\

R\

YLIOPISTO

Kauppakorkeakoulu

40 TURUN
] I\\§

Uusien tyontekijoiden sosialisaatio etana

Johtamisen ja organisoinnin
pro gradu -tutkielma

Laatija:

Veera Képpi

Ohjaaja:
FT Markku Jokisaari

1.6.2022
Turku



Turun yliopiston laatujérjestelmén mukaisesti tdmén julkaisun alkuperdisyys on tarkastettu

Turnitin OriginalityCheck -jérjestelmalla.



Pro gradu -tutkielma

Oppiaine: Johtaminen ja organisointi

Tekiji: Veera Kdppi

Otsikko: Uusien tyontekijoiden sosialisaatio etiné
Ohjaaja: FT Markku Jokisaari

Sivuméiri: 54 sivua + liitteet 3 sivua
Piivimaiiri: 1.6.2022

Tamén tutkimuksen tarkoitus oli tutkia, miten uudet tyontekijit ovat kokeneet organisatorisen
sosialisaation etdnd nykyisissd pandemiaolosuhteissa. Aihe on télld hetkelld erittiin
ajankohtainen, silld kriittisimmédn pandemia-ajan viistyessd monet organisaatiot ldhtevét
rakentamaan uudenlaista hybriditydeldmad. Nyt onkin hyva hetki tunnistaa pandemia-ajan esille
tuomat haasteet ja mahdollisuudet, sekd hyddyntdd niitd tulevaisuuden toimintatapojen
madrittimisessd. Vaikka organisatorista sosialisaatiota yleisesti on tutkittu paljon, 10ytyy
organisatorisesta sosialisaatiosta etdolosuhteissa vain vihén tutkimusta.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena anonyymille tietotekniikka-alan
toimeksiantajalle. Laadullisena tutkimusmenetelmina kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua,
jossa hyddynnettiin myds kriittisten tapahtumien menetelmaé. Tétd tutkimusta varten haastateltiin
kymmenti toimeksiantajaorganisaation uutta tyontekijéa, jotka ovat aloittaneet organisaatiossa
etdnd pandemia-aikana.

Tutkimuksen aineiston analyysimenetelméni kiytettiin sisdllonanalyysid. Sen avulla litteroidut
haastattelut pelkistettiin ja lajiteltiin aihealueittain tietyiksi haastatteluissa toistuneiksi teemoiksi.
Teemat olivat tyotehtdvien oppiminen etdné, organisaation ja organisaatiokulttuurin oppiminen
etdnd, kommunikaatio etdnd, suhteiden rakentaminen etdnd, tiedon saaminen etdnid, sekd
palautteen saaminen etind. N&mid teemat kuvaavat sosialisaatioprosessin haasteita
etdolosuhteissa.

Avainsanat: organisatorinen sosialisaatio, sosialisaatioprosessi, etdtyo, hybridityo
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1 Johdanto

Organisatorinen sosialisaatio on prosessi, jonka avulla uudet tyontekijdt siirtyvét
organisaation ulkopuolisista jasenistd organisaation sisdpiirildisiksi (Louis 1980; Bauer
ym. 2007). Prosessin aikana uusien tyontekijoiden on tarkoitus oppia uudessa tyossd ja
organisaatiossa vaadittavat tiedot, taidot ja kdyttdytymismallit, jotta he voivat menestya
kyseisesséd organisaatiossa sekd saavuttaa sen tdysivaltaisen jisenyyden (Chao ym. 1994;
Bauer ym. 1998; Ashforth ym. 2007). Organisatorinen sosialisaatio vaikuttaa
huomattavasti uusien tyontekijoiden sopeutumiseen — myds pitkdlld tdhtdimelld —
esimerkiksi tehokkuuden, tyotyytyvéisyyden ja organisaatioon sitoutumisen muodossa

(Ashford & Black 1996; Bauer ym. 1998; Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003).

Tyoeldméssd on tapahtunut paljon muutoksia, joiden mydtd tyontekijdt vaihtavat
tyopaikkaa yhi useammin. Kyseisid muutoksia ovat muun muassa epétyypillisten, kuten
madrdaikaisten,  tyOsuhteiden  lisdéntyminen sekd tyon  vaatimusten ja
kuormittavuustekijoiden kasvaminen. (Hodgkinson ym. 2007; Felstead & Henseke
2017.) Myos yleinen asenne tyOpaikan vaihtamista kohtaan on muuttunut viime aikoina.
Ennen siihen liittyi paljon negatiivisia ajatuksia, kun taas nykydin se ndhdddn
pikemminkin strategiana kehittdd omia kykyjd ja edetd nopeammin uralla.
Organisatorisella sosialisaatiolla on siis entistd suurempi merkitys niin yksiléille, joiden
taytyy jatkuvasti sopeutua uusiin tydympdristoihin, kuin organisaatioille, jotka lapikayvit
rekrytointi- ja sosialisaatioprosesseja aiempaa tihedmmin. (Wanberg & Kammeyer-

Mueller 2000.)

Sosialisaatioprosessi ilman asianmukaista suunnittelua ja toteutusta voi olla stressaavaa
ja vaikuttaa negatiivisesti tyontekijikokemukseen sekd viime kiddessd tyontekijoiden ja
organisaation tuloksiin (Bauer ym. 2007). Maailmanlaajuinen COVID-19 pandemia on
monimutkaistanut sosialisaatioprosessia entisestddn. Hallituksen esittimien kotona
pysymistd koskevien maddrdysten myotd my0s etdolosuhteisiin tottumattomien
organisaatioiden on tdytynyt siirtyd toteuttamaan sosialisaatioprosessejaan etdni. Vaikka
pandemian luomat olosuhteet ovat aiheuttaneet suuria haasteita, tarjoaa tilanne myos
mahdollisuuden kehittdd uusia ndyttdon perustuvia tydkaluja ja toimintamalleja

sosialisaatioprosessin parantamiseksi. (Scott ym. 2021; Petrilli ym. 2022.)



Tdmén tutkimuksen tarkoitus on tutkia, miten uudet tyontekijat ovat kokeneet
organisatorisen sosialisaation etdnid nykyisissd pandemiaolosuhteissa. Aihe on tilla
hetkelld erittdin ajankohtainen, silld kriittisimmédn pandemia-ajan véistyessd monet
organisaatiot ldhtevét rakentamaan uudenlaista hybridityoelamid. Nyt onkin hyva hetki
tunnistaa pandemia-ajan esille tuomat haasteet ja mahdollisuudet, sekd hyodyntéé niitd
tulevaisuuden toimintatapojen midrittimisessd. Vaikka organisatorista sosialisaatiota
yleisesti on tutkittu paljon, 16ytyy organisatorisesta sosialisaatiosta etdolosuhteissa vain

vahan tutkimusta.
Tamaén tutkimuksen padkysymys on:

- Miten uudet tyontekijit ovat kokeneet organisatorisen sosialisaation etané?
Alakysymykset padkysymyksen selvittimiseksi ovat:

- Mitkd tekijit etdnd ovat tukeneet uusien tyOntekijéiden sopeutumista uuteen

tyopaikkaan?

- Mitkd tekijit etdnd ovat aiheuttaneet haasteita uusien tyontekijoiden

sopeutumiselle uuteen tyopaikkaan?

