erilaisia vaatimuksia ja odotuksia tydelamaa

kohtaan. Ty6elaman tarkeys saattaa vaihdella eri sukupolvien valilla.

Tybelama on vahvasti kytkeytynyt meitd ympardivan maailman kehittymiseen. Globaalit huo-
lenaiheet ja uudet keksinnot nakyvat arkipaivan tyoelamassa seka aiheuttavat siihen muutok-
sia. Valilla muutosnopeus on hidasta ja toisinaan kehitysloikat ovat valtavia. Historiassa tyo-
elamaa ravistelleena isona muutoksena moni luultavasti mainitsisi teollisen vallankumouk-
sen, joka muutti tyon tekemista 1700-luvulla. Viime vuosikymmenina on tapahtunut myos
isoja tydelamaa koskevia muutoksia, jotka saattavat nayttaytya tulevaisuudessa yhta radikaa-
leina kuin teollinen vallankumous tana paivana. Varsinkin tietokoneiden yleistyminen seka nii-
den kehittyminen ovat mullistaneet tuntemamme tiedonkasittelyn ja -hallinnan. Nykypaivana
puhutaan tietokoneiden sijaan enemman digitalisaatiosta, jossa ilmenee tietotekniikan hyo-

dyntaminen arkipaivan tekemisessa ja ongelmien ratkaisemisessa (Jarvinen, 2023, s. 41).

Osa muutoksista on ollut odotettavissa ja olemme pystyneet valmistautumaan niihin, kun

taas toiset muutokset tulevat nopeasti ennakoimatta muuttaen arkipaivamme toimintaympa-
ristda. Vuoden 2020 alusta koronapandemia pakotti organisaatiot reagoimaan nopeasti toi-
mintaympariston muutokseen ja tekemaan muutoksia totuttuihin tyotapoihin. Koronapande-
mia-aikaa muistellessa mieleen nousevat epavarmuus tulevasta, eristyneisyys seka tiedon-

kulun merkitys.

Korona muutti tydymparistdamme kenties peruuttamattomasti. Aiemmin useat organisaatiot
olivat vaatineet henkildston lasnaoloa toimistoilla, ja kokoukset seka palaverit pidettiin fyysi-
sina tilaisuuksina kokoushuoneissa. TyOkalut ja valmiudet seka rohkeus tyon tekemiseen
etana paranivat koronapandemian myo6ta, mikéa nakyi tydontekijoiden likkumisen vahentymi-
sena. Osa yrityksista luopui koronan my6ta jopa kokonaan toimipisteistaan (Petrell, 2022; Tu-
runen, 2022). Kasvanut etatydn maara nakyi myds muuttotilastoissa (Jarvinen, 2023, s. 40—
41; Rokkanen, 2022). Ihmisilla oli mahdollisuus asua kauempana tydpaikasta, silla toimistolla
ei tarvinnut kayda paivittain. Etatydskentely ei ole ollut kaikkien mielesta pelkkaa juhlaa, silla
maailmalla monet isot yritykset alkoivat pakottamaan henkil6st6a takaisin toimistoihin ko-

ronapandemian paattymisen jalkeen (Fleming ym., 2023; Palmier, 2023; Meyersohn, 2023).



Suomen Yrittajien (2023) tekeman kyselyn mukaan Suomessa toimistopakko aiheuttaisi tilan-
teen, jossa lahes puolet tyontekijoista harkitsisi tyopaikan vaihtoa. Yrittajien kysely vahvistaa-

kin kasitysta, jonka mukaan etatyo on tullut tydelamaan jaadakseen.

Eta- ja toimistotyo ovat kokeneet jonkin verran vastakkainasettelua. Molempien kohdalla on
huomattu positiivisia ja negatiivisia puolia. Myoskaan hybridimalli ei ole kaikkien mukaan on-
gelmaton. Aboad Oy:n toimitusjohtaja Juha Pihkakosken mielesta tyOyhteisd on tasa-arvoi-
sempi, kun toimistoa ei ole ja kaikki tyontekijat ovat etatydssa (Petrell, 2022). Hybridimallin
ongelmana han mainitsi tyoyhteison jakautumisen eta- ja toimistoporukoihin. Yhtena etatyon
uhkakuvana on nostettu esille tyopaikalle muodostuva hankala dynamiikka, jossa osa tyonte-

kijoista kuuluu niin sanottuun sisapiirin ja osa sen ulkopuolelle (Narhi, 2023).

Korona toi paljon muutoksia tydelamaan, joiden kaikkia vaikutuksia ei ole viela pystytty taysin
tunnistamaan. Muutosnopeus on ollut suuri ja kaikkia tehtyja muutoksia ei ole valttamatta
pystytty perustamaan tutkitun tiedon varaan. Organisaatioiden valilta saattaa 16ytya yksilolli-
sia eroja, mitka muutokset ja paatokset ovat huomattu toimiviksi. Tutkijoiden kannalta ko-
ronapandemian muuttama maailma tarjoaa paljon uusia mielenkiintoisia tydelamalahtdisia

tutkimuskohteita, joita pystytaan tarkastelemaan monista eri nakokulmista.

1.1 Opinnaytetyon tausta, tarkoitus, tavoitteet ja menetelma

Ajatus opinnaytetyon aiheesta muodostui koronapandemian aikaan, jolloin kaikki toiminta
Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksessa tehtiin etana. Talldin esille nousi huoli uusien tyonteki-
joiden sitoutumisesta tyopaikkaan. Varsinkaan julkisella sektorilla, johon opinnaytetyon toi-
meksiantaja kuuluu, ei pystyta kilpailemaan palkalla samalla tavalla kuin yksityisella sekto-
rilla. Koska palkkauksella ei pystyta kilpailemaan, tulee organisaation pystya sitouttamaan
tydntekijansa muilla tavoin. Tydyhteison koettiin ennen koronapandemian alkamista olevan
organisaation yksi isoimmista vahvuuksista, jolla saatiin sitoutettua tyontekijoita pysymaan
organisaation palveluksessa. Koronapandemian ja laajan etatyon aikana on koettu huolta uu-
sien tydntekijoiden osalta, kokevatko he kuuluvansa tydyhteisdon ja identifioituvatko he "ely-

laisiksi”.

Koronapandemia paattyi, mutta etatyo on jaanyt Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksessa paa-
asialliseksi tyétavaksi. Organisaation tydntekijoiden kanssa on laadittu etatyésopimuksia,

joissa on maaritelty etatydon maarasta viikkotasolla. Monen kohdalla etatydn maaraksi on
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sovittu 80 prosenttia tyOajasta eli etana voi tydoskennella neljana paivana viikossa. Etatyon
rinnalle on muotoutunut hybridityd, jossa osa tydyhteisosta tydskentelee toimistolla ja osa
etana. Toimintaymparisto ja tyotavat ovat muuttuneet niin paljon, etta organisaatiossa huo-

mattiin tarve saada tutkittua tietoa yhteisollisyyden kehittamiseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen yhteisollisyy-
teen vaikuttavia tekijoita. Tavoitteena on esittaa kehittdamisehdotuksia organisaation yhteisol-
lisyytta parantavista tekijoista uuden tyontekijan nakokulmasta. Lisaksi tavoitteena on saada
kehittamistoimien tueksi tutkittua ajantasaista tietoa yhteisollisyydesta. Opinnaytetydssa ei
ole keratty tietoa organisaatiossa ennen koronapandemiaa kaytetyista yhteisollisyyden kehit-
tamisen toimenpiteista, eika niita ole vertailtu tassa tydssa esitettaviin toimenpide-ehdotuk-

siin.

Kohderyhmaksi on valittu uudet tyontekijat, jotta saadaan tietoa, kuinka organisaation yhtei-
sollisyytta voitaisiin kehittaa aikana, jolloin eta- ja hybriditydskentely ovat yleistyneet. Uudet
tyontekijat ovat tulleet uudenlaiseen tydymparistoon, jossa suurin osa tydsta ja kommunikaa-
tiosta toteutuu etana digitaalisissa jarjestelmissa seka toisten nakeminen toimistolla on va-
hentynyt. Heilla ei ole myodskaan taustalla kokemuksia organisaation tyosta ja tyoyhteisosta
ennen koronapandemiaa. Uusien tyontekijoiden kasitys organisaation yhteisollisyydesta on
saattanut muodostua eri elementeista kuin pidempaan organisaatiossa tydssa olleiden. Hei-
dan kokemuksensa yhteisollisyyteen liittyvista tekijoista saattavat nakya uusina nakdkulmina

kehittamistyossa.

Opinnaytety6 on kehittamistyd, jossa kartoitetaan laadullisen tutkimuksen menetelmin organi-
saation yhteisollisyyden parantamisen tarpeita ja keinoja. Opinnaytetyo sisaltaa seuraavat

tutkimuskysymykset:

1. Millaiseksi Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen uudet tyontekijat kuvaavat organisaa-

tion yhteisollisyytta talla hetkella?

2. Minkalaisilla toimilla voidaan uusien tyontekijoiden nakdkulmasta parantaa Etela-Poh-

janmaan ELY-keskuksen yhteisollisyytta?

Tutkimusmenetelmana oli kvalitatiivinen tutkimus ja tutkimustapana kaytettiin tapaustutki-

musta. Tutkimuksen aineistoa kerattiin teemahaastatteluilla, joihin valittiin kymmenen
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organisaation uutta tyontekijaa. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin, jonka jalkeen suoritet-

tiin sisallonanalyysi.

1.2 Kohdeorganisaatio

Taman ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyon kehittdmisosa kohdistuu Etela-Pohjan-

maan elinkeino-, liikenne-, ja ymparistokeskukseen. Kyseessa on valtion aluekehittamisen

organisaatio, jonka tehtaviin kuuluvat valtionhallinnon toimeenpano- ja kehittamistehtavat

toiminta-alueellaan. ELY-keskusten lisaksi valtion aluehallinnan organisaatioita ovat Aluehal-

lintovirastot, joiden kanssa ELY-keskukset jakavat yhteisen strategia-asiakirjan (kuvio 1; Tyo-

ja elinkeinoministerid, i.a.). Strategia-asiakirjan pohjalta laaditaan tulossopimukset organisaa-
tioille (Etela-Pohjanmaan ELY-keskus, 2024b).

ALUEHALLINTOVIRASTOJEN JA ELY-KESKUSTEN OHJAUS

KOORDINOIVAT
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MUUT OHJAAVAT
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tulossopimus
(6+1)

n

ELY-keskuksen
tulossopimus
{15+1)

Tavoitteena keveampi, strategisempi ja
poikkihallinnollisempi ohjausmalli

——r
(v}
E
il
A
=}
()
o
=
=
=5
fac
)
=
L
=
?
=1
=
®
I

g
o
O
c
=
‘m
=
=
e
=)
=
S
=
5
=
I
=
=
)
=

5
e
=
E
(=1
o
i
=
=i
-
g
=
WD
=
L
e
=
B
-
o
E
:
=3

Kuvio 1. Aluehallintovirastojen ja ELY-keskusten ohjaus (Tyo- ja elinkeinoministerio, i.a.).

ELY-keskukset ovat olleet toiminnassa vuodesta 2010 alkaen, jolloin ne perustettiin yhdessa

Aluehallintovirastojen kanssa (ELY-keskus, i.a.). Tuolloin useita kooltaan pienempia valtion
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organisaatioita yhdistettiin, ja niista muodostettiin ELY-keskuksen elinkeino-, liikenne- ja ym-
paristovastuualueet. ELY-keskuksiin liitettiin TE-keskuksien, alueellisten ymparistokeskusten,
tiepiirien, laaninhallitusten liikkenne- ja sivistysosastojen seka Merenkulkulaitoksen tehtavia.
Koska usean organisaation tehtavia liitettiin ELY-keskuksiin, organisaation tehtavakentasta

tuli laaja-alainen.

ELY-keskusten toimintaa ohjaillaan paaosin ylhaalta pain (kuvio 2). ELY-keskukset kuuluvat
tyo- ja elinkeinoministerion hallinnon alaisuuteen, jonka lisaksi muita ohjaavia hallinnon aloja
ovat sisaasianministerio, opetus- ja kulttuuriministerid, maa- ja metsatalousministerio, ympa-
ristdministerid, liikenne- ja viestintaministerio seka Vaylavirasto (ELY-keskus, i.a.). ELY-kes-
kuksissa toteutetaan lisaksi Ruokaviraston, Maahanmuuttoviraston ja Business Finlandin ta-
voitteita. Ohjaus nakyy varsinkin strategiaty0ssa ja tavoitteiden asettamisessa, joissa ohjaa-

vat tahot ovat tiivisti mukana vaikuttamassa toimintaan.

TEM OKM MMM YM SM LVM

Tyb- ja Opetus- ja Maa- ja e s s Sisaministerio Liilkenne- ja
: Ymparistoministerio

elinkeinoministerio kulttuuriministerio metsatalousministerio viestintaministerio

. Y-vastuualue L-vastuualue

Elinkeinot, tydvoima Ympirists ja Liikenne ja |
ja osaaminen luonnonvarat infrastruktuuri

Johdon tuki

Strateginen ja yleisohjaus

Toiminnallinen ohjaus
Kuvio 2. ELY-keskusten ohjaus.

Toiminnassa nakyy aina sen hetkinen voimassa oleva hallitusohjelma, jonka toimia ELY-kes-
kus edistaa alueillaan. Hallitusohjelmaan voi kuulua myos organisaationallisia muutoksia,
saastotavoitteita tai tehtavien uudelleenjarjestelyja, jotka vaikuttavat ELY-keskusten toimin-

taan. Talla hetkella isona valtakunnallisena muutoksena on menossa muun muassa TE-
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palvelut 2024 -uudistus, joka koskettaa kaikkia ELY-keskuksia (HE 207/2022). Muutoksen
myo6ta TE-toimistot, jotka ovat toimineet ELY-keskusten alaisuudessa, lakkautetaan ja TE-
palvelut siirretaan kuntien jarjestamille tydvoima-alueille vuoden 2025 alusta alkaen. ELY-
keskusten E-vastuualueelta tulee siirtymaan uudistuksen myo6ta laaja maara tyohon ja osaa-
miseen liittyvia tehtavia kuntapuolelle. TE-palvelut 2024 -uudistuksen lisaksi samanaikaisesti
etenevat KOTO24- ja KEHA24-uudistukset (Tyomarkkinatori, i.a.).

Paaministeri Petteri Orpon hallitusohjelmaan on kirjattu uudesta lupavirastosta, jonne keski-
tetdan valtion lupa-, ohjaus- ja valvontatehtavia (Valtioneuvosto, 2023, s. 57). Sinne siirtyvat
erikseen linjatut lupatehtavat ELY-keskusten Y-vastuualueelta, suurin osa Aluehallintoviras-
ton tehtavista seka kaikki sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto Valviran tehtavat.
Tulevan lupaviraston nimea ei ole viela virallisesti paatetty. Lisaksi ELY-keskuksille kuuluneet
julkisen henkildliikenteen aluehallinnon tehtavat on paatetty siirtaa Liikenne- ja viestintavi-

rasto Traficomiin (Valtioneuvosto, 2024).

Uuden lupaviraston perustamisen myaota valtion aluehallinnon organisaatioiden rakenteeseen
tulee muutoksia. Valtaosa ELY-keskusten nykyisista tehtavista, jotka eivat siirry uuteen lupa-
virastoon, tullaan siitdmaan alueellisiin Elinvoimakeskuksiin (Valtioneuvosto, 2023, s. 58).
Tehtavat, jotka on maaritelty Elinvoimakeskuksiin siirrettaviksi, koskevat elinkeinoja, tyolli-
syytta, maataloutta, likennetta, alueiden kayton edistamista, vesitaloutta, luonnon monimuo-
toisuuden suojelua ja vesien hyvan tilan edistamista seka kalataloutta (Valtioneuvosto, 2024).
Vaikka hallitusohjelmassa puhutaan Elinvoimakeskuksista, tuleva organisaationimi saattaa
viela muuttua, silla Kotimaisten kielten keskus on huomauttanut elinvoima-sanan kaytosta or-
ganisaation nimessa (Onkamo, 2017). Nykyisilla ELY-keskusten ja Aluehallintovirastojen or-
ganisaatiorakenteilla jatketaan viela vuodet 2024 ja 2025 (Valtioneuvosto, 2024). Aluehallin-
non uudistus koskettaa yhteensa yhdeksan hallinnon alan tehtavia seka vaikuttaa 27 viras-
toon ja noin 4600 tydntekijaan. Samanaikaisesti valtionhallinnossa on isoja saastdpaineita
(Valtiovarainministerio, 2024). Isot muutokset aluehallinnossa voivat nakya yhteiséllisyydessa
seka aiheuttaa liikehdintaa henkilostossa.

ELY-keskusten tehtavat jakautuvat kolmeen vastuualueeseen, jotka ovat elinkeinot, tydévoima
ja osaaminen, liikenne ja infrastruktuuri seka ymparisto ja luonnonvarat (ELY-keskus, i.a.) Suo-
messa on yhteensa 15 ELY-keskusta, joista kolmen vastuualueen ELY-keskuksia on yhdek-
san, kahden vastuualueen nelja ja yhden vastuualueen kaksi (kuva 1). Tulevat Elinvoimakes-

kukset tullaan rakentamaan kolmen vastuualueen ELY-keskusten pohjalle, mutta maara
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voidaan kasvattaa kuitenkin yhdella Elinvoimakeskuksella palvelujen turvaamiseksi molem-

milla kotimaisilla kielilla (Valtioneuvosto, 2023, s. 58).

o
A
C 4
Vastuualueiden (
lukumaara

Kolme

Kaksi

YKsi R’\

Lappi

Kuva 1. ELY-keskusten alueet kartalla (ELY-keskus, i.a.).

Vastuualueita Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksessa on kolme (kuvio 3; Etela-Pohjanmaan

ELY-keskus, 2024a). Jokaisella vastuualueella on oma johtajansa, joista yksi toimii oman toi-

mensa ohessa organisaation ylijohtajana. Ylijohtajan alla toimivat johdon tuki seka johto-

ryhma. Organisaation hallintojohtaja tulee KEHA-keskuksesta. Vastuualueiden sisalla toimi-

vat yksikot ja isoimpien yksikdiden alla toimii viela omia ryhmia. E-vastuualueella toimivat

maaseutu-, tydllisyys ja osaaminen -yksikko seka yrityspalvelukeskus. Lisaksi Etela-Pohjan-

maan TE-toimisto toimii E-vastuualueen alaisuudessa. L-vastuualueella toimivat liikennejar-

jestelma- ja tienpidon suunnittelu -yksikko. Y-vastuualueen yksikoita ovat ymparistonsuojelu,

alueiden kaytto ja pohjavesi, vesisto ja luonnonsuojelu. Vastuualueiden sisalla toimivilla yksi-

koilla on omat paallikkdnsa. Yksikoiden sisalla toimivia ryhmia vetavat ryhmapaallikot.
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Yiijohtaja

Johdon tuki ——  Johtoryhmé

Elinkeinot, tydvoima
ja osaaminen
(E-vastuualue)

Maaseutu

Tydllisyys ja

Johdon tuki

Liilkenne ja
infrastruktuuri
{L-vastuualue)

Ymparists ja
luonnonvarat
{Y-vastuualue)

Liikenne- Ympéristonsuojelu

_ jarjesteima -

Alueidenkaytto ja
pohjavesi

Tienpidon
suunnittelu Vesistd

Luonnonsuojelu

Asiakkaat ja sidosryhmat

Kuvio 3. Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen organisaatiokaavio (Etela-Pohjanmaan ELY-kes-

kus, 2024a).

Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen toimialue on maantieteellisesti laaja, silla se toimii kolmen

maakunnan alueella (kuva 2; Etela-Pohjanmaan ELY-keskus, i.a.). Vastuualueiden toimialu-

eilla on joitain eroja. E-vastuualue toimii pelkastaan Etela-Pohjanmaan alueella, mutta L-

seka Y-vastuualueet toimivat Etela-Pohjanmaan lisaksi Pohjamaan ja Keski-Pohjanmaan alu-

eilla. Pohjanmaan ja Keski-Pohjanmaan maakunnissa E-vastuualueen osalta toimii Pohjan-

maan ELY-keskus, joka on yhden vastuualueen ELY-keskus.
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Kannus

Toholampi

Lestijani

Kofgnas

limajoki Seinajoki Kuortane

Teuva Kurikka e Ahtari

Kauhajoki

Isojoki

@ Karttakeskus Oy, Lupa L4555

Kuva 2. Kartta Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen toiminta-alueesta.

Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen toimipaikat sijaitsevat Seindjoella, Vaasassa ja Kokko-
lassa (Etela-Pohjanmaan ELY-keskus, i.a.). Paatoimipaikkana toimii Seinajoki, jossa tyos-
kentele myos eniten henkilostda. Organisaatio toimii tiloissa, johon on sijoitettu muidenkin
ELY-keskusten ja KEHA-keskuksen tyontekijoitd. Osa nykyisissa tiloissa tyota tekevista hen-
kildista on kuulunut joskus samaan organisaatioon, mutta hallinnollisten muutosten myaéta
heidan organisaationsa on saattanut vaihtua, mutta tyopiste ja -alue ovat pysyneet silti sa-
moina. Samoissa tiloissa toimivien organisaatioiden maara tulee jatkossa todennakdisesti
viela kasvamaan nykyisesta, silla valtion toimitilastrategiaan on kirjattu moniorganisaatiollis-
ten toimitilojen lisddminen (Valtiovarainministerio, 2021).

Henkilostomaara Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen organisaatiossa on pysynyt viime vuo-
sina melko samana (kuvio 4, KEHA-keskus, 2024, s. 109). Vuoden 2023 lopussa tyontekijoita
oli yhteensa 245. Tydyhteison jasenten tarkkaa maaraa on vaikea maaritella, koska samaan

tyoyhteisoon mielletddn myods muiden samoissa tiloissa tyoskentelevien organisaatioiden
henkilostoa.
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2023
2022

2021

Kuvio 4. Henkilostomaaran kehitys Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksessa (KEHA-keskus,
2024, s. 109).

Vuoden 2023 lopussa Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen henkildston keski-ika oli 48
vuotta (KEHA-keskus, 2024, s. 111). ELY-keskusten ja KEHA-keskuksen henkildston
keski-ika oli 48,5 vuotta, joten Etela-Pohjanmaan ELY-keskus sijoittuu hieman keskiarvoa
alemmaksi. ELY-keskuksissa ja KEHA-keskuksessa keski-ika oli hieman madaltunut, joka

johtui osaltaan tulovaihtuvuudesta ja elakditymisista.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety6 koostuu kuudesta luvusta, lahteista ja liitteistd. Johdanto alustaa lukijan opin-
naytetyota koskevaan aiheeseen. Siina kerrotaan tyon taustasta, tarkoituksesta, tavoitteista
ja menetelmasta seka organisaatiosta, johon tutkimus kohdistuu. Organisaatiosta on kerrottu
tutkimuksen kannalta oleelliset asiat, jotka vaikuttavat tulosten tarkastelun kontekstiin. Lisaksi
valtionhallintoa on yleisesti kasitelty, koska silla on merkittava vaikutus organisaation toimin-

taan ja olemassaoloon.

