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Tiivistelma

Tama Vaasan yliopiston henkilostéjohtamisen tutkimusryhman LEADIS-tiimin tutkijoi-
den toteuttama hanke ”Kriisien hybrideiksi hajauttamat tyoyhteis6t — miten uudet tyon-
tekijat paasevat osaksi niita?” tuotti tietoa uusien tyontekijoiden sosiaalisesta integroimi-
sesta etd- ja hybridityoyhteisoihin. Hanketta rahoitti Tyosuojelurahasto ylimaardisen tee-
mahaun (“Kun tyopaikkaa kohtaa poikkeuksellinen ulkoinen kriisi”) kautta.

Etatyon maara on lisaantynyt COVID-19-pandemian myo6ta pysyvasti, ja erilaiset ulkoiset
kriisit voivat johtaa etdtyosuosituksiin jatkossakin. Hybridity6sta on tullut monella alalla
normaali tyonteon muoto, mutta sen organisointi kestavalla tavalla vaatii tutkimustietoa
ja hyvia uusia kaytanteitd. Hybridityoorganisaatioissa uutena aloittavat tyontekijat voivat
jaada tyoyhteisossa ulkopuolisen rooliin, ellei heiddn sosiaalista integroitumistaan tueta
soveltuvilla hybridityokaytanteilla.

Hankkeessa tehty empiirinen tutkimus nojasi vuosina 2020-2022 kerattyyn neljan mit-
tauskerran tilastolliseen pitkittdisaineistoon ja viimeisen mittauskerran poikkileikkausai-
neistoon, seka tutkimushankkeen aikana kerattyyn haastatteluaineistoon. Tutkimustulok-
set tukivat nakemysta, etta hybridityoorganisaatioissa uusien tyontekijoiden tyoyhteisoon
asettumisessa on haasteita, jotka liittyviat kanssakdymisen rajallisuuteen virtuaalisessa
ymparistossi. Uusilla tyontekijoilld ilmeni vdhemman tyohon liittymatonta vuorovaiku-
tusta kollegoiden ja esihenkilon kanssa varsinkin etdna. He kokivat myos enemman tyo-
heikko kommunikaatio ovat riskeja uusien tyontekijoiden hyvinvoinnille ja tyoyksinaisyy-
den kokemukselle, mutta myos sujuvalle tyohon asettumiselle tyoyhteison jaadessa kau-
kaiseksi. Tulosten valossa uutta tyontekijia ei tulisi myoskain jattaa tyoskentelemain suu-
reksi osaksi tdysin itsendisesti ja on tirkeda huolehtia, etteivat uudet tyontekijit koe jaa-
vansa tyotehtiaviensa kanssa yksin.

Tutkimushanke tuotti etid- ja hybridityopaikoille materiaalipaketin helpottamaan uusien
tyontekijoiden sosiaalista integroitumista ja asettumista tyoyhteis6on kiaytdnnon toimen-
pidesuosituksien ja -ohjeiden avulla. Tutkimusryhméan yllapitamalta Etatyokompassi-
verkkosivustolta 10ytyva materiaalipaketti sisaltda oppaan, joka sisiltda vinkkeja eri ta-

hoille organisaatiossa, tyokirjan uudelle tyontekijille, sekd postereita tyoyhteisojen kayt-
toon. Materiaalipaketissa ja tassd raportissa esitimme useita tutkimukseen perustuvia
kaytdnnon suosituksia, jotka voivat auttaa organisaatioita luomaan tyOympariston, joka
tukee uusien tyontekijoiden integroitumista osaksi tyoyhteisoa ja joka kohentaa kaikkien
tyontekijoiden hyvinvointia ja madaltaa tyoyksindisyyden kokemisen riskia.


https://sites.uwasa.fi/etatyokompassi/uudet-tyontekijat/
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1 JOHDANTO

Kriisit vaikuttavat tyon tekemisen tapoihin. Eta- ja hybridityokin lisaantyivat COVID-19-
pandemian seurauksena monella alalla, ja muutoksen arvioidaan olevan pysyvia (esim.
Allen ja muut, 2024; Thulin & Vilhelmson, 2022). Etityo alkoi yleistya 1970-luvulla ener-
giakriisin seurauksena, ja ymparisto- sekd energiakriisi ovat ajankohtaisia tallakin het-
kella, kuten myos tulevaisuudessa. Niiden lisdksi pandemia ja turvallisuusuhat voivat va-
hentaa tyomatkojen lisdksi myos paivittdista tyohon liittyvaa lilkkumista. Suomessa onkin
annettu suosituksia etatoiden tekemisesta jopa haastavien siadolosuhteiden vuoksi.

Hybridityolla tarkoitetaan tyonteon muotoa, jossa tyota tehdaan vaihtelevissa maarin seka
tyopaikalla ettd sen ulkopuolella etatyona (Carrasco-Garrido ja muut, 2023). Usein tyon-
teon paikkana etiatyossid on oma koti. Hybridityosta on usealla alalla tullut normaali tyon-
teon muoto, ja parhaillaan organisaatiot hakevat niille optimaalisia hybridityomalleja.
Pohdinnassa on tyypillisesti se, miten aika eta- ja 1ahityon valilla jaetaan ja liittyko siihen
viikonpaiviin sidottuja ohjeita tai maarayksia. Hybridityomallia noudattavissa organisaa-
tioissa toimistolle meneminen ei vilttamattd takaa kasvokkaista sosiaalista vuorovaiku-
tusta, mikali tyOkaverit ovat sind paivana etiatoissa. Taten riippumatta missa tyoskentelee,
hybridityossa vuorovaikutus voi tapahtua suurelta osin teknologian vilityksella, mika
muuttaa tyon sosiaalista luonnetta seki luo haasteita kommunikaatiolle ja sosiaalisten
suhteiden rakentamiselle seki yllapitimiselle. Muun muassa tyokavereiden satunnaisten
tapaamisten (Dimitrova, 2003) ja vuorovaikutuksen (Grant ja muut, 2013) on todettu va-
henevian etatyossa, sekd vaarinymmarrysten on havaittu lisdantyvan (Kruger ja muut,
2005). Digitaalisen viestinnan on todettu vahentavian epavirallisen ja spontaanin kommu-
nikaation maaraa (Jimsen ja muut, 2022; Mirowska & Bakici, 2024). Lisdksi tyontekijat
ovat raportoineet vihdisemmasta palautteen ja sosiaalisen tuen maarasta etatyossa ver-
rattuna lahityohon (esim. George ja muut, 2022; Sardeshmukh ja muut, 2012; Wang ja
muut, 2021).

Riski sosiaalisten suhteiden heikentymisesta hybridityossa on syyta ottaa vakavasti, silla
sosiaaliset suhteet ovat ihmisille tarkeita. Ne tarjoavat resursseja seka tyydyttavat yhteen-
kuuluvuuden tarvetta (Ryan & Deci, 2020; Baumeister & Leary, 1995) myos tyoelamassa
(Martela & Ryan, 2016). Heikot sosiaaliset suhteet ty0ossa voivat johtaa tyoyksindisyyden
kokemukseen. Tyoyksindisyys maaritellaan negatiiviseksi tunteeksi, joka kumpuaa epa-
tyydyttavaksi koetuista tyohon liittyvista sosiaalisista suhteista (Wright & Silard, 2021;
Ozcelik & Barsade, 2018). Subjektiivinen yksinaisyyden tunne on tarkeaa erottaa hetkelli-
sestd yksin olemisesta tai objektiivisesti vahaisistd sosiaalisista suhteista. Tyoyksindisyy-
den prosessimallin mukaan tyoyksinaisyyden kokemus syntyy, kun tyotekija kaipaisi maa-
raltidn enemman ja varsikin laadukkaimpia sosiaalisia suhteita tyossa kuin hanella silla



Vaasan yliopiston raportteja 2

hetkelld on (Wright & Silard, 2021). Etatyon heikentdmat sosiaaliset suhteet on tunnis-
tettu yhdeksi tyoyksindisyyden riskitekijaksi (Jimsen ja muut, 2022; Maikeld ja muut,
2024).

Yksinaisyys vaikuttaa sosiaaliseen kognitioon, kayttaytymiseen ja terveyteen liittyviin fyy-
sisiin ja biologisiin mekanismeihin (Hawkley & Cacioppo, 2010). Tyoyksindisyys on siten
haitallista seka yksil6ille ettd koko organisaatiolle. TyGyksindisyyden on l6ydetty olevan
yhteydessa heikentyneeseen etatyotyytyviisyyteen sekd tyohyvinvointiongelmiin, kuten
stressiin ja tyouupumukseen (Becker ja muut, 2022; Kemppinen & Tanskanen, 2023;
Tanskanen ja muut, 2023; Wright, 2005) ja se on riski myG6s organisaatioon sitoutumiselle
seka tyossa suoriutumiselle (Ozcelik & Barsade, 2018; Jung ja muut, 2021).

Tyoyksindisyytta voidaan pyrkia ehkaisemaan vaikuttamalla haluttujen ja todellisten sosi-
aalisten suhteiden tasapainoon. Organisaatiot voivat muuttaa tyontekoon ja tyéyhteisoon
liittyvia kaytanteitdan tukemaan paremmin yhteenkuuluvuuden ja merkityksellisten sosi-
aalisten suhteiden muodostumista ja yllapitoa. TAdma voi tapahtua esimerkiksi jarjesta-
malld puitteita ja mahdollisuuksia sosiaaliselle vuorovaikutukselle, luomalla sosiaalisen
kiytoksen normistoa ja luottamuksen ilmapiirid tai organisoimalla mentori- tai buddy-
ohjelmia (Wright, 2015; Wright & Silard, 2021). Pelkkien sosiaalisten tilanteiden lisaami-
nen ei kuitenkaan riita, vaan tulee etsia myos tapoja kehittaa sosiaalisten suhteiden laatua
(Wright, 2015). Vakavan yksindisyyden tapauksessa kokemukseen liittyvit kognitiivisen
toiminnan hairiot ja ylivirittyneisyys sosiaalisten uhkien havaitsemisessa voivat synnyttaa
yksinaisyytta pahentavan negatiivisen kierteen, jonka katkaisemiseen pyrkiminen tera-
pian avulla on keskeistid (Andel ja muut, 2021; Hawkley & Cacioppo, 2010).