Kvalitatiivisten eli laadullisten menetelmien avulla saadaan todennidkdisemmin uusia
nikemyksid monimutkaisista sosiaalisista ilmidistd (Patton 2002; Hirsjarvi 2009). Lisdksi
Yin (2018) toteaa, ettd tapaustutkimus sopii tutkimusmenetelméksi, kun tutkimuksella
pyritddn vastaamaan miten- tai miksi-kysymyksiin, ja kun tutkimus keskittyy nykyhetken
tapahtumiin tosieldmén kontekstissa. Koska tdmén tutkimuksen tarkoitus on tutkia, miten
uudet tyontekijat ovat kokeneet organisatorisen sosialisaation etdnd nykyisissa
pandemiaolosuhteissa, péétettiin tutkimus toteuttaa edelld kuvailtujen suositusten
perusteella laadullisena tapaustutkimuksena. Tutkimuksen toimeksiantaja on anonyymi

tietotekniikka-alan organisaatio.



2 Uusien tyontekijoiden sosialisaatio

2.1 Johdatus organisatoriseen sosialisaatioon

Organisatorinen sosialisaatio (engl. organizational socialization) on prosessi, jonka
avulla uudet tyontekijdt siirtyvit organisaation ulkopuolisista jésenistd organisaation
sisdpiirildisiksi (Louis 1980; Bauer ym. 2007). Prosessin aikana uusien tyontekijoiden on
tarkoitus oppia uudessa tyOssd ja organisaatiossa vaadittavat tiedot, taidot ja
kayttdytymismallit, jotta he voivat menestyd kyseisessd organisaatiossa sekd saavuttaa
sen tdysivaltaisen jasenyyden (Chao ym. 1994; Bauer ym. 1998; Ashforth ym. 2007).
Korte ja Lin (2013) lisdavit, ettd myds sosiaalisilla suhteilla on tirked rooli uusien
tyontekijoiden sosialisaatioprosessissa. Sosiaalisista suhteista syntyvid resursseja ja
arvoa, kuten verkostoja ja luottamusta, kutsutaan usein sosiaaliseksi pddomaksi (engl.
social capital). Organisatorisen sosialisaation tapauksessa sosiaaliset suhteet voivat
auttaa uusia tyontekijoitd muun muassa ymmartdmain syvemmin, miksi asiat tehddan
niin kuin ne tehdddn ja mitd merkityksié niilld on sosiaalisessa kontekstissa, edistden néin

uuteen organisaatioon sopeutumista. (Korte & Lin 2013.)

Tutkimusten mukaan organisatorinen sosialisaatio vaikuttaa huomattavasti uusien
tyontekijéiden sopeutumiseen — myo0s pitkdlld tdhtdimelld — esimerkiksi tehokkuuden,
tyOtyytyviisyyden ja organisaatioon sitoutumisen muodossa (Ashford & Black 1996;
Bauer ym. 1998; Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003). Onnistunut sosialisaatio voi ndin
ollen johtaa tehokkaisiin tyontekijoihin, joilla on positiivinen asenne tydhon ja jotka
pysyvéit organisaatiossa pidempddn, kun taas epdonnistunut sosialisaatio voi johtaa
tyontekijoiden tehottomuuteen tydssd tai jopa ennenaikaiseen ldhtemiseen uudesta
tyOpaikasta. Tdmd vaatii usein rekrytointiprosessin uudelleenkdynnistdmisen, mika

puolestaan johtaa ajan ja resurssien menetykseen. (Bauer ym. 2007; Korte & Lin 2013.)

Tyo6eldméssd on tapahtunut paljon muutoksia, joiden myotd tyontekijdt vaihtavat
tyopaikkaa yhd useammin. Kyseisid muutoksia ovat muun muassa epatyypillisten, kuten
madrdaikaisten,  tydsuhteiden  lisddntyminen  sekd tydon  vaatimusten @ ja
kuormittavuustekijoiden kasvaminen. (Hodgkinson ym. 2007; Felstead & Henseke
2017.) My6s yleinen asenne tydpaikan vaihtamista kohtaan on muuttunut viime aikoina.
Ennen siihen liittyi paljon negatiivisia ajatuksia, kun taas nykyddn se ndhdédén

pikemminkin strategiana kehittdd omia kykyjd ja edetd nopeammin uralla. Néin ollen
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organisatorisella sosialisaatiolla on entistd suurempi merkitys niin yksildille, joiden
taytyy jatkuvasti sopeutua uusiin tydympéristdihin, kuin organisaatioille, jotka lapikadyvit
rekrytointi- ja sosialisaatioprosesseja aiempaa tihedammin. (Wanberg & Kammeyer-

Mueller 2000.)

Organisatorista sosialisaatiota on tutkittu osana organisaatiokdyttiytymisen alaa jo
vuosikymmenid. Kiinnostus kasvoi etenkin 1990-luvulla, jolloin organisatorista
sosialisaatiota kisittelevia tutkimuksia julkaistiin enemman kuin koskaan, ja myos aiheen
aiemmin puutteellinen empiirinen tutkimus monipuolistui. (Saks & Ashforth 1997.)
Sosialisaatioprosessia ja sithen vaikuttavia tekijoitd on tutkittu laajasti niin yksilon kuin
organisaation ndkokulmasta (Cooper-Thomas ym. 2012). Tutkimuksissa on yleensi
keskitytty joko yksilon ominaisuuksiin ja kéyttiytymiseen tai organisaation
sosialisaatiotoimiin. ~ 2000-luvulla  organisatorista  sosialisaatiota  ryhdyttiin
tarkastelemaan enemmin myds vuorovaikutteisesta ndkokulmasta. (Fang ym. 2011.)
Tassd tutkimuksessa on hyddynnetty yleisté sosialisaatiomallia Zedeckin (2011) mukaan.

Malli esitetddn alla olevassa kuviossa 1.

~ A

Uuden tyéntekijan ominaisuudet
* Proaktiivinen persoonallisuus

* Avoimuus
* Ulospainsuuntautuneisuus
+ Aiempi kokemus tyénvaihdosta

Onnistunut sosialisaatio

« Roolin ja ty6tehtavien selkeys

*  Minapystyvyys

= QOrganisaation sisapiirildisten
hyvaksynta

* Organisaatiokulttuurin

ymmartaminen
% A \_ )

Organisaation sosialisaatiotoimet
Sosialisaatiotaktiikat

* Muodolliset perehdytysohjelmat
* Realistinen ennakkokuva tyosta
* Organisaation sisapiirildiset

o /

Kuvio 1. Yleinen sosialisaatiomalli

Tulokset

*  Tyytyvaisyys
Sitoutuminen
Suorituskyky
Organisaation tulos

Uuden tydntekijan kayttaytyminen
+ Tiedon etsiminen

* Palautteen pyytaminen

* Suhteiden rakentaminen

Kyseinen malli on muodostettu alan keskeisten tutkimusten (esim. Van Maanen & Schein
1979; Chao ym. 1994; Saks & Ashforth 1997; Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003;