Yhteisollisyytta ja siihen vaikuttavia tekijoitéa avataan opinnaytetyon teoriaosuudessa. Aihetta
on pyritty tarkastelemaan eri nakdkulmista mahdollisimman laajan kuvan saamiseksi. Katta-
valla teorialla pyritdaan pohjustamaan haastatteluita ja sielta nousevia tuloksia. Metodologi-
assa kaydaan lapi, mita asioita opinnaytetyon tutkimuksessa tavoitellaan ja milla keinoin. Me-
todologian jalkeen kaydaan lapi haastattelujen tulokset. Haastatteluista nousseita tuloksia rin-
nastetaan pohdintaosuudessa tutkimuskysymyksiin seka teoreettiseen viitekehykseen. Nii-
den perusteella organisaatiolle esitetaan kehittamisehdotuksia, jolla pyritaan parantamaan
organisaation yhteisollisyytta uusien tyontekijoiden nakokulmasta. Tutkija analysoi pohdinta-

osiossa myos tutkimuksen luotettavuutta. Opinnaytetyon lopussa kerrotaan johtopaatokset.
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2 TYOELAMALAHTOINEN YHTEISOLLISYYS

2.1 Yhteisollisyys

Kasken ja Miettisen (2018, s. 133) mukaan yhteisolla voidaan viitata moneen erilaiseen viite-
ryhmaan. He listaavat erilaisiksi yhteisdiksi muun muassa kansakunnan, kansanosan, organi-
saation, tyoyhteison ja tiimin. Yhteisot voivat koostua henkilGille valmiiksi tutuista henkilGista
kuten sukulaisista tai entuudestaan tuntemattomista henkildista. Pratt ja Ashforth (2003, s.
318) nostavat esille, etta yksildilla on tarve kuulua osaksi jotain sosiaalista yhteis6a. Yhteiso-
jen muodostuminen tydpaikoilla on luontaista, silla siella vietetaan paljon aikaa ja ollaan vuo-
rovaikutuksessa muiden kanssa. McMillan ja Chavis (1986, s. 9) maarittelevat yhteisollisyy-
den muotoutuvan neljasta elementista, jotka ovat jasenyys, merkityksellisyyden tunne eli vai-

kuttaminen, integraatio ja tarpeiden tayttyminen seka jaettu emotionaalinen yhteys.

Boyd ja Nowell (2014, s. 109) ovat tutkineet, milta psykologisen yhteisollisyyden maaritelma
nayttaisi organisaatioissa. Heidan mukaansa psykologinen yhteisollisyys on monimutkainen
rakennelma, joka kattaa yksilon uskon yhteisosta henkilokohtaisena voimavarana keskeisten
psykologisten ja fyysisten tarpeiden tayttamisessa. Yksilo tuntee olevansa talléin myos osa
laajempaa luotettavaa ja vakaata rakennetta, seka tuntee vastuuta yhteison ja sen jasenten
hyvinvoinnista. Rantanen ym. (2020, s. 92—106) ovat miettineet kdytannon vastausta kysy-
mykseen, kuinka yhteisollisyys toteutetaan. He nostavat esille seitseman psykologisen perus-
tarpeen mallin, johon kuuluvat kiinnostus, ymmarrys, arvostus, reiluus, hallinta, edistyminen
ja merkitys. Rantanen ym. nostavat mallin nelja ensimmaista tarvetta sellaisiksi, jotka patevat
kaikkeen ihmisten valiseen kommunikointiin seka liittyvat vahvasti sosiaalisuuteen ja yhteen-

kuuluvuuden tunteeseen.

Tyodpaikkojen yhteisollisyytta on tutkittu viime vuosina Suomessa hieman eri nakokulmista
muun muassa Linnoisen (2020), Kallion ym. (2022), Uusiautin ym. (2021) seka Korhosen
(2022) toimesta. Linnoisen pro gradu -tutkielma kasittelee toimiston merkitysta yhteisollisyy-
den luomisessa. Kallion ym. ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetydssa on kasitelty yh-
teisollisyytta Lapin ELY-keskuksessa hybriditydn nakokulmasta. Yhteisollisyydella koettiin
heidan tutkimustuloksissaan olevan useita merkityksia tyontekijoiden mielesta. Kallion ym.

tutkimuksen tuloksissa korostui toimistopaivien merkitys yhteisollisyyden yllapitamisessa ja
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kasvattamisessa. My0s Linnoisen (s. 60—64) tutkimustuloksissa nousi toimiston merkitys yh-

teisoOllisyyden mahdollistajana.

Korhosen (2022, s. 60—61) tutkimustuloksissa huomattiin yhteisollisyyden tunne vahvaksi
henkildiden valilla, joiden kanssa tehtiin eniten tyota. Tutkimus tehtiin korona-aikana, jolloin
etatyohon siirryttaessa henkilot, jotka olivat ennattaneet tydssaan jo muodostamaan laheisia
suhteita tyokavereihin, kokivat myds etatyossa vahvempaa yhteisollisyytta. Korhosen tutki-
mustuloksista nousi esille, etta aktiivisesti erilaisiin vapaamuotoisiin virtuaalitapaamisiin osal-
listuvien yhteisollisyyden tunne oli vahvempi, kuin henkiloilla, jotka eivat kokeneet kyseisen
kaltaisia vapaamuotoisia tilaisuuksia luontevina paikkoina muiden ihmisten kohtaamiseen tai
omien asioiden jakamiseen. Uusiautti ym. (2021) toivat tutkimuksessaan myos esille epaviral-
listen online-tapaamisten merkitysta yhteisollisyydessa. Heidan mukaansa tamankaltaiselle
toiminnalle sopiva jarjestaja olisi esimerkiksi esihenkilo. Uusiautti ym. nostavat tutkimukses-
saan esille myos ihmisten erilaisuuden ja sen vaikutukset tyontekoon. Moni opiskelija kaipasi
koronapandemian aikana ymparilleen yhteis6a omien tehtaviensa suorittamiseen. Erilaisten
tarpeiden ymmartaminen onkin Uusiautin ym. mukaan tarkeaa, jotta erilaista tukea pystytaan

tarvittaessa jarjestamaan aktiivisesti.

Gattino ym. (2022, s. 2360) huomasivat tutkimuksessaan yhteisdllisyyden tunteen tukevan
henkilon positiivisia voimavaroja ja rauhoittavan tilanteissa, joissa ilmenee vaikeuksia. Seka
Gattino ym. etta Franken ym. (2021, s. 1143) huomasivat, etta yhteydenpito omaan yhtei-
sO0n korona-aikana vaati sen jasenilta aiempaa enemman tahtoa ja vaivaa. Kdymme |Ikosen
ym. (2023, s. 156) mukaan toissa tavataksemme muita ihmisia. Tama pohjautuu ihmisen laji-
tyypillisiin ominaisuuksiin, joita ovat muun muassa vahva tarve kuulua joukkoon seka yh-
dessa oppimisen ja vuorovaikutuksessa kehittymisen halu. Sydanmaanlakka (2022, s. 103)
korostaa my0s sosiaalisten suhteiden tarkeytta inmisen hyvinvoinnille. Aaltosen ym. (2020, s.
196—-197) mukaan keskinaisella vuorovaikutuksella pystytdan rakentamaan tyéilmapiiria,
milla on suuri vaikutus yhteisodllisyyden tunteen rakentumisessa. Kostamo-Paakko ym. (2015,
s. 7-8) korostavat yhteisollisyyden tarkeita vaikutuksista yksilolle. Se luo heidan mukaansa
tunnetta, etta henkild on kykeneva vaikuttamaan asioihin, tulee kuulluksi seka kohdatuksi.
Yksilon ja yhteiskunnan valinen suhde pohjautuukin Kostamo-Paakon ym. mukaan yhtenai-
syyden tunteelle, joka pitaa yhteiskunnan koossa. Yhteinen tarkoitus ja toiminta luovat myds

Salovaaran (2020, s. 158) mielesta yhteenkuuluvuutta.



20

Holmgren (2023, s. 80) korostaa tyon roolia arjessamme. Se vie paljon aikaa valveillaoloajas-
tamme ja sisaltda myds paljon erilaisia odotuksia seka merkityksia. Inmisilla on Holmgrenin
nakemyksen mukaan henkilokohtainen tarve kokea tekevansa mielekasta tyota. Tyota ei
koeta Sivosen (2022, s. 14) mielesta nykyaan pelkaksi tyoksi, kuten se koettiin ehka joskus
aiemmin, vaan yksilo hakee silla jotain syvempaa tarkoitusta. Tuohinen (2013, s. 67) tukee
my0s tata ajatusta varsinkin nuorten osalta, joiden identiteetti ei rakennu enaa tyon varaan.
Aaltonen ym. (2020, s. 53) nostavat vanhojen arvojen, kuten kodin, uskonnon ja isanmaan,
kokeneen inflaation ja ihmisten etsivan uusia merkityksellisyyden lahteita. Holmgren (s. 80)
nakee, etta nykyaan muun muassa tyon kautta haetaan merkityksellisyytta. Baileyn ja Mad-
denin (2016, s. 60) mukaan emme personoidu enaa tyontekijoiksi vaan enemmin ihmisiksi,
kun Idydamme tyon merkityksellisyyden. Heidan mukaansa organisaatiot, jotka pystyvat tar-
joamaan merkityksellisen tyon kokemusta, saavat todennakdisemmin pidettya ja motivoitua

tyontekijansa.

Yhteisollisyys voi Vilkmanin (2023, s.114) nakemyksen mukaan tarkoittaa hyvinkin eri asioita
eri ihmisille. Tyoelamakontekstissa yhteisollisyydesta puhuttaessa esille nousevat useasti
kahvihetket, satunnaiset kohtaamiset, rupattelut seka illanvietot. Warr (1999, s. 396-397)
nostaa yhteisollisyyden yhdeksi tyotyytyvaisyytta luovaksi tekijaksi. Vilkman (s. 114-115) ja-
kaa yhteisdllisyyden syntyyn liittyvia tekijoita nelikenttdan, johon kuuluvat elementit ovat viih-
teellisia ja tydhon seka organisaatioon ja tiimiin liittyvia. Juholinin (2022, s. 30-31) mukaan
yhteisollisyys ja vuorovaikutus edustavat monipuolista viestintaa. Han nostaa yhteisoista
esille sosiaalisen median luoman aspektin, jonne voi muodostua oma virtuaaliyhteis6. Osler
(2020, s. 569-570) korostaa myds internetin ja sen tuomien mahdollisuuksien roolia muiden
ihmisten kohtaamisessa. Pelkkd samassa paikassa oleminen ei Juholinin (s. 30—31) mukaan
kuitenkaan luo yhteisollisyytta vaan taustalta pitaa loytya yhteinen asia, johon ollaan valmiita

sitoutumaan seka kayttamaan sen puolesta aikaa.

Lahti (2014, s. 186) niputtaa yhteen ammatillisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunteen. Hanesta
ammatillinen identiteetti auttaa yhteenkuuluvuutta. Sita voidaan rakentaa esimerkiksi yhtei-
sella tydasulla tai muiden ulkoisten symbolien kaytdlla. Organisaation johtamisperiaatteet na-
kyvat Kehusmaan (2023, s. 75) mukaan yhteisdllisyyden rakentamisessa seka yhteisen iden-
titeetin luomisessa. Monkkdsen ja Roosin (2010, s. 199) mielesta varsinkin yhteistoiminnalli-
suuden edistamisen merkitys korostuu muutoksessa. Talloin ideoita pystytaan jalostamaan ja

tyontekijat eri sektoreilta rohkaistuvat siitymaan yhdessa uuteen. Frondelius (2021, s. 85) on
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havainnoinut hyvahenkisten tyopaikkojen huolehtivan tyoyhteison hyvinvoinnista muun mu-

assa tarjoamalla henkilostolle erilaisia vapaaehtoisia aktiviteetteja.

Vilkmanin (2023, s. 116) mukaan yhteisollisyyden syntymista voidaan verrata esimerkiksi
muna-kana-ilmioon, jossa ei tiedeta, kumpi oli ensin. Han nostaa esimerkkina tilanteen, jossa
organisaation tyontekijat eivat halua osallistua tydyhteison vapaamuotoisiin hetkiin, jos he ei-
vat koe yhteenkuuluvuutta, ja ilman vapaamuotoisia hetkia ei synny yhteenkuuluvuutta. Kai-
kille vapaamuotoiset hetket eivat valttamatta ole tarkeita, vaan heille paaasia on tyon suorit-
taminen. Talloin tulisi myds miettia mahdollisuuksia, kuinka yhteenkuuluvuutta voidaan vah-
vistaa tyon tekemisen yhteydessa. Manka ja Manka (2023, s. 177) nakevat sosiaalisen paa-
oman, joka syntyy yhteison jasenten ja yhteisollisyyden vuorovaikutuksesta, olevan voima-

vara seka yksilolle etta tyoyhteisolle.

2.2 Tyoyhteiso

Rajamaen ja Mikkolan (2017, s. 250, 255) mukaan tyoyhteis66n kuuluminen tuo tyohyvin-
vointia ja lisaa sitoutumista. He nostavat esille vuorovaikutuksen roolin, mutta toteavat, etta
toistaiseksi ei ole paljoa tutkittua tietoa siitd, minkalainen vuorovaikutus tukee yhteis66n kuu-
lumista. Sias (2009, s. 2) toteaa, etta kokoaikatydssa olevalle tydyhteisd on isossa roolissa
elamassa. Toistuvat vuorovaikutustilanteet luovat tyoyhteisdssa jatkuvuutta, joka myoétavai-
kuttaa tuttuuden tunteen kokemiseen. TydyhteisOn jasenia saattaakin ndhda enemman kuin

omia perheenjasenia tai ystavia.

Monimuotoisuus on Sivosen (2022, s. 90-92) mielesta tarkeaa organisaatiotasolla. Tydyhtei-
soissa tyo yhdistaa tekijoita, mutta yhteisdon voi kuulua eri tavalla ajattelevia tai erilaisen
maailmankuvan omaavia yksiloita. Yhteisdossa yhdistavia tekijoita voivat olla esimerkiksi paik-
kakunta, sukupuoli, osaaminen, kokemus ja mielenkiinnon kohteet. Lahti (2020, s.166—-167)
nostaa esille kielelliset asiat, jotka voivat lisata epatasa-arvoisuutta tyoyhteisdissa. Sivosen
(s. 92-93) mukaan organisaatioiden kasvaessa miniyhteisdja muodostuu enemman. Yhteisot
voivat syntya luonnollisesti esimerkiksi sen mukaan kenen kanssa on mukava lounastaa tai
tehda tyota yhdessa. Samanlaiset kiinnostuksen kohteet myds ohjailevat yhteiséjen muodos-
tumista. Esimerkiksi joidenkin inmisten kokoontuessa puheenaiheet voivat kaantya monesti
samojen teemojen ymparille. Uhkana useissa pienissa yhteisoissa tyoyhteison sisalla on sii-

loutuminen.
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Pohjanheimo (2015, s. 18) jasentelee tyoyhteison rakentumista kolmiomallilla, johon kuuluvat
perustehtava, rakenteet ja organisoituminen seka vuorovaikutus. Han nakee, etta tyoyhteison
onnistumiseen liittyy kyseiset osatekijat ja niiden valinen vuorovaikutus. Kuuselan (2018, s.
84) mielesta tuottavaan yhteistydhon kuuluu yhteisollisyytta, ryhmapainetta ja koheesiota.
Nama tekijat luovat Kuuselan mukaan myos tyOyhteison kasikirjoituksen ja yhteisen juonen.
Sivosen (2022, s. 93) mukaan yhteison rakentuminen ja rakentaminen ovat kaksi eri asiaa.
Tydyhteison jasenia voidaan erilaisissa tilaisuuksissa pakottaa ulos omista miniyhteisoistaan
ja tutustumaan muihin tyOyhteison jaseniin. Isommissa organisaatioissa tarvitaan tekoja, joilla
luodaan merkityksia eri tiimien valille. Yhdistavia ja erottavia tekijoita 16ytyy varmasti tyoyhtei-
sOn jasenista. Sivonen nostaa esille, ettd parhaimmillaan organisaatio toimii paikkana, joka
avartaa ihmisten kasityksia erilaisuudesta ja parantaa kykya tulla toimeen erilaisten ihmisten

kanssa.

Sosiaalinen tydyhteis6 vaatii Hurmerinnan (2015, s. 56) mukaan moderneja kaksisuuntaisia
viestintavalineitd. Hanen mukaansa tydyhteisdn sisaiseen viestintaan eivat riitd enaa sahko-
posti, intrat ja sisaiset ilmoitustaulut, silla ne eivat mahdollista kaksisuuntaisuutta. Lisaksi joh-
tajalla on suuri merkitys toimia esimerkkina sosiaalisen tyoyhteisén luomisessa. Sosiaalisen
tydyhteison kulmakiviin kuuluvat luottamus ja sen osoittaminen. Suhteiden ja luottamuksen
rakentamisessa Haapakoski ym. (2020, s. 86—-87) nostavat tarkeaksi tekijaksi tunteiden nayt-
tamisen. Varsinkin etatydssa on heidan mukaansa hyva osata nayttaa erilaisia tunteita digi-
taalisten valineiden kautta. Kirjoitetussa viestinnassa kaytetty kieli vaikuttaa Haapakosken
ym. mukaan asioiden tulkintaan. Varsinkin lyhyet ja suorasukaiset viestit ilman pehmikesa-
noja voivat aiheuttaa viestin vastaanottajassa vaarinkasityksia. Fried ja Hansson (2014, s.
163) korostavat hyvan kirjoitusosaamisen merkitysta etatydssa, jossa keskustelua kaydaan
paljon tekstimuodossa. Haapakoski ym. (s. 87) mukaan omaa kirjoitustapaa kannattaa kehit-

taa ystavallisemmaksi ja asiasta voi tarvittaessa keskustella myos omassa tiimissa.

Heiske (2001, s. 101-102) kokee tyOyhteison ilmapiirin vaikuttavan asioiden tulkintaan. Neut-
raalisti kerrottu asia voidaan tulkita negatiivisemmin, jos tydyhteison ilmapiiri on ahdistunut.
Artyneet tunteet blokkaavat myds helpommin positiiviset tunteet. Turtio (2017, s. 66—67) nos-
taa esille tyoyhteisdsta mahdollisesti 10ytyvan ihmisryhman, joilla on kyky muuttaa positiiviset
asiat negatiivisiksi. Tyodilmapiiria voidaan Frondeliuksen (2021, s. 89—-90) mielesta pyrkia ke-
hittdmaan paremmaksi esimerkiksi valmentajan tai tydnohjaajan avulla. Huono tydilmapiiri ai-

heuttaa Aalto-Setalan (2022, s. 16) mukaan sairauksia tyontekijoille seka nakyy tyopaikan
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vaihtumisissa. Aron (2018, s. 181) mukaan tydyhteison ei tarvitse olla taydellinen, mutta sen
tulee olla riittavan terve. Talldin organisaation tydyhteisd on suuntautunut organisaation pe-
rustehtavaan eli tyohon. Riittavan terveessa tyoyhteisossa vallitsee rauha, joka ilmenee tyon-

tekoa edistavien ja tukevien tekijoiden maksimoimisella ja estavien tekijoiden minimoimisella.

Mustajoki (2023, s. 56) nostaa esille yhteisdjen tarpeen saanndlliselle keskustelulle. Hanen
mukaansa yhteisot perustuvat yhteistyodlle. Keskustelujen kautta pystytaan I6ytdamaan myos
yhteinen suunta, joka auttaa henkildston jasenia ymmartamaan, mika on heidan roolinsa or-
ganisaatiokokonaisuudessa. Jos yksilo ei samaistu organisaation jaseneksi, han ei Vilkmanin
(2016, s. 50-51) mukaan myoskaan tunne kuuluvansa osaksi tyoyhteisoa. Varsinkin etana
tydskentelevat uhkaavat Vilkmanin mukaan jaada ulkopuolisiksi tyoyhteisdssa, jos he eivat
paase kaymaan vuorovaikutteista keskustelua esihenkilon tai muun tydyhteison kanssa. Ul-
kopuolisuutta voi korostaa myos toimistolla tyoskentelevien kiintea keskinainen yhteys, johon
saattaa olla vaikea paasta etana osalliseksi. Rajamaen ja Mikkolan (2017, s. 250) mukaan
tyontekijan kasitys tyoyhteisoon kuulumisesta on monimuotoinen. He nostavat esille, etta jat-
kossa olisi hyva kiinnittdd enemman huomioita muun muassa tydyhteis6on kuulumisen kasit-

teen tarkasteluun ja miten eri vastaajat ymmartavat sen.

2.3 Sukupolvierot

Sukupolvi voi Monkkosen ja Roosin (2023, s. 63—64) mukaan vaikuttaa osaltaan tydyhteiso-
taitoihin. He nostavatkin esille tydelamassa olevien sukupolvien kirjon. Periluksen (2020, s.
2—-3) mukaan nykyajan organisaatiojohtajan tulisi osata johtaa kaikkia tdman hetken tyéela-
massa olevia sukupolvia, eli suuria ikaluokkia seka X-, Y- ja Z-sukupolvia. Monkkosen ja
Roosin (s. 63—64) huomioiden mukaan varsinkin mediassa on nostettu esille sukupolvien va-
lisia eroja. Sukupolvien avulla tehdaan paatelmia muun muassa kayttaytymisesta ja osaami-
sesta. Jarvensivu (2014, s. 27) kuvailee sukupolven muotoutumista siten, miten yhteiskunnan
kehitysvaiheet osuvat henkildn omaan kehitysvaiheiseen seka elamankaareen. Sukupolvitie-
toisuuteen liittyy oletus, ettd myds muut henkilt ovat kokeneet samankaltaisia tapahtumia ja
asioita samoissa kehityskaaren vaiheissa. Kultalahden ja Viitalan (2014, s. 114) huomioiden
mukaan nuorten ja ikadantyneiden tyontekijdiden maarat ovat kasvaneet monilla tyopaikoilla.
He perustelevat asiaa silla, etta elakoityneiden tilalle otetaan juuri opinnoista valmistuneita
henkil6ita. Suuret ikaerot saattavat aiheuttaa tydpaikoilla heidan nakemyksensa mukaan

ikatormayksia, kun henkildston ikarakenne korostuu aaripaista.
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Sharabi (2016, s. 183) kuvaa Y-sukupolven tekevan tyouransa jatkuvasti muuttuvassa maail-
massa, jossa lasna ovat taloudellinen epavarmuus, globalisaatio ja jatkuva teknologinen ke-
hitys. Pyorian ja Ojalan (2015, s. 39) havaintojen mukaan Y-sukupolven nuorten asenteet
tyohon ovat pysyneet samoina kuin heita aiempien sukupolvien. He nakevat, etta varallisuu-
den kasvun myo6ta vapaa-ajan ja perheen arvostus on noussut, kun niihin voidaan painostaa
aiempaa enemman. Myds Elenov ym. (2024, s. 88) nostavat Y-sukupolven osalta tarkeaksi
yksityis- ja tydelaman valisen tasapainon. Sen lisaksi he nakevat Y-sukupolvelle olevan tyo-
elamassa tarkeita dynaamisten ja monipuolisten tyotehtavien, palkkarakenteen ymmartami-
sen, yhteistyon, aktiivisen osallistumisen paatdksentekoprosesseissa seka urakehitysmah-

dollisuudet.

Rothman (2016, s. 1) on tutkinut Z-sukupolvea, jonka edustajia kutsutaan myds diginatiivi ja
Generation2020 -nimilla. Kyseisen sukupolven edustajat ovat elaneet elamansa taysin inter-
net-valtaisessa maailmassa, ja he saapuvat tydéelamaan paaosin vuodesta 2020 alkaen. Cil-
liers (2017, s. 190-191) tuo esille tutkimuksia, joiden mukaan Z-sukupolveen kuuluvien aivot
ovat ulkoisten tekijoiden seurauksena rakenteeltaan erilaisemmat kuin aiempien sukupolvien.
Rothmanin (s. 2) mukaan Z-sukupolven aivojen erot nakyvat erityisesti tehokkaampana visu-
aalisena oppimisena. Lahti (2014, s. 31) mainitsee Z-sukupolven jasenten ominaispiirteista,
ettd he eivat enaa sitoudu yhteen tyopaikkaan tai tydhon. Hanen mukaansa Z-sukupolvelle
diversiteetti ja moniarvoisuus ovat itsestaanselvyyksia. Jaben (2017, s. 41-42) nakemyksen

mukaan tyopaikkauskottomuus on nykyajan realiteetti, jonka tyonantajien tulee hyvaksya,

kun puhutaan nuorista henkildista. Tyonantajien tuleekin hanen mukaansa pyrkia joko jousta
vuuteen tyontekijoiden vaihtumisessa tai pyrkia luomaan erilaisia houkuttimia nykyisille tyon-
tekijoille, jotta he pysyvat organisaation palveluksessa. Chillakurin (2020, s. 1290) mukaan Z-
sukupolven tyontekijat eivat ole halukkaita tekemaan sellaisia t6ita, joihin heita ei ole pal-
kattu. Pettymykset tydnkuvaan aiheuttavat hanen mukaansa huonon lopputuloksen ja ison

vaihtuvuuden.