Etatyo on lisdnnyt yleisesti ottaen tyontekijoiden vaihtuvuutta tyoyhteisoissa, ja kriisien
seurauksena tyopaikan vaihtaminen voi johtua myos tyomarkkinoilla tapahtuvista muu-
toksista. Suomessakin pandemian aikana paiosin etityotd tehneet ovat vaihtaneet 1-
hitoita tehneita useammin tyopaikkaa (Suomen Nuorkauppakamarit, 2022), joten varsin-
kin eta- ja hybridityoorganisaatioissa on paljon uusia tyontekijoita. Uusien tyontekijoiden
liittAminen osaksi hybridityoyhteis6ja on kuitenkin haaste, johon tarvitaan toimenpiteita
seka uudenlaista tutkimustietoa.

Uusiksi tyontekijoiksi lasketaan heidat, jotka ovat aloittaneet tyoskentelyn nykyisessa tyo-
paikassa hiljattain, mutta korkeintaan viimeisen kahden vuoden sisilld (Lee ja muut,
2011). Uuden tyontekijan tyoyhteisoon seka tyohon kiinnittymisen kannalta tarkeédssa ase-
massa on kokeneemmilta tyontekijoilta saatu tuki. Myos mahdollisuudet opetella ja kerata
tietoa uudesta tydymparistostd vuorovaikutuksessa muiden tydyhteison jisenten kanssa
seka verkostoituminen ja oma aktiivisuus tyoyhteison suuntaan vahvistavat sosiaalista in-
tegroitumista (Cooper-Thomas, 2009; Ellis ja muut, 2015; Wang ja muut, 2015). Niaiden
osa-alueiden toteutumiselle eti- ja hybridity6 luo kuitenkin haasteita, silld virtuaalisessa
tyOymparistossa vuorovaikutus muiden kanssa on usein siiloutunutta ja rajoittuneempaa
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kuin 1ahityossa. Myos tiedon ja tuen saatavuudessa koetaan olevan puutteita (Jimsen ja
muut, 2022; Wang ja muut, 2021). Etatyoskentelyn ero lahity6hon nahden voi korostua
nimenomaan uusien tyontekijoiden tuen tarpeiden ja sosiaalisen integroitumisen nako-
kulmista. Haasteena on se, ettd olemassa olevia tyOpaikan sosiaalisia suhteita ei ole viela
muodostunut ja niiden rakentumisen tulisi tapahtua pitkalti digitaalisessa vuorovaikutus-
ymparistossa.

Hybridityo voi siis asettaa esteitid laadukkaiden sosiaalisten suhteiden muodostumiselle,
mika on haaste etenkin uusille tyontekijoille, joiden organisaatioon sosiaalistumisen pro-
sessi on vasta kidynnissi (Carlos & Muralles, 2022). Jos tyopaikat eivit huomioi esimer-
kiksi perehdytyksessa ja tyon seki sosiaalisen integroitumisen organisoinnissa uusia tyon-
teon tapoja, on suuri riski, ettei uusien tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tarve tyydyty ja
tyOyksinaisyys lisddntyy. Tama voi heijastua negatiivisesti tyontekijoiden hyvinvointiin, si-
toutumiseen ja suoriutumiseen (Wright & Silard, 2021; Ozcelik & Barsade, 2018).

1.1 Tutkimushankkeen tavoitteet

Tutkimushanke "Kriisien hybrideiksi hajauttamat tyoyhteisot — miten uudet tyontekijat
paasevat osaksi niitd?” on tuottanut tieteellista tietoa uusien tyontekijoiden tyoyhteisoon
integroitumisesta, tyoyksiniisyydesta ja yhteenkuuluvuudesta etid- ja hybridityon kon-
tekstissa.

Tutkimushankeen ensimmainen tutkimustavoite oli tuottaa uutta tutkimustietoa uuden
etd-/ hybridityontekijan tyosuhteen alkuvaiheen kehittymisprosessista. Selvitimme, 1) mi-
ten uusien tyontekijoiden sosiaaliset suhteet, hyvinvointi ja suoriutuminen kehittyivat
ajassa etd- ja hybridityon aikakaudella, sekda 2) miten uusi tyontekija kokee ja tulkitsee
sosiaalistumisprosessiaan organisaatioon ja miten han merkityksellistaa eta- ja lahityon
kerronnassaan. Toinen tutkimustavoitteemme oli selvittda, mitka tekijat edistavit tai es-
tavat uuden tyontekijan sosiaalistumista tyoyhteisoon. Tutkimme, 1) mitka tekijat suojaa-
vat uusia tyontekijoita tyoyksindisyydelta seka 2) miten eri toimijat (uudet tyontekijat, esi-
henkilot, HR) kasittavit ja kokevat uusien tyontekijoiden sosiaalisen integroitumisen
edellytykset ja esteet hybridityossa ja millaisena eri tahojen toimijuus edellytysten ja es-
teiden yhteydessa ymmarretaan.

Tutkimushankkeen empiirinen tutkimus nojaa isoon tilastoaineistoon sekid hankkeen ai-
kana kerattyyn laadulliseen haastatteluaineistoon. Tdma laaja ja monimenetelmallinen
tutkimusaineisto tarjosi vahvan pohjan tutkimustyolle. Tuotetun tiedon pohjalta esi-
timme kaytannonldheisia toimenpidesuosituksia siitd, miten uudet tyontekijat tulisi ottaa
vastaan ja edistdd heidin sosiaalisten verkostojensa muodostumista eté- ja hybridityota
tekevissid organisaatioissa. TyoOyhteisoille suunnattu materiaalipankki sisiltda oppaan,
tyokirjan ja postereita.
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2 UUSIEN TYONTEKJOIDEN ASETTUMINEN TYOHON JA
TYOYHTEISOON

Tyosuhteensa alkuaikana uusi tyontekija omaksuu ja hahmottaa tyokuvansa seka tulee tu-
tuksi tyopaikkansa kaytanteiden ja sithen kuuluvan tyGyhteison kanssa. Sekd uuden tyon-
tekijan ettd tyonantajan intresseind on varmistaa tyonkuvan selkeys, uuden tyontekijan
itseluottamus tyoskentelyyn tehtaviassain seki integroituminen ja asettuminen organisaa-
tioon ja tyOyhteisoon. Niin vahvistuu myos tyossa koettu sitoutuminen, suoriutuminen ja
tyytyvaisyys (Fang ja muut 2011; Bauer ja muut, 2007; Zhao ja muut, 2023).

Kun tyopaikalle tulee uusi tyontekija, se on muutos seka tyoyhteison rakenteelle etti en-
nen kaikkea uudelle tyontekijille itselleen. Uusi tyontekija on altis kokemaan epivar-
muutta ja stressia suoriutumiseensa, organisaatiokaytanteisiin, sosiaaliseen kanssakaymi-
seen ja tyoyhteisossa hyvaksytyksi tulemiseen liittyen (Ellis ja muut, 2015; Saks & Ash-
forth, 1997). Erilaisilla perehdyttiamiskaytannoilld, esihenkilolld, tyokavereilla sekd uu-
della tyontekijalla itselldan on kaikilla vaikutuksensa siihen, miten sujuvasti uusi tyonte-
kija paasee kiinni tehtaviinsa ja kokee olevansa osa yhteisoa. Uusi tyontekija aloittaa teh-
tavit usein itselleen tuntemattomassa sosiaalisessa kontekstissa, jossa hinelli ei ole en-
tuudestaan olemassa olevia sosiaalisia suhteita ja yhteisoon opettelu ja asettuminen vasta
alkaa. Tutustuminen ja suhteiden muodostaminen on vasta alussa, mika voi jo itsessdan
olla kuormittavaa. Tyossa kehittyvit mielekkaat sosiaaliset suhteet sekd uudelle tyonteki-
jalle syntyva kokemus jasenyydestd tyoyhteisossa ja organisaatiossa hyodyttaa kuitenkin
pitkalla aikavalilla kaikkia sosialisaatioprosessiin liittyvia osapuolia: uutta tyontekijaa, esi-
henkilo6a, tyotovereita sekd organisaatiota (Cooper-Thomas, 2009).

Uuden tyontekijan tutustuminen ja tottuminen tyotehtaviin seki tyoyhteiso6n on perin-
teisesti perustunut vahvasti kasvokkaiseen kanssakdaymiseen ja fyysisen tyopaikan kon-
tekstiin (Cooper-Thomas, 2009). Eti- ja hybridityon kontekstissa uudessa tyossa ja tyo-
yhteisossa aloittamiseen liittyvat epavarmuuden kokemukset voivat korostua ja pitkittya,
kun teknologiavalitteisessd vuorovaikutusymparistossa kanssakdyminen on rajallisem-
paa, hajautuneempaa ja virtuaalisesti toteutuvaa (Woo ja muut, 2023; Gruman j& Saks
2018).

2.1 Organisatorinen sosialisaatio

Organisatorisella sosialisaatiolla (organizational socialization) viitataan prosessiin, jossa
uudesta, ulkopuolisesta tyontekijasta tulee organisaation sisapiirildinen. TAma prosessi
tapahtuu tyopaikassa oppimisen, integroitumisen ja vihitellen laajentuvan ymmarryksen
kautta (ks. esim. Fang ja muut, 2011; Cooper-Thomas & Anderson, 2006; Bauer ja muut,
2007). Organisatorisen sosialisaation myo6ta tyosuhteen alussa koetut epavarmuudet hal-
venevit ja uudesta tyontekijastd tulee ‘'muukalaisen’ sijaan osa organisaation ’sisipiirid’,
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kun uusi tyontekiji oppii ja omaksuu tarvittavat taidot, asenteet ja tavat seka sulautuu uu-
teen tyOymparistoon ja -yhteisoon (Cooper-Thomas & Anderson, 2006; Van Maanen,
1976; Saks ja muut, 2007). Organisatorinen sosialisaatioprosessi on niin tyotehtavia, or-
ganisaation tapoja ja kulttuuria kuin uuden tyon sosiaalista kontekstia sekd tyOyhteison
dynamiikkaa koskevaa oppimista ja omaksumista (Bauer ja muut, 2021; Kowtha, 2018;
Van Maanen & Schein, 1979; Wang ja muut 2015). Organisatorisessa sosialisaatiossa on
siis kyse virallista perehdytysjaksoa laajemmasta ja monimuotoisemmasta taipaleesta uu-
den tyontekijan tyohon asettumisessa (Bauer & Erdogan, 2012).