Bauer ym. 2007) pohjalta ja se mukailee interaktionistista ndkokulmaa (engl.
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interactionist perspective), jonka mukaan onnistunut sosialisaatio tapahtuu yksilon ja
organisaation vuorovaikutuksessa (Reichers 1987). Néin ollen mallissa otetaan huomioon
sekd uuden tyontekijdin ominaisuudet ja kéyttdytyminen ettd organisaation
sosialisaatiotoimet. Onnistuneen sosialisaation indikaattoreina esitetddn mallissa nelja
aiempien tutkimusten perusteella keskeistd tekijdd: roolin ja tyOtehtdvien selkeys,
mindpystyvyys, organisaation sisdpiirildisten hyvdksyntd sekd organisaatiokulttuurin
ymmaértdminen (Chao ym. 1994; Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003; Bauer ym. 2007).
Zedeckin (2011) malli sopii tdhdn tutkimukseen, silld aihetta 1dhestytddn tyontekijoiden
kokemusten kautta, jolloin saatavia tutkimustuloksia on tirked kyetd ymmaértiméén ja
analysoimaan moniulotteisesti. Seuraavaksi késitelladn lyhyesti kaikki mallissa esitetyt

tekijat.
2.2 Yksilon rooli sosialisaatioprosessissa
2.2.1 YKksilon ominaisuudet

Tutkimusten mukaan yksilot, joilla on tiettyjd ominaisuuksia ja persoonallisuuden
piirteitd, sopeutuvat uuteen organisaatioon nopeammin (Chao ym. 1994; Wanberg &
Kammeyer-Mueller 2000; Ashforth ym. 2007). Etenkin proaktiivisen persoonallisuuden
on todettu vaikuttavan positiivisesti sosialisaatioprosessiin. Koska proaktiivisilla
yksil6illd on halu hallita ympéaristddan, osoittavat he usein proaktiivista kiyttdytymista.
TyOympiristossd proaktiivinen kéyttdytyminen voi ndyttdytyd esimerkiksi selventdvien
kysymysten esittdmisend tai sosiaalisten verkostojen aktiivisena kehittdmisend. (Ashford
& Black 1996.) Néin ollen proaktiivinen persoonallisuus edistdd esimerkiksi roolin
selkeyttd ja tyotehtdvien hallintaa sekd tydyhteisoon integroitumista. Tyontekijét, joilla
on hyvin proaktiivinen persoonallisuus, ovatkin yleensd tyytyvdisempid ty6honsd ja

omaavat korkeamman suorituskyvyn. (Zedeck 2011.)

My6s viiden suuren persoonallisuuden piirteen (engl. Big Five) ja organisatorisen
sosialisaation vililld on havaittu yhteys. Kyseiset viisi suurta persoonallisuuden piirrettd
ovat avoimuus, tunnollisuus, ulospdinsuuntautuneisuus, sovinnollisuus ja neuroottisuus.
Etenkin kokemuksille avoimet ja ulospdinsuuntautuneet tyontekijdt sopeutuvat usein
helpommin uuteen tydpaikkaan esimerkiksi aktiivisen tiedon ja palautteen etsimisen,
positiivisen asenteen sekd suhteiden rakentamisen vuoksi. (Kammeyer-Mueller &

Wanberg 2003.) Edelld esiteltyjen ominaisuuksien lisdksi kokeneet tyontekijit kayvit
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ldpi hieman erilaisen sopeutumisprosessin kuin esimerkiksi vastavalmistuneet
tyontekijiat. Tyontekijét, joilla on paljon kokemusta tyonvaihdosta, voivat hyodyntida
ailemmista kokemuksista saatuja oivalluksia auttamaan heitd sopeutumaan uuteen

organisaatioon. (Bauer ym. 2007.)
2.2.2 Tiedon etsiminen

Vaikka organisaation tehtdvdnd onkin tarjota ympéristd, jossa uudet tyontekijit
kykenevédt sopeutumaan nopeasti uusiin tehtdviinsd ja oppia ymmartiméin
organisaatiokulttuuria, voivat uudet tyontekijét edistdd sopeutumistaan my®os itse tiettyjen
kéyttdytymismallien avulla (Chao ym. 1994). Tiedon etsiminen on keskeinen uusien
tyontekijoiden sopeutumista edistiva kayttdytymismalli. Uudet tyontekijit voivat ottaa
aktiivisen roolin ty0ympéristonsd ymmairtdmisessd esimerkiksi esittimélld kysymyksid
tyohonsé tai organisaation toimintatapoihin ja prioriteetteihin liittyen. (Morrison 1993b.)
Zedeck (2011) lisaa, ettd uudet tyOntekijdt voivat etsid tietoa my0ds passiivisemmilla
keinoilla, kuten tarkkailemalla tydymparistod, tutustumalla organisaation verkkosivuihin
tai lukemalla tyontekijoille suunnattuja oppaita. Esimiehiltd ja tydkavereilta saatava tieto
on kuitenkin avainasemassa uuteen ympéristoon sopeutumisessa, silld edelld kuvailtujen
passiivisten menetelmien avulla on hankalampi saada tietoa esimerkiksi
organisaatiokulttuurista ja muista kirjoittamattomista sddnnoistd, jotka ovat oleellinen osa

onnistunutta sosialisaatiota. (Zedeck 2011.)

Aktiivisen tiedon etsimisen tiheys liittyy uusien tyontekijoiden sopeutumiseen sekéd
tarkeisiin tyOasenteisiin ja kdyttdytymiseen (Morrison 1993a; 1993b; Bauer ym. 2007).
Tiedon etsimisen mallit ovat erilaisia eri ldhteistd haettaessa ja myds muuttuvat ajan
myotd. Tyontekijat vdhentdvit hiljalleen esimerkiksi teknisten tietojen selvittdmistd
tyokavereilta, oletettavasti oman asiantuntemuksen kasvaessa. Ajan myo6td tyontekijat
alkavat puolestaan kyselld esimiehiltd enemman siitd, mitd heiltd odotetaan ja miten heité
arvioidaan. (Chan & Schmitt 2000.) Jotkut tyOntekijét saattavat olla haluttomia
esittdimain kysymyksid lainkaan, silld he pelkdivét sen paljastavan heikkouksia ja ndin
ollen herdttdvdan epdilyksid tyontekijdn suorituskyvystid. Esittimélld kysymyksia
erilaisista normeista, odotuksista ja toimintatavoista uudet tyontekijat voivat kuitenkin
nimenomaan osoittaa muille organisaation jdsenille, ettd he ovat kiinnostuneita oppimaan

ja menestyméén organisaatiossa. (Zedeck 2011.)
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2.2.3 Palautteen pyytaminen

Palautteen pyytdminen viittaa tyOntekijdn tiedusteluun siitd, miten hdn suoriutuu
tehtdvissddn ja ylipddtddn organisaation jasenend. Palaute on erityisen tdrkedd uusille
tyontekijoille,  jotka  sosialisaatioprosessin  jo  ldpikdyneitd  tyOntekijoitd
todennékoisemmin tulkitsevat ympdristoddn vairin, tekevét virheitd ja rikkovat
organisaation normeja. (Wanberg & Kammeyer-Mueller 2000.) Esimerkiksi
tyokavereiden reaktioiden ymmartdminen ja tulkitseminen voi olla aluksi haastavaa,
olivat ne positiivisia tai negatiivisia. Uusilla tyontekijoilld ei myoskdin ole tarvittavaa
ymmaérrystd organisaation ainutlaatuisesta kontekstista, mikd johtaa helposti

vadrinkésityksiin tai virhearvioihin. (Zedeck 2011.)

Palautteen avulla uudet tyontekijit voivat oppia nopeammin, millaiset kdyttadytymismallit
sopivat parhaiten juuri kyseisen organisaation kulttuuriin ja odotuksiin (Zedeck 2011).
Palaute auttaa uusia tyontekijoitd myos ymmaértdméin, milloin heidén on opittava lisda
tai milloin heidén tiytyy tulkita aiempia tietoja uudelleen (Ashford 1986). Ashford (1986)
kuitenkin huomauttaa, ettd organisaatiot eivit useinkaan anna uusille tyontekijoille
riittdvisti palautetta vaan on yleistd, ettd tyontekijoiden on proaktiivisesti pyydettidva

palautetta.
2.2.4 Suhteiden rakentaminen

Jotta uusista tyontekijoistd voi tulla organisaation tdysivaltaisia jdsenid, tulee heidén
oppia tyotehtdvien ja organisaation tavoitteiden lisdksi organisaation sosiaalisten
rakenteiden asetelmat, eli mikd heiddn asemansa on suhteessa muiden asemiin (Van
Maanen & Schein 1979; Chao ym. 1994; Ashforth ym. 2007). Verkoston eri asemissa
olevilla toimijoilla on erilainen pdésy resursseihin, joten he voivat tarjota erilaista tukea
tai mahdollisuuksia uusille tyontekijoille, jotka pyrkivit integroitumaan tydyhteisoon

(Korte & Lin 2013).