Tantarimaen (2020, s. 88) nakemyksen mukaan Y- ja Z-sukupolvien edustajat maarittelevat
tyonteon paikat ja tavat uudelleen. Han tuo myads esille, etta sukupolvien edustajissa on eroja
riippuen asuvatko he maaseudulla vai kaupungissa. Aivotutkimukset vahvistavat Latvalan
(2014, s. 145) mukaan, etta kasvuymparisto ja biologiset tekijat vaikuttavat kehittymiseen.
Buenadicha-Mateos ym. (2022, s. 3) kertovat tutkimuksessaan, etta lisaantyva teknologian

kayttd voi nakya teknostressina. He nostavat teknostressista esille pidempaan tydelamassa
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olleet, joille kasvuteknologia voi luoda ylimaaraista stressialttiutta ja vaikuttaa ammatilliseen
terveyteen. Rikala ym. (2022, s. 340) tutkimuksessa havaittiin teknostressiin olevan yhtey-
dessa sukupuoli, tydkokemus ja ika. Heidan tutkimuksensa tuki myos olettamaa, etta iak-

kaammat tyontekijat kokevat nuorempia enemman teknostressia.

2.4 Tyokulttuuri

Lindstromin ym. (2023, s. 12) mielesta suomalainen tydkulttuuri on varsin inhimillista. He
nostavat esille ajatusmaailman, jossa ihmisilla on muutakin elamaa kuin tyo. Esimerkkeina
Suomen inhimillisesta tyokulttuurista he mainitsevat tydajat seka -olot, tyontekijdiden kuun-
telemisen seka positiivisen suhtautumisen tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. Fron-
deliuksien (2021, s. 76—77) mukaan vastakkaisia tyokulttuureja 16ytyy Yhdysvalloista,
missa on esimerkiksi Suomea helpompi irtisanoa tyontekija esimerkiksi ammattiliittoon
kuulumisen perusteella. Kevyempi irtisanomissuoja nakyy Frondeliuksen mukaan amerik-
kalaisessa tyokulttuurissa, jossa karsitdan muun muassa huonosti kayttaytyvista johtajista,
joille ei tohdita sanoa vastaan. Holmgrenia (2023, s. 193) huolestuttaa suomalaisessa tyo-
kulttuurissa tydyhteisdjen niukentuvat resurssit seka kovenevat tulostavoitteet, mika voi

nakya henkildstolle tydtahdin kovenemisena ja tyon hallitsemattomuutena.

Lintulan ym. (2022, s. 372) mielesta organisaatioissa ja niiden tydokykyjohtamisessa tulisi kes-
kittya I0ytamaan keinoja luottamuksen synnyttamiseen ja vastavuoroisuuden tukemiseen.
Heidan tutkimuksessaan korostetaan organisaatioiden sosiaalisen paaoman merkitysta,
jonka he ennustavat olevan tulevaisuudessa entistd suuremmassa roolissa. Sippola ym.
(2006, s. 123—-124) ovat tutkineet monikulttuurisia tydyhteiséja. He havaitsivat kulttuurien va-
lilla erilaisia tyotapoja, joista voitiin heidan mukaansa oppia. Tuolloin erilaisia tyétapoja hei-
jastettiin yksilétason asenneongelmiin ja paapaino toiminnassa oli organisaation omalla kult-
tuurilla, jonka tavalla téita tehtiin. Holmgren (2023, s. 197) nostaa tyytyvaisyyden raportoin-
nista esille vaaristyman, jossa henkildo nakee oman tilanteensa positiivisempana kuin yleisen

tilanteen.

Kuisman ja Saurin (2021, s. 9-10) mukaan maailma on siirtynyt lyhyessa ajassa uuteen tyo-
kulttuuriin digitaalisen tieto- ja viestintateknologian myota. Keskeisia muutoksia ovat heidan
mielestansa laaja tiedon saatavuus, viestinnan helppous alylaitteilla seka kannettavien aly-

laitteiden ja langattomien verkkoyhteyksien mahdollistama paikkariippumaton ty6. Cygnel
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(2023) nakee, etta tyonteon kulttuuri on muuttunut paljon koronavuosien aikana. Tyokulttuuri
on hanen havaintojensa mukaan vapautunut paljon siitd, mita se aiemmin on ollut. Maail-
malla onkin Lindstrédmin ym. (2023, s. 143) mukaan havahduttu tyokulttuurin muutokseen,
jossa tyontekijat eivat suostu samalla tapaa kontrolloitaviksi ja seurattaviksi kuin ennen ko-

ronapandemiaa.

Lindstrom ym. (2023, s. 69) nostavat esille tyOkulttuurin merkitysta hiljaisen tiedon siirtami-
sessa seka epamuodollisissa keskusteluissa. Nama molemmat asiat korostuvat heidan mu-
kaansa, kun organisaatioon tulee uusia tyontekijoita, jotka perehtyvat uuteen tydhonsa. Vilk-
manin (2023, s. 104, 121) mukaan usea vaikutusvaltainen yritysmaailman johtaja on toden-
nut, ettei kulttuuria voida rakentaa Zoomin tai Teamsin kautta. Me-hengen rakentaminen pel-
kastaan digitaalisilla tyOkaluilla on toki vaikeaa, mutta ei Vilkmanin mukaan mahdotonta. Kult-
tuurin kehittamisessa digitaalisilla tyokaluilla seka kaikella siella tapahtuvalla vuorovaikutuk-
sella on merkitysta kulttuurin muotoutumisen kannalta. Ikonen ym. (2023, s. 160) ovat myds
huomanneet etatydon tuomat muutokset kulttuuriin sekd sen tuomat haasteet yhteisollisyyden

toteutumisessa.

Vilkmanin (2023, s. 121) mukaan tiimien omissa palavereissa kaytavat keskustelut voivat
vahvistaa yhteisollisyyden syntymista. Tama edellyttaa tosin, etta suurin osa tiimista osallis-
tuu palavereissa kaytavaan keskusteluun. Varsinkin yhdessa tehtava ongelmien pohtiminen,
ratkaisujen etsiminen ja paatosten tekeminen mahdollistavat yhteisollisyyden kasvamista.
Yhteisollisyyden kasvattamisesta esimerkkina Vilkman nostaa palavereissa kaytavan kuulu-
miskierroksen. Sen kautta jokainen paasee aaneen ja huomaamatta tiimilaisten tutustuvat

toisiinsa seka toistensa ajatuksiin.

Huhtala ym. (2015, s. 410) havaintojen perusteella positiivisten tunteiden ilmaisemisen voi
edistaa tyopaikalla kollektiivista tydhon sitoutumisen tunnetta. Sitoutuneista tyontekijoista
saattaa nakya ulospain innostus, energisyys ja tyon imu, joista on tarkea apu yhteisen positii-
visen tydymparistdon luomisessa. Johnson ja Mabry (2022, s. 398—399) ovat huomanneet eta-
kokouksissa tapahtuvan ty6tovereiden sosiaalisen tuen nayttamisen tekevan kokouksista
hyddyllisempia ja vahemman uuvuttavia. Mirivel ja Tracy (2005, s. 7-8) nakevat ennen viral-
lista osuutta kaytavien keskustelujen lisaavan tyoyhteison keskinaista luottamusta, joka hel-
pottaa myds asioiden hoitamista. Jylhan ja Rimmasen (2009, s. 27) mukaan esihenkild ei voi

valvoa tai manipuloida ryhmansa kulttuuria, mutta han pystyy vaikuttamaan siihen, mihin
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suuntaan se on menossa. Vilkman (2023, s. 121) esittaa, etta yhteisollisyytta voidaan tii-

meissa kasvattaa yhteisista pelisaanndista sopimalla ja tyon kehittamisella yhdessa.

2.5 Yrityskulttuuri

Kulmalan ja Rosvallin (2022, s. 36) mukaan yrityskulttuuriksi mielletaan yrityksen valitsemien
arvojen ja toiminnan kokonaisuus. Organisaatiokulttuuri koostuu Lamsan ja Paiviken (2013,
s. 176) mukaan sen jasenten yhteisista ajattelu- ja toimintatavoista. Kuusela (2015, s. 30)
ajattelee, etta organisaatiokulttuurin pohjana on organisaation rakenne, perustehtava seka
toimintaymparistd. Lamsan ja Paiviken (s. 176) mielesta kulttuuri ei ole sisasyntyista, vaan
sita opitaan toimimalla ja olemalla yhteisdssa mukana. Kaski ja Miettinen (2018, s. 133) ku-
vailevat kulttuurin yhdistdvan oman yhteison jasenia. Heidan mukaansa kulttuuri myds erot-

taa oman yhteison jasenet muiden yhteisojen jasenista.

Lamsa ja Paivike (2013, s. 177) nostavat esille kysymyksen, onko organisaatiolla yksi paa-
kulttuuri vai useita alakulttuureja. He luettelevat, etta alakulttuureja voi syntya esimerkiksi tyo-
ryhman, hierarkiatason tai organisaatiokytkdsten perusteella. Kulmalan ja Rosvallin (2022, s.
30) mukaan yhteinen kulttuuri toimii organisaatiossa liimana, joka yhdistaa useat alakulttuurit
seka johtajuuden. Scheinin (2001, s. 124) mukaan alakulttuureista on tarkea havainnoida,
ovatko ne samansuuntaisia toistensa kanssa vai vaativatko ne yhtenaistamista. Samansuun-
taiset alakulttuurit maarittelevat hanen mukaansa sen, kuinka hyvin organisaatio voi kokonai-
suutena menestya. Yhtenaista kulttuuria ja keskinaista ymmarrysta voidaan kehittaa esimer-

kiksi yhteisten kokousten tai tapahtumien kautta.

Jaben (2017, s. 268) mielesta kulttuuri nayttaytyy arkisessa elamassamme tavoissamme toi-
mia, ajatella ja tuntea. Fried ja Hansson (2014, s. 75) toteavat kulttuurin nékyvan organisaa-
tion asiakaspalvelussa, tyon laadussa, toistemme arvostuksessa, tydomaarassa ja riskinotto-
kyvyssa. Nama nakyvat heidan mukaansa siina, minkalaista palvelua asiakkaille halutaan

tarjota, millainen tyon laatu hyvaksytaan tai kuinka organisaatiossa puhutaan toisille. Peltola

ym. (2022, s. 202) kiteyttavat kulttuurin tavaksi toimia, joka maarittelee menestyksen.

Schein ja Schein (2017, s. 18) purkavat organisaatiokulttuurin rakenteen kolmeen eri tasoon,
jotka ovat artefaktit, arvot ja perusolettamukset. Artefakteihin sisaltyy heidan mukaansa naky-
vat ja tuntuvat rakenteet sekad prosessit. Scheinit huomauttavat artefakteista, etta vaikka ne

ovat helposti nahtavissa, niin ne eivat valttamatta ole helposti tulkittavissa. Arvot ovat heidan
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mukaansa selvempi tiedostamisen taso. Perusolettamukset he linjaavat nakymattomiksi,
mutta henkildille itsestaan selviksi. Kuusela (2015, s. 34—35) paloittelee organisaatiokulttuuria
myos erilaisiin osiin. Hanen mukaansa toiminnan kehittamiseen ja ymmartamiseen liittyen on
tarkeaa tunnistaa, missa oma organisaatiokulttuuri menee. Erilaisia organisaatiokulttuureita
ovat Kuuselan mukaan kulttuurit, jotka painottavat aikaansaamista, viihtyvyytta, voittamista
tai kokeilemista. Negatiivisempina kulttuureina Kuusela mainitsee kulttuurit, joissa sallitaan

valista vetaminen tai kunnioitetaan kalentereita enemman kuin halutaan edeta asiassa.

Sivonen (2022, s. 208) tuo esille, etta joskus yksittaisista teoista syntyy yritykseen omia kay-
tanteita. Otala ja Meklin (2021, s. 234) toteavat kulttuurin muuttumisen tapahtuvan vasta, kun
haluttu muutos nakyy konkreettisesti toiminnassa. Sivonen (s. 208) korostaa myds, etta mo-
nesti juuri teot vaikuttavat sanoja enemman kulttuuriin. Kaytannoista syntyy yrityksen omaa
kulttuuria eli tapoja, kuinka asioita kyseissa organisaatiossa tehdaan. Sivonen nostaa esi-
merkkeina pukeutumiskoodit ja tyotilat. Pukeutumiskoodi voi olla rennompi, mutta harva us-
kaltaa pukeutua rennommin, jos suurin osa henkildstdsta pukeutuu silti erittain virallisesti.
Eriarvoisuutta voi Sivosen mukaan nakya esimerkiksi tyotiloissa, jos henkildsto tydskentelee

yhteisissa tyotiloissa ja johto eristaytyy omiin huoneisiinsa.

Arvot ovat Jaben (2017, s. 252) mukaan kuvaus yrityksen kulttuurista. Niiden kautta muodos-
tetaan tahtotila, jota kohti yritysta halutaan ohjata. Luukka (2019, s. 225) toteaa arvonmuo-
dostusprosessista, etta valitut arvot eivat voi olla liian irrallisia organisaatiosta, vaan niilla tu-
lee olla selkeista heijastuksia organisaation kulttuuriin. Luukan (s. 204—205) mielesta arvot
ovat liilan usein itsestaanselvyyksia, joista puuttuu merkityksellisyytta tai innostavuutta. Ros-
sin (2015, s. 20) nakemyksen mukaan yrityskulttuurilla on erityista merkitysta strategisesta
nakokulmasta. Hanen mukaansa edellakavijayrityksia johdetaan talla hetkella yrityskulttuu-
rilla, jonka positiiviset tulokset nayttaytyvat johtamisen vaikuttavuudessa, tuloksessa ja tyo-
elaman laadun paranemisessa. Sivosen (2022, s. 213) mielesta organisaatioiden tulisi kult-
tuurin osalta miettia, mita kohti halutaan menna. Samalla, kun organisaatio paattaa suuntaa,
tulee myos paattaa, mita asioita halutaan saastaa nykyisesta kulttuurista ja mista voidaan
luopua. Sivonen (s. 100—102) nakee valintojen, kuten organisaatiossa kaytettavan kielen tai
kasvisruoan tarjoamisen, olevan asioita, joilla vaikutetaan yhteenkuuluvuuteen ja kulttuuriin.
Henkiloston diversiteetin kasvaessa haasteena on myos jokaisen yksilon miellyttaminen va-

lintoja tehdessa.
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Kulttuuria voidaan Sivosen (2022, s. 103—104) mukaan ohjata positiivisella tuuppimisella.
Tuuppiminen ei saa olla liian voimakasta, silla silloin se voi alkaa nayttaytymaan pakottami-
sena. Peltola ym. (2022, s. 195) tukevat teoriaa, jonka mukaan kulttuuria ei voida pakottaa
ihmisille. Sivosen (s. 103—104) mielesta on tarkeaa tarjota ihmisille hyvia valintoja, jotka ovat
yhtaaikaisesti seka helppoja etta houkuttelevia. Thaler ja Sunstein (2008, s. 11-13) kuvaile-
vat tuuppausta valinta-arkkitehtuurin muokkaamiseksi, jolla pyritaan ohjamaan ihmista teke-
maan hyvia ja tehokkaita valintoja toimintaymparistéssaan. Mannevuon (2020, s. 264—-265)
mukaan vaihtoehtojen maara on monesti niin suuri, etta ihmisia on pakko avustaa tekemaan
hyvia paatoksia. Sivosen (s. 105) mielesta organisaatioissa onkin tarkeaa pohtia, millaisilla

toimenpiteillda saadaan luotua halutun kaltaista toimintaa.

Fried ja Hansson (2019, s. 96—-97) painottavat tydon ja muun elaman tasapainon tarkeytta.
Heidan mukaansa hyva tasapaino toteutuu, kun kummatkin osapuolet pystyvat tarvittaessa
joustamaan toistensa suhteen. Toppinen-Tanner ja Kirves (2016, s. 279) korostavat myds
tydnantajan roolia luoda tyontekijalle hyvat mahdollisuudet tyon ja muun elaman yhteensovit-
tamisessa. He nakevat paatetylla kulttuurilla olevan suuri vaikutus tyéhyvinnoin toteutumi-
seen. Kulttuuri on Juutin ja Salmen (2014, s. 240-242) mielesta ratkaiseva tekija tydhyvin-
voinnin toteutumisessa. He nakevat, etta organisaation tekemilla valinnoilla voidaan luoda
puitteita tydhyvinvoinnille. Hyvinvoiva henkil6std on organisaation voimavara, jonka hyvaolo
nakyy myds ulospain asiakkaille. Kulttuuri tuo Kasken ja Miettisen (2018, s. 133) mukaan tur-
vaa sen jasenelle. Sen myoéta henkildlla on tiedossa toimintatavat, kuinka kayttaydytaan ja

miten tulee toimia erilaisissa tilanteissa.

2.6 Tyodnantajakuva ja -brandi

Lievensin ja Slaughterin (2016, s. 409—410) mukaan organisaatiokuva on osa moniulotteista
rakennetta, joka voidaan nahda eri tavoin riippuen katsomiskulmasta. Tyonantajakuvaan liit-
tyy heidan mukaansa yhdistelma osatekijoita, joita yritys voi tarjota tydnantajana. Heidan mu-
kaansa ulkoinen tydnantajabrandi on synonyymi tydnantajakuvan hallinnalle. Syrjala (2021)
tuo esille, etta jokaisesta organisaatiosta on olemassa tydantajamielikuva. Sen muodostumi-
seen vaikuttaakin lahes kaikki asiat, joita organisaatiossa tehdaan. Tyonantajamielikuva aset-
taa tyonantajalle odotuksia, jotka se joutuu lunastamaan varsinkin uusille tyontekijoille. Mylly-
maki (2022, s. 30) nakee, etta tydnantajamielikuvaan vaikuttavat tydpaikan ilmapiiri ja yhteis-

henki. Tyontekijakokemukseen vaikuttaa hanen mielestaan paljon esihenkilotyo.
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Komulaisen (2023, s. 301) mukaan vetovoimaisessa organisaatiossa on pitovoimaa. Han
nostaa esille tydnantajakuvan merkityksen osaavien tyonhakijoiden houkuttelussa ja lyhyem-
missa rekrytointiprosesseissa. Huhta ja Myllyntaus (2021, s. 23-26) nostavat vetovoimai-
sesta organisaatiosta esille hyvan tyontekijakokemuksen. Vetovoimaisen organisaation mieli-
kuvaan vaikuttaa heidan mielestaan vahvasti tydnantajabrandi. Vahva brandi auttaa heidan
mukaansa muun muassa luomaan mainetta hyvana tyopaikkana, jonka myota rekrytoinnitkin
helpottuvat. Collins ja Kanar (2013, s. 288) nostavat myds esille positiivisen tydnantajabran-
din vaikutukset rekrytointeihin. Edwardsin (2010, s. 17) mukaan organisaation brandiin yhdis-
tettavat symboliset ominaisuudet, kuten kestavat ymparistdarvot, saattavat antaa merkitysta

tydntekijalle ja houkutella organisaatioon muita saman arvomaailman tyontekijoita.

Leijerholt ym. (2022, s. 458) huomasivat tutkimuksessaan, etta tyontekijdiden brandikasityk-
set tulevat viestinnan lisdksi organisaation sisaisistd kokemuksista. Dean ym. (2016, s. 3047)
nostavat esille henkildston roolin brandin luojina ja kokijoina. Maylett ja Wride (2017, s. 38)
kokevat niin ikdan, etta henkildsto tekee yrityksen brandin. Heidan mukaansa sitoutuneet
tyontekijat voivat brandinakdkulmasta paikata muun muassa organisaation epaselvia verkko-
sivuja tai kbmpelda mainontaa. Hurmerinta (2015, s. 70) tuo esille myds organisaatioiden

brandilahettilaiden merkitysta tydnantajamielikuvan ja brandin kehittymisessa.

Korkiakosken ja Karhisen (2019, s. 123) mukaan henkildstokokemus muodostuu yrityskult-
tuurin, teknologian ja tydympariston yhdistelmasta. Kyseiset osa-alueet ovat kytkdksissa toi-
siinsa ja yhden pettaessa vaikutukset nakyvat suoraan henkilostokokemuksessa. Ruokolahti
ym. (2020, s. 81) nostavat esille tydnantajamielikuvaa tukevat viestinnan sanattomat saan-
not, jotka toimivat niin yritysmaailmassa kuin arkielamassa. Imam ym. (2023, s. 499) mukaan
oikein valituilla ja hyddynnetyilla viestintakanavilla on suuri merkitys organisaatiossa. Niiden
kautta voidaan lisata merkittavasti johdon vaikuttavuutta, tyontekijoiden kognitiivista ja emo-

tionaalista sitoutumista seka positiivista kasitysta organisaatiosta.

2.7 Tyo- ja toimintaymparisto

Ikonen ym. (2023, s. 158—-159) tuovat esille ty6- ja toimintaympariston merkityksen yhteen-
kuuluvuuden tunteen rakentamisessa. Heidan mukaansa yhteenkuuluvuuden osalta tyonteki-
jan on tarkea tuntea kollegat. Haastetta on tuonut lisda koronapandemian muuttama tyoym-

paristd, jossa ihmiset eivat valttamatta enaa tydskentele fyysisesti samoissa tiloissa. Aalto-
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Setala (2022, s. 107) on jakanut hybridityontekijat kolmeen ryhmaan, joihin han listaa noma-
dit, hiljaiset ja erakot. Naista ryhmista nomadeilla tayttyy Aalto-Setalan mukaan yhteisollisyy-
den tarve tyopaikan ulkopuolisten suhteiden avulla. Erakoiden osalta han nakee, etta muuttu-
nut tyoymparisto on lisannyt yksinaisyytta ja vienyt pois yhtenaisyyden tunteen. Hiljaisten
ryhma sijoittuu Aalto-Setalan mukana nomadien ja erakoiden valiin, eivatka he ymmarra nai-

den kahden muun ryhman iloja tai murheita.

Etatyosta on Vilkmanin (2023, s. 42—43) mukaan ollut aiemmin vahva mielikuva ja ennakko-
kasitys, etta se ei sovellu kaikenlaiseen tydhon. Saari ym. (2023, s. 68) nostavat esille,
kuinka sujuvasti koronapandemian alettua varsinkin tietotyontekijat sekd monet toimihenkilot
siirtyivat etatoihin. Vilkkman (s. 43) huomauttaa, etta edelleen I6ytyy paljon tyotehtavia, joita ei
pystyta hoitamaan etana. Viime vuosien aikana on kuitenkin saatu lapimurtoja joidenkin teh-
tavien osalta, joita on pidetty mahdottomina suorittaa etatydéna. Osaltaan koronapandemia on

nopeuttanut etatydmahdollisuuden tulemista osaksi tehtavien suorittamista.

Vilkmanin (2023, s. 43, 50) mielesta valtionhallinnon palveluiden digitalisoitumisen on yksi
merkittavimmista syista, joka on mahdollistanut tdiden tekemisen muuallakin kuin tyopaikalla.
Evans-Greenwoodin ym. (2021) huomioiden mukaan etana tydskentely on vahentanyt satun-
naisia kohtaamisia seka asettanut haasteita sosiaalisten yhteyksien muodostamiseen. Henki-
I6kohtaisella vuorovaikutuksella on heidan nakemyksensa mukaan merkittava vaikutus tii-
mien psykologisen turvallisuuden tunteen kehittymiseen. Psykologisesti turvallisessa yhtei-
s0ssa he nakevat monia hyvia puolia. Salovaara (2020, s. 117) nostaa psykologisesti turvalli-
sen yhteison hyodyista esille oppimisen tehostamisen, mika nayttaytyy ryhmissa avoimuu-

tena, jolloin tohditaan kysya neuvoa toisilta, eika pelata myontaa omia virheita.