Oman tyonkuvan selkeytyminen ja sen hahmottaminen, miten omat edellytykset ja resurs-
sit tyossd suoriutumiseen soveltuvat (esim. omat ja kiytettavissa olevat tiedot ja taidot),
auttavat uutta tyontekijaa soputumaan. Sosiaalisen integroitumisen myo6ta uusi tyontekija
kokee jasenyyttd yhteisoonsa sekda omaksuu talon tavat ja kidytdnnot (Bauer ja muut, 2007;
Fangja muut, 2011). Tyonantaja tukee uutta tyontekijaa erilaisten perehdytyskaytanteiden
avulla sopeutumaan ja suoriutumaan tyotehtavassdaan, kiinnittyméaan organisaatioon ja
padsemadn sisddn uuteen tyoyhteis6onsa (Allen, 2006). Tata tukee myos uuden tyonteki-
jan tyOymparistostd, sosiaalisten suhteiden ja vuorovaikutuksen kautta saama informaatio
ja palaute (Cooper-Thomas, 2009; Saks ja muut, 2011; Zhao ja muut, 2023).

Onnistuneen sosialisaatioprosessin lyhyen aikavilin vaikutuksia ovat muun muassa tyon-
kuvan selkeys ja uuden tyontekijan itseluottamus tehtivista suoriutumisessa seki integ-
roituminen organisaatioon ja tyoyhteisoon (Cooper-Thomas ja muut, 2020). Nama lyhyen
aikavilin "vilietapit’ tuottavat hyvia seurauksia myos pitkalla aikavililla, silld ne edesaut-
tavat tyotyytyvaisyyttd, sitoutumista ja tyossa suoriutumista sekd vihentavat tyonlopetus-
aikeita (Bauer & Erdogan, 2012; Ellis ja muut, 2015; Allen & Shanock, 2013). Kokonaisuu-
dessaan uuden tyontekijan sosiaaliseen integroitumiseen vaikuttaa uuden tyontekijan
proaktiivisuuden ja tyonantajan toiminnan rinnalla my6s tyon sosiaalinen toimintaympa-
rist6 (Wang ja muut, 2015).

2.2 Uuden tyontekijan sosiaalinen integroituminen ja tyon
sosiaaliset suhteet

Uuden tyontekijan ja tyoyhteison jasenten viliselld kanssakdymisella ja sosiaalisten sitei-
den rakentumisella on keskeinen merkitys siihen, kuinka jouhevasti uusi tyontekija paisee
kiinni tehtaviinsi sekd osaksi tyoyhteisoa. Tdma auttaa hantd myos ymmartaméaan rooli-
aan suhteessa muuhun yhteisoon, sekd kokemaan itsensa hyviksytyksi (Fang ja muut,
2011; Nelson & Quick, 1991; Harris ja muut, 2020). TyOyhteisolta saatava sosiaalinen tuki,
tieto seka tyoyhteisoon ja organisaatioon koettu yhteys ja identifioituminen ovat keskeisia
onnistuneen organisatorisen sosialisaation edellytyksia (Allen, 2006).
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Kanssakdayminen tyGtovereiden ja esihenkilon kanssa auttaa uutta tyontekijaa kerrytta-
maan tietoa sekad pyytdmain ja vastaanottamaan omaan rooliinsa liittyvaa palautetta (Ellis
ja muut, 2017; Zhao ja muut, 2023). Se my0s auttaa solmimaan suhteita sekd ymmarta-
main tyOymparistonsi sosiaalista ja professionaalista dynamiikkaa (Cooper-Thomas,
2009). Uuden tyontekijan tulisi saada kokea olevansa hyvaksytty ja tervetullut uuteen ty6-
yhteisoonsd (Rajamiki & Mikkola, 2021) sekd saada kanssakdymisen ja erilaisten vuoro-
vaikutustilanteiden my6td mahdollisuuksia ja tilaisuuksia aktiivisesti edistdd omaa sosi-
aalista integroitumistaan sekd muodostaa tyohon liittyvaa ymmarrystaan (Cooper ja muut,
2021; Harris ja muut, 2020; Zhao ja muut, 2023; Saks ja muut, 2011). Vuorovaikutuksen
kautta uusi tyontekiji saa kokeneemmilta palautetta ja tietoa, joka tukee oman tyonkuvan
sekd organisaation kiytanteiden hahmottamista ja auttaa omaksumaan muiden ja oman
tyonkuvan valista dynamiikkaa (Harris ja muut, 2020; Cooper ja muut, 2021; Li ja muut,
2011; Morrison, 2002). Sen lisdksi vastavuoroinen kanssakdyminen kollegoiden kanssa
tarjoaa sosiaalista tukea ja tayttda yhteenkuuluvuuden tarvetta tyossa (Nelson & Quick,

1991).

Tutkimusten mukaan uusien tyontekijoiden oma-aloitteisuus ja proaktiivisuus tydyhtei-
son suuntaan edistavit sosiaalista integroitumista (Ellis ja muut, 2015; Zhao ja muut,
2022), mutta olennaista on myos, millaista vastakaikua uudet tyontekijat saavat tyoyhtei-
son suunnalta tarpeilleen ja toiveilleen kokea kohdatuksi tulemista, yhteenkuuluvuutta ja
jasenyytta (Morrison 2002; Cooper ja muut, 2021). Toisin sanoen kanssakdymisen laatu
ja kuinka tyoyhteison jasenet suhtautuvat uuteen tyontekijaan vaikuttaa myos siihen, mi-
ten uusi tyontekija padsee solmimaan sosiaalisia suhteita, vahvistamaan integroitumis-
taan, ja tuntee tulevansa otetuksi osaksi joukkoa (Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003;
Wang ja muut, 2015). Esihenkiloiden ja tydyhteison uudelle tyontekijalle antama tuki edis-
tda asettumista uuteen tyohon myds eta- ja hybridityossa. Tyoyhteison tuki vahvistaa uu-
den tyontekijan tunneperustaista sitoutumista tyossa, silla fyysisesta valimatkasta ja eril-
laan tyoskentelysta riippumatta uudelle tyontekijalle muodostuu luottamus siihen, etta tu-
kea on saatavilla ja etti hanelld on arvoa tyoyhteisolle (Mazzei ja muut, 2023).

Jos uusi tyontekija kokee yhteenkuuluvuuden sijaan sosiaalista ahdistusta ollessaan kans-
sakaymisessa tyokavereidensa kanssa, halukkuus ja aktiivisuus kurottautua tyoyhteison
suuntaan vihenee, ja tyontekija tukeutuu entistd enemmain esihenkil6onsa (Nifadkar &
Bauer 2016). Esihenkilon antaman tuen méaran on kuitenkin huomattu laskevan ty6suh-
teen ensimmaisten kuukausien jalkeen (Jokisaari & Nurmi 2009). Toisaalta esihenkilon
tuki on erityisesti alkuvaiheessa uudelle tyontekijille erityisen tarkeida, silld esihenkilolta
tuleva palaute ja tieto voivat auttaa uutta tyontekijaa hahmottamaan uutta tyon kuvaa ja
sosiaalista ymparistodan niin, etta sosiaalinen integroituminen ja identifioituminen on su-
juvampaa (Lee, 2023; Li ja muut, 2011). Esihenkilon tuen on my6s todettu auttavan uutta
tyontekijaa ennen kaikkea tyotehtavassa suoriutumisessa (Nifadkar & Bauer 2016).
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2.3 Miksi etdtyo on haaste uuden tyontekijan
sosialisaatioprosessille?

Paaasiallisesti teknologiavilitteisesti tapahtuva tiedonkulku, kanssakdyminen seka vuoro-
vaikutus poikkeaa lahityOymparistosta. Etatyossd on havaittu, ettd teknologiavilitteinen
kanssakdyminen on niukempaa ja siini tapahtuu vihemman spontaania ajatustenvaihtoa
ja epamuodollisempaa sosiaalista kanssakaymista kuin lahityossia. Myos tyoyhteisosta
saatava tuki koetaan vihaisemmaksi (Viererbl ja muut, 2022; Jimsen ja muut, 2022; Van
Zoonen & Sivunen, 2022; Wang ja muut, 2021). Tutustuminen ja merkityksellisten sosi-
aalisten suhteiden rakentaminen seka muilta saatavan tiedon kautta tapahtuva tyota kos-
kevan ymmarryksen muodostuminen (Lapointe ja muut, 2014) voi muuttua hankalam-
maksi.

Etatyossa aloittava tyontekija voi kohdata haasteita erityisesti oppimisen, havainnoinnin
ja sosiaalisten suhteiden muodostumisen osalta (Gruman & Saks, 2018). Kun tyoyhteiso
toimii hajallaan ja kasvokkaiset kohtaamiset tyokavereiden kanssa ovat viahaisia, tai niita
ei ole lainkaan, uuden tyontekijan voi etatyossa olla 1ahityohon nahden hankalampaa tulla
uuden yhteison kanssa tutuksi, kurottautua tydyhteison suuntaan, ja oivaltaa tyoyhteison
tapoja ja dynamiikkaa (ks. esim. Woo ja muut, 2023; Gruman & Saks, 2018). Etatyossa on
hankala seurata ja havainnoida vierestd, miten kokeneemmat tyotaan tekevat. Kynnys la-
hestyd muita voi olla korkea. Uuden tyontekijan saattaa olla vaikea hahmottaa, toimiiko
han omassa tehtidvissaan oikein, keneltd hdan voi kysya neuvoa, tai mita kaikkea tyossa
suoriutuakseen ja organisaation jasenena ollakseen kuuluisi ylipaataan tietda. Uudella
tyontekijalla voi etdtyossa olla vaikeuksia hahmottaa, mité talon tavat ovat (Woo ja muut,
2023), mista voi aiheutua ulkopuolisuuden kokemusta. Sosiaalinen yhteys muihin voi eta-
tyossa ja teknologiavilitteisesti tapahtuvan niukan kommunikoinnin kontekstissa jaada
ohueksi (Van Zoonen ja muut, 2023), ja uusi tyontekija saattaa kokea olevansa irrallaan
muista ja mielekkiista sosiaalisista suhteista tyossa. Etatyossa tyoskentely on myos varsin
itseohjautuvaa ja fyysisesti erillaan muista tapahtuvaa, missa piilee riski, etta uudelle tyon-
tekijélle kehittyy kokemus epitietoisuudesta, ulkopuolisuudesta tai yksin jadmisesta
tyossa (Woo ja muut 2023).