Suhteiden rakentaminen, jota kutsutaan myos verkostoitumiseksi, on ndin ollen yksi
uusien tyontekijoiden sopeutumista edistivistd kiyttdytymismalleista. Uudet tyontekijit
voivat rakentaa suhteita muun muassa hakeutumalla aktiivisesti keskusteluihin
tyokavereiden kanssa, vaihtamalla epdvirallisia kuulumisia esimerkiksi lounas- tai
kahvitaukojen muodossa, sekd osallistumalla organisaation muodollisiin sosiaalisiin

tapahtumiin. (Zedeck 2011.) Suhteiden rakentamisen on havaittu olevan yksi
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tairkeimmistd sosialisaatiotulosten, kuten tyotyytyvéisyyden, organisaatioon sitoutumisen
ja suorituskyvyn mahdollistajista (Ashford & Black 1996; Wanberg & Kammeyer-
Mueller 2000; Kim ym. 2005).

Kammeyer-Muellerin ja Wanbergin (2003) mukaan on kuitenkin hyvad pitdd mielessa,
ettei onnistunut suhteiden rakentaminen itsessddn Kkorreloi suoraan esimerkiksi
organisaatioon sitoutumisen kanssa. TyOntekiji saattaa viihtyd uudessa tyOpaikassaan
hyvin sen sosiaalisen ympdriston puolesta, mutta jos esimerkiksi tyotehtidvit eivit
miellytd tyontekijdd tarpeeksi, saattaa hdn silti haluta vaihtaa organisaatiota varsin

piankin. Sama pitee toki myos toisinpdin. (Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003.)
2.3 Organisaation rooli sosialisaatioprosessissa
2.3.1 Sosialisaatiotaktiikat

Organisaatioiden 1dhestymistavat uusien tyontekijoiden organisatoriseen sosialisaatioon
vaihtelevat. Van Maanen ja Schein (1979) médrittelivit alun perin kuusi kaksisuuntaista
sosialisaatiotaktiikoiden ulottuvuutta: 1) kollektiivisuus vs. yksilollisyys (engl. collective
vs. individual), 2) muodollisuus vs. vapaamuotoisuus (engl. formal vs. informal), 3)
asteittaisuus vs. satunnaisuus (engl. sequential vs. random), 4) sdédnnollisyys vs.
vaihtelevuus (engl. fixed vs. variable), 5) jatkuvuus vs. hajanaisuus (engl. serial vs.
disjunctive), ja 6) kieltdvyys vs. arvostavuus (engl. divestiture vs. investiture). Jones
(1986) tutki néiti taktiikoita ja jakoi ne vakiinnuttaviin (engl. institutionalized tactics) ja
yksilollisiin taktiikoihin (engl. individualized tactics) niiden sosialisaatiovaikutuksen
mukaan. Vakiinnuttavia sosialisaatiotaktiikoita ovat kollektiivisuus, muodollisuus,
asteittaisuus, sadnnollisyys, jatkuvuus ja kieltdvyys. Yksilollisid sosialisaatiotaktiikoita
ovat puolestaan yksilollisyys, vapaamuotoisuus, satunnaisuus, vaihtelevuus, hajanaisuus

ja arvostavuus. (Jones 1986.)

Vakiinnuttavia sosialisaatiotaktiikoita kdyttavien organisaatioiden perehdytys on tarkasti
médriteltyd ja suoritetaan ryhmidssd. Yleensd siis samaan aikaan aloittaville uusille
tyontekijoille jarjestetddn yhteinen perehdyttdmisjakso. Néin ollen kokemus
perehdytyksestd on kaikille sama ja tukee vertaisverkoston rakentumista. Perehdytys
etenee ennalta suunnitellun aikataulun mukaan, jolloin myos itse perehdytettivdn on
helppo seurata prosessin kulkua. Uuden tyontekijén vastuuta kasvatetaan askel kerrallaan

kokeneempien tyontekijoiden opastuksella. Néin ollen tydskentely alkaa perusasioista,
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jotka saattavat olla jopa tavoiterooliin kuulumattomia tehtdvid. (Van Maanen & Schein

1979; Jones 1986.)

Yksilollisid sosialisaatiotaktiikoita kéyttdvissd organisaatioissa perehdytys perustuu
puolestaan pitkélti kdytinnon oppimiseen ja on siten jokaisen yksilon kohdalla erilainen.
Uusi tyontekijd ryhtyy tyoskenteleméén heti omassa roolissaan, eikd perehdytykselle ole
sen kummempaa aikataulua tai suuntaviivoja. Uusi tyOntekijd joutuu siis olemaan itse
hyvin aktiivinen organisaatioon sopeutumisessa ja roolinsa muodostamisessa. Toisaalta
uuden tyontekijin kyvyistd ollaan kiinnostuneita ja niiden hyOdyntdmistd sekéa

kehittdmisti tuetaan. (Van Maanen & Schein 1979; Jones 1986.)

Molemmissa taktiikoissa on hyvét, mutta myds huonot puolensa. Vakiinnuttavilla
sosialisaatiotaktiikoilla on todettu olevan yhteys tyOtyytyvdisyyteen ja organisaatioon
sitoutumiseen, mutta samalla ne kannustavat muuttumattomiin toimintatapoihin.
Yksilolliset sosialisaatiotaktiikat puolestaan edistdvdt innovatiivisuutta, mutta
synnyttivit helposti my0s erilaisia epédselvyyksid, kuten rooliristiriitoja. (Bauer ym.
2007.) Jonesin (1986) mukaan paras tapa olisikin yhdistelld taktiikoita siten, ettd tuetaan
yhteisid toimintatapoja, mutta jatetddn tilaa myos luovuudelle. Uutta tyontekijaa on hyva
kannustaa olemaan aktiivinen, mutta hdntd ei kuitenkaan tule jittdd tdysin yksin.
Nicholson (1984) muistuttaa, ettd sosialisaatioprosessin taustalla vaikuttaa aina myos
yksilon tausta ja ominaisuudet, minkd takia perehdytyksen ohjaavaa vaikutusta yksiloon

ei tule ylikorostaa.
2.3.2 Muodolliset perehdytysohjelmat

Riippumatta siitd, minkd tyyppisid sosialisaatiotaktiikoita organisaatiot kdyttivit, auttaa
muodollinen perehdytysohjelma uusia tyontekijoitd ymmértaimadn organisaatiokulttuuria
sekd tutustuttaa heidét heidén uusiin rooleihinsa ja tydkavereihinsa. Perehdytysohjelman
kautta uudet tyontekijdt voivat tuntea olonsa tervetulleeksi ja saada evéiitd uusissa
tyotehtdvissd menestymiseen. Etenkin suurilla organisaatioilla on usein muodollisia
perehdytysohjelmia, jotka koostuvat luennoista, videonauhoista ja kirjallisesta
materiaalista, kun taas pienemmaét organisaatiot saattavat noudattaa vapaamuotoisempaa

lahestymistapaa. (Zedeck 2011.)

Muodolliset perehdytysohjelmat voivat kestdd muutamasta tunnista useisiin kuukausiin.