Adisa ym. (2023, s. 1845) tutkivat etatyon vaikutusta tydntekijoiden sitoutumiseen. Heidan
tutkimuksessaan koronapandemian aiheuttama nopea etatoihin siirtyminen ilmeni tyonteki-
joissa muun muassa saavutettavuuden lisaantymisena tyoajan ulkopuolella, epavarmuutena
tydsta seka vaikeutena sopeutua uusiin tydskentelytapoihin kotona. Naiden tekijéiden nahtiin
vaikuttavan negatiivisesti tydhon sitoutumisessa. Vilkmanin (2023, s. 49-50) mukaan enem-
misto tyontekijoista haluaa tehda tyonsa jatkossakin osittain tai kokonaan etana. Tyontekijoi-
den arvomaailman muutos vaikeuttaa organisaatioiden mahdollisuutta luopua etatdiden tar-
joamisesta. Etatyon hyviksi puoliksi on nostettu muun muassa itsenaisyyden, joustavuuden
lisdantymisen ja perhe-elaman yhteensovittamisen (Garcia-Salirrosas ym., 2023, s. 15; Bol-

lestad ym., 2022, s. 9). Sivosen (2022, s. 238) mukaan osa toiminnoista saattaa kuitenkin
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karsia, jos ne suoritetaan pelkastaan etana. Tallaisiksi toiminnoiksi han listaa haastavat neu-
vottelut, aivoriihet, uusien tyontekijoiden perehdytyksen seka arkaluonteisen palautteen anta-

misen.

Lintulan ym. (2022, s. 372) mukaan etatydohon voi mahdollisesti liittya yksinaisyyden seka
eristyneisyyden kokemuksia. Miyake ym. (2022, s. 6) eivat tosin I0ytaneet tutkimuksessaan
merkittavaa yhteytta etatyon ja yksinaisyyden valilla, mutta totesivat monen etatyontekijan
kokevan yksinaisyytta. Tanskasen ym. (2023, s. 15) tutkimuksen vastauksissa nousi esille
etatyon osalta muun muassa pelko siita, etteivat uudet tyontekijat kiinnity tyoyhteisoon, seka
saanndllisen yhteydenpidon kaventuminen vain lahimpiin tyokavereihin. Osa heidan tutki-
muksensa vastaajista koki etatydhon siirtymisen vaikuttaneen yksinaisyyden tunteen kasva-
miseen. Fried ja Hansson (2014, s. 119) tarjoavat etatyon eristaytymisen ratkaisuksi muun

muassa yhteisollisten tyotilojen kayttoa.

Johnson ja Mabry (2022, s. 399, 402) huomasivat tutkimuksessaan, etta videokokoukset oli-
vat vdhemman raskaita vahvemmin ulospain suuntautuneille henkilGille. Kokouksen vetajalla
on tarkea tehtava valttaa yksinpuhelua ja tarvittaessa esittéa kysymyksia muille osallistujille
keskustelun synnyttamiseksi. Kaikki eivat Laapotin ja Pennasen (2020, s. 93) mukaan valtta-
matta halua osallistua kokousten keskusteluihin, mutta heille on kuitenkin tarkeaa, etta he ko-
kevat voivansa osallistua keskusteluun halutessaan. Niemen (2017, s. 96-97) mielesta on-
gelmia syntyy, jos paiva koostuu useista perakkaisista palavereista. Kokouksiin keskittyminen
katoaa, jos niiden aikana aletaan tarkastamaan oman puhelimen ilmoituksia ja vastaillaan
sahkoposteihin. Loppelan (2022, s. 73) mukaan puheen aito kuunteleminen seka huomioimi-
nen tuntuu karsivan aidosta lasnaolon puutteesta. Etatyon haasteista Loppela nostaa esille
sanattoman viestinnan valittymisen. Varsinkaan eleet ja ilmeet eivat vality etana yhta hyvin
kuin lahikontaktissa. Vuorento ja Ruohomaki (2022, s. 73) nostavat etakokouksiin liittyen

esille kameran kayton ja sen roolin vuorovaikutuksen inhimillistamisessa.

Organisaation tilat luovat puitteita henkildstolle tydhon liittyvaan tai henkilokohtaiseen kes-
kusteluun (Rajamaki & Mikkola, 2017, s. 257; Linnoinen, 2020, s. 66). Etatoissa varsinkin sa-
tunnaiset sosiaaliset kontaktit jaavat tapahtumatta (Hassinen, 2022, s. 44; Evans-Greenwood
ym., 2021). Vilkmanin (2016, s. 41) nakemyksen mukaan ihmisten kohtaaminen on tarkeaa
yhteiséllisyyden kannalta. Han esittaa yhteisollisyyden kehittyvan heikommin tai laskevan ny-
kyisesta tilanteesta, jos kasvokkain tapahtuvia kohtaamisia on harvemmin. Siltalan (2007, s.

623-624) mielesta avokonttorit voivat edistaa tyopaikoilla tapahtuvaa yhteisty6ta. Samalla
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han nostaa my0ds esille avokonttoreihin liittyvia negatiivisia piirteita kuten vertaisvalvonnan ja

olemattoman keskittymisrauhan.

Moénkkdsen ja Roosin (2023, s. 84—85) havaintojen mukaan etatydn myota vahentynyt kayta-
vakommentointi haastaa asiantuntijatyossa tiedon hallintaa ja aikataulussa pysymista. Eta-
tydssa viesteja pitaa lahettda aiempaa enemman ja selventaa niita viela monesti lisaa. Var-
sinkin Teams- tai Zoom-alustalla kaytavat keskustelut ovat monesti muodollisia, eivatka ne
vastaa epavirallisia kaytavajutusteluja. Alasoini ja Kangas (2023) ovat huomioineet organi-
saatioiden huolen etatyon vaikutuksista yhteisollisyyteen. Heidan huomioiden mukaan yhtei-
sia toimistopaivia voidaan tarvita enemman kuin korona-aikana on ajateltu. Toimistoille ei ha-
luta tulla, jos siella ei ole ketaan, ja siksi monilla tydpaikoilla on sovittu tiimien yhteisista toi-
mistopaivista. Alasoini ja Kangas nostavat myos esihenkilon roolin yhteisollisyyden kasvatta-

misessa esimerkiksi mahdollistamalla kokoontumiset tai tarjoamalla syita saapua toimistolle.

Evans-Greenwood ym. (2021) korostavat, etta eta- ja lasnatydssa on molemmissa omat hy-
vat puolensa. Parhaan tuloksen saamiseen joudutaan heidan mukaansa yhdistamaan fyysi-
sen ja digitaalisen tyon parhaita puolia seka valitsemaan, missa asioissa tehdaan kompro-
misseja. Ruokolahti (2020, s. 66) toteaa toimintaympariston olleen aina jatkuvassa muutok-
sessa. Sen muuttuvan luonteen takia siihen on tarkeaa kiinnittaa jatkuvaa huomiota. Tydym-
paristosta Monkkonen ja Roos (2023, s. 75) toteavat, ettd olemme uuden ja vanhan vali-
maastossa. He ennustavat "eta”-etuliitteen tulevan jossain kohtaa tarpeettomaksi, ja tyosta
puhutaan ilman sidosta fyysiseen tydskentelypaikkaan. Makikangas ym. (2023, s. 227) nosta-
vat esille kaytanteiden tarkeyden monipaikkaisessa tyossa. Heidan mukaansa monipaikkai-
seen tyOhon saattaa liittya samanlaisia tyohyvinvoinnin riskeja kuin koronapandemia-ajan pa-
kotettuun etatyohon. Tallaisiksi riskeiksi he listaavat muun muassa vahaisen yhteisollisyyden,

rittamattomyyden tunteen seka sosiaalisen tuen puutteen.

Tuomikoski (2022, s. 158) nostaa etatydn tuomista hyodyista esille osaajien rekrytoimisen yli
maakunta- tai valtiorajojen, mista on tullut etatyon yleistymisen myéta helpompaa kuin aiem-
min. Vilkmanin (2023, s. 158—159) mielesta etatydlla ja joustavuudella on myds iso merkitys
uusien osaajien houkuttelussa. Jos joustavuutta esimerkiksi etatyon osalta rajoitetaan, orga-
nisaation tulee hanen mukaansa tuoda voimakkaammin esille muita vetovoimatekijoita, joilla
osaajia houkutellaan. Osaavat ja tyytyvaiset tyontekijat toimivat organisaation sanansaatta-

jina, joiden vaikutus voi nakya rekrytoinneissa.
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2.8 Perehdyttaminen

Perehdyttaminen sisaltaa Joen (2021, s. 85) maaritelman mukaan kaikki toimet, joilla uusi
tyontekija saadaan tyosuhteen alkamisen myota nopeasti osaksi organisaatiota. Eklund
(2018, s. 25) kuvailee perehdytysta listaksi kaytanteita, joilla varmistetaan, etta uusi henkild
hallitsee tyotehtavansa seka varmistetaan hanen tydyhteis6onsa sopeutuminen. Cesarion ja
Chambelin (2019, s. 1467) mielesta uuden tyontekijan ensimmaiseen tyopaivaan kannattaa-
kin varata aikaa tydkavereihin tutustumiseen. Joen (s. 85) mielesta perehtymiseen kuuluu

omaan tyoyhteisoon tutustumisen lisaksi myos sidosryhmiin tutustuminen.

Onnismaa (2010, s. 88) korostaa, ettei perehdyttaminen ole yksisuuntainen toimenpide, vaan
siihen sisaltyy olennaisesti vuorovaikutus. Hanen mukaansa perehdytys parhaimmillaan ke-
hittaa myds tyoyhteiséa. Kurttila ja Aalto (2021, s. 201) kertoivat esimerkin uudesta tyonteki-
jasta, joka paasi perehtymaan paivan ajan jokaisen tiimilaisen tyotehtaviin. Talla tavalla toimi-
malla uusi tyontekija sai monipuolisen kasityksen tyosta, ja hanen huomioidensa perusteella
pystyttiin myds kehittamaan tiimin tyéta. Rajamaki ja Mikkola (2020, s. 78) korostavat, ettei
perehtyjan pida tyytya pelkkaan tarkkailuun, vaan hanen kannattaa olla aktiivinen ja esittaa
kysymyksia muille tydyhteison jasenille. Joki (2021, s. 86) muistuttaa perehdyttamisen laajuu-
den riippuvan myos henkilon tyotehtavista seka tydsuhteen pituudesta. Perehdytysta on Joen
mukaan hyva tarjota niin ikdan tydhon palaaville henkilGille, jos tydtehtavissa tai jarjestel-

missa on tapahtunut pidemman poissaolon aikana muutoksia.

Kokon (2022, s. 47) havaintojen mukaan hyva ennakkosuunnittelu vaikuttaa merkittavasti pe-
rehdyttdmisen onnistumiseen. Godinho ym. (2023, s. 19) nostavat esille perehdytyskasikirjan
merkitysta. Heidan huomioidensa mukaan perehdytyskasikirjojen sisaltd on organisaatioista
rippumatta yha enenevissa maarin samankaltaista. Chillakuri (2020, s. 1290) vahvistaa te-
hokkaiden perehdytysohjelmien merkityksen tydnantajan ja tyontekijan menestyksen edista-
misessa. Sani ym. (2023, s. 650) tutkivat digitaalista perehdytysta ja heidan tutkimuksessaan
nousi kolme avainteemaa, jotka olivat sosiaalisten yhteyksien vaheneminen, henkilokohtai-
nen hyvinvointi seka heikot tyontekijasuhteet. Digitaaliperehdytyksen koettiin heidan nake-
mystensa mukaan sopivan paremmin sisaanpain kaantyneille introverteille. Negatiivisina asi-

oina nousivat tyon lapinakyvyyden heikkeneminen seka luottamusongelmien lisaantyminen.

Silvosen (2020) mukaan toimistolla ja etana tapahtuvissa perehdytyksissa kaydaan lapi sa-

moja asioita. Han nostaa tarkeiksi asioiksi etana tapahtuvassa perehdytyksessa muun
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muassa riittavan lasnaolon, proaktiivisuuden mahdollistamisen seka tiheat tilannetarkastuk-
set. Kalervo (2023, s. 43) nosti esille ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyon tuloksis-
saan, ettei etatyo ole valttamatta kaikille uusille tyontekijoille tuttua ja sitakin voidaan joutua
perehdyttamaan. Etaperehdytyksen osalta kriittiseksi nostettiin Vormiston (2021, s. 70) pro
gradu -tutkielmassa perehdytettavan tuen ja avun riittdvan saamisen. Rajamaki ja Mikkola
(2020, s. 79) muistuttavat, etta jokainen tyopaikka seka perehtyjan kokemus on yksildllinen ja
sen ymmartaminen mahdollistaa joustavan ja uuden tyontekijan perehtymista tukevan tyo-

suhteen aloituksen.
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3 METODOLOGIA

Tama opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullinen eli kvalitatiivinen tutki-
mus ymmarretaan usein ei-numeeriseksi tutkimukseksi, joka on muodoltaan kirjoitettua teks-
tia (Eskola & Suoranta, 1998, s. 15). Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 27) toteavat laadullisen tut-
kimuksen olevan tutkimustyypiltdan empiirista. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoituksena
argumentoida ja tarkastella aineistoa empiirisen analyysin Iahtékohdista. Kanasen (2017, s.
89-90) mukaan haastattelut ovat yksi yleisimmista laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu-
menetelmista. Hanen huomioidensa mukaan haastattelijalle ei valttamatta haluta sanoa asi-
oita suoraan, vaan haastateltava voi ilmaista epasuorasti asian olevan jollain tolalla. Haastat-
telujen haasteena on sanojen ja lauseiden monitulkintaisuus. Tutkijan tulee Kanasen mukaan

kayttaa omaa tulkintaa aineiston analyysissa, jotta ymmarretaan, mista ilmid koostuu.

Vuori (2021) toteaa monen laadullisen tutkimuksen olevan tapaustutkimuksen kaltainen. Ka-
nasen (2013, s. 54) mukaan tilanteisiin, joissa tutkitaan organisaatiossa tapahtuvaa ilmiota,
sopii menetelmaksi tapaustutkimus. Valittavasta ilmiosta halutaan tutkimuksen kautta muo-
dostaa syvallisempi ymmarrys. Tapaustutkimus suoritetaan Kanasen mukaan aina sen luon-
nollisessa ymparistossa. Vuori lisaa, etta tapaustutkimuksessa aiheesta pyritaan saamaan
laaja kokonaisvaltainen kuva tutustumalla siihen ennakkoon mahdollisimman kokonaisvaltai-

sesti.

Tapaustutkimuksessa kaytetaan Kanasen (2013, s. 58) mukaan tiedonkeruumenetelmana
lahes aina teemahaastatteluja, jotka auttavat ymmartamaan tutkittavaa ilmiéta. Teemahaas-
tattelujen eduista Kananen (s. 80) toteaa tilanteiden aitouden ja oikean kontekstin. Valitulla
teemalla ja siihen sopivilla kysymyksilla tutkija pystyy saamaan kohdennettua tietoa tutkitta-
vasta ilmiésta. Kanasen (s. 77—-78) mukaan tapaustutkimuksen tiedonkeruumenetelmina voi-
daan kayttaa myos havainnointia, kirjallisia dokumentteja, kyselyita, tallenteita tai muita tieto-
lahteita. Eri lahteista saatujen tietojen samankaltaisuus auttaa tutkijaa vahvistamaan esitetyt
vaitteet. Kananen (s. 79) painottaa, etta tutkijan on hyva alkaa tulkitsemaan tutkimusaineistoa
valittomasti tutkimuksen kaynnistyttya, jotta tiedetaan, milloin aineistoa on keratty riittavasti.
Aineiston alkaessa toistamaan itseaan, tutkija voi tulkita tutkimuksella olevan riittava todistus-

aineisto, jolla voidaan osoittaa tulosten luotettavuus.
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3.1 Haastattelukysymykset

Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 88) toteavat, etta haastatteluun valitut teemat perustuvat tutki-
muksen viitekehykseen eli asioihin, joiden tiedetaan vaikuttavan tutkittavaan ilmioon. Haas-
tattelukysymykset (liite 1) on laadittu opinnaytetyon teoriaan pohjautuen (luku 2). Kysymykset
on laadittu siten, etta niiden kautta saataisiin tarkoituksenmukaisia vastauksia opinnaytetyon
tavoitteeseen, tarkoitukseen ja tutkimuskysymyksiin liittyen. Taman opinnaytetyon tutkimus-
osan haastattelun kysymykset on jaoteltu niin, etta niiden sisalldissa kasitellaan tydyhteisoa,

perehdytysta, yhteisollisyytta, tyo- ja toimintaymparistoa seka kulttuuria.

Haastattelukysymyksia testattiin ennakkoon tydyhteison jasenella, joka ei suoraan kuulunut
tutkimuksen kohderyhmaan, mutta jonka tyotehtavat kuuluivat laheisesti tutkimuksen aihealu-
eeseen. Testauksesta saatiin uudenlaisia nakokulmia, jotka otettiin huomioon lopullisissa ky-
symysten muotoiluissa ja aiheissa. Testauksen jalkeen kysymysten muotoilua ja jarjestetysta
sujuvoitettiin. Kananen (2017, s. 92) listaa vaarallisiksi niin sanotut dikotomiset kysymykset,

” i

joihin voidaan vastata "kylla” tai "ei”. Kysymysten muotoilussa huomioitiin, etta haastateltava
ei voisi vastata pelkastaan "kylla” tai "ei”, vaan haastateltava ohjattiin kysymyksilla avaamaan
ja perustelemaan vastauksiaan enemman, jotta saadaan enemman tietoa tutkittavasta ilmi-
osta. Yhden haastattelun kestoksi suunniteltiin noin 30 minuuttia, johon haastattelussa kayta-
vien aihepiirien laajuus seka kysymysten maara oli pyritty sitomaan. Testihaastattelu tuki

suunniteltua haastattelun kestoa.

Haastattelurunkoon sisaltyi yhteensa kuusitoista paakysymysta, joilla oli myos apu- ja jatko-
kysymyksia. Haastattelun ensimmaisena kysymyksena, mita heidan mielestaan tyohon liit-
tyva yhteisollisyys tarkoittaa. Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, kuinka uudet tyontekijat
nakivat yhteisollisyyden, ja mista tekijoista yhteisollisyys koostui. Kysymyksen tarkoituksena
oli tuoda yhteisOllisyysteema heti esille ja sujuvoittaa haastattelun alkuvaihetta. Ensimmaisen
kysymyksen jalkeen kysymyksilla pyrittiin syventamaan ja tarkentamaan tutkittavaa aihetta
eri nakdkulmista. Tyoyhteisdsta uusilta tyontekijoilta kysyttiin, miten he maarittelevat oman
tydyhteisdnsa ja keita siihen kuuluu. Jatkokysymyksella haluttiin saada selville, kuinka paljon
he olivat kontaktissa henkildihin omassa tiimissa, vastuualueilla tai muiden kuin edella mainit-
tujen kanssa, jotka uusi tyontekija laski tydyhteisoonsa kuuluvaksi. Tyon alkamisesta oli kulu-
nut haastateltavilta sen verran aikaan, etta he kykenivat prosessoimaan ja analysoimaan sii-
hen liittyvia tekijoita. Uusilta tydntekijoilta haluttiin kuulla, oliko heidan mielestaan tydyhteison

jaseneksi helppo tulla ja kuinka heidat otettiin vastaan. Tydyhteisoon tulemisesta haluttiin
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myo0s kuulla, kokiko uusi tyontekija paasseensa heti tydyhteison sisalle vai kestiko siina pi-
demman aikaa. Kehittamisen tueksi uusilta tyontekijoilta kysyttiin mielipiteita, olisiko tydsuh-
teen alussa voinut tehda jotain paremmin. Lisaksi perehdytyksesta haluttiin tietaa, oliko siina

huomioitu, milla tavalla yhteisollisyys.

Yhteisollisyyden merkitysta uusille tyontekijoille haluttiin selvittda neljan paakysymyksen
avulla. Uusilta tyontekijoilta kysyttiin, miten yhteisollisyys vaikuttaa heihin. Kysymyksella ha-
luttiin ymmartaa, onko yhteisollisyys edelleen tarkeaa, kuten aiemmin, vai onko sen merkitys
vahentynyt muuttuneen toimintaympariston myota. Lisaksi uusilta tyontekijoilta kysyttiin, ra-
kentavatko he yhteisollisyyttéa omilla toimillaan, ja mita nama toimet mahdollisesti ovat. Kysy-
myksen tarkoitus oli olla heratteleva, silla se haastoi uuden tydntekijan miettimaan omaa roo-
liaan seka omia tekojaan yhteisollisyyden kehittamisessa. Uusilta tyontekijoilta haluttiin kuulla
nakemyksia organisaation yhteisollisyyden tilasta. Tama kysymys liittyi osaltaan opinnayte-
tyon ensimmaiseen tutkimuskysymykseen. Uusilta tyontekijoilta myos kysyttiin, millaista yh-
teisOllisyytta he toivoivat, ja mitka tekijat voisivat luoda heidan toivomaansa yhteisollisyytta.
Lisaksi haluttiin selvittaa, kaipasivatko uudet tyontekijat tydyhteison tukea ja saivatko he sita

mielestaan tarpeeksi.

Loput haastattelukysymykset liittyivat tyo- ja toimintaymparistoon seka kulttuuriin, joidenka
lisaksi uusilla tyontekijoilla oli mahdollisuus nostaa omia teemojaan vapaa sana -osiossa.
Ty0- ja toimintaymparistdihin liittyen uusilta tyontekijoilta kysyttiin, millaiset ymparistot heidan
mielestaan tukevat yhteisollisyytta. Muuttuneesta toimintaymparistosta haluttiin ymmartaa,
miten uudet tyontekijat kokevat eta- ja toimistopaivat. Varsinaiseen kysymykseen oli apuna
myo0s jatkokysymyksia, joilla haluttiin tietaa, sovitaanko tydyhteisdssa yhteisista toimistopai-
vista seka onko eta- tai toimistopaivien maara uusien tydntekijoiden mielesta sopiva. Eta- ja
toimistotyon eroja haluttiin ymmartaa. Uusilta tyontekijoilta kysyttiin tyoyhteison tavoitettavuu-
desta toimistolla ja etana. Lisaksi heilta kysyttiin, eroaako tydyhteison kommunikaatio toimis-
ton ja etatyon valilla. Organisaation kulttuurista kysyttiin, tukeeko organisaation johto ja kult-
tuuri yhteisollisyytta. Uusilta tydntekijoilta haluttiin ndkemyksia, voisiko organisaatio heidan
mielestaan tehda nykytilanteeseen nahden jotain enemman. Heilta haluttiin myos kuulla,
onko yhteisOllisyyden rakentamisessa haasteita tai esteita, jotka tulisi ottaa huomioon. Haas-
tattelun lopussa haastateltaville annettiin mahdollisuus vastata vapaasti ennakkoon rajatun

viitekehyksen ulkopuolelta.
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3.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen kohderyhmaksi oli maaritelty uudet tyontekijat, joiden valintaan tutkija kaytti
apuna omaa tuntemustaan organisaatiosta. Lisaksi organisaation esihenkiloilta saatiin kartoi-
tusapua tutkimuksen kohderyhmaan kuuluvista uusista tyontekijoista. Haastatteluvalinnoissa
painotettiin henkil6ita, joiden tydsuhteen alkaminen olisi mahdollisimman tuore, mutta kuiten-
kin kestanyt vahintaan yli nelja kuukautta. Vastaajajoukosta haluttiin mahdollisimman moni-
muotoinen, minka takia uusien tyontekijoiden tyossa aloittamisaikaa ei haluttu rajata esimer-
kiksi vuoden sisalla aloittaneisiin tyontekijoihin, mika olisi pienentanyt potentiaalisten haasta-
teltavien valintajoukkoa. Uusiksi tyontekijoiksi maariteltiin tyontekijat, joiden tydsuhde oli alka-
nut koronapandemian alkamisen eli vuoden 2020 maaliskuun jalkeen. Tutkittavan kohdeor-
ganisaation tyontekijat sijoittuvat kolmelle eri paikkakunnalle, joista kaikista haluttiin haasta-
teltavia mukaan. Lisaksi haastateltavien valinnassa pyrittiin valitsemaan monipuolisesti tyon-
tekijoita Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen E-, L-, ja Y-vastuualueilta seka johdon tuesta.
Valinnoissa oli lisaksi pyritty huomioimaan haastateltavien sukupuolten tasainen edustus
seka eri tyduran vaiheessa olevat tyontekijat. Haastateltavien henkildiden ikdjakauma oli 23-

vuotiaasta 62-vuotiaaseen.