Etatyolla onkin uusien tyotekijoiden tyohon asettumisen ja sosiaalisen integroitumisen
kannalta paradoksaalisia piirteitd, joissa kytkeytyvit haasteet tyonkuvan hahmottami-
sessa ja sosiaalisten suhteiden ja yhteenkuuluvuuden muodostumisessa. Kanssakaymi-
seen ja omassa roolissa “oikein” toimimiseen liittyy etatyossa uusilla tyontekijoilla vuoro-
vaikutuksen niukkuudesta johtuvaa epavarmuutta (Woo ja muut, 2023; Gruman & Saks
2018), jolloin tyoyhteiso voidaan kokea vaikeasti lahestyttdvana ja vieraana, mika taas voi
vaikeuttaa roolin selkeyden hahmottamista seka sosiaalisten suhteiden ja yhteenkuulu-
vuuden muodostamista. Toisaalta voi olla hankala rakentaa sosiaalisia suhteita tai hdlven-
taa tietimattomyyteen liittyvid epavarmuuksia, jollei ty0ossd tapahdu spontaaneita tai
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epamuodollisia kohtaamisia, missd oppia muista ja nostaa erilaisia ajatuksia ja kysymyk-
sid esiin (Viererbl ja muut, 2022; Mirowska ja Bakici, 2024).

Mikaili uudelle tyontekijille syntyy vaikutelma, ettd tyoyhteisosti ei saa vastakaikua pyrki-
myksissd kanssakdymiselle, tukea tai neuvoa ei ole saatavilla, tai pahimmillaan kollegoi-
den suhtautuminen haneen on negatiivista tai sivuuttavaa, heikentavit tillaiset kokemuk-
set uuden tyontekijan kiinnittymista ja tyytyvaisyyttd tyossa (Cooper ja muut, 2021; Ni-
fadkar & Bauer 2016). Digitaalinen vuorovaikutusymparisto ja fyysinen etiisyys tyokave-
reihin, joihin tutustuminen on saattanut jaada rajalliseksi ja vaille kasvokkaisia kohtaami-
sia, voi itsessddn luoda tillaista vaikutelmaa. Uusille tyontekijoille voikin katsoa etityosta
aiheutuvan erityinen riski, ettd tyon sosiaaliset suhteet jaavat ohuiksi ja tyossd koetaan
ulkopuolisuutta ja vierautta, mika voi heikentia tyohon asettumisen ja mielekkyyden edel-
lytyksid. Kuten Mazzei kumppaneineen (2023) nostaa esiin, etdtyolle on ominaista vihen-
tyva kanssakdayminen, epamuodollisen vuorovaikutuksen puute, seka kollegiaalisen tuen
kaventuminen, minka vuoksi etéatyo asettaa olennaisia haasteita uusien tyontekijoiden tyo-
hon kiinnittymisen prosessille.
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3 TUTKIMUKSEN TULOKSIA

3.1 Onko uusien ja kokeneiden tyontekijoiden
tyoyksindisyyden ja sitd selittavien tekijoiden valilla
eroavaisuuksia?

Tama osatutkimus on julkaistu Tyon tuuli -lehden numerossa 2/2023, ja tekstin tuottami-
sessa on hyodynnetty erilaisia teknologisia apuvilineita.

Tutkimuksen poikkileikkausaineisto (N=1641) on keritty Suomessa toimivan suuren tek-
nologiateollisuuden yrityksen hybridityontekijoilta. Aineisto kerattiin joulukuussa 2022.
Lisdksi saimme yrityksen henkilostorekisteristi demografisia taustatietoja. Vain 4 %:1la
vastaajista oli puuttuvaa tietoa, ja kuvailevissa analyyseissa kiytettiin vastaajia, joilta tie-
toa ei puuttunut (n = 1579).

Suurin osa vastaajista (n=1317, 83 %) oli kokeneita tyontekij6itd ja lahes viidennes (n=262,
17 %) uusia tyontekijoitad, jotka olivat aloittaneet tyonsd COVID-19-pandemian aikana.
Tarkastelimme tyoyksindisyyden mahdollisina ennustajina yrityksen sisdisen viestinnan
mairaa ja laatua (epdmuodollinen vuorovaikutuksen méira esihenkilon kanssa ja epa-
muodollisen vuorovaikutuksen maara kollegoiden kanssa) seki sosiaalista tukea (esihen-
kilolta ja kollegoilta). Kontrollimuuttujat olivat sukupuoli, ik3, tiimin koko, etatyon maara,
yksin tyoskentelyn miira, tyon autonomia ja tyon mairalliset vaatimukset. Aineistoa ana-
lysoitiin riippumattomien muuttujien t-testeilld seka lineaarisella regressioanalyysilla,
moniryhmavertailua hyodyntaen.

Keskeisimmat tutkimusléydoksemme olivat:
e Uusien tyontekijoiden tyOyksindisyys oli korkeampaa kuin kokeneilla tyonteki-
joilla.
e Uudet tyontekijit saivat enemmaén tukea esihenkil6ltdan kuin kokeneet tyonteki-
jat.

e Uusien ja kokeneiden tyontekijoiden kommunikaation maarassa ja laadussa (epa-
muodollinen vuorovaikutuksen maara esihenkilon/ kollegoiden kanssa) tai kolle-
goilta saadussa sosiaalisen tuen méaarassa ei ollut eroja.

e Epavirallinen, ei tyohon liittyva vuorovaikutus oli melko harvinaista, keskimaarin
titd tapahtui kerran viikossa kollegoiden kanssa ja vieldpa sitd harvemmin esihen-
kilon kanssa.


https://www.henry.fi/media/ajankohtaista/tyon-tuuli/tyontuuli_2_2023.pdf
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Esihenkilon ja tyotovereiden alhainen sosiaalinen tuki olivat tarkeimpia tyoyksi-
naisyyden riskitekijoita.

o Tulokset antoivat viitetta siitd, etti esihenkiloltd saatu tuki oli tyoyksinii-
syyden kannalta merkittavimpaa uusille kuin kokeneille tyontekijoille, kun
taas kollegoilta saatu tuki oli kokeneille tyontekijoille huomattavasti mer-
kittdvampaa kuin esihenkilon tuki.

o Uusille tyontekijoille esihenkilolti ja kollegoilta saatu tuki olivat yhta tar-
keita tyoyksinaisyydelta suojaavia tekijoita.

e Miti tiiviimpaa epavirallinen tyohon liittymaton yhteydenpito esihenkilon ja kol-
legoiden kanssa oli, sitd vihdisempaa oli tyoyksindisyys.

e Sisdisen viestinndn kokonaismaara ei ollut yhteydessa tyoyksinaisyyteen.

e Hyvin autonominen tyo0 ja yksin tyoskentely ovat riskitekijoita tydyksindisyydelle
uusilla tyontekijoilla.

3.1.1 Johtopaatdkset ja kdytannon ehdotukset

Tutkimuksemme vahvistaa, etta uudet tyontekijat kokevat usein korkeampaa tyoyksinai-
tioissa tulee kiinnittaa erityista huomiota uusien tyontekijoiden sosiaaliseen integraatioon
ja tukeen. Tulokset osoittavat, etta esihenkilon tuki on merkittava tekija tyoyksindisyyden
kannalta, erityisesti uusille tyontekijoille. Organisaatiot voivat panostaa esihenkil6iden
koulutukseen ja valmentamiseen, jotta he voivat tarjota tukea ja ohjausta uusille tulok-
kaille. Vaikka kollegoilta saatu sosiaalinen tuen maara ei vaihdellut merkittavasti uusien
ja kokeneiden tyontekijoiden vililld, sen merkitys tyoyksindisyyden viahentdjana oli avain-
asemassa niin uusille kuin vanhoillekin tyontekijoille, joten organisaatioiden tulisi edel-
leen edistaa kollegiaalista tukea ja yhteistyota tyOymparistossa.

Tutkimus korostaa epéavirallisen ei tyohon liittyvan vuorovaikutuksen merkitysta tyoyksi-
naisyyden vihentdmisessi. Organisaatiot voivat kannustaa tillaista vuorovaikutusta luo-
malla rennon ilmapiirin ja tarjoamalla mahdollisuuksia epamuodolliseen yhteydenpitoon.
Selked ja avoin sisdinen viestinta voi auttaa kaikkia tyontekijoita tuntemaan olevansa osa
organisaatiota, mutta pelkka informaation lisidminen ei ole ratkaisu tyoyksinaisyyteen.
Viestintaan keskittyminen on erityisen tarkeia eta- ja hybridityoskentelyssa, jossa kom-
munikaatio voi olla haastavampaa ja vaarinkasityksia syntyy helposti. Lisidksi organisaa-
tiot voivat harkita erityistoimia autonomisesti tyoskentelevien ja yksin tyoskentelevien
tyontekijoiden tukemiseksi, kuten verkostoitumismahdollisuuksia ja vuorovaikutuksen li-
sdamistd muiden tyontekijoiden kanssa.
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3.2 Millaisia uusien tyontekijoiden sosialisaation esteita ja
edellytyksia eta- ja hybridityossa kohdataan?

Laadullista tutkimusta varten keréttiin vuonna 2023 haastatteluaineisto (N=18). Haastatel-
tavat olivat neljdstd etd- ja hybridityotd tekevédstd yrityksesté eri toimialoilta. Haastatelta-
vista yhteensd 6 oli esihenkildité, 4 henkilostohallinnon (HR) edustajia, ja 8 uusia tyonte-
kijoitd (uudessa tehtdviassd COVID-19 etityorajoitusten jalkeen aloittaneita). Lisdksi kaksi
haastateltavista esihenkil6istd oli itse aloittanut uutena tyontekijdnd pandemiarajoitusten
pakottaman etitydsiirtymén aikana, ja heitd rohkaistiin haastateltaessa kertomaan ajatuksi-
aan molemmista nidkokulmista (esihenkild ja uusi tyontekijd). HR-puolen haastateltavien
ldhitiimeissd oli etitydaikana aloittanut uusia tyontekijoitd, ja haastatteluissa he keskuste-
livat tutkimusaiheista oman roolinsa lisdksi ty6kaverin ndkdkulmasta kdsin. Laadimme tie-
tyin osin kohdennetut puolistrukturoidut haastattelurungot (Shenton, 2004) kullekin haas-
tateltaviksi tulevien organisaatiotoimijoiden (uudet, esihenkilot, HR) ndkdkulmalle. Alus-
tavia haastatteluteemoja olivat:

e TyoOsuhteen alkuvaiheen kéyténteet ja tutustuminen tyoyhteisdoon.

e Suhteen rakentaminen ja merkitys tydkavereiden/esihenkilon ja uuden tyontekijan
valilla.

e Uuden tyontekijdn sosiaalisen integroitumisen esteet ja edellytykset (sosiaalisen
kontekstin oppiminen ja kehitys, ja merkitys tehtdvién asettumisessa).

e Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden rakentumiseen liittyvit riski- ja suojaavat tekijét.