Lyhyemmissd  perehdytyksissd  jotkut  organisaatiot  kéyttdvdt  pelkdstdin
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tietokonepohjaisia opastuksia ja intranetid ollakseen johdonmukaisia saman
organisaation eri toimipisteissd. Kuten aiemmin mainittiin, perehdytysohjelmien avulla
voidaan esimerkiksi opettaa uusille tyontekijoille organisaation tavoitteista, historiasta ja
valtarakenteesta, sekd edistdd tiimin integroitumista. Wesson ja Gogus (2005) toteavat
kuitenkin, ettdi ndmid hyodyt eivdt vilttimattd toteudu samassa médrin
tietokonepohjaisissa  perehdytyksissd. He havaitsivat, ettd tietokonepohjaiseen
perehdytykseen osallistuneilla tyontekijoilld oli  heikompi ymmérrys tyostd ja
organisaatiosta kuin  sddnnélliseen, kasvokkain tapahtuvaan perehdytykseen
osallistuneilla tyontekijoilld. Tdmd osoittaa, ettd eri perehdytyksen muodot eivit
valttamittd korvaa toisiaan. (Wesson & Gogus 2005.) Kaiken kaikkiaan tehokkaat
perehdytysohjelmat dokumentoidaan muodollisesti, niistd tiedotetaan kaikille
organisaation jdsenille, niitd sovelletaan johdonmukaisesti ja niitd seurataan ajan myotd

(Zedeck 2011).
2.3.3 Realistinen ennakkokuva tyosta

Organisaatiot voivat helpottaa uusien tydntekijoiden tulevaa sosialisaatioprosessia jo
rekrytointivaiheessa  antamalla  hakijoille  realistisen = ennakkokuvan  ty0sta.
Mahdollisimman tarkan tiedon antamisella tyontekijoille jo rekrytointivaiheessa on
havaittu olevan useitakin etuja. Sen avulla organisaatiot voivat karsia pois hakijat, jotka
eivdt selvistikddn sopisi organisaatioon, ja siten vilttyd heiddn mahdolliselta
vaihtamiseltaan pian palkkaamisen jdlkeen. Lisdksi realistisen ennakkokuvan avulla
valtytddn siltd, ettd uusi tyontekijd joutuisi kdrsiméddn toteutumattomista odotuksista.

(Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003.)

Organisaatio voi esimerkiksi luoda vaikutelman, ettd uusi tyontekija pystyy itse tekemaidn
tyohon liittyvid padtoksid ja ettd hianelld on muutenkin paljon itsendisyyttd. Muutaman
ensimmadisen kuukauden aikana uusi tyontekija voi kuitenkin huomata, ettd organisaatio
on luonteeltaan hierarkkinen ja pienetkin pditdkset vaativat esimiehen hyvédksynnén.
Kyseinen uusi tyontekijd on todenndkdisesti hyvin turhautunut toteutumattomien
odotusten vuoksi. Téma epdjohdonmukaisuus ennakkokuvan ja todellisuuden vélilla
todennikoisesti heikentdd uuden tyontekijén uskollisuutta organisaatiolle, ja saattaa saada
tyontekijin irtisanoutumaan odotettua aikaisemmin. Mikili tyontekijd olisi puolestaan
saanut tdmén tiedon jo rekrytointivaiheessa, olisi hdn voinut kieltdytyd tyOpaikasta —

jolloin organisaatio olisi voinut 10ytdd paremmin sopivan tyontekijan — tai ryhtyd tyohon
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ymmértden paremmin mitd odottaa. Jo rekrytointivaiheessa voidaan siis vaikuttaa

sosialisaatiotuloksiin, kuten organisaatioon sitoutumiseen. (Chillakuri 2020.)
2.3.4 Organisaation sisapiirilaiset

Uusien tyontekijoiden organisatorinen sosialisaatio yhdistetddn wusein uusien
tyontekijoiden kykyyn oppia sopeutumaan. Viimeaikaiset empiiriset tutkimukset ovat
kuitenkin kasvavassa méérin korostaneet esimiesten ja tyokavereiden jakavan vastuun
onnistuneesta sosialisaatiosta. (Cooper-Thomas & Anderson 2006; Jokisaari & Nurmi
2009; Korte 2009.) Korten ja Linin (2013) mukaan uuden tyontekijén integroituminen
organisaatioon on riippuvainen korkeatasoisesta keskindisestd arvostuksesta ja tuesta
(engl. inclusion), ymmairryksestd ja mieltymyksestd (engl. affection) sekd jaetusta
hallinnasta (engl. shared control). Uusien tyOntekijoiden integroituminen olemassa
oleviin sosiaalisiin rakenteisiin riippuu siis pitkilti uusien tyontekijéiden ja organisaation
sisdpiirildisten vélilld kehittyvistd ihmissuhteista sekd@ niiden kautta syntyvésté

sosiaalisesta padomasta (Korte & Lin 2013).

Organisaation sisépiirildisten merkityksen painottuminen osoittaa, ettd tydyhteisdjen on
otettava enemmdin vastuuta uusien tyontekijoiden integroimisesta sosiaalisiin
rakenteisiinsa. Erityisen tdrkedssd roolissa ovat uusien tyontekijoiden esimiehet ja
esimerkiksi samassa tiimissd tyOskentelevdt tyokaverit. He voivat vaikuttaa
huomattavastikin ~ uusien  tyontekijoiden  tyOtyytyvdisyyteen,  organisaatioon
sitoutumiseen ja suorituskykyyn. (Ostroff & Kozlowski 1993; Kammeyer-Mueller &
Wanberg 2003.)

Uusien tyontekijoiden sopeutumista tukevan ilmapiirin lisdksi jotkut organisaatiot
hyodyntidvdt muodollisia mentorointiohjelmia. Ostroff ja Kozlowski (1993) tutkivat
oppimista ja huomasivat, ettd uudet tyontekijit, joilla oli mentori, oppivat ymmartimain
organisaatiotaan paremmin kuin uudet tyontekijat ilman mentoreita. Mentorointiohjelmat
luovat mahdollisuuksia tirkeddn vuorovaikutukseen tyokavereiden kanssa ja auttavat
tarjoamaan riittdvésti tietoa uudesta tyOympdéristostd. Mentorit voivat auttaa uusia
tyontekijéitd monin tavoin, kuten kertomalla organisaatiosta, neuvomalla tyotehtdvissad ja
tarjoamalla sosiaalista tukea. Mentoreita voi olla helpompi ldhestyé kuin itse esimiehid,
joten heiltd on mukavampi kysya epdmiellyttividkin kysymyksid. Néin ollen jonkinlaisen
mentorointiohjelman sopivuutta omaan organisaatioon onkin hyvé harkita. (Ostroff &

Kozlowski 1993.)
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2.4 Onnistunut sosialisaatio
2.4.1 Roolin ja tyotehtavien selkeys

Roolin ja tyotehtdvien selkeyden aste on hyvd osoitus siitd, kuinka onnistuneesti uusi
tyontekijd kokee sopeutuneensa uuteen tyohon. Itse asiassa roolin ja tyOtehtdvien
selkeyden on havaittu olevan jopa yksi johdonmukaisimmista tyOtyytyvdisyyden ja
organisaatioon sitoutumisen ennustajista sosialisaatioprosessin aikana. (Morrison 1993a.)
Tavoitteena on yleensd, ettd uusi tyontekijd oppii hahmottamaan oman roolinsa ja
tyotehtdvansd mahdollisimman pian sosialisaatioprosessin alussa. Oppiminen l&htee
kidyntiin muodostamalla selkedn késityksen uuteen tyohon liittyvistd vastuista,
tavoitteista ja kdyttdytymismalleista. Késitys syvenee ajan myotd, ja lopulta uuden
tyontekijén olisi tarkoitus tietdd tarkalleen hénelle kuuluvat tyotehtivit, sekd miten niitd
tulisi suorittaa ja priorisoida. Lisdksi uusi tyontekijd ymmértdd mitd hanelti organisaation
puolelta odotetaan. (Feldman 1981.) Rooliselkeyden myoté uusi tyontekija osaa késitelld
myos mahdollisia roolikonflikteja, joita voi esiintyd oman tydn ja henkilokohtaisen
eldmén vililld, tai my0s tyoyhteison jdsenten kesken (Kammeyer-Mueller & Wanberg