Opinnaytetyon tutkimusosaa varten haastateltiin kymmenta tyontekijaa ajalla 13.12.2023—
25.1.2024. Tutkija kysyi ennen haastatteluun kutsumista haastateltavilta kiinnostuksesta
osallistua haastatteluun. Ketaan ei haluttu pakottaa osallistumaan haastatteluun. Kaikki valin-
takriteerit tayttaneet haastateltavat, joita kysyttiin, suostuivat haastatteluun. Haastatteluajat
soviteltiin mahdollisimman hyvin seka tutkijan etta haastateltavan aikataulut huomioiden.
Haastateltaville kerrottiin ennen haastattelukutsua lyhyesti, mihin haastattelu liittyy. Haasta-
teltaville lahetetyssa Outlook-kalenterikutsussa oli saatteena lyhyt johdanto ja ilmoitus, etta
haastatteluun ei tarvitse ennakolta valmistautua. Jos kysely olisi vaatinut ennakkoon valmis-
tautumista, silla olisi saattanut olla vaikutusta haastateltavien saamiseen. Laajalla ennakkoon
valmistautumisella ei koettu olevan tahan tutkimukseen liittyen merkittavaa vaikutusta suppe-

aan valmistautumiseen verrattuna.

Haastattelutilanteen alussa haastateltavalle kerrottiin lyhyesti tutkimuksen taustat seka tutki-
muskysymykset, joihin pyrittiin haastattelun kysymysten kautta saamaan vastauksia. Tuomi
ja Sarajarvi (2018, s. 89) nostavat esille tutkijan roolin pitdd haastattelu koossa, mutta antaa
haastateltavalle mahdollisuus puhua aiheesta vapaasti. Kanasen (2017, s. 105) mukaan tut-

kija on haastatteluissa tiedonkeruunvaline. Tutkija ohjasi taman opinnaytetyon
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haastattelutilanteessa mahdollisimman vahan haastateltavaa, mutta kuitenkin hieman, etta
pysyttiin teeman sisalla. Kaikille haastateltaville esitettiin yksitellen samat haastattelukysy-
mykset, joihin annettiin haastateltavalle vastaamisrauha. Joissain paakysymyksissa apuna oli
jatkokysymyksia, joita kerrottiin paakysymyksen yhteydessa tai lisana, jos ilmeni, etta haasta-
teltava ei osannut kertoa paljoa aiheesta tai han ei suoraan hahmottanut kysymyskokonai-
suutta. Haastattelukysymysten jalkeen kaytiin viela vapaamuotoinen keskustelu haastatelta-
vien kanssa, jossa Kiitettiin heidan tutkimukseensa osallistumisesta. Lyhin haastatteluista
kesti 16 minuuttia 34 sekuntia ja pisimman haastattelun kesto oli 36 minuuttia 41 sekuntia.

Yhteensa kymmenen haastattelua vei aikaa 3 tuntia 15 minuuttia.

3.3 Aineiston hallinta ja analyysi

Kaikki haastattelut nauhoitettiin, jonka jalkeen ne kirjoitettiin tekstimuotoon. Kanasen (2017,
s. 134) mukaan varsinkin teemahaastatteluissa suositaan mahdollisimman sanatarkkaa litte-
rointia. Taman opinnaytetyon haastattelujen litteroinnissa pyrittiin mahdollisimman tarkkaan
ilmaisuun. Tutkimusaineistoa ei luovuteta opinnaytetydn toimeksiantajalle muuten kuin tassa
opinnaytetydjulkaisussa on tuotu ilmi. Haastatteluihin liittyvaa tutkimusaineistoa sailytetaan
tutkijan toimesta opinnaytetyoprosessin ajan seka kahden vuoden ajan opinnaytetyon valmis-

tumisesta, jonka jalkeen aineisto tuhotaan.

Haastatteluaineistoa analysoitiin sisalldnanalyysin avulla. Tuomen ja Sarajarven (2018, s.
117) mukaan sisalldnanalyysilla pystytaan analysoimaan aineistoa systemaattisesti ja objek-
tiivisesti. Tallaisiksi aineistoiksi he luettelevat muun muassa haastattelut, puheet, keskustelut,
dialogit ja raportit. Sisalldnanalyysilla ei kuitenkaan saada suoria johtopaatoksia, mutta se

auttaa tutkijaa saamaan keratyn aineiston jarjestykseen johtopaatdsten tekemista tukemaan.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 123-125) kertovat keratyn alkuperaisdatan pelkistamisen olevan
aineistolahtdisen sisallonanalyysin ensimmainen vaihe. Pelkistamisessa poistetaan tutkimuk-
selle epaolennaiset tiedot, mika nayttaytyy aineiston tiivistamisena tai pilkkomisena osiin. Yh-
desta virkkeesta voi I6ytya useampia pelkistettyja ilmauksia. Pelkistamisvaiheen jalkeen ai-

neisto luokitellaan kolmeen eri luokkaan, jolloin aineistosta etsitadan samankaltaisuuksia. Ala-
luokissa pelkistetyt ilmaukset on luokiteltu aineiston sisallon mukaan. Luokittelu jatkuu yla-

luokkaan, joka on nimetty aiheen mukaan, mika kuvailee aineisosta nousevaa ilmiota. Viimei-

sena tulee yhdistavaluokka, jolla on yhteys tutkimustehtavaan. Kananen (2017, s. 146—147)
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kayttaa luokiteltujen tekstielementtien kasittelysta nimitysta koodaus. Koodauksen avulla pys-
tytaan yhdistamaan samaa tarkoittavia kokonaisuuksia niin, etta ne luovat loogisen kokonai-
suuden. Luokittelu ja koodaus etenevat yhta aikaa. Tassa opinnaytetyossa tutkija on kasitel-

Iyt aineistoa litteroimalla, pelkistamalla, luokittelemalla seka koodaamalla.

Haastatteluista tahan opinnaytetyohon lainatut vastaukset ovat muokattu siten, etta niista ei
ole paateltavissa vastaaja. Opinnaytetyon tuloksilla pyritaan kehittdmaan organisaation yhtei-
sollisyytta uusien tydntekijdiden nakdkulmasta. Organisaation koko ja vastuualueiden erilai-
suus haastavat kuitenkin kokonaisuuden hallintaa varsinkin tilanteissa, joissa henkilo kokee
tydyhteisonsa vahvasti vain oman vastuualueen henkilostoon liittyvana. Kananen (2017, s.
148-149) muistuttaa, etta tutkittavan ilmion ratkaisemiseen tarvitaan myos intuitiota. Ratkai-
sun loytamiseksi tulee pitaa mielessa alkuperainen tutkimusongelma seka tutkimuskysymyk-
set, jotka antavat nakokulman, jolla kerattya aineistoa tulee tutkia. Valittu nakokulma saattaa
aiheuttaa myos vaitteen monitulkintaisesta aineistosta. Kananen vertaa laadullisen tutkimuk-
sen tekijaa tutkimuksen loppuvaiheessa palapelin tekijaan, jolla on tarvittavat palat edessaan
ratkaisua varten. Tutkijan pitda osata huomioida erilaiset tapaukset ja 16ytaa yhteydet niiden
valilta. Koska tutkija tyoskentelee tutkimuskohteessa, tulosten analysoinnissa on kaytetty hy-
vaksi myos tutkijan omakohtaista tietoa organisaation toimintatavoista ja yhteisista pelisaan-

noista.

Sisalldnanalyysissa vastaukset jaoteltiin seuraaviin teemoihin: kommunikaatio, perehdytys,
tyo- ja toimintaymparistd, tyoyhteiso, yhteistyd seka yhteisollisyys. Teemoittelussa jouduttiin
tekemaan jonkinlaisia rajauksia, silla osa vastauksista olisi sopinut useamman teeman si-
salle. Tama osaltaan korosti sita, etta yksittaiset teemat eivat olleet toisistaan erillaan, vaan
olivat yhteydessa toisiinsa. Etenkin kommunikaatio- ja perehdytysteemojen vastaukset sisal-
sivat monia yhtalaisyyksia. Lisaksi tyo- ja toimintaymparistd vaikuttivat perehdytykseen seka

kommunikaatioon.
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4 TULOKSET

Uusien tyontekijoiden kuvaillessa tyopaikan yhteisollisyytta esille nousivat muun muassa yh-
dessa tekeminen, samaan suuntaan meneminen ja tuen saanti. Yhdessa tekeminen liittyi pal-
jon arkiseen tyohon, joka koostui uusilla tyontekijoilla paaasiassa oman ryhman tai yksikon
tehtavista. Yhdessa tekemisen osalta esimerkkeina nostettiin erilaiset projektit ja tapahtumat.
Yhteisollisyyden kannalta tarkeaa oli ihmisten kokoaminen yhteen ja kohtaamisten mahdollis-
taminen. Yhteisollisyyden kokemiseen kuului myos paljon sosiaalisuuteen ja kommunikaati-

oon liittyvia tekijoita.

Mun mielestd tyoyhteisollisyys tarkoittaa sita, ettd sa tiedat kenen kanssa teet
toita. (Haastateltava 1)

TyoOyhteisollisyys tarkoittaa sita, etta on tydkavereita, joilta saa tukea, joita nakee,
joiden kanssa on yhteyksissa, eli kokee kuuluvansa johonkin porukkaan ja viihty-
vansa sielld. (Haastateltava 4)

Joo kylla se (tydyhteisollisyys) tarkoittaa mun mielesta sita, etta tavallansa kaikki
tietaa, tietaa niinku mihinka suuntaan ollaan menossa. (Haastateltava 10)

Uusilla tyontekijoilla oli yhteisollisyytta kohtaan odotuksia. Moni heista koki yhteisollisyyden
vaikuttavan omaan hyvinvointiin, motivaatioon ja sitoutumiseen. Yhteisollisyyden positiivisten
vaikutusten nahtiin vaikuttavan valillisesti myos tyon laatuun, silla yhteisollisyys lisasi tyonte-
kijan motivaatiota, mikd nakyi huolellisesti tehtyna tyéna. Oma tyd haluttiin tehda mahdolli-
simman hyvin, ettei muiden tarvitse tehda korjauksia tyoprosessin myohemmissa vaiheissa.

Yhteisollisyyden kautta korostui muusta tydyhteisosta valittaminen.

Siis onhan silla (yhteisollisyydellda) nyt merkittava rooli, etta. Etta jos, taa ei olisi
yhteisOllista touhua, niin eihan tassa kovin pitkaan jaksais yksin, yksin puurtaa
taalla jossain etatyokohteissa. (Haastateltava 4)

Etta, jos, jos ei niinku no ole semmoista hyvaa yhteishenkea ja yhteisollisyytta
siella toissa, niin ei ole olemassa tyota, jossa ei joskus tulisi stressia ja kiiretta ja
tympeita tyoasioita, niin kaiken semmosen niinku negatiivisen tyoasian jaksaa
silla, ettd on se oma porukka, joka sitten kannattelee, ja. Ja niin kun tukee. (Haas-
tateltava 9)
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4.1 Tyoyhteiso auttaa tyossa

Oman tyoyhteisén maarittelyssa uudet tydntekijat mainitsivat ensimmaiseksi oman lahitydyh-
teisonsa, johon laskettiin oma ryhma tai yksikko. Laajemmassa kontekstissa omaan tyoyhtei-
soon laskettiin myos koko oma vastuualue seka toimipaikka, jossa uusi tyontekija tyoskenteli.
Yksittaisissa vastauksissa laskettiin myos koko ELY-keskus omaksi tyoyhteisoksi. Vastuualu-

eiden valista yhteisollisyytta ei noussut vastauksissa esille.

Se (tydyhteisd) jakautuu niinku kahteen tavallaan: etta ne henkilot, ketka on tota
siella toimistolla, niin vaikka ne ei.. ma en tee niiden kaa, suoraan kaikkien kanssa,
niinku tyotehtavia. Mut sitten kuitenkin se porukka keta on siella toimistolla, niin.
Niin ne on niinku se mun tydyhteisd. (Haastateltava 3)

Niin ehka tyoyhteis6 mulle tarkoittaa erityisesti omaa vastuualuetta ja sitten viela
taa oma yksikko. (Haastateltava 4)

No, mun tyoyhteis6 on mun lahiesihenkilo ja sitten meidan ryhman tyokaverit.
(Haastateltava 9)

Oman tyopisteen lahella tydskentelevat tai usein toimistolla vastaan tulevat henkilot miellettiin
tydyhteis6on kuuluviksi. Osalle uusista tyontekijoista ei I6ytynyt suoria kollegoja omasta orga-
nisaatiosta, ja he tekivat jonkin verran yhteistyota muissa ELY-keskuksissa tyoskentelevien
kanssa. Uusista tyontekijoista osa kuului ryhmiin, jonka jasenina oli henkildita myods muilta
vastuualueilta tai johdon tuesta. Paasaantoisesti omaan tydyhteis6on kuuluviksi koettiin hen-

kiloita, joilla on vastaavia tyotehtavia tai joiden kanssa tehdaan yhdessa tyota.

..jos miettii niinku silleen muilta paikkakunnilta, niin sitten se (tydyhteisd) myds
koostui semmoisesta ihmisista kenen kanssa teet yhteisia tyotehtavia. (Haastatel-
tava 1)

Ja toki niin kun laajemmin kaikki, joiden kanssa ma oon tekemisessa, vaikka ne ei
olisi edes samasta ELY-alueelta. (Haastateltava 7)

TyoOyhteiso koettiin merkittavaksi voimavaraksi, joka auttaa jaksamaan tydssa. Varsinkin hy-
van ilmapiirin merkitys korostui uusien tyontekijoiden vastauksissa. Hyvan ilmapiirin koettiin
pienentavan kommunikaatiokynnysta tyohon liittyvissa asioissa. Tyoyhteis0ssa, jossa uusi

tydntekija koki olonsa turvalliseksi, koettiin vapaa-aikaan liittyvien asioiden jakaminen mah-

dolliseksi. Omien vapaa-aikaan liittyvien asioiden jakamista yhteis6ssa ei kuitenkaan koettu
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pakolliseksi yhteisollisyyden kannalta. Yhteisossa viihntymisen koettiin vaikuttavan uusien
tyontekijoiden tyoviihtyvyyteen. Moni koki ymparoivansa itsensa inmisilla, joiden kanssa niin

sanotusti kemiat toimivat. Ihmisten lasnaolo koettiin tarkeaksi.

Tyoyhteison tuki koettiin uusien tyontekijoiden toimesta tarkeaksi. Eroja tuli sen osalta,
kuinka paljon uudet tyontekijat tarvitsivat tai odottivat saavansa tukea. Tuen saamiseen ja an-
tamiseen liittyi myOs jonkinlainen odotus vastavuoroisuudesta. Osa uusista tyontekijoista oli
paassyt ottamaan vastaan heidan jalkeensa tulleita uusia tyontekijoita ja tukemaan osaltaan

heidan tyosuhteidensa alkutaivalta.

Ja sit toisaalta tda on, kun ma oon uusi taalla ELY:lla, mutta sitten ma oon muu-
tenkin niinkun tyoelamassa uusi. Niin mulla ei ole vertailukohtaa ihan kauheasti
siita, ettd milleen, kuinka paljon sita tukea niinku yleensa pitaisi saada. (Haasta-
teltava 3)

Ei taalla, niinku mun mielesta se on tyhmaa, ollaan niinku aikuisia ihmisia, niin
kadesta pitamassa ja viemassa eteenpain. (Haastateltava 5)

Ehdottomasti kaipaan ja saan sita (tydyhteison) tukea. (Haastateltava 10)

Moni uusista tyontekijoista naki yhteistyon merkityksen yhteisdllisyyden syntymisessa. Valilla
yhteistyo tyoyhteison sisalla koettiin vaikeaksi varsinkin tilanteissa, joissa ylitettiin vastuu-
aluerajoja. Vastuualueiden toiminta nahtiin melko itsenaisena, jolloin osa naki niiden valilla
niin sanottuja raja-aitoja. Organisaation yhteistyon osalta korostui oman vastuualueen sisai-
nen yhteistyo. Laajempaa yhteistyota eri vastuualueiden valilla tapahtui tiimeissa tai projek-
teissa, joihin oli keratty asiantuntijoita eri vastuualueilta ja johdon tuesta. Esimerkkina organi-
saatiota lapileikkaavasta tiimista mainittiin viestintatiimi. Osa uusista tyontekijoista oli kokenut
ulkopuolelle jattamista. Joissain tilanteissa uusilla tyontekijoilla ei ollut suoria kollegoita
omassa organisaatiossa, mika aiheutti myos tietynlaista yksinaisyytta. Osaltaan sisaiseen yh-

teistyohon oli vaikuttanut organisaation oma toimintakulttuuri.

Toimintakulttuurithan on erilaisia, mutta se, etta niinku puhallettaisiin enemman
yhteen hiileen, niin varmaan olisi parasta, mita on tarjolla, voisi olla tarjolla. Taalla
nakyy raja-aidat niin voimakkaasti. (Haastateltava 8)

Varsinkin uutena ihmisena, niin huomaa sen, etta jos ei oteta tavallaan mukaan,
ja avoimesti kerrota tyojutuista ja neuvota, etta. Niinni on vaikea sitten helposti
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paasta itse siihen substanssityohon kiinni, mutta myds sitten tavallaan siihen tyo-
yhteis6dn semmoiseen toimintakulttuuriin. (Haastateltava 9)

Se tavallaan se (tydyhteisd) on niin kun, on niin kun hyva iso perhe, mika, mika ei
nyt ole perhe. Mutta lainausmerkeissa perhe, joka niinku tekee sita tyota yhteisyh-
teisymmarryksessa ja niinku tiimina. (Haastateltava 10)

4.2 Kommunikaatio jokaisen vastuulla

Uusien tyontekijoiden sujuvaan tydyhteisoon tulemiseen liittyi vahvasti kommunikaatiolliset
seikat. Tydyhteisdon tulemisessa esille tarkeimpana nousi muihin tutustuminen, jota osa oli
jannittanyt ennen tydsuhteen alkua. Muihin tutustumista tapahtui varsinkin ensimmaisten tyo-
paivien aikana toimistolla seka digitaalisten valineiden kautta. Tydyhteisoon tulemisen koet-
tiin sujuneen uusien tyontekijoiden toimesta paaosin hyvin. Uudet tyontekijat nakivat tyoyhtei-
sO0n tutustumisen vaikuttaneen positiivisesti substanssitydhon perehtymiseen. Moni uusista
tydntekijoista nosti oman aktiivisuuden merkittavaksi tekijaksi muihin tutustumisessa. Oma
aktiivisuus vaikutti paljon siihen, kuinka paljon tyontekija oli yhteydessa muihin. Osa kuvaili
tutustumista muihin tyoyhteison jaseniin helpoksi, mutta osa koki haasteita tutustumisessa.
Haasteena muun muassa nousi, etta oman ryhman tai yksikon ulkopuolisia tyontekijoita ei
olla opittu tuntemaan kasvoilta. Kasvoilta tutustumisen vaikeus korostui erityisesti tilanteissa,

joissa yhteydenpitokanavana oli sahkoposti.

Ja mulla oli kauhea jannitys silloin, kun ma ELY:lle tulin, etta minkahan laiseen
porukkaan ma joudun, minkalaisia ihmisia, ja etta tuleeko siella niin kun hyva tam-
maoinen yhteishenki ja tutustuuko ihmisiin. No se pelko oli oikeastaan aika turha.
(Haastateltava 9)

Sahkopostilla oon enemman ollut yhteydessa kuin henkilékohtaisesti, koska en
edes tunne kaikkia henkiloita viela eli yhdista kasvoja, enka nimia, niin se on niinku
hankaloittanut sita. (Haastateltava 10)

Moni uusista tyontekijoista koki kahvitauot tarkeiksi erityisesti kommunikaation ja muihin tu-
tustumisen osalta. Kahvitaukojen merkitys sosiaalisina tilaisuuksina nakyi kuitenkin vain toi-
mistolla, silla etana ei samanlaista kokoontumista yhdessa tapahtunut. Yhteista kahvitauolla
tapahtuvaa kommunikaatiota haastoivat omat kahviryhmat tai kuppikunnat, joissa kokoonnut-
tiin kahvihuoneen eri paatyihin tai mentiin muiden kanssa eri kellonaikoihin kahville. Seina-

joen toimipaikassa oli myos kaksi kahvipaikkaa, mika aiheutti hajontaa kahviryhmien valille.
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Ja kyllahan se nyt kahvipoytaan siis istutetaan, etta sehan on semmoinen ihan
hyva, hyva tapa tota kehittaa sita yhteisollisyytta... (Haastateltava 4)

Mutta parasta tassa tyoyhteisossa on kuitenkin tdma aamu- ja iltapaivakahvin po-
rukat, etta ma koen ne niinku merkityksellisemmaksi oman tyohyvinvoinnin kan-
nalta. (Haastateltava 8)

Etana tapahtuvassa tutustumisessa esille nousivat digitaaliset yhteydenpitovalineet ja niiden
luomat mahdollisuudet. Tydyhteisoon tulemisessa ja tutustumisessa esille tuotiin vapaamuo-
toisten Teams-kahvien merkitys. Niiden koettiin edesauttavan varsinkin omaa ryhmaan tule-
mista ja olleen tarkeita aikana, jolloin oli voimassa vahva etatyosuositus. Teams-kommuni-
kaatiossa koettiin kameroiden auki pitamisen tekevan ruudun kautta tapahtuvan kommuni-

kaation inhimillisemmaksi.

Ne (Teams-kahvit) on semmoisia vapaamuotoisia hetkia. Siellda mun mielesta jo-
tenkin tosi nopeasti, sitten tutustui ihmisiin, etta heidan koulutustaustoistaan pu-
huttiin ja harrastuksista ja kaikesta tammaisesta. (Haastateltava 9)

Ja sitten kaikissa palavereissa, jos vaikka etana ollaan, niin pyrin aina kameran
pitamaan paalla, paalla, etta jotenkin tulisi vahan sitten semmoinen inhimillisempi
kohtaaminen siita, ettei tarvitse mustalle ruudulle jutella. (Haastateltava 6)

Kommunikaation koettiin olevan sellainen, mihin jokainen pystyy vaikuttamaan jonkin verran
ja antamaan oman panoksensa yhteisollisyyden kehittamiselle. Lisaksi oman persoonan esil-
letuomisen koettiin edesauttavan tutustumista. Toimistolla ollessa moni pyrki kontaktiin myos
muiden henkildiden kanssa. Taman kaltaiseksi toiminnaksi kuvailtiin tervehtimista seka

yleista kuulumisten kyselya, jos viime nakemisesta oli kulunut pidempi aika.

Kaikki tammoiset, etta et toimistolla ni koittaa silleen tsempata itsedan ja kysya
ihmisilta valilla, etta mita kuuluu ja kaikkea. Etta ei vaan pyyhalla sinne omalle
paikalleen, niin tommoiset jutut. Kylla ma uskon, ettd ne on semmoisia tydyhteison
tota yllapitavia juttuja. (Haastateltava 3)

Tietysti voi olla se, etta itse ehka on juuri persoonana tammadinen, etta helposti
uskaltaa kysya joltakin ja avata suunsa ja kertoa kuka on. Niin on ollut silla aika
matala kynnys sitten tutustua ehka ihmisiin, mutta. Se ja, se on varmaan ehka se
mun oma persoonallisuus edesauttanut sita. (Haastateltava 9)

Kommunikoinnin koettiin toimivan sujuvasti seka etana etta toimistolla, vaikka eroa oli riip-

puen siita, tapahtuiko kommunikointi toimistolla kasvotusten vai etayhteydella. Toimistolla
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tapahtuvassa kommunikoinnissa koettiin olevan hieman pienempi viestintakynnys varsinkin
tapauksissa, joissa toinen tyontekija ei ollut viela kovin tuttu. Toimistolla oli my6s omanlaisia
sanattomia sopimuksia, joilla voitiin ilmoittaa esimerkiksi sen hetkisesta tavoitettavuudesta.
Esimerkkina tallaisesta sanattomasta sopimuksesta tuotiin esille tydhuoneiden ovien auki tai
kiinni pitaminen, jolla ilmaistiin, onko tyontekija vapaa vai varattu. Etana ollessa moni tarkisti
toisen henkilon tavoitettavuuden Teamsin tilasta tai kalenterista. Toimistolla henkilot saattoi-
vat olla heikommin tavoitettavissa kuin etana tyoskennellessa, koska he eivat olleet jatkuvasti

tietokoneen aaressa reagoimassa viesteihin.