Haastattelut toteutti kaksi tutkimushankkeen tutkijaa. Kolmannes haastatteluista tehtiin
kasvotusten ja loput etdyhteydelld joko haastateltavan omasta toiveesta, tai maantieteelli-
sestd vilimatkasta johtuen. Haastattelut kestivét yhdestd kahteen tuntia, kuitenkin keski-
madrin 1,5 tuntia per haastattelu. Keritty haastatteluaineisto litteroitiin ja pseudonymisoi-
tiin. Haastatteluaineisto tutkittiin temaattisen analyysin (Braun & Clarke, 2006) keinoin
hyddyntiden Nvivo-ohjelmistoa.

Haastatteluiden pyrkimyksena oli tavoittaa tuoreita kokemuksia, havaintoja ja tuntemuksia
uusien tyontekijoiden sosiaalisen integroitumisen prosessista etd- ja hybridityon konteks-
tissa, ja syventdd ymmarrystd siitd millaiset asiat vaikeuttavat ja tukevat uusien tyonteki-
joiden mahdollisuuksia ja edellytyksid padstd osaksi tyOyhteisod etd- ja hybridityossa.

3.2.1 Hybridityon asettamat esteet ja haasteet

Etatyossa tapahtuva kanssakdyminen eroaa lahityosta. Virtuaalinen kanssakaymisympa-
risto voi aiheuttaa uudelle tyontekijalle haasteita niin tyOyhteisoon asettumisessa kuin
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omaan tyohon liittyvan kokonaiskuvan hahmottamisessa, jotka vaikuttivat aineiston pe-
rusteella olevan saman kolikon kaksi eri puolta. Mikali tyohon sisaltyvaa vuorovaikutusta
on vihin ja viestintdkaytidnteet ja tyokaverit ovat vield vieraita, uudelle tyontekijille on
epaselvai, kuka vastaa mistdkin asioista sekd miten ja millaisissa asioissa muita lahesty-
taan. Uudelle tyontekijalle voi etatyossa kehittya tunne, ettei hanella ole riittavasti tietoa
— tai ettei ylipadtadn tieda mita kuuluisi tietdd — ymmartadkseen, miten tehtavassiaan suo-
riutua ja kuinka oma ty0 asettuu suhteessa muiden tehtiviin. Aineistossa osa uusista tyon-
tekijoista kuvailikin kokeneensa irrallisuutta ja epatietoisuutta, koska etatyossa tyokaverit
koettiin kaukaisina ja vaikeasti lahestyttavina.

Aineiston perusteella uudet tyontekijat laittavat etatyOymparistossa itseddn sosiaalisesti
paljon likoon tiedon muodostamiseksi seka tutustuakseen muihin. Uusien tyontekijoiden
kokemuksista vilittyi heiddn korostunut tarpeensa proaktiivisuuteen ja tunne siité, ettei
etatyossa koettu vilttaimatta olevan mahdollisuuksia tyotehtavien sujuvaan oppimiseen tai
tyoyhteison osaksi padsemiseen. Eta- ja hybridityossa sosiaalisen kanssakaymisen ollessa
rajallista tyontekijoiden itseohjautuvuus korostuu. Itsendisessd tyotavassa tyontekijoilta
vaaditaan tyon sisillollisen osaamisen ohella itsensd johtamisen taitoja ja oma-aloittei-
suutta, mitd aineistossa erityisesti esi- ja HR-henkil6t korostivat olennaiseksi tekijaksi
myos uusien tyontekijoiden sujuvalle tyohon asettumiselle. Vaikka tyon autonomisuus ko-
ettiin myo6s uusien tyontekijoiden keskuudessa monin tavoin positiivisena asiana, ruokki
etatyon itsendinen tyotapa monilla epdvarmuutta ja epitietoisuutta, erityisesti jos lahi-
tyOoyhteison kanssa tapahtuva kanssakdyminen ja vuorovaikutus olivat rajallista tai va-
haista.

Etatyokommunikointiin liitetty haaste oli myo0s se, ettd virtuaalinen kanssakdyminen ko-
ettiin vastausten perusteella rajoittuneena ja virallisena. Kun eleet, kehon kieli seka kay-
taviakeskustelut ja epavirallinen kahvihuonerupattelu puuttuvat, voi olla vaikea oppia tun-
temaan toista tai saada kollegiaalista tietoa, joka lahityossa kulkee sujuvammin. Uudet
tyontekijat myos kokivat etdna tapahtuvan kanssakaymisen kankeana ja haastavana, jol-
loin uusi tyoyhteiso ja tiimildiset koettiin kaukaisina. Muiden lihestyminen neuvojen saa-
miseksi ja tutustumiseksi oli hankalaa, kun vuorovaikutustilanteita ja -suhteita ei paassyt
syvemmin rakentumaan. Uuden tyontekijan kynnys kysya neuvoa tai apua kollegalta voi
olla korkeampi etityossi, kun ei nde mit toisella on tietylld hetkelld meneilldén tai ty6to-
verit eivit pida kameraa paalla etakokouksissa, kun taas toimistoymparistossa voi huikata
ovelta onko toisella aikaa tai kohdata kaytavalla. Etatyossa uusi tyontekija voi nain ollen
herkemmin kokea, ettei kertyneen tiedonkaan varassa ole tdysin omaksunut, miten tiettyja
tyohon liittyvia asioita kuuluisi hoitaa tai ratkaista.

Hybridityomalleista huolimatta kokeneempien tyontekijoiden suhtautuminen toimistolle
tuloon oli toisinaan passiivista tai halutonta. Talloin uuden tyontekijan oli hankalampi op-
pia tuntemaan heita tai saada kaipaamansa kasvokkaista kanssakdymistd muiden kanssa,
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joka tukisi tutustumista ja suhteiden solmimista. Aineistosta vilittyi uusien tyontekijoiden
halukkuus lahityohon erityisesti alussa, jotta he oppisivat tuntemaan tyokavereitaan, ra-
kentaisivat tyotehtdvia koskevaa ymmarrystdan tyoyhteison tuella, ja paasisivat "mukaan
porukkaan”. Osa heisti oli pettyneitd, kun tyokavereita ei padssytkaan lahityon kautta ta-
paamaan. Uudelle tyontekijille voi olla lannistavaa tulla tutustumisen ja kanssakdymisen
toivossa toimistolle, mikali sielld ei olekaan omia tiimildisia tai muita sidosryhmaldisia.

Esihenkilot tiedostivat etatyon tuovan haasteita uusille tyontekijille ja arvostivat uusien
tyontekijoiden oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta tiedonhankinnassa seka yhteydenpi-
dossa. Aineiston mukaan esihenkil6t kannustavat, ja omassa ajattelussaan jopa vastuutta-
vat, uusia tyontekijoitd etdtyossd vahvaan oma-aloitteisuutteen sekd rohkeuteen lahestya
muita, erityisesti tiedontarpeisiin liittyvissa asioissa. Esihenkiloiden mielesta uusille tyon-
tekijoille oli etatyoymparistossa tarjolla helppoja matalan kynnyksen kanavia etsia apua ja
tietoa, kun taas uudet tyontekijat saattoivat kokea kynnyksen samojen kanavien kayttoon
korkeana riippuen virtuaaliseen kanssakdaymiseen liittyvistd kiytianteistd. Uusien tyonte-
kijoiden ja esihenkil6iden nikemyksien vililla olikin eroa virtuaalisesti tapahtuvan kans-
sakdymisen vaivattomuudesta, esimerkiksi millaista on kysy4 tietoa chatin tai keskustelu-
kanavien kautta, jolloin esitetyista asioita jaa talloin nakyviin jalki. Esihenkil6t arvioivat,
ettd virtuaalisessa ymparistossa olisi helppoja matalan kynnyksen alustoja, joissa uusien
tyontekijoiden esittimait kysymykset voivat auttaa muitakin, ja kannustivat uusia tyonte-
kijoita olemaan virtuaalisesti yhteydessa. Uusi tyontekiji taas saattoi kokea tillaisen ase-
telman itselleen kiusallisena ja kyseenalaistaa, onko oma kysymys tarpeeksi relevantti jaa-
didkseen muiden nédhtéaville esimerkiksi keskustelukanavilla. Uudet tyontekijat kuvailivat
kokevansa virtuaalisessa ymparistossa hiiritseviansa kollegaa, erityisesti jos ei tunne tata
vield kunnolla, tai esittdvinsa tyhmia kysymyksia.

3.2.2 Yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden edellytykset ja edistajat

Yhteenkuuluvuuden ja hyvéksytyksi tulemisen kokemus rakentuu tiimin kanssa tapahtu-
vassa vuorovaikutuksessa, ja timéa nousi esiin olennaisena osana uusien tyontekijéiden tyo-
hon asettumista. Tiimildiset ja esihenkil6 ovatkin tirkeédssi asemassa siind, miten uusi tyon-
tekijd padsee kiinni uuteen tehtdvéin ja yhteisdon eti- ja hybriditydssd. Aineiston perus-
teella tiimin jdsenten suhtautuminen, osallistuminen ja vastavuoroisuus vaikuttavat olen-
naisesti uuden tyontekijan kokemukseen tyonkuvan selkeydestd sekéd yhteenkuuluvuudesta
ja hyviksytyksi tulemisesta. Kunnollinen esittdytyminen ja tutustuminen tyOyhteison
kanssa heti alkumetreilld tuki uuden tyontekijdn tehtdvédn asettumista ja siind suoriutu-
mista, sekd vahvisti kanssakdymisen ja jisenyyden rakentumista. Kollegoiden ystavélli-
syys, avuliaisuus ja uuden tyontekijin aloitteisiin vastaaminen koettiin uusien tyontekijoi-
den kokemuksissa positiivisena ja merkityksellisena.
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Uudet tyOntekijét saattoivat itse olla jo heti alussa hyvin aktiivisia tiiminsd suuntaan: he
olivat halukkaita tapamaan kasvotusten, kiymééin toimistolla, tai jopa ehdottamaan itse ta-
paamisia muun tiimin kanssa. Vaikka uusille tyontekijoille oli tarkedd tulla tutuksi tyOyh-
teisonsé kanssa ja kokea hyviksytyksi tulemista, oli sosiaalisissa tarpeissa toki eroa myds
etd- ja hybridityon kontekstissa. Osa uusista tyontekijoistd koki tarvetta pddstd nopeasti
sosiaalistumaan uusien tyotovereiden kanssa, tutustumaan ja esittdytymaan, osalle taas oli
mielekkddampid edetd vahitellen sosiaalisissa kohtaamisissa. Olennaista kuitenkin oli, ettd
tyOyhteison eri osapuolet tulevat hyvin varhaisessa vaiheessa kunnolla esitellyiksi uuden
tyontekijian kanssa joko kasvokkain tai virtuaalisesti ja uusi tyontekijd kokee selkeédni ja
mutkattomana ldhestyd muita.