2003; Bauer ym. 2007).
2.4.2 Minapystyvyys

Myo6s uusien tyontekijoiden uskomukset omista kyvyistddn ja niiden mahdollisista
seurauksista vaikuttavat sosialisaation onnistumiseen. Banduran (1977) sosiaalis-
kognitiivisen teorian yhteydessd esitetylld mindpystyvyyden (engl. self-efficacy)
kisitteelld viitataan sithen, kuinka itsevarmaksi tyontekijé tuntee itsensa tyotd tehdessdin.
Uuden tyontekijdn tunne siité, ettd hdan kykenee hallitsemaan oman tyonsé, johtaa yleensi
positiivisiin tuloksiin niin yksilon kuin viime kéddessé organisaation ndkokulmasta. Mikali
yksild uskoo vahvasti omiin kykyihinsé, voi se vaikuttaa tydssd menestymiseen myds
konkreettisesti médritietoisemman ja itsevarmemman toiminnan myd&td. Néin syntyvit
onnistumisen tunteet puolestaan tukevat aiempia uskomuksia omista kyvyisté ja luovat
positiivisen kierteen. (Jones 1986.) Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd mindpystyvyys ja
vastaavat konseptit, kuten tyotehtdvien hallinta, liittyvdt vahvasti sosialisaatiotuloksiin,

kuten tyotyytyvéisyyteen ja suorituskykyyn. (Bauer ym. 1998.)
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2.4.3 Organisaation sisapiirilaisten hyvaksynta

Zedeckin  (2011) yleisessd sosialisaatiomallissa mainitaan yhtend onnistuneen
sosialisaation indikaattorina organisaation sisdpiirildisten hyvdksyntid. Samaa konseptia
kutsutaan useissa ldhteissd myds sosiaaliseksi integraatioksi. Kuten aiemmin todettiin,
ovat organisaation sisdpiirildiset omaamansa tiedon myotd merkittivd osa uuden
tyontekijan oppimisprosessia. Lisdksi uudelle tyontekijdlle on kuitenkin tirkedd tuntea
olonsa sosiaalisesti mukavaksi ja tydoyhteisonsd hyvéksymaéksi. Sosiaalinen integraatio
kuvaa néin ollen uuden tyontekijin ja organisaation sisépiirildisten vélille muodostuneita
suhteita sekd heidin vélilld4n tapahtuvan vuorovaikutuksen toimivuutta. Toisaalta silld
voidaan viitata my0s siithen, kuinka hyvin uusi tyontekiji on oppinut organisaation
sisdpiirildisten ndkdkulmasta hyviksyttidvid asenteita ja kdyttdytymismalleja. (Morrison
1993a; Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003.) Organisaation sisdpiirildisten
hyvéksynnén myota uusi tyontekijd voi kokea olevansa tyokavereidensa silmissé pidetty

ja luotettava (Feldman 1981).
2.4.4 Organisaatiokulttuurin ymmartaminen

Organisaatiokulttuurin  ymmaértdmistd ja organisaation toimintatapojen oppimista
pidetddn keskeisend osana wuusien tyontekijoiden organisatorista sosialisaatiota.
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd organisaation tavoitteiden ja arvojen ymmartiminen,
sekd organisaatiolle ainutlaatuisen kielen oppiminen ovat térkeitd onnistuneen
sosialisaation indikaattoreita, ja vaikuttavat pitkédlldkin tdhtdimelld esimerkiksi

tyOtyytyviisyyteen sekd organisaatioon sitoutumiseen. (Chao ym. 1994; Zedeck 2011.)

Nahapiet ja Ghoshal (1998) korostavat etenkin organisaation jésenten jaetun
ymmarryksen ja kielen merkitystd. Uusilta tyontekijoiltd puuttuu paljon tietoa ja taitoja,
jotka tukevat organisaation sisépiirildisten vuorovaikutusta. Ndin ollen jaetun
ymmaérryksen riittdvédn tason saavuttaminen vaatii paljon muutakin kuin vain tydtehtavien
hallitsemista — se edellyttdd ymmarrystd siitd, miksi asiat tehddén niin kuin ne tehddén ja
mitd merkityksid niilli on sosiaalisessa kontekstissa. Ryhmén kollektiivisen tiedon
oppiminen on siis monimutkainen, dynaaminen ja suhteellinen prosessi. Uuden
tyontekijdn on ymmarrettdvd myos tiedolle liitetyt merkitykset, oletukset ja arvot, jotka

luovat ja yllapitavit ryhmén kollektiivista tietopohjaa. (Nahapiet & Ghoshal 1998.)
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3 Organisatorinen sosialisaatio etana

3.1 Etaolosuhteiden aiheuttamat haasteet

Kuten aiemmin mainittiin, voi sosialisaatioprosessi ilman asianmukaista suunnittelua ja
toteutusta olla stressaavaa ja vaikuttaa negatiivisesti tyontekijakokemukseen sekéd viime
kddessd tyontekijoiden ja organisaation tuloksiin (Bauer ym. 2007). Maailmanlaajuinen
COVID-19 pandemia on monimutkaistanut sosialisaatioprosessia entisestién.
Hallituksen esittimien kotona pysymistd koskevien maddrdysten myotd myos
etdolosuhteisiin tottumattomien organisaatioiden on tdytynyt siirtyd toteuttamaan

sosialisaatioprosessejaan etidnd. (Scott ym. 2021; Petrilli ym. 2022.)

Tutkimusten mukaan etdolosuhteet aiheuttavat haasteita etenkin tehokkaalle
vuorovaikutukselle. Nidin ollen etdolosuhteiden vaikutukset nédkyvit selkeimmin
esimerkiksi yhteisollisyydessd, tydskentelytavoissa sekd luottamuksessa. Etdolosuhteille
tyypillisten haasteiden myota ei ole helppoa rakentaa toimivia tiimeji eiké synnyttdd aitoa
yhteistyotd, mikd vaikuttaa luonnollisesti myods uuden tyontekijdn organisaatioon

sopeutumiseen. (Gajendran ym. 2007; Vilkman 2016.)

Yksi vuorovaikutusta heikentévistd tekijoistd etdolosuhteissa on se, ettd ihmisten on usein
vaikea hahmottaa, millaisen tiedon jakaminen on tirkedd ja miten erilaisia
viestintdkanavia tulisi hydodyntdd. Néin ollen tietoa jaetaan helposti paljon vihemmén
kuin kasvotusten tydskennellessd, mikd puolestaan heikentdd jaettua ymmérrysta.
(Vilkman 2016.) Etenkin tekstipohjaista viestintdd hankaloittaa myds se, ettei sen kautta
néde vastapuolen kehonkieltd tai ilmeitd. Liséksi tekstipohjaiset viestit ovat usein hyvin
tiiviitd, joten tietoa vilittyy huomattavasti vihemmén kuin jos saman asian kertoisi
kasvotusten. Nidin ollen viestintd yksinkertaistuu ja tirkeddkin tietoa saattaa jadda
uupumaan. Pahin mahdollinen tilanne on se, ettd etdnd tyoskentelevdt henkilot ovat
toisilleen tiysin ndkymattomid. Téllaisessa tilanteessa uuden tyontekijan on ddrimmaéisen

vaikea sopeutua uuteen tyopaikkaan. (Fritz ym. 1998.)