Sanotaanko nain, etta silloin se (toimistolla) on luonnollisempaa esimerkiksi kysya
jotakin tai se, saattaa joku kysymys herata siina muista asioista keskustellessa ja
kommunikaatiokynnys on paljon matalampi. (Haastateltava 4)

Oman kokemuksen perusteella en osaa sanoa eroaako soitteleminen tai naama-
tusten keskustelu. (Haastateltava 7)

Palaverien nahtiin olevan tydyhteisda kokoavia tilaisuuksia, joissa naki myos henkildita, joihin
ei valttamatta muuten ollut suoraan yhteydessa. Osa ryhmista pyrki tulemaan toimistolle pa-

lavereihin. Palaverien osalta ei koettu isoja eroja jarjestettiinkd ne lasna, etana vai hybridina.
Palaverien maara vaihtelivat eri ryhmilla kerran viikossa jarjestettavasta kerran kuukaudessa
jarjestettaviin. Lisaksi Palavereista koettiin, etta niita ei tulisi jarjestaa, jos asialistalla ei ole

tarkeita asioita, joista pitaisi yndessa keskustella.

Jos miettii nyt vaikka, etta on Teams-palaveri vs. lasna palaveri, niin kylla se niinku
sillai aika samalla, samalla lailla, niinku mun mielesta toimii ihan hyvin molemmin,
etta silla ei ole sillai ehka merkitysta. (Haastateltava 2)

Ja juuri se, minka ma sanoin, etta pidetadan sen takia palaveria, kun pitaa pitaa
palaveri, niin se on niinku, se on mun mielesta niinku jarjettéminta, mita voi. (Haas-
tateltava 5)

Tydyhteis6on yhteydenpidosta esille nousivat uusien tydntekijoiden kohdalla oma ryhma ja
yksikko, joihin oltiin eniten yhteydessa. Lisaksi oman toimipaikan jaseniin, jotka eivat kuulu-
neet omaan ryhmaan tai yksikkoon, oltiin satunnaisesti kontaktissa varsinkin toimistolla ol-
lessa. Uusista tyontekijoista osan ryhma jakaantui useammalle toimipaikalle, jolloin kommuni-

kaatio toisella toimipaikalla olleisiin ryhmalaisiin ei valttamatta ollut yhta tiivista, kuin samalla
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toimipaikalla tyoskenteleviin. Vahemman tai ei lainkaan kommunikoitiin eri vastuualueiden

henkiloihin, jotka tyoskentelivat eri toimipaikoissa.

4.3 Perehdytys auttaa tyoyhteisoon tulemisessa

Perehdytyksen merkitys korostui uusien tyontekijoiden tyOyhteisoon integroitumisessa. Kaikki
uudet tyontekijat aloittivat tyot ensimmaisena paivana toimistolla, jolloin heita vastassa oli esi-
henkild. Eroja uusien tyontekijoiden kohdalla tuli siina, kuinka perehdytysta jatkettiin taman
ensimmaisen tydpaivan jalkeen. Osalle uusista tydntekijoista oli tullut tunne, etta heidan olisi
pitanyt ensimmaisena tyopaivana osata valmiiksi kysya esihenkildlta oman tyon suorittami-
sen kannalta oleellisia kysymyksia. Osa uusista tyontekijoista myos koki, ettei heille ollut laa-

dittu perehdytyssuunnitelmaa.

Aika, aika paljon siina, siina jai, niin kun sen uuden tyontekijan tai mun, niinku
vastuulle sitten, ettd hoksaa sit kysya, kysya oikeita asioita, ottaa selvaa... (Haas-
tateltava 6)

No sanotaan nain, etta mita jain kaipaamaan ja kaipaan sita edelleenkin, niin val-
tiolla ei ole minkaanlaista perehdyttamissuunnitelmaa olemassa. (Haastateltava
10)

Monien kohdalla ensimmaisena tydpaivana oli jarjestetty toimiston esittelykierros, jossa kay-
tiin tutustumassa tyotiloihin seka toimistolla oleviin ryhmalaisiin ja muihin tydyhteison jaseniin.
Toimiston esittelykierroksella tutuiksi tulivat siella kyseisena paivana tyoskennelleet, mutta
toimistolta poissaolevat jaivat uusille tyontekijoille vieraammiksi aivan alussa. Joissain ta-
pauksissa esittaytymisia tehtiin myos Teams-ymparistdssa, jolloin paikalle oli saatu henkildon
omasta ryhmasta suurin osa. Ensimmaisen paivan tutustumisista koettiin, etta nimet ja kas-

vot eivat valttamatta jaaneet heti mieleen, mutta esittelyja pidettiin kuitenkin hyvina.

Uusien tyontekijoiden vastauksissa toistui, etta tydsuhteen alku toimistolla nahtiin yhteisolli-
syyden kannalta hyvaksi. Sen koettiin helpottavan tutustumista muuhun tyoyhteis66n ja alen-
tavan jatkossa myos viestintakynnysta. Monien kohdalla tuli kuitenkin ilmi, etta tyosuhteen
alkaessa toimistolla ei valttamatta ollut samanaikaisesti montaa tyontekijaa.

No tietysti se oli tarkeaa, etta oli paljon paikalla tai aluksi tosi paljon niinku paikan
paalla toimistolla, etta ehka se on niinku mun mielesta hyva lahtokohta sitten sille
yhteisdllisyyden rakentamiselle. (Haastateltava 2)
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Et, se on mun mielesta hyvin lyhyt aika, etta jos eka paiva ollaan siella toimistolla
sun kanssa ja sen jalkeen ollaan sitten etana, niin se, se ei ole kovin hyvaa pereh-
dyttamista. Tammaista tyoyhteisoon ottamista. (Haastateltava 4)

Mun mielesta se olisi tarkeata, etta niinku siina oltaisi tota siella toimistolla lasna
opastamassa ja alentamassa sita kynnysta pyytaa apua ja ohjeita olemalla lasna
oikeasti, paikalla pidempaan kuin se ensimmainen paiva. (Haastateltava 4)

Uudet tyontekijat kertoivat organisaatiossa olevan paljon erilaisia sisaisia kaytantoja ja tyota-
poja. Organisaation omien toimintatapojen avaamista toivottiin myos sisallytettavaksi pereh-
dytykseen. Haastattelussa ei kuitenkaan tullut ilmi, mita erilaisilla sisaisilla kaytanteilla ja tyo-

tavoilla tassa kohdassa tarkoitettiin.

Ehka tietyissa jutuissa, mita on huomannut, etta ahaa taa on tallainen toimintatapa
selvasti, mitd meilla tehdaan, niin. Niin ne olisi, ne on vahan semmoisia, etta olisi
niinku "nice to know” etukateen, eika oppia sitten silleen, ahaa talleen toimitaan,
okei. (Haastateltava 3)

Sita helposti jamahtaa sitten siihen toimintakulttuuriin, mika ihmisilla on ollut jo pit-
kaan. (Haastateltava 9)

Esihenkilon roolia perehdytyksessa tuotiin esille. Tarkeana koettiin, etta uuden henkilon var-
mistetaan saaneen muun muassa kaikki tarvittavat kalenterikutsut. Parhaimmillaan perehdy-
tys auttoi uutta tyontekijga paasemaan paremmin sisalle tydyhteiséon. Tassa auttoi muun
muassa perehdytysvastuiden jako. Samoihin aikoihin tyot aloittaneet uudet tydntekijat saivat
vertaistukea ja -apua toisiltaan, mutta yksin uutena aloittaneet tyontekijat kokivat tietynlaisia
haasteita muun muassa uusien asioiden omaksumisessa. Uusia tyontekijoita aloitti useampi
varsinkin kesaaikana. Useissa vastauksissa nousi esille matkalaskujen tekemisen vaikeus,
mihin perehdytys tapahtui valtakunnallisissa tilaisuuksissa tai tallenteiden avulla. Taman kal-
taiset tilaisuudet koettiin joissain tapauksissa huonompina kuin perinteinen perehdytys, ja

niissa koettiin vahemman vuorovaikutusta.

...Ja siina sitten niinku tutustui myos, myos sitten niissa perehdytyksessa ihmisiin.
(Haastateltava 2)

Perehdyttamisen suunnitelma ja jaettuna eri henkil6ille, niinkun uuden henkilon
kannalta, niin nakisin sen erittain hyvana. (Haastateltava 10)
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...paitsi sitten nama ohjelmat, niin tuli jostakin, joku Teams jostakin Taimen ope-
tuksesta ja naihin, niin menee pikkuisen pihalle siina, kun puhutaan koodilla ja
numeroilla ja siella on paljon muitakin henkil6ita. (Haastateltava 10)

Perehdytyksen ja tarvittavan tuen maaran tarve vaihteli uusilla tyontekijoilla. Moni heista koki,
ettd apua sai, kun osasi sita pyytaa. Osa uusista tyontekijoista oli tydelamansa alkuvaiheessa
ja koki enemman tuen tarvetta kuin osa tyoelamassa jo pidempaan olleista. Osalla uusista
tyontekijoista oli kokemusta vastaavista tyotehtavista, mika teki perehdytyksestakin enem-
man vuorovaikutteisempaa. Talloin uusi tyontekija osasi kysya perehdyttajalta tasmentavia

kysymyksia seka kykeni tutustumaan asiantuntijaverkostoonsa nopeammin.

Ty6suhteen alun ja perehdyttamisen haasteiksi mainittiin uusien tyontekijéiden toimesta
muun muassa esihenkildiden kiireisyyden, esihenkilon vaihtumisen, organisaatiokokonaisuu-
den vaikean hahmottamisen, lyhyen lahiperehdyttamisen, perehdytettavien asioiden ison
maaran seka perehdytettavien asioiden unohtamisen. Muistamisen haasteita koettiin erityi-
sesti tilanteissa, joissa jokin asia piti tehda ensimmaista kertaa, ja perehdytyksesta oli ennat-

tanyt kulumaan pidempi aika.

4.4 Toimistolla odotetaan nikevan muita

Ty0- ja toimintaymparistot ovat jakautuneet fyysisiin ja digitaalisiin ymparistoihin. Suurin osa
uusista tyontekijoista tyoskenteli paaasiassa etana, mutta kavivat toimistolla kerran tai kaksi
viikossa. Toimistoilla oli heidan mukaansa vaihtelevasti henkildstéa paikalla, mihin vaikutti
osaltaan etatydsopimukset seka sovitut toimistopaivat. Monella ryhmalla tai yksikolla oli sovit-

tuna viikoittain toistuva yhteinen toimistopaiva, mita noudatettiin vaihtelevasti.

Meillahan on yksikdssa, niinku sovittu maanantait niinku toimistopaivaksi, mutta
se ei nyt talla hetkella oikein niinku sillain toteudu. (Haastateltava 2)

En ole itsekaan tanaan toimistopaivana toimistolla, etta se on ihan yleinen juttu,
etta ei porukkaan ole silloin siella valttamatta. Mutta ehka esihenkilé saattaa olla,
mut muut ei. (Haastateltava 3)

Vaikka toimistopaivista ei valttamatta pidetty kiinni, niin uusien tyontekijdiden mielesta toimis-
tolla oli mukava kayda. Tosin monia turhautti tilanteet, jolloin toimistolla ei ollut muita paikalla.
Osa uusista tyontekijoista sopi ryhmalaistensa kanssa yhteisista toimistopaivista ja varmisteli

toisten toimistolla olemista. lIimeni myos tilanteita, jossa toimistolle voitiin tulla kesken paivan
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toihin, jos siella kuultiin olevan muita tyOkavereita paikalla. Varsinkin tilanteissa, joissa vierail-

tiin toisissa toimipaikoissa, haluttiin samalla tavata sen toimipaikan tyokavereita.

Silleen siella toimistolla, kyllahan siella ihmisia oli, mutta ne oli sitten niita, jotka ei
ole lahimpia tyokavereita, niinku tyotehtavien puolesta. (Haastateltava 4)

Semmoinen kehityskohde on, etta, vaikka naita lasnaolopaivia toimistolla, niin se
on tosi turhauttavaa, etta sitten, kun menee sinne ja tosiaan parkkipaikka on tyhja
tai talo on tyhja ja sitten yksin siella jossain kopissa tekee, niin jotenkin tuntuu, etta
siind jaa, jaa hirveasti jotain niin kun kayttamatta tai hyodyntamatta siita, etta, kun
ollaan, ollaan fyysisesti siella paikan paalla. (Haastateltava 6)

Kylla téa nykyajassa on hyvaakin, mutta taa (etaily) on menny ihan mahdotto-
maksi, kun toimiston kaytavat kumisee tyhjyyttaan, niin ei siina tule minkaanlaista
tydhyvinvointia siité porukasta. (Haastateltava 8)

Monen uuden tyontekijan ensimmaisena tyopaivana toimistolla ei ollut paljoa muuta henkilos-
toa paikalla. Osa uusista tydntekijoista oli aloittanut tydnsa koronapandemian aikana, jolloin
oli voimassa vahva etatydsuositus, mika osaltaan vaikutti toimiston tyhjyyteen. Pandemian

paattymisen jalkeen etatyo oli kuitenkin jatkunut organisaatiossa paaasiallisena tyotapana.

Ehka tavallaan se, etta vaikka, kun se oli just sita korona-aikaa ja ma olin tosiaan
kaksi ekaa paivaa toimistolla tavallaan perehdytyksessa, etta saa nyt koneet ja
puhelimet ja muut, ja sitten siirryin kotiin, ja sitten tulikin vahan se, etta no nyt ei
kukaan ole enaa menossakaan taas toimistolle, niin niin kylla siina tietysti vahan
tuli semmoinen orpo ja yksinainen olo. (Haastateltava 9)

Ehka sitten se jai vahan oudoksi se sitten, koska laheisimman esihenkilon kanssa
kaytiin talon toisessa paassa katselemassa tyhjia huoneita ja nimilappuja, johona
ei istunut kukaan, niin oli niinku vaikea hahmottaakaan, ettd minkalainen ihminen
taalla yleensa istuu, muuta kuin tiesi, ettéa sukupuolen nyt sai selville, selville, kun
katsoo nimitaulua, mutta ei muuten sitten. (Haastateltava 10)

Ihmetysta uusissa tyontekijoissa heratti tyontekijat, jotka asuivat toimiston Iahella, mutta halu-
sivat kuitenkin tehda paasaantoisesti tydta etana. Osa uusista tyontekijdista koki, etta toimis-
tolla kdymisen on mahdollista valttaa kokonaan, jos osaa tarpeeksi organisoida omaa kalen-
teriaan. Toimiston valttely oli herattanyt myds ajatuksia, onko tydyhteisdssa tai toimistolla jo-
tain ongelmia, minka takia halutaan pysya etatydssa. Taman kaltaisia ongelmia ei kuitenkaan

uusien tyontekijoiden havaintojen perusteella ole ilmennyt.
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Siind asuu niinku hyvin lahellakin toimistoa vakea ja silti ne ei tullut sinne, kun sen
pakollisen kerran viikossa. (Haastateltava 4)

Uudet tyontekijat puolsivat hyvin vahvasti etatyota, vaikka sita ei suoraan heilta kysytty. Eta-
tyon hyotyina tuaotiin esille muun muassa ajankayton jarkevoittaminen seka muun oman ela-
man yhteensovittaminen. Moni koki myos, etta etatyossa pystyy keskittymaan paremmin kuin

toimistolla, jossa monen mielesta tyon tekeminen keskeytyi useammin.

Siihen asti (ennen koronaa), niin se oli aina niinku, oli vahan niinku laitonta tehda
etana toita, vaikka olisi ollut mahdollistakin. Niin nyt kun korona tuli niin siita tuli
niinku laillista, ja se minusta on niin kun tehokkaampaa. (Haastateltava 5)

Mulla on pienia lapsia kotona ja silleen ollut tosi nappara kylla tassa lapsiperheen
arjessa sitten taa etatydmahdollisuus. (Haastateltava 6)

Uudet tyontekijat nostivat yhteisollisyydesta esiin erityisesti toimistolla pidetyt yhteiset kahvi-
ja lounastauot. Yhteisilla lounastauoilla oli mahdollisuus tutustua toisiin rauhassa. Harjoitteli-
joiden keskuudessa oli pidetty vapaamuotoisia Teams-kahvitilaisuuksia ja ne koettiin myos
hyviksi tavoiksi lisata porukan yhteisollisyytta. Teams-kahvihetkia oli jarjestetty varsinkin ko-
ronapandemian aikana, mutta hybriditydn alettua niista oli paasaantoisesti luovuttu. Haastat-
telussa ei noussut esille, etta koronapandemian jalkeen muilla kuin harjoittelijoilla olisi ollut
saanndllisia Teams-kahvitteluja. Yhteisollisyytta koskevat tauot koskivatkin paaasiassa toi-

mistoymparistoa.

Tietysti sitten tammoiset niinku just oon tadssa jo moneen kertaan maininnutkin,
niin tammaoiset kahvipoytakeskustelut sun muut niin nehan nyt ei tietysti sitten to-
teudu (etana) valttamatta aina. (Haastateltava 2)

No kyllda mun mielesta kahvitunnilla esiintyy parhaiten (organisaation yhteisolli-
syys). (Haastateltava 5)

Mutta parasta tassa tyoyhteisossa on kuitenkin tama aamu- ja iltapaivakahvin po-
rukat, ettd ma koen ne niinku merkityksellisemmaksi oman tyéhyvinvoinnin kan-
nalta. (Haastateltava 8)

Digitaaliset ymparistot koettiin uusien tydntekijoiden mielesta toimiviksi. Digitaalisista ympa-
ristoista nousi selkeasti esille Teams, jossa tyontekijat kykenivat kommunikoimaan toistensa
kanssa ryhmissa ja yksityisviesteilla. Digitaalisten ymparistojen koettiin myos laajentavan ny-

kyista tydyhteisoa, silla sitd kautta pystyttiin tavoittamaan koko organisaation henkildsto tai



53

henkildita muista organisaatioista. Osa uusista tyontekijoista koki, etta digitaalisissa ymparis-
toissa olisi lisaa potentiaalia yhteisollisyyden kehittdmisessa, jos ymparistdja opitaan kaytta-

maan nykyista tehokkaammin.

Mut sitten toisaalta myds niinku tdd Teams-maailma, niinku laajentaa sita (tyoyh-
teis6a) ihan alyttomasti. Etta sitten on se koko porukka tavallaan, keta siella hen-
kildstdinfoissakin on. Niin kuvitellen, ettd nekin on mun niinku tydyhteiséa. (Haas-
tateltava 3)

Digitaalisista sitten, niin Teamsihan on siina mielessa hyva, etta siella saa kylla
yhteyden ja niinku valineet on lahtokohtaisesti kunnossa, mutta se miten niita kay-
tetaan, niin siina on ehka varmaan viela vahan opeteltavaa. Etta sitten just pidet-
taisiin enemman sellaisia myos digitaalisia kokoontumisia. (Haastateltava 4)

Toimintaymparistoista esille nousi uusien tyontekijoiden toimesta organisaatiokokonaisuus ja
vastuualueiden itsenaisyys. Moni uusista tyontekijoista koki tydntekemisen tapahtuvan paa-
osin omalla vastuualueella, minka koettiin myos aiheuttavan organisaatiotasolla yhteisollisyy-
den hajanaisuutta. Eteld-Pohjanmaan ELY-keskuksen toimipaikkoja oli kolmella eri paikka-
kunnalla ja osa uusista tyontekijoista koki, etta toisissa toimipaikoissa oli hankala vierailla.
Toimipaikoissa likkumiseen haasteiksi nousi, etta toisen toimipaikan henkilostoa ei tunnettu
hyvin seka epavarmuus toisen toimiston tydskentelytiloista, joista ei tiedetty onko ne nimetty

jollekin vai kaikkien vapaasti kaytettavissa.

Etta varmaan, taa rakenne on, ja hajautunut rakenne on se iso ongelma meilla.
(Haastateltava 4)

Tietysti tyota tehdaan kaikki oma, omalla toimialueella ja siella. (Haastateltava 10)

Toimistojen valinen yhteisollisyys kehittyi tapahtumissa, joissa koko organisaatio oli paikalla.
Taman kaltaisina tapahtumina mainittiin henkilostdinfot seka fyysisesti paikan paalla jarjestet-
tavat tapahtumat kuten pikkujoulut ja kehittamispaivat. Varsinkin vapaamuotoisten tapahtu-
mien, joissa henkildstod voi olla rennommin, koettiin lisaavan yhteisollisyytta. Moni toivoi myos
enemman tydajan ulkopuolista tekemista seka tydyhteisdn jasenten osallistumista niihin avoi-

min mielin.

Ja sitten tammoiset nyt tietysti tyopaivan ohessa, mita muuta tehdaan: Kaikki pik-
kujoulut, sun muut, niin kyllahan nekin rakentaa sitten sita (yhteisollisyytta), sita ja
tammoiset oheistapahtumat. (Haastateltava 2)
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Ehka sitten on, meilla on naita kaikkia koko talon kehittamispaivia ja sitten muitakin
tammaoisen yhteisii tapahtumia, mita on ollut sitten tassa joitakin pitkin vuotta, niin
nakisin ettd ne on, ne on ehka sitten semmoinen, mika vahan rakentaa ja liimaa
sita koko taloa sitten, sitten kasaan. (Haastateltava 6)

4.5 Yhteisollisyyden haasteet ja mahdollisuudet

Organisaation yhteisollisyytta kasiteltdessa esille nousi muutamia rakenteellisia haasteita,
jotka johtuvat osaltaan tavasta, kuinka ELY-keskukset ovat aikanaan rakennettu. Rakenteelli-
sina haasteina nousivat esille organisaation iso koko, vastuualueiden erilaisuus seka toimin-

nan jakautuminen kolmelle eri paikkakunnalle.

No ELY on tietysti iso organisaatio. Iso organisaatio ja kaikki nuo vastuualueet ei
ole itselle ihan tietysti tutuimpia, ettd. Vaikea arvioida, arvioida sita (yhteisolli-
syytta), ehka sita kokonaisuutta. (Haastateltava 2)

Ehka niinku myds se, etta kun ollaan kolmella paikkakunnalla, niin sekin voi taval-
laan olla haaste. (Haastateltava 3)

Kylla se tietysti on haasteita siina, sen (yhteisollisyyden) rakentamisessa, etta
kuinka saadaan niin, kun kaikki toimii omalla laillansa ja omalla alueellansa ja paik-
kakunnalla. (Haastateltava 10)

Koko organisaatiota lapileikkaavaa yhteisollisyytta ei koettu tai sita ei tuotu uusien tyontekijoi-
den toimesta selkeasti esille. Heidan maarittelema yhteisollisyys liittyi paaasiallisesti lahi-
tyoyhteisoOn seka rajautui paaasiassa toimintoihin oman vastuualueen sisalla. Kaikkia oman
organisaation tai toimipaikan tydyhteison jasenia ei myodskaan tunnettu. Osa uusista tyonteki-
jOista koki vastuualueiden olevan kaukana toisistaan, jolloin toisten vastuualueiden toiminta
oli jaanyt tuntemattomammaksi. Yhteisia koko organisaatiota koskevia tapahtumia jarjestettiin
muutamia kertoja vuodessa ja silloinkin tyoyhteison jasenet saattoivat viettaa aikaa jo tunte-

miensa henkildiden ja tyOkavereiden kanssa.

Aika vahan (olen yhteydessa muihin kuin oman yksikon vakeen), koska oma rooli
liittyy vahvasti yksikdn tekemiseen. (Haastateltava 5)

Kylla néa kahviryhmat ja kuppikunnat, niin ne on erittdin voimakkaita taalla. Vali-
tettavasti. Voin sanoa, etta en ole tyouraani kohdannut nain voimakkaita, ja se on
jatkunut aika monta vuosikymmenta. (Haastateltava 8)
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Sahkopostilla oon enemman ollut yhteydessa kuin henkilokohtaisesti, koska en
edes tunne kaikkia henkildita viela eli yhdista kasvoja, enka nimia, niin se on niinku
hankaloittanut sita. (Haastateltava 10)

Moni uusista tyontekijoista koki haasteena toimipaikkojen hajanaisuuden. Lisaksi osa ryh-
mista jakaantui kahden eri toimipaikan valille, joka vahensi fyysisia kohtaamisia. Joissain ryh-
missa oli sovittu yhteisista toimistopaivista, mutta niissa ei huomioitu kuitenkaan ryhman ja-
kaantumista kahdelle eri paikkakunnalle. Oman ryhman toimistopaivat saattoivat olla eri pai-
vina kuin muiden ryhmien tai yksikoiden toimistopaivat, mika saattoi myos vaikuttaa siihen,

etta osa henkiloista oli tavannut toimistolla erittain harvoin.