Kuten edelld jo mainittiin, aineistosta nousi vahvasti esiin se, ettd uusi tyontekija voi eté-
tyOssd kokea, ettd hénelld ei ole riittdvisti tietoa tai ymmarrystd misté tai keneltd kysya
apua. Téllainen epétietoisuus usein rohkaisi tai jopa pakotti uuden tyontekijén ottamaan
herkemmin yhteyttd kollegoihin, kysymédn apua, ja oppimaan. Usein tdmi johti mydntei-
siin kokemuksiin, mutta ikdvimmillddn yksindisyyden ja epdvarmuuden tunteisiin, esimer-
kiksi jos kollega ei vastannut yhteydenottoon lainkaan. Esihenkilon, tiimin ja tydkaverei-
den antamat aikaresurssit, avuliaisuus sekd myonteinen suhtautuminen on etétydssé erityi-
sen tirkedd, kuten useissa haastatteluissa nousi esiin. Tydyhteison, erityisesti ldhitiimin,
suhtautumistavan ja vastakaiun kautta uusi tyotekijé kykenee kerryttdméén itsevarmuutta
ja oppii toimimaan yhteisdssd. Ndin hin myos kokee vahvemmin, ettd neuvoa ja tukea on
tarvittacssa saatavilla ja hian on hyvéksytty osa joukkoa. Tiheét tilannekatsaukset ja kuulu-
misten vaihto esihenkilon/perehdyttdjdn/mentorin ja uuden tyontekijén valilld koettiin tar-
keind. Ndin opittiin molemminpuolisesti tuntemaan toisensa ja uusi tyontekija pystyi tuo-
maan kysymyksii tai episelvyyksié esiin. Uusille tyontekijoille oli tarkedd, ettd tydyhtei-
sOssd oli edes yksi henkild, jolle oli mahdollista jakaa huolia ja ajatuksia.

Epévirallisen kanssakdymisen merkityksellisyyttd tydyhteison oppimisessa, tutustumisessa
ja suhteiden rakentumisessa tuotiin esiin niin uusien tyontekijoiden, esihenkildiden, HR-
henkildston ja kollegoiden ndkdkulmista. Uusien tyontekijoiden kokemuksissa epéviralli-
sen kommunikoinnin ja kanssakdymisen koettiin sujuvoittavan asioiden esiin tuomista, in-
tegroitumista, ja auttavan hahmottamaan syvemmin, kuinka muiden tehtdvét suhteutuvat
omaan tyohon, sekd tutustumaan tydkavereihin. My0s satunnaiset kasvokkaiset kohtaami-
set edistdvit aineiston perusteella myohempiid epdvirallista kanssakdymistd, sosiaalisten
suhteiden rakentamista, ja auttavat uutta tyontekijad saavuttamaan yhteenkuuluvuuden ko-
kemusta. Satunnaisten kasvokkaisten kohtaamisten raportointiin myds madaltavan kyn-
nysta kysell4 tydasioista kollegoilta. Konsensusta jatkuvien tyon kasvokkaisten kohtaamis-
ten tarpeelle, kuten sddnnollisiin ldhityOpéiviin, haastateltavilla ei ollut. Osa uusistakin
tyontekijoistd koki riittdvéksi, ettd on alussa ja satunnaisesti myShemmin kohdannut tyo-
kavereitaan kasvokkain, osa taas olisi kaivannut enemmaén sdannéllisid kohtaamisia myds
toimistolla.
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Loydoksissd kuitenkin korostui, kuinka satunnainenkin ’livend’ kohtaaminen tyokaverei-
den kanssa syventdd uusien tyontekijoiden ymmarrystd tyokavereista sekd auttaa solmi-
maan mieleisid suhteita. Haastatteluista ilmeni, etté erityisesti tyon epévirallisemmat kas-
vokkaiset tilaisuudet, kuten kesédpéivit tai vastaavat tapahtumat, voivat kumota uuden tyon-
tekijan erheellisid tulkintoja tyokavereistaan, joita kerrottiin syntyvan herkisti pelkdn vi-
rallisen etdkommunikoinnin varassa. Syvempi tyokavereiden oppiminen madalsi uusien
tyontekijoiden kokemaa epdvarmuutta tai kynnysti ldhestya toisia, ja tydasioihin liittyva
yhteydenpito ja avunpyynto koettiin henkisesti helpompana. Epévirallisten, kasvokkaisten
tilanteiden myo6td uudet tyontekijéat rakentavat ja solmivat sosiaalisia suhteita tyokaverei-
densa kanssa, jotka sitten kannattelevat myds etdtyokontekstissa. Télloin on 16ytynyt joku
kenelle jakaa asioita ja olla "muuten vaan” yhteydessa.

Naytti siltd, ettd epavirallisen kanssakdymisen toteutuminen ei ole erityisesti kenenkédn
vastuulla, mutta erityisesti esihenkilot voivat edistdd epdvirallisen ajatustenvaihdon toteu-
tumista ja kanssakdymistd sekd eténd ettd hybridind. Aineiston perusteella esihenkildilla
on keskeinen rooli siind, ettd uusi tyontekija kokee voivansa turvallisesti esittdd kysymyk-
sid, solmia sosiaalisia siteitd ja saada tukea ja neuvoa. Esihenkilot pystyivit myos tukemaan
uuden tyontekijin tutustumista tydyhteison jésenien kanssa erilaisin tavoin, kuten ohjaa-
malla uutta tyontekijad kdantymédn pulmatilanteissa eri henkildiden puoleen, kokoamalla
tiimipdivid tai mahdollistamalla kahdenkeskisid "tutustumiskahveja”. Toisaalta esihenkildt
kuvailivat pyrkineensd omalla avoimuudellaan ja keskustelujen ohjaamisen kautta luomaan
ilmapiirid, jossa uuden tyontekijédn on helppo tuoda ajatuksia sekéd kysymyksiad esiin. Esi-
henkildt toimivat kannustavina esimerkkeind muun muassa kameran kéyton ja epéviralli-
sen kanssakdymisen tukemisen kautta. Lisdksi esihenkil6illa oli tietoisia toimintatapoja tii-
mipalavereissa, joilla tuettiin uuden tyontekijén osallisuutta ja padsemistd d4neen, ja he
myos toteuttivat suunnitelmallista eri tyontekijoiden yhteen saattamista. Hybridimallissa
esimerkiksi tiimipdivid tai tapahtumia jirjestdimélla annetaan mahdollisuus kasvokkaisiin
kohtaamisiin ja tutustumiseen.

3.3 Uusien tyontekijoiden sosiaalisten suhteiden kehitys

3.3.1 Uusien tyontekijoiden kehitysprofiilit

Selvitimme uusien tyontekijoiden erilaisia kehityspolkuja COVID-19-pandemian aikana ja
sen jilkeen heiddan kokeman tyOyksindisyyden, kollegoiden tuen, tyéuupumuksen, tyon
imun ja suoriutumisensa suhteen. Analyysissd kaytettiin neljan mittauskerran tilastoai-
neistoa, joka kerattiin suuressa teknologiateollisuusalan konsernissa. Kolme ensimmaista
kyselya toteutettiin COVID-19-pandemian aiheuttamien etdtyorajoitusten ja -suositusten
aikana (kevit 2020 - kevat 2021), jolloin my0s vastaajista suurin osa tyoskenteli taysin
etand. Neljas kysely toteutettiin syksylla 2022, jolloin kyselyiden kohdejoukkona olleista
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asiantuntijoista pieni osa oli palannut tyoskentelemain tdysin toimistolla (4,1 %), pieni
osa oli jaanyt taysin etatyohon (2,3 %), jolloin suuri enemmisto (93,6 %) tyoskenteli siis
hybridisti seki toimistolla ettd etdnd. Keskiméiarin vastaajat tyoskentelivit 56 % tyoajas-
taan etana.

Maaritimme uusiksi tyontekijoiksi heidat, jotka olivat tyoskennelleet ensimmaisessa kyse-
lyssé enintddn kaksi vuotta yrityksessa. Heitd oli aineistossa 185 kappaletta, eli noin 15 %
koko aineistoon vastanneista. Uusien tyontekijoiden tyoyksindisyyden, kollegoiden sosi-
aalisen tuen, tyon imu, tyduupumuksen sekd suoriutumisen kehitysta ajassa analysoitiin
latentilla profiilianalyysilla, jolla pyrimme l6ytiméaéan aineistosta tyypillisia kehityspol-
kuja, eli kehitysprofiileja. Profiilianalyysin jilkeen pyrimme selvittimaan yksinkertaisilla
keskiarvovertailuilla usean selittivan muuttujan suhteen, keitd ja millaista tyota tekevia
kuhunkin kehitysprofiiliin kuului. Tutkimuksessa kaytettiin lihes poikkeuksetta validoi-
tuja mittareita ja analyysi suoritettiin Mplus-ohjelmistolla.

Latentissa profiilianalyysissd paadyimme tilastollisin ja sisillollisin kriteerein kolmeen
erilaiseen uusien tyontekijoiden kehitysprofiiliin. Ensimmaéisen profiilin ('Kaikki huo-
nosti’) muodostivat 16 % vastaajista ja heilld tyon sosiaaliset puolet, tyohyvinvointi seka
suoriutuminen olivat alkuaankin heikolla tasolla ja ne vield pahenivat pakotetun etatyon
aikana varsinkin tyoyksinaisyyden ja tyouupumuksen suhteen. Hybridityohon siirtyminen
kohensi tilannetta samalle tasolle kuin ensimmaéisessi mittauksessa. Toiseen kehityspro-
fiiliin CAsiat kohtuullisesti’) kuului 46 % uusista tyontekijoista ja heilla tyo uudessa tyoyh-
teisossa oli alkanut ja pysyi mittareiden valossa kohtuullisen hyvissa merkeissa koko seu-
rannan ajan. Kolmanteen kehitysprofiiliin ('Kaikki hyvin’) kuului 38 % vastaajista ja heilla
meni kaikilla tutkituilla mittareilla hyvin ldpi seurannan. ’Asiat kohtuullisesti’ ja ’Kaikki
hyvin’ -profiileissa tyOyksindisyys hieman lisaantyi toisena mittauskertana, mutta laski
sen jilkeen tasaisesti. Ndissd kahdessa profiilissa ei tapahtunut suuria muutoksia kollegoi-
den tuen, tyon imun tai suoriutumisen suhteen, mutta tyouupumus lisdantyi kummassa-
kin profiilissa ajan myota.