Myos etidnd kdytdvissd sanallisessa viestinndssd on omat haasteensa. Ihmiset olettavat
usein sen kummemmin miettimétté, ettd muut ymmartivét asiat ja tilanteet samalla tavalla
kuin he itse. Ndin ollen niin viesteistd kuin keskusteluista jétetddn etfolosuhteiden
aiheuttamassa kiireessd usein pois tdrkeitdkin taustatietoja tai selvennyksid. Téstd

puolestaan seuraa viistaméttd jonkinlaisia vadrinkasityksié tai jopa konflikteja. Entistd
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haastavamman tilanteesta tekee se, ettd etdni viestiessd nditd védrinkasityksidkdin ei

valttdmatti aina huomata eika siten osata korjata. (Fritz ym. 1998.)

Etdolosuhteissa saattaa syntyi helposti my0s niin kutsuttuja palaveriputkia. Palaverien ja
niissd kdytidvien keskustelujen pitdminen tuottoisana vaatiikin esimieheltd tai muulta
palaverin vetdjdltd erityistaitoja, joiden puuttuessa syntyy helposti erindisid
turhautumisen tunteita. N&illd turhautumisen tunteilla voi pitkélld téhtdimelld olla
merkittdvidkin vaikutuksia organisaatiokulttuuriin, jonka varjelemiseksi esimiesten on

ndhtévi etdolosuhteissa erityisen paljon vaivaa. (Golden & Veiga 2005; Spicer 2020.)

Etdolosuhteiden aiheuttamat haasteet vuorovaikutukselle ndkyvat myos uuteen tyohon ja
tyopaikkaan liittyvdssd oppimisessa, silld kaikki oppiminen tapahtuu l&htdkohtaisesti
saadessa tietoa — aktiivisesti tai passiivisesti — organisaation sisdpiirildisiltd. Yleisesti
ottaen missd tahansa ryhméssd vaihdettava tieto voidaan luokitella joko tekniseksi tai
sosiaaliseksi. Tekniset tiedot sisdltdvat kaikki tietyn tehtdvén suorittamiseen tarvittavat
tiedot ja taidot, kun taas sosiaalisella tiedolla tarkoitetaan tietoa ryhmin jisenten
odotuksista ja normeista. Teknisiin tietoihin voivat kuulua esimerkiksi erilaiset
tehtavamairitykset, aikataulut ja tilaraportit, joiden on oltava kaikkien niiti tarvitsevien
ryhmin jisenten saatavilla. Teknisid tietoja pystytddn jakamaan suhteellisen selkedsti
yksinkertaisten koulutusten tai asiakirjojen avulla, silld tieto ei yleensd ole kovinkaan

moniselitteistd. (Ahuja & Galvin 2003.)

Sosiaalista tietoa voi puolestaan olla vaikeampi artikuloida, minka takia uudet tyontekijat
oppivat sen tyypillisesti havainnoimalla tydympéristoddn. Tdma ei kuitenkaan onnistu
samalla tavalla etdolosuhteissa. Koska sosiaalisen tiedon kautta vilitetddn odotuksia ja
asenteita konkreettisten tosiasioiden lisdksi, on kyseinen tieto todenndkdisemmin
epavirallista ja hiljaista. Tutkimukset ovat osoittaneet, etti tdmédn tyyppistd
moniselitteistd tietoa on vaikea vélittdd pelkéstidén sdhkdisten viestintdkanavien avulla.
Tama haaste korostuu etenkin tilanteessa, jossa viestintd on heti tydsuhteen alusta alkaen
lahtokohtaisesti  sdhkoisten  viestintdkanavien  vilitykselld  tapahtuvaa. Kun
kommunikoivilla osapuolilla on enemméin kokemusta toisistaan seké kyseisten kanavien
kaytostd, voi téllainenkin viestinté olla toimivampaa. Etdolosuhteissa olisikin siis tirkeéa,
ettd uudet tyontekijat padsisivét tapaamaan organisaation sisdpiirildisid edes muutaman
kerran kasvotusten, jotta myos etdnd tapahtuvalle tehokkaalle viestinndlle voidaan luoda

edellytykset. (Ahuja & Galvin 2003.)
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Yhteenvetona Ahuja ja Galvin (2003) toteavat, ettd etdolosuhteissa tapahtuva
kommunikaatiokdyttdytyminen vastaa siind mielessd perinteistd
kommunikaatiokdyttdytymistd, ettd uudet tyontekijdt etsivit tietoa ja organisaation
sisdpiirildiset tarjoavat tietoa. Fyysisen sosiaalisen ympériston puute on etdolosuhteissa
kuitenkin korvattava eksplisiittiselld viestinnélld. Koska uudet tyontekijat eivit
etdolosuhteissa pysty oppia pelkistddn tarkkailemalla ympéristodin, on myds normeihin,
odotuksiin ja standardeihin liittyvadd tietoa siis tehtdvd nakyviksi esimerkiksi tekstin,
puheen tai havainnollistavien kuvioiden muodossa. Tdmén avulla my0s sosiaalista tietoa
pystytddn jakamaan eteenpdin etdolosuhteissa aloittaville uusille tyontekijoille. Téarkeda
on 1oytdd myds sopivat tyokalut tehokkaan viestinndn tukemiseksi. Eténd
kommunikoimiseen on olemassa paljon erilaisia kanavia, kuten puhelin, késikirjat,
virtuaaliset chatit, satunnaiset palaverit ja intranetit. Edullisen ja laajan luonteensa vuoksi
sdahkoOposti on kuitenkin monissa organisaatioissa ensisijainen keino, jolla etdolosuhteissa
toimivan ryhmén jasenet kommunikoivat keskenddn. Sdhkdpostin avulla on kuitenkin
usein hankala saavuttaa molemminpuolinen ymmarrys, silld sen kautta jaettua tietoa on
vaikea liittdd johonkin ryhmin sisélld olevaan kontekstiin. Néin ollen etiolosuhteissa

olisikin tirkedd hyddyntdd myds muita viestintdkanavia. (Ahuja & Galvin 2003.)
3.2 Onnistunut sosialisaatio etdolosuhteissa

Vaikka pandemian luomat olosuhteet ovat aiheuttaneet suuria haasteita, tarjoaa tilanne
my06s mahdollisuuden kehittdd uusia ndyttdon perustuvia tydkaluja ja toimintamalleja

sosialisaatioprosessin parantamiseksi (Scott ym. 2021; Petrilli ym. 2022).

Ihmisille on luontaisesti tirkedd tuntea olevansa osa yhteisdd. Tdma on olennaista myos
tyoeldmaissa, silld tyd muodostaa usein melko ison osan henkilon arjesta. Etdolosuhteissa
yhteenkuuluvuuden tunne on hankalampi saavuttaa, miké johtaa helposti muun muassa
vihdisempédédn viestintddn sekd heikompaan organisaatioon sitoutumiseen. Fyysisen
ldheisyyden ollessa etdolosuhteissa rajattua, korostuu sosiaalisen tuen merkitys
sosialisaatioprosessissa. Sosiaalista tukea on muun muassa arvostus, vélittiminen ja
kuuntelu, sekd palautteen, neuvojen ja ohjeiden antaminen. Sosiaalisen tuen avulla
pystytddn ehkdisemddn tyduupumusta ja stressid, sekd epdvarmoista tilanteista syntyvai

tyytyméttdmyyden tunnetta. (Vilkman 2016.)