Mutta tota, no meillakin toki kaikki istuu vahan eri, eri toimipisteilla, ettd ma en
tieda, onko siind (toimistopaivassa) silleen sit hirveasti mielta. (Haastateltava 6)

No varmaan haasteita on, etta meilla on kuitenkin aika monta yksikkda jo Seina-
joella, Vaasa, Kokkola. (Haastateltava 10)

Monet uusista tyontekijoista ymmarsivat yhteisollisyyden kehittdmiseen liittyvat taloudelliset
seikat seka muut toiminnan rajoitteet. Henkilokohtaisten tekojen merkitysta tuotiin esille yhtei-
sollisyyden kehittamisessa uusien tyontekijoiden toimesta. Jokaisella tyontekijalla koettiin ole-
van osa Yhteisollisyyden rakentamisessa ja omalla aktiivisuudella koettiin olevan positiivisia
vaikutuksia yhteisollisyyden kehittdmisessa. Osa uusista tydntekijoista ei osannut kertoa,

kuinka yhteisdllisyytta tulisi kehittaa nykyisesta.

Organisaation koettiin tukevan jollain tasolla yhteisdllisyytta tai tarjoavan siihen sopivia alus-
toja. Esimerkkeina nostettiin erilaiset tapahtumat ja koulutukset, joita organisaation toimesta
ollaan henkilostolle jarjestetty. Uusien tyontekijoiden nakemykset johdon roolista yhteisolli-
syyden kehittamisessa erosivat toisistaan. Osa heista koki, ettei johto tue yhteisodllisyytta ja
osa koki, etta johto tukee yhteisdllisyytta. Yhteisollisyyden nakdkulmasta tuotiin esille, ettei
johtoa nahda toimimassa yhdessa tai heita ei ndy toimistolla. Organisaatiotasolla haastetta
yhteisollisyydelle tuovat myds ulkopuolelta tulevat muutospaineet ja -paatokset esimerkiksi

organisaatiorakenteeseen tai tilakysymyksiin liittyen.

Jos niinku sita ylempaa johtoa ajatella, niin siellda on varmaan sellaisia henkildita,
joita nakee harvemmin. (Haastateltava 9)
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Nythan meita haastaa kuitenkin taa uusi tulevaisuus, 1.1.2026, mita se sitten mah-

taa ollakaan, niin kyllahan se haastaa ja lisda varmasti sektoriajattelua. (Haasta-
teltava 8)

Yhteisollisyytta haastoi uusien tyontekijdiden nakokulmasta yhteisten tyotehtavien puute. Sii-
hen osaltaan oli vaikuttanut vastauksissa nousseet vastuualueiden rajat seka vastuualueiden
rajoja ylittdvien ryhmien tai tdiden vahyys. Taman koettiin osaltaan myos vaikuttavan jossain
maarin yhteistyon puutteeseen.
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5 POHDINTA

Opinnaytetydssa tutkittiin yhteisollisyytta uusien tyontekijoiden nakokulmasta. Tutkimuskysy-
myksiin haettiin vastauksia haastatteluilla. Tulosten avulla oli tarkoitus selvittaa, miten yhtei-
sollisyys koetaan Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksessa uusien tyontekijoiden nakdkulmasta.
Tarkoituksena oli my0os kartoittaa yhteisollisyyteen vaikuttavia tekijoita, joita voidaan kayttaa
apuna kehittamisehdotusten laadinnassa. Uusilta tyontekijoilta haettiin ideoita, huomioita ja
nakokulmia kehittamisehdotusten tueksi. Keratyn aineiston ja sen analysoinnin avulla on
luotu Etela-Pohjanmaan ELY-keskukselle kehittdamisehdotuksia yhteisollisyyden parantami-

seen.

5.1 Yhteisollisyys organisaatiossa

Yhteisollisyyteen kuvailtiin sisdltyvan muun muassa toisten tunteminen, mielekkyys tehda
toita, turvallisuus, kaveruus, tyoviihtyvyys, toisten auttaminen, tydkavereiden nakeminen,
vuorovaikutus, yhdessa tekeminen, porukkaan kuuluminen, huomioon ottaminen, arvostuk-
sen saaminen seka yhteinen tavoite ja suunta. Boyd ja Nowell (2014, s. 109) ovat tuoneet yh-
teisollisyyden odotuksista esille psykologisten tarpeiden tayttamisen, joihin osassa Etela-
Pohjanmaan ELY-keskuksen uusien tyontekijoiden vastauksissa viitattiin. Kallio ym. (2022, s.
84) ovat huomanneet tutkimuksessaan, etta yhteisollisyyteen koettiin kuuluvan useampia
merkityksia, mika ilmeni myos tassa tutkimuksessa. Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen uu-
sien tyontekijoiden vastauksissa toistui tuen saaminen ja sen merkitys. Koska moni koki sen
tarkeaksi yhteisollisyyden kannalta, tuen saaminen tulkittiin olevan oleellinen osa yhteisolli-
syytta. Tata tulkintaa tukevat myds Tanskanen ym. (2023, s. 35), jotka nakevat riittamatto-
man avun ja tuen saamisen seka vertaisuuden puutteen olevan sidoksissa tyoyksinaisyyden
kokemiseen. Tyoyksinaisyys voidaan ymmartaa vastakohtana yhteisollisyydelle, joten tyoyk-
sindisyyteen vaikuttavien tekijoiden vastakohdat voidaan tulkita olevan tarkeita yhteisollisyy-

den tunteelle.

Kun uudet tyontekijat kertoivat omasta tyoyhteisostaan, ensimmaisiksi he mainitsivat oman
ryhmansa ja yksikkonsa. Naiden jalkeen osa uusista tyontekijoista laajensi tydyhteisokuvaus-
taan koko vastuualueeseen tai oman toimipaikkansa henkilostoon. Muutama uusista tyonteki-
joista mainitsi tydyhteis6onsa kuuluvan kaikki Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen tyontekijat.
TyOyhteisoksi koettiin padosin pienempia kokonaisuuksia kuin koko organisaatiotaso. Vas-

tauksia voidaan peilata Pohjanheimon (2015, s. 18) kolmiomalliin, jossa tydyhteisén
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rakentumiseen on liitetty perustehtava, rakenteet ja organisoituminen seka vuorovaikutus.
Uusien tyontekijoiden tydyhteison maaritelmiin todennakoisesti vaikutti Etela-Pohjamaan
ELY-keskuksen organisaation suuri koko, erilaiset tydtehtavat seka se, ettei kaikkia tyonteki-
joita tunnettu. Toisten tuntemisen vahyys korostui etenkin vastuualueiden ja toimipaikkojen
osalta, missa uusi tyontekija ei tydskennellyt. Koko organisaation henkilostoa oli mahdollista
nahda vuosittain muutamissa tilaisuuksissa. Koko yhteison nakemisen tulisi olla toistuvam-

paa tai saannollisempaa, jotta koko tyoyhteiso tutustuisi keskenaan.

YhteisOllisyyteen sisaltyi uusien tyontekijoiden mielesta yhteistyo, yhteinen tavoite ja suunta.
Vastuualueilla tydskenneltiin paaosin oman vastuualueen rajoissa, jolloin yhteistyota ei juuri-
kaan tehty muiden vastuualueiden tydntekijoiden kanssa. Osa koki organisaation vastuualu-
eiden valilla olevan voimakkaita raja-aitoja, joita oli sisdisessa toiminnassa vaikea ylittaa. Uu-
sista tyontekijoista osa kuului organisaatiota lapileikkaaviin ryhmiin, mutta suurin osa heista
tydskenteli pelkastaan oman vastuualueen sisalla. Juholin (2022, s. 30-31) ja Sivonen (2022,
s. 93) korostivat, etta pelkka samassa paikassa oleminen ei lisaa yhteisollisyytta, vaan taus-
talta pitaa I6ytya yhteinen tekeminen. Yhteisista tavoitteista ja niiden sisalldista ei tarkemmin
kysytty uusilta tyontekijoilta. Organisaation tavoitteet maaritellaan vuosittain tulossopimuk-
sessa, mutta tavoitteista suurin osa liittyi suoraan vastuualueiden itsenaiseen tekemiseen
(Etela-Pohjanmaan ELY-keskus, 2024b).

Uusien tyontekijoiden vastauksista voidaan tulkita, ettei koko organisaatiota lapileikkaavaa
yhteisollisyytta juurikaan ole. Organisaation sisalla yhteisollisyytta kuitenkin ilmeni vastuualu-
eilla, yksikoissa, ryhmissa ja toimipaikoissa. Uudet tyontekijat maarittelivat yhteisollisyytta
muun muassa toisten auttamisella ja tukemisella. Vastauksista tuli esille, ettd uudet tyonteki-
jat olivat saaneet tydyhteis6ssa muilta tukea, joten yhteisollisyys toteutui talta osin. Uusien
tyontekijoiden tuen maaran tarve vaihteli vastaajien kesken. Yksi uusista tyontekijoista myos
pohti, kuinka paljon tukea voisi olla saatavilla. Varsinkin tydelamassa vahemman aikaa ol-

leilla tyontekijoilla tuen tarve esiintyi vahvempana kuin pidempaan tydelamassa olleilla.

McMillanin ja Chaviksen (1986, s. 20) mukaan joidenkin ihmisten vahva yhteisollisyys voi
eriyttdd heitd muusta yhteisésta. Korhonen (2022, s. 62) on huomannut tutkimuksessaan,
etta yhteisollisyys ei aina yhdista inmisia, vaan voi tehda organisaation sisalle omia kluste-
reita. Uudet tyontekijat esittivat huomioita kuppikunnista ja vastuualueiden raja-aidoista Etela-
Pohjanmaan ELY-keskuksessa. Organisaatiorakenne, jossa on kolme melko itsenaista vas-

tuualuetta, tukee tietynlaista eriytymista toisistaan seka laheisimpien suhteiden syntymista
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omalla vastuualueella ryhmissa tai yksikdissa. Muutama uusista tyontekijoista sanoi suoraan,
ettei koko organisaatiolla ollut yhteisollisyytta. Osa uusista tyontekijoista ei suoraan ottanut
koko organisaatiotason yhteisOllisyyteen kantaa, mutta heidan tyohonsa liittyvista yhteisolli-
syyden maaritelmista moni tayttyi varsinkin ryhma- tai yksikkétasolla. Organisaatio pystyisi
kehittdmaan joitain haastatteluissa ilmi tulleita yhteisollisyyden maaritelmia, niin etta ne kat-
taisivat koko organisaation. Esimerkiksi voitaisiin sopia koko toimipaikalle yhteinen toimisto-
paiva, jolloin kohtaamiset muun tyoyhteison kanssa lisaantyisivat. Lisaantyvat kohtaamiset
saattaisivat auttaa tyOyhteisoon tutustumisessa, sisaisessa yhteistyossa ja lisata turvallisuu-
den tunnetta. Koko organisaation yhteisollisyytta ei kuitenkaan ole mahdollista saada samalle
tasolle kuin se on ryhma- ja yksikkotasolla. Tahan osasyina ovat organisaation koko, kolmen
vastuualueen melko erilaiset tehtavankuvat seka kolmella eri paikkakunnalla tapahtuva toi-

minta.

Kokonaisuutena uudet tyontekijat kokivat yhteisollisyytta paasaantoisesti heidan ryhma- ja
yksikkotasollansa. Yhteisollisyyden kokemuksen tunne vaheni, mita etddmmaksi omasta ryh-
masta mentiin. Naita huomiota tukee Korhosen (2022, s. 60—61) tutkimus, jossa yhteisollisyy-
den tunteen on todettu olevan vahvempi niilla henkilGilla, jotka tekevat paljon tyota yhdessa.
Yhteisollisyytta koettiin myos toimipaikoittain, joka osaltaan korosti toimitilojen merkitysta yh-
teisollisyyden rakentumisessa. Tata huomioita tukevat Linnoisen (2020) ja Kallion ym. (2022)
tutkimukset. Yhteisollisyytta koettiin myds digitaalisissa ymparistdissa, mutta fyysista toisten

tapaamista tai mahdollisuutta siihen pidettiin kuitenkin tarkeana.

5.2 Uusien tyontekijoiden huomiot ja toiveet yhteisollisyydesta

Opinnaytetyon tavoitteena oli antaa kehittamisehdotuksia, kuinka yhteisollisyytta voidaan ke-
hittda paremmaksi organisaatioon tulleiden uusien tydntekijoiden nakokulmasta. Uudet tyon-
tekijat toivat esille asioita, jotka olivat haastatteluhetkella organisaatiossa hyvin. Lisaksi osa
heista toi esille asioita, joissa koettiin parantamisen mahdollisuuksia. Moni ei kuitenkaan suo-
raan osannut maaritella parannusehdotuksia, vaikka pitivat yhteisollisyyden kehittdmista tar-
keana. Toiminnan taloudelliset raamit seka muut rajoitteet puolestaan tunnistettiin hyvin uu-

sien tyontekijoiden toimesta, minka takia ehdotukset pysyivat realistisina.

Moni uusista tyontekijoista koki tyosuhteen alun toimistolla hyvaksi. Toimistolla olisi tarkeaa

olla tuolloin paikalla esihenkild, perehdyttaja tai muu nimetty tukihenkild auttamassa pienella
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kynnyksella uutta tyontekijaa. Myos muun lahitydyhteison olisi hyva olla toimistolla tapaa-
massa ja vastaanottamassa uutta tyontekijaa. Perehdytyksen tulisi jatkua fyysisesti toimis-
tolla pidempaan kuin ensimmaisen paivan ajan. Toimistolla tapahtuvien tapaamisten myota
uuden tyontekijan olisi kenties mahdollista paasta nopeammin sisaan omaan tyoyhteisdonsa,
mika myos helpottaisi jatkossa etatyohon siirtymista. Kallion ym. (2022, s. 85) tutkimuksessa
uudet tyontekijat ovat kokeneet hybriditydoskentelyn hyvana mallina tutustua tyoyhteisoon ja
toimintatapoihin. Kallion tutkimuksessa vertailukohtana hybridityolle on kaytetty etatyota, jo-
ten osaltaan nama Lapin ELY-keskuksesta saadut tutkimustulokset tukevat taman opinnayte-

tyon tutkimuksen tuloksia.

Toimistolla koettiin olevan vaikea kehittda yhteisollisyytta, jos siella ei ollut muita paikalla.
Haastatteluissa ei tullut ilmi suoria ratkaisuja siihen, miten henkilostoa saataisiin houkuteltua
toimistolle tydoskentelemaan useammin kuin etatydsopimus velvoittaa. Tyonteko oli siirtynyt
vahvasti etapainotteiseksi. Jos toimistopaivina ei ollut muuta henkildstoa paikalla, tilanne ko-
ettiin ikavaksi. Toimistolla kuitenkin tykattiin kayda etenkin, jos siella oli muita paikalla. Vas-
tauksista oli havaittavissa kierre, jossa samanaikaisesti toimistolle haluttaisiin menna tapaa-
maan muita, mutta sinne ei haluta menna, koska siella ei ole muita. Tama kierre tulisi joten-
kin pystya katkaisemaan. Vastauksissa tuli esille toimiston tarkeys ja omat tyotilat. Monet uu-
sista tyontekijoista painottivat vastauksissaan etatyon hyotyja sen jalkeen, kun toimistotyos-
kentelysta oli kayty keskustelua. Etatyon vahva hyotyjen esille tuominen saattoi nakya puo-
lustusreaktiona, silla kyseessa oli selkeasti henkiloston keskuudessa tyotapa, josta ei haluttu
luopua. Myés Vilkman (2023, s. 49-50) arveli, ettda enemmistd tyontekijdista haluaa jatkossa-
kin tehda tyonsa etana, mika hankaloittaa etatoista luopumista. Etatdiden vahentaminen
saattaisi lisata organisaation ja varsinkin toimipaikkojen sisaista yhteisollisyytta. Etatdiden va-
hentamisella olisi tuskin vaikutusta toimipaikkojen valiseen yhteisollisyyteen, silla naiden vali-

nen kommunikaatio toteutui paasaantoisesti digitaalisten ymparistojen kautta.

Uudet tyontekijat olivat havainneet organisaatiorakenteesta johtuvia haasteita yhteisollisyy-
den kehittdmisessa. Naista esille nousivat toiminta kolmessa eri toimipaikassa ja kolmella eri
vastuualueella. Taman kaltaiset haasteet on hyva tunnistaa ja jollain tasolla myds hyvaksya.
Usean toimipaikan ja yli kahdensadan henkilon organisaatiossa ei voida odottaa samanta-
soista yhteisollisyytta kuin yhden toimipaikan ja kymmenen henkilon yrityksessa. Tama osal-
taan haastaa organisaatiota ja johtoa paattamaan, millaiseen yhteisdllisyyden tasoon ollaan

tyytyvaisia.
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Valtiohallinnon organisaation omat erityispiirteet tulee huomioida yhteisollisyyden kehittami-
sessa ja siihen liittyvissa odotuksissa. Osa uusista tyontekijoista toivoi tietynlaista tyorauhaa
sen suhteen, ettei asioita muuteta. Tulevat organisaatiomuutokset tunnistettiin, mutta ne eivat
haastatteluhetkella viela vaikuttaneet yhteisollisyyden kokemukseen. Isojen muutosten koh-
dalla on hyva huomioida mahdollisia oheisvaikutuksia, jotka saattavat vaikuttaa muutoksen
kokemiseen. Boyd ja Nowell (2014, s. 109) ovat nahneet yhteyden psykologisen yhteisolli-
syyden ja tyontekijan henkilokohtaisten voimavarojen valilla. Yhteisollisyydella voi olla muu-

toksen keskella merkittava rooli henkiloston jaksamiseen ja motivaatioon.

Organisaatiossa oli uusien tyontekijoiden havaintojen perusteella paljon erilaisia kaytantoja ja
tydtapoja, joista ei heille suoraan kerrottu tai haluttu puhua. Kaski ja Miettinen (2018, s. 133)
nakevat yhteisen kulttuurin yhdistavan yhteison jasenia. Kulttuuriin sisaan paasemista voitai-
siin edistaa avoimemmalla keskustelulla. Organisaation sisaisten erilaisten toimintatapojen ja
-kulttuurien yhtenaistamisella voitaisiin edistaa yhteisollisyyden kokemusta. Vastuualueiden
erilaiset toimintatavat osaltaan saattoivat vaikuttaa uusien tydntekijoiden tuntemuksiin vas-
tuualueiden korkeista raja-aidoista. Lisaksi toisten nakemisen harvuus saattoi aiheuttaa
oman vastuualueen eriytymista muista. Varsinkin vastuualueiden yksikoiden ja ryhmien omat
toimistopaivat saattoivat aiheuttaa tilanteita, joissa toisten vastuualueiden henkildita ei valtta-

matta nahty muissa tilanteissa, kuin koko organisaatiota koskevissa yhteisissa tilaisuuksissa.

Yhteisollisyytta paransi uusien tydntekijoiden mielesta kaikki yhteiset tauot, jotka antoivat
mahdollisuuksia myods vapaamuotoiselle keskustelulle. Toimistolla kaydessa korostuivat yh-
teiset kahvi- ja lounastauot. Naita havaintoja tukee myos Vilkman (2023, s. 114), jonka mu-
kaan tyoelamalahtdiseen yhteisdllisyyteen yhdistetdan monesti kahvihetket, satunnaiset koh-
taamiset ja rupattelut. Vahvan etatyosuosituksen aikana Etela-Pohjanmaan ELY-keskuk-
sessa kokoonnuttiin aktiivisesti etakahveille Teamsin valityksella. Tama kaytanto oli uusien
tyontekijoiden kokemusten mukaan vahentynyt tai loppunut kokonaan. Toiveita etakahvien
uudelleen kaynnistamisesta tuli uusien tydntekijoiden toimesta. Varsinkin, jos etatyo jatkuu
paaasiallisena tybtapana, yhteisten vapaamuotoisten kokoontumisten tarkeys korostuu. Uu-
silla tyontekijoilla, jotka olivat tulleet organisaatioon harjoittelijoina, oli hyvia kokemuksia tyo-

suhteensa alussa etakahvien merkityksesta ryhmaytymisen kannalta.
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5.3 Kehittamisehdotukset

Uusien tyontekijoiden ehdotuksista monet olisivat suoraan toteutettavissa organisaation yh-
teisollisyyden kehittdmisessa. Suuria muutosehdotuksia ei kuitenkaan tuotu esille yhteisolli-
syyden kehittamiseksi, mutta pienta parantelua nykyiseen tilanteeseen olisi mahdollista

tehda. Yhteisollisyyden yllapitaminen ja kehittdminen koettiin tarkeaksi.

Toisten tyontekijoiden tapaamisen merkitys korostui uusien tyontekijoiden vastauksissa. Koh-
taamiset tapahtuivat paaosin toimistoymparistossa, joten siella olemista ja sen houkuttele-
vuutta tulisi organisaatiotasolla pohtia. Etatyosta kokonaan luopumista ei uusien tyontekijoi-
den toimesta kannatettu, mutta niin sanottujen pakollisten toimistopaivien maaraa voitaisiin
harkita lisattavaksi. Ideaalimaaraa etatyo- ja toimistopaiville on vaikea organisaatiotasolla
maaritella. Valtaosassa nykyisia etatydsopimuksia on maaritelty yksi toimistopaiva viikossa,
joka on kuitenkin melko vahan, jos mietitaan asiaa yhteisollisyyden nakokulmasta. Etatyoso-
pimuksia olisi mahdollista paivittaa niin, etta viikkotasolla toimistopaivia olisi kaksi nykyisen
yhden sijaan. Jos tyontekijoiden toimistopaivia lisattaisiin, vapaamuotoisten kohtaamisten
maara toimistoymparistdossa lisaantyisi. Mielekkaampaa olisi, jos tydntekijat olisivat vapaaeh-
toisesti halukkaita lisaamaan toimistolla tyoskentelyaan. Toimistopaivien lisdaminen ei rat-

kaise toimipaikkojen valista yhteisollisyytta.

Uusien tyontekijoiden kohdalla tulisi harkita tarkkaan sovitaanko heidan kanssaan valitto-
masti laajasta etatyosta. Adisa ym. (2023, s. 1845) huomasivat tutkimuksessaan nopean eta-
tyohon siirtymisen aiheuttaneen epavarmuutta tyossa. Uusien tyontekijoiden kokemusten pe-
rusteella tydsuhteen alussa toimistolla Iasnaolo oli helpottanut tydsuhteen alkutaivalta. Tarvit-
taessa poikkeuksia voitaisiin tehda tyontekijoiden kanssa, joilla on kohtuuttoman pitka tyo-
matka toimistolle. Jos uudet tydntekijat saataisiin nykyista enemman toimistolle, myos esi-
henkildiden olisi hyva lisata lasnaoloaan toimistolla. Jylhan ja Rimmasen (2009, s. 27) mu-
kaan esihenkildilla on mahdollisuus vaikuttaa, mihin suuntaan oman ryhman kulttuuri on me-
nossa. Esihenkilét voivat toiminnallaan osoittaa esimerkkia muulle tydyhteisdlle, etta heidat
tavoittaa toimistolla ja toimistolla on hyva tydskennelld. Toimistolle voitaisiin myds kehittaa
jonkinlaista toimintaa, joka houkuttelisi tyontekijoita tulemaan paikan paalle. Uudet tyontekijat
nostivat esiin muun muassa yhteiset koko toimipaikan kahvitilaisuudet. Toisissa toimipai-
koissa tyOskentelya tulisi helpottaa ja luoda jonkinlaiset helposti saatavissa olevat ohjeet,
kuinka tulee toimia ja keneen voi tarvittaessa olla yhteydessa, jos on tulossa tydskentele-

maan toiseen toimipaikkaan.
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TyOyhteisoon tulleiden harjoittelijoiden valilla oli yhteisollisyytta yli vastuualuerajojen. Heidan
perehdytystaan sujuvoitti tydsuhteen samanaikainen aloitus, jolloin heita pystyttiin perehdyt-
tamaan yhteisesti moneen asiaan. Taman kaltaista toimintaa voitaisiin koko organisaatiota-
solla pohtia kaytettavaksi, jos uusia tyontekijoita on aloittamassa samanaikaisesti tai Iahella
toistensa aloitusta. Uusiautin ym. (2021) tutkimuksesta ilmeni, etta nuoret kaipaavat ikatove-
reidensa tukea. Harjoittelijoiden kohdalta yhteisollisyyden tunteeseen saattoi vaikuttaa myos
ika tai samanlainen elamantilanne, silla monet harjoittelijoista olivat tydelamaa aloittavia nuo-

ria aikuisia.