Selvitimme yksinkertaisella keskiarvovertailulla, keiti eri kehitysprofiileihin kuului ja mi-
ten eri profiilit erosivat toisistaan. Tuloksia tulkitessa on syytd huomioida, etti aineiston
suhteellisen pienesta koosta johtuen ’Kaikki huonosti’ -profiiliin kuului vain 29 vastaajaa,
mika rajoitti tilastollisen testauksen tehoa. ’Kaikki huonosti’ -profiilissa kukaan ei tyonte-
kija ei ollut ensimmaisessd mittauksessa harjoittelija eika toisaalta myoskaan esihenkil6-
asemassa. Tassd ryhmassi vastaajat tekivat seurannan alussa selviasti enemman toita
etdna (92 % tybajasta) verrattuna kahteen muuhun profiiliin (74 % ja 76 %). Kaikissa kol-
messa profiilissa vastaajat arvioivat, ettd heidan tyostdan voisi normaalioloissa suorittaa
tehokkaasti etana noin 70%. 'Kaikki heikosti’ -profiilissa siten tehtiin selvasti enemman
toita etdna kuin pidettiin tehokkaana, joskaan ero muihin profiileihin ei ollut aivan tilas-
tollisesti merkitseva. Tassa profiilissa tyontekijat olivat tehneet merkitsevasti vihemman
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etdtoitd normaalioloissa ennen COVID-19-pandemiaa (keskiméirin 2 % tydajasta) kuin
muissa kahdessa profiilissa (7—9 %), joissa etatyon maara oli myo6s vahaista, mutta siita oli
kuitenkin selvisti enemmén kokemusta. 'Kaikki heikosti’ -profiilissa ilmeni muita profii-
leja enemman tyytymattomyyttd organisaation ja esihenkilon johtamiseen pandemian ai-
heuttamassa muutostilanteessa. Myos kahdenviliset esihenkilo-alaissuhteet arvioitiin sel-
vasti heikommiksi kuin muissa profiileissa. Ndiden lisdksi 'Kaikki heikosti’ -profiilissa
tyon maaralliset vaatimukset arviointiin suuremmiksi ja tyon ja muun eldmin balanssi
heikommaksi seurannan alussa. ’Kaikki heikosti’ -profiilissa oli suhteessa muihin profii-
leihin hiukan enemman naisia ja tyontekijoita, joilla oli huollettavia lapsia kotona, mutta
nama erot eivit olleet tilastollisesti merkitsevid. Muodostuneet profiilit eivit eronneet toi-
sistaan merkitsevasti myoskaan esimerkiksi idn tai tehtyjen tyGtuntien suhteen.

"Kaikki hyvin’ -profiiliin kuuluvat vastaajat arvioivat keskimairin tyonsi autonomian kor-
keammalle ja tyon epavarmuuden matalammalle tasolle verrattuna muihin profiileihin.
He myo0s raportoivat saavansa enemman sosiaalista tukea esihenkil6ltdan ja myos kah-
denviliset esihenkil6-alaissuhteet seka esihenkilon virtuaalijohtamistaidot arvioitiin pa-
remmiksi kuin muissa profiileissa. ’Kaikki hyvin’ -profiilissa itsensa johtamista harjoitet-
tiin my6s muita profiileja enemman. He arvioivat organisaation ja esihenkilon muutosjoh-
tamisen paremmin onnistuneeksi kuin muiden profiilien vastaajat. Etatyotyytyviisyys ja
tyon ja muun eldmin balanssi olivat myos keskimaidrin muita korkeammalla tasolla
"Kaikki hyvin’ -profiilin vastaajilla.

3.3.2 Tyohon liittyvat sosiaaliset suhteet tydosuhteen eri vaiheissa

Uusien tyontekijoiden sosiaalisten suhteiden kehitysta tarkasteltiin myos vertailemalla eri
ajan organisaatiossa tyoskennelleiden tyontekijoiden tyon sosiaalista luonnetta, sosiaali-
sia suhteita ja niiden laatua seka viestintad. Vertailuun kaytettiin keradmamme tilastolli-
sen pitkittdisaineiston neljattd mittauskertaa, joka toteutettiin suuressa teknologiateolli-
suuden alan konsernissa syksylld 2022. Tama kysely sisdlsi muita mittauskertoja laajem-
min kysymyksia liittyen tyoyhteison sosiaalisiin suhteisiin. Identifioimme yhteensa 1608
vastaajan tyOssa aloittamisen ajankohdan kyseissa organisaatiossa, jonka mukaan luokit-
telimme vastaajat kuuteen eri luokkaan:

1. alle puoli vuotta organisaatiossa tyoskennelleet (N=41; 2,5 %),
2. 0,5—1vuotta organisaatiossa tyoskennelleet (N=65; 4,0 %),

3. 1-2vuotta organisaatiossa tyoskennelleet (N=86; 5,3 %),

4. 2-3vuotta organisaatiossa tyoskennelleet (N=82; 5,1 %),

5. 3-—5 vuotta organisaatiossa tyoskennelleet (N=152; 9,5 %),
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6. enemman kuin 5 vuotta organisaatiossa tyoskennelleet (N=1182; 73,5 %).

Suurin osa vastaajista oli tyoskennellyt jo pitkdan organisaatiossa (keskiarvo: 14,6 vuotta),
mutta uusiakin tyontekijoita oli aineistossa riittavasti mielekasta vertailua varten. Vertailu
suoritettiin regressioanalyysill4, silld halusimme vakioida taustekijoiden kuten idn, suku-
puolen, kansallisuuden, tyotuntien, esihenkiloaseman, ja tietyissa tapauksissa myos yk-
sintyoskentelyn ja etityon miirin, vaikutukset. Analyysit suoritettiin SPSS-ohjelmistoa
kayttden.

Tulokset osoittivat, ettd enintdan vuoden organisaatiossa olleet tyoskentelivat hieman
enemman yksin kuin pidempaan organisaatiossa olleet. Kiinnostavaa on myos, etta aivan
uudet tyontekijat (alle puoli vuotta tyoskennelleet) tekivit selvasti muita vihemman toita
etand. Eroa oli noin 15 prosenttiyksikk6a. Ryhmien vaililla ei ilmennyt eroja kahdenvilis-
ten esihenkil6-alaissuhteiden, esihenkil6lta tai kollegoilta saadun tuen suhteen. Eroja ei
my0Oskadn 10ytynyt sisdisen tai ulkoisen viestinnan maaran suhteen.

Viestintatapojen suhteen uudet tyontekijat erosivat jonkin verran kokeneista tyonteki-
joista. Uudet kayttavat hieman enemman videoneuvotteluja ja kokeneet taas enemman
puhelinta esihenkilon kanssa viestiessi. Esihenkilon kanssa viestiessa sahkopostin, pika-
viestien tai kasvokkaisen vuorovaikutuksen kaytossa ei ollut eroja ryhmien vililla. Kolle-
goiden kanssa uudet tyontekijat kayttivit vihemman siahkopostia ja puhelinta verrattuna
kasvokkaista viestintda kuin kokeneet tyontekijat. Kuitenkin muut uudet tyotekijat ja var-
sinkin 0,5—-1 vuotta tyoskennelleet viestivat vihemman kasvokkain verrattuna aivan uu-

Epavirallinen viestintd etdna esihenkilon kanssa lisadantyi vahitellen tyoskentelyajan li-
saantyessi. Kasvokkaisessa epavirallisessa viestinnassa esihenkilon kanssa ei sen sijaan
ilmennyt eroja ryhmien vililld. Kollegoiden kanssa taas viestittiin kasvokkain epaviralli-
sesti paljon aivan tyouran alussa, jonka jalkeen tapahtui dramaattinen lasku 0,5—1 vuotta
tyossa olleiden ryhmassa ja jota taas seurasi epavirallisen viestinndn maaran asteittainen
kasvu seuraavissa ryhmissa. Etdna epdvirallinen viestinta oli vahaistd vuoden tai alle tyos-
kennelleiden keskuudessa, jonka jalkeen ryhmat eivit enda eronneet toisistaan. Kasvok-
kaisissa tyohon liittymattomissa epavirallisissa tapaamisissa tyopaivan aikana tai vapaa-
ajalla ei kuitenkaan ilmennyt merkitsevia eroja eri ryhmien valilla.

Ryhma 2 eli 0,5—-1 vuotta tyoskennelleet erosivat muista myos tyohon liittyvien suhteiden
tyytyvaisyyden ja tyOyksindisyyden kokemuksen mukaan. He raportoivat merkitsevasti al-
haisempaa tyytyviisyyttd tyosuhteiden mairan ja laadun suhteen verrattuna kokeneisiin
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3.3.3 Johtopaatoksia tutkimustuloksista

Tutkimustulokset osoittivat, ettd uusien tyontekijoiden sopeutumisessa tychon ja tyoyh-
teisoon oli vaihtelevuutta COVID-19-pandemian aikana. Suurin osa uusista tyontekijoista
oli sopeutunut nopeasti yhteis66n ja heidan tyohyvinvointinsa, suoriutuminen ja sosiaali-
set suhteet olivat usean mittarin perusteella hyvilla tai vahintaan kohtalaisella tasolla.
Kuitenkin 16ytyi myos joukko uusia tyontekijoita, joilla tilanne kaikilla mittareilla mitat-
tuna oli heikko ja tilanne paheni pandemian aikana. Tdssd ryhmaissa tehtiin pandemiaan
liittyvien rajoitusten ja suositusten aikana keskimiirin paljon etatoitd, enemmain kuin
vastaajat kokivat hyviksi tehokkaan tyonteon kannalta. Tyon maarilliset vaatimukset ar-
vioitiin my6s suuriksi. Etdtyosuositusten loputtua ja osittain toimistolle paluun tapahdut-
tua tilanne koheni, vaikka ero muihin ryhmiin oli edelleen olemassa. Heilla, joilla kaikki
sujui hyvin seurannan alusta alkaen, oli keskimiarin enemman autonomiaa tyonsa suh-
teen ja suhde esihenkiloon ja haneltd saatu tuki arvioitiin muita ryhmid paremmiksi. He
myo0s raportoivat kayttavinsa keskimairidistd enemmain itsensi johtamisen strategioita,
mika varmastikin auttoi heiti parjaidmaan pakotetussakin etatyossa. Suuri maara etatyota
ei titen nayta sopivan kaikille uusille tyontekijoille, mutta onnistunut tyon organisointi ja
johtaminen auttaa uusia tyontekijoita parjadmain ja kukoistamaan eta- ja hybridityossa.

Hybridityo vaikuttaa asettavan haasteita uusien tyontekijoiden sosiaalisille suhteille. Tut-
kimusaineiston ja -tulosten valossa ensimmaisen puolen vuoden aikana uudet tyontekijat
viettavit reilusti aikaa toimistolla 1ahity6ssi, jossa he tapaavat kasvokkain uusia kollegoi-
taan ja tutustuvat heihin kasvokkaisen epavirallisen viestinnan merkeissi. Tana ajanjak-
sona he kokevat tyytyvaisyytta tyohon liittyviin sosiaalisiin suhteisiin. Tama varmasti osin
selittyy virallisella perehdytysprosessilla ja siihen liittyvilld kohtaamisilla. Kiinnostavaa
on, ettd aineiston perusteella timan ns. kuherruskuukauden jilkeen ja normaaliin tyoar-
keen siirryttaessa tapahtuu merkittavaa laskua tyytyvaisyydessa tyohon liittyvien sosiaa-
listen suhteiden maariin ja laatuun seki tydyksindisyyden tunteen lisddntymista. Téassa
vaiheessa uudet tyontekijat olivat alkaneet tehda enemman t6ita etdnd ja kasvokkainen
epavirallinen kommunikaatio viheni merkittavasti, mutta etana tapahtuva epavirallinen
viestinti ei ollut vield padssyt kdyntiin. He olivat jo jonkin verran tutustuneet esihenkil66n
ja kollegoihin, mutta suhteet eivit olleet vield syventyneet. Tyohon liittyvat suhteet tuntui-
vat kuitenkin kehittyvan ja syventyvan suhteellisen pian, silla yli vuoden tyossa olleet vies-
tivat esimerkiksi epévirallisesti kasvokkain ja etdni jo ldhes yhtd paljon kuin kokeneet
tyontekijat ja heidan tyytyvaisyys tyohon liittyviin sosiaalisiin suhteisiin ja tyOyksinaisyy-
den kokemukset eivat juurikaan enai eronneet kokeneista tyontekijoista.
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4 MATERIAALEJA KAYTANNON TYOELAMAN AVUKSI

Hankkeessa kehitettiin materiaalipankki, jonka avulla tyopaikat, joissa tehddian eta- ja
hybridityo6td, voivat kehittda toimintatapojaan uusien tyontekijoiden organisatorisen so-
sialisaation edistimiseksi. TyOyhteisolle suunnattu kaytantoorientoitunut materiaali sisal-
taa oppaan, tyokirjan sekd postereita. Materiaali 10ytyy tutkimusryhmaéan yllapitamalta
Etatyokompassi-sivustolta.

Opas on kidytannonldheinen verkkojulkaisu, joka palvelee HR-ammattilaisia, hybridi-/
etatiimien esihenkil6ita, tiimin jasenia ja uusina tyontekijoina tiimiin liittyvia henkiloita.
Se tuo yhteen eri toimijoiden roolit ja antaa toimenpidesuosituksia siitd, mitd kunkin ta-
hon tulee omassa toiminnassaan huomioida ja tehd4, etta uusi tyontekija sosiaalistuu or-
ganisaatioon. Tyokirja taas on uudelle tyontekijille suunnattu kirjanen, johon han voi eta-
/ hybridity6hon liittyvien tukikysymysten ja -tehtidvien kautta tehdd muistiinpanoja ja kir-
jata havaintoja ja kokemuksia uudessa tyopaikassa. Tyokirjaa voidaan kiyttaa myos muun
perehdytysprosessin tukena.

Kuvataiteilija Sirpa Variksen kanssa yhteistyGssa toteutettujen esteettisesti korkealaatuis-
ten postereiden tavoitteena on lisdta yhteiskunnallista ja tyoyhteisojen tietoisuutta uusien
tyontekijoiden sosiaalistamisen merkityksesti ja kannustaa kaikkia aktiiviseen toimijuu-
teen osana tyopaikkojen yhteenkuuluvuuden rakentamista.


https://sites.uwasa.fi/etatyokompassi/uudet-tyontekijat/
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5 KAYTANNON SUOSITUKSIA

Tutkimustulokset osoittavat, etta hybridityoorganisaatioissa uusien tyontekijoiden tyoyh-
teisoOon asettumisessa on haasteita. Tutkimustulosten perusteella listasimme muutamia
kaytannon ehdotuksia, joita tyopaikat voivat harkita tyOyksindisyyden vahentdmiseksi
seka yhteisollisyyden edistamiseksi, erityisesti uusien tyontekijoiden kohdalla:

¢ Kollegiaalisen tuen lisddminen: Vaikka tutkimustulokset osoittavat uusien
tyontekijoiden saavan yhta paljon tukea kollegoiltaan verrattuna kokeneisiin tyon-
Tama voi sisiltda tiimien rakentamista ja yhteistyomahdollisuuksien tarjoamista.
Kollegoilta saatu tuki on yksi vaikuttavimmista tyoyksindisyyden ehkaisijoista.

¢ Epiévirallisen vuorovaikutuksen edistaminen: Epéavirallinen, ei tyohon liit-
tyva vuorovaikutus osoittautui suhteellisen harvinaiseksi ja on varsinkin etdna uu-
sille tyontekijoille selvasti haastavaa. Epavirallisen kanssakaymisen kautta opitaan
kuitenkin tyokavereista, koetaan yhteytta ja luodaan vastavuoroista ymmarrysta.
Epavirallinen vuorovaikutus on siten tirkedd syvempien suhteiden muodosta-
miseksi ja tyoyksindisyyden ehkidisemiseksi. Organisaatiot voivat kannustaa til-
laista vuorovaikutusta esimerkiksi jarjestimalla sadnnollisia virtuaalisia kahvitau-
koja tai vapaamuotoisempia osuuksia sisdltavid tapaamisia, joissa tyontekijat voi-
vat keskustella rennommin. Hybridityossa olisi tarkeda myos ainakin toisinaan ta-
vata kasvokkain, ja ndin edistaa luonnollista vuorovaikutusta tyoyhteisossa.

¢ Uuden tyontekijin esittiytyminen: Tuloksissa korostui, kuinka uuden tyon-
tekijan ja tiimildisten vilinen kohtaaminen seki kunnollinen esittely ja esittayty-
minen ensimetreilli on myohemman tyohon asettumisen kannalta olennaisen tar-
kedd, tapahtuipa se kasvokkain tai virtuaalisesti.

¢ Uusien tyontekijoiden tapaaminen kasvokkain: Tiimildisten haluttomuus
tulla toimistolle koettiin uusien tyontekijoiden kannalta valitettavana, silla uudet
tyontekijat olivat usein aloittaessaan halukkaita ldhityoskentelyyn myos tutustu-
mismielessd mutta halu hiipui, mikéli omia tiimilAisia ei ollut paikalla. Yhteiset so-
vitut lahityopaivat, jotka sisaltavat sosiaalisia elementteja, voivat olla paikallaan.

¢ Uusia tyontekijoiti ei pidid unohtaa virallisen perehdytyksen jilkeen:
Uusien tyontekijoiden sosiaalistumista ei pida jattaa vain virallisen perehdytyksen
varaan. Siirtyminen ns. normaaliin hybridityoarkeen voi olla vaikeaa, kun tyohon
liittyvit sosiaaliset suhteet eivit ole ehtineet vield syventya.

¢ Esihenkilon rooli: Koska esihenkilon tuki oli merkittava tekija tyoyksindisyyden
kannalta, organisaatiot voivat kouluttaa esihenkil6iti tukemaan uusia
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tyontekijoita paremmin, erityisesti heiddn sosiaalisessa sopeutumisessaan. Esi-
henkil6t voivat ottaa aktiivisen roolin uusien tyontekijoiden integroinnissa ja tar-
jota heille tukea. Omalla toiminnallaan ja esimerkilldin esihenkil6t voivat vaikut-
taa positiivisesti keskusteluilmapiiriin, tiimin sosiaalisiin kaytant6ihin ja yhteen-
kuuluvuuden tukemiseen.

e Sisdisen viestinnin parantaminen: Vaikka sisdisen viestinnidn kokonais-
maara ei ollut suoraan yhteydessa tyOyksindisyyteen, organisaatiot voivat silti pa-
rantaa viestinnian selkeyttd ja avoimuutta. TAma voi auttaa varmistamaan, etta
kaikki tyontekijat, erityisesti etd- ja hybridityontekijait, tuntevat olonsa osaksi or-
ganisaatiota. Yleiset ohjeistukset yhteydenpidon sekid yhteisollisen kaytanteiden
varmistamiseksi varsinkin eti- ja hybridikontekstissa ovat paikallaan.

e Itseniisen tyon tukeminen: Koska autonomiset ja yksin tyoskentelevit uudet
tyontekijat saattavat kokea enemman tyoyksinaisyytta, organisaatiot voivat harkita
erilaisia toimenpiteita, kuten lisdantynytta vuorovaikutusta ja verkostoitumismah-
dollisuuksia niille tyontekijoille. TAma voi auttaa heitd tuntemaan olevansa osa
suurempaa kokonaisuutta. Loydosten perusteella onkin ensisijaisen tarkeaa, ettei
uuden tyontekijan tarvitse kokea jianeensa tai joutuvansa tekemaan eta- eika la-
hity6ta yksin.

Namai ehdotukset voivat auttaa organisaatioita luomaan tyoympariston, joka tukee kaik-
kien tyontekijoiden hyvinvointia ja vahentaa tyoyksinaisyyden riskia, erityisesti uusien tu-
lokkaiden keskuudessa. On tirked, ettd organisaatiot arvioivat omia tarpeitaan ja resurs-
sejaan ja sovittavat nima ehdotukset omiin olosuhteisiinsa sopiviksi.
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