Esihenkildiden kiireisyys puhututti uusia tydntekijoita. Perehdytysvastuita olisi hyva jakaa
useammalle henkildlle tai nimeta selkeat tukihenkildt, joihin uusi tyontekija voi pienella kyn-
nyksella olla yhteydessa. Kurttila ja Aalto (2021, s. 201) nakevat hyodylliseksi, etta uusi tyon-
tekija paasee tutustumaan muiden tiimilaisten téihin esimerkiksi paivan ajaksi. Selkea pereh-
dytyssuunnitelma tukee uuden tyontekijan tyosuhteen alkua ja helpottaa tydyhteisoon tutus-
tumista, jos suunnitelmassa on nimetty useampi perehdyttaja. Organisaatiolla on yhteinen
perehdytyssuunnitelma, mutta uusien tydntekijdiden kohdalla oli tilanteita, jossa uusi tyonte-
kija ei tiennyt hanelle laaditusta perehdytyssuunnitelmasta. Uudella tyontekijalla olisi hyva
olla joku tukihenkilo toimistolla, joka ottaisi hanet ainakin alkuvaiheessa mukaan kahville, lou-
naalle tai erilaisiin tapaamisiin mukaan. Toimistolla olevaa tukihenkil6a voitaisiin myos vaih-
della, jotta yhta tydntekijaa ei sidottaisi olemaan jatkuvasti toimistolla, tai ettei tukihenkildiden
valinnat kohdistuisi pelkastaan henkildihin, jotka tydskentelevat jatkuvasti toimistolla. Uuden
tyontekijan mukaan ottamisella varmistetaan, etta han saa riittavasti tukea, eika jaa yksin tyo-
yhteisdssa. Tydsuhteen alussa koetut positiiviset kokemukset yhteisollisyydesta parantavat

organisaatiokokemusta.

Toisten tunteminen koettiin tarkeaksi osaksi yhteiséllisyyden tunnetta. lkonen ym. (2023, s.
158-159) tukevat myos kollegoiden tuntemisen tarkeytta. Organisaatiossa, jossa oli yli 200
tyontekijaa kolmella eri paikkakunnalla, oli haastava tunnistaa kaikkien tehtavia ja kasvoja.
Esimerkiksi henkilostdinfoissa olisi toivottavaa, etta esiintyja kertoisi oma nimensa ja tyoteh-
tavansa ennen esitystaan, mikali paikalla on uusia tyontekijoita. Jo lyhyt esittely edesauttaa
tunnistamaan henkilon jatkossa ja yhdistamaan hanet organisaation sisalla tiettyyn tehtava-
kokonaisuuteen. Digitaalisia tydkaluja voidaan hyddyntaa tutustumisessa. Kameroiden auki
pitaminen kokouksissa auttaa tunnistamaan henkildn muustakin kuin danesta. Moneen jar-

jestelmaan, kuten Outlookiin, on mahdollista lisata oma kuva profiiliin. Jos yhteydenpito on
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painottunut sahkopostiin ja Teamsiin, ajantasainen profiilikuva helpottaa henkilon tunnista-
mista toimistoymparistossa. Aamukouluiksi nimetyt tilaisuudet, joissa asiantuntijat esittaytyi-
vat tyoyhteisolle ja kertoivat tyotehtavistaan, koettiin uusien tyontekijoiden kannalta hyviksi.

Tyoyhteison tuntemista on hyva tukea myos muilla keinoilla.

Ty0Oajan ulkopuolisella toiminnalla olisi mahdollista parantaa yhteisollisyytta. Uusista tyonteki-
jOista osa koki, etta osallistumishalukkuutta 16ytyisi, jos yhteista tekemista jarjestettaisiin. Yh-
teisista harrastusmahdollisuuksista mainittiin muun muassa lentopallo. Lisaksi muut vastaa-
vat likuntapainotteiset tapahtumat voisivat auttaa yhteiséllisyyden kehittamisessa. Organi-
saatiolta I0ytyi muun muassa punttisali, jonne voitaisiin sopia saanndllisia yhteisia kuntoilu-
hetkia. Yhteisten harrastusten lisaksi tydajan ulkopuolella voitaisiin jarjestaa kavelylenkkia,
pulkkamaessa kayntia, elokuvakerhoa seka osallistumista johonkin kulttuuri- tai urheilutapah-
tumaan. Tekeminen tapahtuisi paikkakunnittain, joten toimipaikkojen valista yhteisollisyytta

silla ei pystyttaisi kehittamaan.

Uusien tyontekijoiden kautta organisaation yhteisdllisyydesta tuli esille yhteistyon ja yhteisten
tehtavien puute. Sivonen (2022, s. 93) korostaa, etta varsinkin isoissa organisaatioissa tarvi-
taan tekoja, joilla voidaan luoda merkityksia eri tiimien valille. Jos yhteista tekemista ja merki-
tysta tiimien valille I0ydettaisiin lisaa, koko organisaation yhteisollisyytta olisi mahdollista vah-
vistaa. Vastuualueiden identifioituessa omiksi toimijoikseen myds vastuualueiden henkiset
etaisyydet loittonivat toisistaan. Yhteista toimintaa pitaisi kehittda ELY-keskuksen oman bran-
din alle ja vahvistaa mielikuvaa, etta henkild on toissa Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksessa
eika esimerkiksi E-, L- tai Y-vastuualueella. Organisaatiorakenteen haasteet huomioiden on
kuitenkin positiivista, etta yhteisollisyytta esiintyy vahvasti organisaation sisalla ryhmissa ja
yksikdissa. Tata jo esiintyvaa yhteisollisyytta on hyva pyrkia yllapitamaan seka kehittamaan.
Koko organisaation yhteisollisyytta voidaan pyrkia vahventamaan, mutta siita on mahdotonta

saada yhta vahvaa kuin ryhmien ja yksikoiden yhteisOllisyydesta.
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Tiivistelma kehittamisehdotuksista

e Henkiloston kohtaamisia toimistolla on saatava lisattya. Esihenkilot voisivat nayttaa
esimerkkia lisaamalla lasnaoloaan toimistolla. Uusille tyontekijdille ei ole tarvetta
myoOntaa heti laajaa etatyota. Toimistopaivien maaraa voitaisiin lisata nykyisesta yh-
desta paivasta kahteen paivaan viikossa.

e Perehdytyssuunnitelma on laadittava kaikille uusille tyontekijoille. Jaetaan perehdy-
tettavia osa-alueita eri henkiloille, jotta uusi tyontekija tutustuu paremmin tyoyhtei-
soon. Varmistetaan, etta uusi tyontekija saa tarvittavat kalenterikutsut ja paasee mu-
kaan kaikkeen toimintaan. Uusi tyOntekija haetaan tyosuhteen alussa mukaan kah-
ville ja pyydetaan lounaalle, ettd han ei jaa yksin. Jos uusia tyontekijoita aloittaa 1a-
hella toisiaan, pohditaan, kuinka perehdytyksia voisi yhdistaa.

e Ei unohdeta etana tyoskentelevia. Ryhmat ja yksikot voivat jarjestaa vapaaehtoisia
Teams-kahvihetkia, joissa mahdollistetaan kevyempi jutustelu. Lisatdan ajantasaiset
profiilikuvat Microsoft 365 -ohjelmiin, etta ihmiset tunnetaan myds livena tavattaessa.
Pidetaan kamerat auki kokouksissa.

e Tyobajan ulkopuolelle voidaan kehittda yhteista vapaa-ajan toimintaa.

e Pohditaan, kuinka vastuualueiden yhteista tekemista voidaan lisata. Tuodaan yhtei-
set tavoitteet paremmin esiin ja pyritdan yhtenaistamaan toimintaa Etela-Pohjan-
maan ELY-keskuksen brandin alle.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetyon aiheeseen vaikutti Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen toimintaympariston ja
tydtapojen nopea muuttuminen viime vuosien aikana. Organisaatiossa oli havaittu tarve tutkia
yhteisollisyytta seka etsia ja 16ytaa keinoja yhteisollisyyden kehittamiseen. limion tutkiminen
uusien tyontekijoiden nakokulmasta rajasi hyvin kokonaisuutta ja auttoi tuomaan tuoreita na-
kokulmia organisaation tilasta. Yhteisollisyytta oli tutkittu myos muissa opinnaytetoissa ja pro
gradu -tutkielmissa viime vuosina. Varsinkin koronapandemian ja lisaantyneen etatyon vaiku-
tukset yhteisollisyyteen olivat kiinnostaneet tutkijoita. Uusien tyontekijoiden nakdkulmasta yh-
teisOllisyytta ei ollut kuitenkaan viela Suomessa tutkittu koronapandemian alkamisen jalkeen.
Yhteisollisyysaiheeseen liittyvat tutkielmat tukivat myos tassa opinnaytetydssa saatuja tulok-

sia.

Aiheen rajaaminen oli oleellinen tekija tutkimuksen onnistumisessa. Yhteisollisyysaihepiiriin
liittyvien tekijoiden laajuus yllatti tutkijan. Kyseessa oli melko monimuotoinen kokonaisuus,
johon vaikuttivat useat erilaiset asiat pienista suuriin. Yhteisodllisyydelle ei ole kehitetty yleista

omaa mittaristoa, jolla voitaisiin todeta sen nykytilannetta tai kehittymista organisaatiossa.
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Yhteisollisyys onkin osaltaan melko subjektiivinen kokemus jokaiselle tyontekijalle. Jos naita
tyontekijoiden kokemuksia kerataan ja koostetaan yhteen, voidaan saada jonkinlainen keski-

maarainen kasitys organisaation yhteisollisyyden tilasta.

Tutkimuksen alkuvaiheessa tutkimusluvasta oli sovittu tutkijan, Seindjoen ammattikorkeakou-
lun ja Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksen kanssa. Jo ennen tutkimuksesta sopimista organi-
saation edustajien kanssa oli keskusteltu tutkimuksen aiheesta ja sen ajankohtaisuudesta.
Tutkimus oli laadittu tyoelamalahtodisesti organisaation tarpeesta ja halusta saada ajanta-
saista tutkimustietoa. Tutkimuksen valmistuttua organisaatiossa ryhdytaan selvittamaan, mi-

ten tutkimuksen tuloksia saadaan hyddynnettya kaytannossa.

[Imi6ta tutkittiin sen luonnollisessa ymparistdossa. Tutkijaa osaltaan haastoi tehda tutkimus or-
ganisaatioon, johon on virkasuhteessa. Osa haastateltavista oli tutkijalle tydyhteisosta tuttuja,
mika saattoi vaikuttaa siihen, etta joitain asioita ei haluttu sanoa aaneen. Varsinkaan kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa tyontekijan ei ole mahdollista vastata tutkijalle anonyymisti. Toisaalta
tutkija ymmarsi uusien tyontekijoiden vastauksista aiheeseen liittyvat taustatekijat, mika auttoi
hahmottamaan ja analysoimaan kokonaisuutta. Tutkijalla saattoi olla valmiiksi jonkinlainen
kasitys organisaation yhteisollisyyden vallitsevasta tilasta, minka vuoksi haastateltavilta ky-
syttiin tarvittaessa tarkennuksia vastauksiin. Talla estettiin tutkijan omien nakemysten vaiku-
tus haastateltavilta saatujen vastausten tulkinnassa. Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin pa-
rantamaan haastattelemalla isoa maaraa organisaation uusista tyontekijoista. Lopulta haas-
tateltavien maaraksi valikoitui kymmenen uutta tyontekijaa, jotka oli valittu tasaisesti Etela-
Pohjanmaan ELY-keskuksen johdon tuesta ja eri vastuualueilta. Valinnoissa pyrittiin painotta-
maan vastuualueiden lisaksi eri toimipaikkoja, ikaryhmien jakautumista seka sukupuolten ta-
saista edustusta. Iso organisaation myoéta tutkija tiesi ennakkoon suurimmasta osasta haas-

tateltavista vain nimen ja tyotehtavan.

Haastatteluissa tai analysoinneissa tutkija ei antanut omien tunteiden vaikuttaa lopputulok-
seen. Uusille tyontekijoille esitetyt kysymykset oli muotoiltu neutraaleiksi eika niissa pyritty
johdattelemaan vastaajaa. Haastateltavien henkildiden maara valittiin ennen haastattelujen
aloittamista. Kanasen (2013, s. 79) mukaan aineiston voidaan katsoa olevan luotettava, kun
se alkaa toistamaan itseaan. Uusien tyontekijoiden vastauksissa alkoi viimeisten haastattelu-
jen kohdalla toistua samoja asioita kuin aikaisemmissa haastatteluissa. Uusien tyontekijoiden

vastauksissa ilmeni erilaisia nakokulmia, mutta ne eivat eronneet silti toisistaan merkittavasti,
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mika tuki tutkimuksen luotettavuutta. Erilaiset nakokulmat johtuivat myos uusien tyontekijoi-

den diversiteetista.

Tutkija oli perehtynyt aineistoon syvallisesti tekemalla haastattelut, litteroimalla ne seka sisal-
I6bnanalyysin avulla. Litteroinnit tehtiin mahdollisimman nopeasti haastattelujen jalkeen. Litte-
rointia seurasi sisallonanalyysi, jossa aineisto koottiin Microsoft Excel taulukko-ohjelmaan.
Sisallonanalyysissa jokainen lause- tai asiakokonaisuus nostettiin omalle rivilleen. Analysoi-
tuja riveja kertyi taulukko-ohjelmaan 1343. Uusien tyontekijoiden vastausten osalta tahan

opinnaytetyohon on tuotu esille oleelliset huomiot.

Yhteisollisyytta olisi voitu tutkia viela syvallisemmin kuin tdman opinnaytetyon puitteissa. Var-
sinkin haastattelujen ja niiden analysoinnin jalkeen nousi esille, etta joistain asioista olisi
tarvittu viela syvallisempaa tietoa jatkokehityksen tueksi. Esimerkiksi moni uusi tyontekija pu-
hui organisaation toimintatavoista, mutta nama jaivat tutkijalle kuitenkin hieman epaselviksi.
Kananen (2017, s. 95) nostaa esille, ettd haastattelukierrokset jaavatkin usein aloittelevalla
tutkijalla yleensa yhteen kertaan, jolloin tutkittavasta ilmidsta saadaan vain pintatietoa ja sen

syvallinen ymmartaminen saattaa jaada vajaaksi.
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6 JOHTOPAATOKSET

YhteisOllisyytta esiintyi Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksessa varsinkin ryhmissa, yksikoissa
ja vastuualueilla. Lisaksi toimipaikoissa koettiin jossain maarin yhteisollisyytta muiden siella
tyoskentelevien kanssa. Organisaatiotasolla vahvaa lapileikkaavaa yhteisollisyytta ei koettu,
mutta jonkinlainen side kuitenkin yhdisti organisaation tyontekijoita. Uudet tyontekijat tuntui-
vat paaosin olleen tyytyvaisia yhteisollisyyteen, mutta kokivat siina kuitenkin olevan monia
parantamisen kohteita. Organisaatiossa tulee pohtia, ollaanko nykyisen kaltaiseen yhteisolli-
syyteen tyytyvaisia vai halutaanko sita kehittdaad vahvemmin vastuualueiden yksikoista ja ryh-
mista kattamaan koko organisaatio. Nykyisessa organisaatiorakenteessa on kuitenkin monia
haasteita ja tietyt realiteetit kuten suuri henkilostomaara, vastuualueiden tehtavien erilaisuus,

valimatkat, ajankaytto ja taloudelliset raamit haastavat yhteisollisyyden kehittamista.

Uusien tyontekijoiden haastatteluista nousi esiin isojen kokonaisuuksien lisaksi monet pienet
asiat. Moni naista pienista asioista, kuten kalenterikutsujen puuttuminen tydsuhteen alussa,
saattoi vaikuttaa uuden tyontekijan mielikuvaan organisaatiosta. Jokainen tyontekija pystyi
vaikuttamaan omalta osaltaan yhteisollisyyden kokemukseen. Tervehtiminen ja kuulumisten
kysyminen olivat esimerkiksi pienia asioita, joiden koettiin vahvistavan saman yhteisoon kuu-
lumisen tunnetta. Uusien tyontekijoiden kohdalla koettiin tarkeaksi, etta heita pyydettiin mu-
kaan erilaiseen toimintaan seka viestittiin aktiivisesti heidan suuntaansa. Tarkeaa oli myos
kohdata uudet tyontekijat omina persooninaan ja huomioida yksilGlliset tarpeet esimerkiksi
tuen maarassa. Osa uusista tyontekijoista pystyi hyvinkin nopeasti itsenaiseen tydhon, kun
osa taas tarvitsi pidempaan tukea ja varmistusta muilta. Tuen saamisen tarpeen ei kuiten-

kaan koettu liittyvan pelkastaan tyohon tulemiseen, mutta sen tarve oli silloin suurimmillaan.

Uusien tyontekijoiden kokemusten perusteella Etela-Pohjanmaan ELY-keskuksella on joitain
erityispiirteita, jotka nakyivat tutkimuksen tuloksissa. Poliittinen paatdksenteko ja ulkopuolelta
tuleva ohjaus tuovat omat vaikutteensa organisaatioon. Organisaatioon on liitetty aikoinaan

useita valtion virastoja, joiden vanhat kaytanteet ja toimintakulttuurit tuntuivat vaikuttavan vie-
lakin jollain tasolla taustalla. Vastuualueiden valilla koetut raja-aidat voivat olla osaltaan seu-
rausta naista syista. Uusien tydntekijoiden yhteisollisyyteen liittyvia kokemuksia ja havaintoja,
kuten tuen saamisen tarkeytta, toimiston merkitysta kohtaamispaikkana, vastuiden jakoa pe-
rehdytyksessa, tyotapojen yhtenaistamista seka muiden tyontekijoiden tuntemista lisdavien

toimenpiteiden kehittamista, voidaan hyodyntaa myos muissa organisaatioissa.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

1. Mita sinun mielestasi tyoyhteisollisyys tarkoittaa?

Tyoyhteiso

2. Miten maarittelet oman tydyhteisosi? Keita siihen kuuluu?
a. Kuinka paljon olet kontaktissa
i.  oman tiimin tai vastuualueesi henkilGihin?

ii.  muihin kuin edelld mainittuihin, jotka lasket tydyhteis66si? (eri vastuu-
alueet tai organisaatiot, oman toimipaikan muu vaki ja muiden toimi-

paikkojen vaki)
3. Oliko tydyhteison jaseneksi helppo tulla?
a. Miten sinut otettiin vastaan?
b. Koitko paasseesi heti tydyhteisdon sisalle vai kestiko siina aikaa?

4. Olisiko jotain parannettavaa uuden tyontekijan nakokulmasta?

Perehdytys

5. Miten perehdytyksessa huomioitiin yhteisollisyys?

Yhteisollisyys

6. Miten yhteisollisyys vaikuttaa sinuun?
a. Vaikuttaako motivaatioon, sitoutumiseen tai hyvinvointiin?

7. Koetko rakentavasi yhteisollisyytta omilla toimillasi? Millaisilla toimilla?

8. Miten koet organisaation yhteisollisyyden? Onko sita ja miten se mielestasi esiintyy?
a. Onko eroja organisaation ja tiimin yhteisollisyyden valilla? Millaisia?

9. Millaista yhteiséllisyytta toivot ja mitka tekijat voisivat luoda toivomaasi yhteisollisyytta?
a. Mita pitaisi olla lisaa?
b. Missa kohtaa olisi mielestasi parannettavaa?

10.Kaipaatko tydyhteison tukea ja saatko mielestasi sita tarpeeksi?



2(2)

Tyo- ja toimintaymparisto

11.Millaiset ymparistot mielestasi tukevat yhteisollisyytta?
12.Miten koet eta- ja toimistopaivat?

a. Sovitteko yhteisia toimistopaivia? Kenen kanssa?

b. Onko eta- tai toimistopaivia sopivasti?
13.0nko tyOyhteiso helposti tavoitettavissa toimistolla ja etana?

a. Eroaako tydyhteison kommunikaatio toimiston ja etatyon valilla?

Kulttuuri

14.Tukeeko organisaation johto ja kulttuuri yhteisollisyytta?
a. Voisiko organisaatio tehda jotain enemman?
15.0nko yhteisollisyyden rakentamisessa haasteita tai esteita, jotka tulisi ottaa huomi-

oon?

Vapaa sana

16.0nko jotain, joka on mielestasi jaanyt kysymatta tai sanomatta aiheeseen liittyen,

jonka haluat tuoda esille?



Liite 2. Esimerkki sisdllonanalyysista

Autenttinen ilmaisu

Redusointi = pelkistaminen

Alaluokat

Ylaluokat

Yhdistava luokka

Mun mielesta tyoyhteisollisyys tarkoittaa sita,

Tyoyhteisollisyys tarkoittaa, etta

Tyokavereiden tuntemi-

etta sa tiedat kenen kanssa teet toita. tietaa kenen kanssa tekee toita. | nen Yhdessa tekeminen Yhteisollisyys
Tyoyhteisollisyys tarkoittaa, etta Tutustuminen

Sa tiedat ketd siind samassa yksikdssa tietaa keitd samassa yksikossa rT});kaverelden tuntemi- Yhteisollisyys

tydskentelee, mutta myos ne tarkeimmat tydskentelee.

sidosryhmat. - — . _
Tyoyhteisollisyys tarkoittaa, etta | oo mien tunteminen | Sidosryhmt Yhteistyo
tietaa tarkeimmat sidosryhmat.

, , e Ensimmaisen toimistolla pide-
Mutta sitten se oikeastaan melkein jadkin sii- tyn perehdytyspaivan jalkeen to- | Tydyhteisoon tulemisen . N
hen, etta sen jalkeen vaan todetaan, etta Esihenkilotyo Perehdytys

Teamsista, Teamsista voi sitten ottaa yhteytta
henkildihin, jos tulee kysyttavaa ja nain pois-
pain.

dettu, etta Teamsilla voi olla yh-
teydessa.

ongelmat

Teamsilla voi ottaa yhteytta, jos
tulee kysyttavaa.

Microsoft Teams

Digitaaliset ymparistot

Toimintaymparisto

...kun ekana paivana tulet taloon, niin siina on
niin paljon kaikkea uutta, etta eihan siina jaa kas-

Ensimmaisena paivana on pal-

Tybyhteis66n tulemisen

. L . A jon uutta, niin ei jaa kasvot tai ih- Toimintojen esittel Perehdytys
votkaan mieleen, ja mita kukin tekee sielld ja nain ) . R R J.. ) ongelmat ) y vty
misten tyotehtavat mieleen.
eespain.
Siita (etdtapaaminen) jotain puuttuu sitten Etéana tapaamisesta jaa herkasti
ehka, herkasti jaa puuttumaan, kun ei valtta- puuttumaan jotain, kun ei nae Toimiston merkitys yhtei- L . .
Toimisto Tydymparisto

matta kaikkia eleita, kehonkielta, kaikkia
tdmmaisia pienid nyansseja sitten nae siina
niin, voi olla jotenkin hankalampi sitten.
Hankalampi tutustua ja lhtea rakentamaan
uusia, tai niinku tammaisia tota, tyhjasta
naita niinku suhteita ihmisiin.

kaikkia eleita, kehonkielta tai
muita vastaavia nyansseja.

sOllisyydessa

Etana on hankalampi tutustua ja
lahtea rakentamaan uusia suh-
teita ihmisiin.

Tunteminen helpottaa
viestintaa

Viestintakynnys

Kommunikaatio
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