Myo0s luottamuksen rakentaminen on etfolosuhteissa ddrimmadisen tirkedd, silld se

vaikuttaa suoraan vuorovaikutukseen ja sen tehokkuuteen. Etdolosuhteissa luottamuksen
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rakentaminen on kuitenkin huomattavasti vaikeampaa kuin toimistoympéristdssé ja vaatii
ndin usein aktiivista otetta esimiesten puolelta. Luottamuksen rakentaminen etidna vaatii
siis suunnittelua ja aikaa, mutta on tidysin mahdollista. Etdolosuhteissa luottamusta
voidaan rakentaa luomalla turvallinen ympéristo, jossa ryhmain jisenet kokevat voivansa
viestid avoimesti niin ty0- kuin henkilokohtaisista asioista. Téllaisessa ympéristossa
pystytdédn etdndkin tutustumaan toisten luonteisiin ja kéyttdytymismalleihin sekd oppia
ymmartdmadn niitd. Henkilokohtaisten suhteiden rakentamiseksi on tirkedd hyddyntaa
kasvokkaista viestintdid myo0s etdolosuhteissa. Tdmid voidaan toteuttaa erilaisten
videopalaverien vilitykselld. Kamerat on hyvé pitdé péalld virallisissakin palavereissa,
mutta ndiden rinnalla olisi tidrkedd jdrjestdd myoOs epdvirallisia kohtaamisia, kuten
sdannoéllisid  yhteisid lounaita tai kahvitaukoja videon vilitykselld. Aktiivisen
vuorovaikutuksen kautta kyetddn synnyttdmiin yhteenkuuluvuuden tunnetta fyysisen

ldheisyyden puutteesta huolimatta. (Howard-Grenville 2020.)

Kuten edellisesséd alaluvussa mainittiin, on tiedon nékyviksi tekeminen etdolosuhteissa
entistd tirkedmpédd. Néin ollen on olennaista 10ytdd sopiva kanava tai kanavat, joiden
avulla tieto voidaan saada kaikkien sitd tarvitsevien saataville, edistden tdten yhteisen
vision rakentumista sekd yhteisen tarkoituksen tunteen syntymistd. Yhtd olennaista on
kuitenkin myds 10ytdd sopiva tapa jakaa tietoa tehokkaasti tukkimatta kaikkia

viestintdkanavia valtavalla miéréllé turhaakin tietoa. (Vilkman 2016.)

Sen lisdksi, ettd organisaatioiden on kyettdvd etdolosuhteissakin tarjoamaan tietoa, on
uusia tyontekijoitd myos autettava oppimaan, mistd ja miten tietoa tulee etsid. Talld tavoin
uutta  tyontekijdd voidaan rohkaista sopeutumista tukevaan proaktiiviseen
kiyttdytymiseen. Myds organisaation sisdpiirildisten omaaman hiljaisen tiedon
siirtdiminen uusille tyontekijoille on &dadrimmdisen tdrkedd, mutta etdolosuhteissa
haastavaa. Yksi hyvd keino ndiden molempien varmistamiseksi on tarjota uusille
tyontekijoille heti tyosuhteen alussa oma organisaation sisdinen mentori, joka pystyy
henkilokohtaisesti tukemaan uutta tyontekijdd sekd neuvomalla tiedon etsimisessé ettd
jakamalla omia tietojaan. Néin voidaan tukea organisaatiokulttuurin jatkuvuutta

etdolosuhteista huolimatta. (Scott ym. 2021; Petrilli ym. 2022.)

Etdolosuhteissa my0ds roolin ja tydtehtdvien médrittdmisen merkitys korostuu. Kun
jokainen tekee toitd omalla tahollaan, on tdrkedi, ettd tehtdva- ja vastuualueet ovat

selkedt. Etdnd ei ole yhtd helppoa seurata mitd muut tekevit, joten ilman selkeitd
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vastuualueita jokin tehtdvé saattaa jadda tekemadttd, tai toisaalta samat asiat saatetaan
tehdd moneen kertaan. Oman tehtévdalueen hahmottamiseksi ja toisaalta myds tyon
priorisoinnin tukemiseksi etdolosuhteissa on hyvi luoda selkeitd tavoitteita ja mittareita.
Henkilokohtaisten tavoitteiden lisdksi on tirkedd luoda yhteiset pelisddnnot, joiden avulla
voidaan varmistaa myos yhteistyon tehokkuus. Tavoitteita ja toimintatapoja on syyti
arvioida sddnnollisesti ja kehittdd tarpeen mukaan, jotta epitehokkaat toimintatavat eivét

jaé etdolosuhteissa huomaamatta ja korjaamatta. (Vilkman 2016.)
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Tutkimusmenetelmien valinta

Téssd tutkimuksessa kdytettiin kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen menetelmid.
Laadullisten menetelmien avulla saadaan todenndkoisemmin uusia ndkemyksid
monimutkaisista sosiaalisista ilmioistd (Patton 2002; Hirsjarvi 2009). Liséksi Yin (2018)
toteaa, ettd tapaustutkimus sopii tutkimusmenetelmiksi, kun tutkimuksella pyritdin
vastaamaan miten- tai miksi-kysymyksiin, ja kun tutkimus keskittyy nykyhetken
tapahtumiin tosieldimén kontekstissa. Koska timén tutkimuksen tarkoitus on tutkia, miten
uudet tyontekijit ovat kokeneet organisatorisen sosialisaation etdnd nykyisissd
pandemiaolosuhteissa, pdédtettiin tutkimus toteuttaa edelld kuvailtujen suositusten
perusteella laadullisena tapaustutkimuksena. Tutkimuksen toimeksiantaja on anonyymi

tietotekniikka-alan organisaatio.

Laadullisena tutkimusmenetelméni kéytettiin puolistrukturoitua haastattelua, jossa
hy6dynnettiin my6s Flanaganin (1954) kehittdiméa kriittisten tapahtumien menetelmaa
(engl.  critical  incident  technique).  Puolistrukturoitu  haastattelu  sopii
tutkimusmenetelmaksi, kun tutkimusaihetta on tutkittu vield suhteellisen vdhan. Kuten
alemmin mainittiin, l0ytyy organisatorisesta sosialisaatiosta etdolosuhteissa vain vidhédn
tutkimusta, joten puolistrukturoidun haastattelun koettiin sopivan hyvin tdmén
tutkimuksen empiirisen osuuden toteuttamiseen. Puolistrukturoidun haastattelun avulla
saadaan vastauksia haluttuihin asioihin, mutta annetaan haastateltavalle my0s tietynlaista
vapautta. (Tuomi & Sarajdrvi 2018.) Kriittisten tapahtumien menetelméd hyodyntamalla
pyrittiin puolestaan herittelemdén haastateltavan ajatuksia, silla tutkimuksen aihe on
melko moniulotteinen ja sisdltdd paljon erilaisia tekijoiti. Menetelmd on koettu
toimivaksi timén tutkimuksen kanssa samankaltaisissa tutkimuksissa (esim. Korte & Lin

2013).
4.2 Aineiston keruu

Tatd tutkimusta varten haastateltiin  kymmentd toimeksiantajaorganisaation uutta
tyontekijdd. Valinnan edellytyksend oli, ettd haastateltavat ovat aloittaneet
organisaatiossa etind pandemia-aikana, eli noin puolentoista vuoden sisilla.
Haastateltavat wvalittiln myo0s siltd pohjalta, ettd he edustavat mahdollisimman

monipuolista otosta organisaatiosta. Néin ollen pyrittiin varmistamaan, etti haastateltavat
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edustavat kattavasti muun muassa eri sukupuolia, taustoja, rooleja, senioriteetteja ja
organisaation osia, jotta tutkimuksesta saatavat tulokset ovat yleistettdvimpid kuin jos
haastateltaisiin hyvin samankaltaisia tyontekijoitd. Lista mahdollisista haastateltavista ja
heiddn olennaisista taustoistaan — yksityisyys huomioon ottaen — saatiin
toimeksiantajaorganisaation  henkildstdasiantuntijalta. Haastateltavat ovat tdssd
tutkimuksessa tdysin anonyymejd. Haastateltavien valintaan liittyvien rajausten lisdksi
tutkimus on rajattu toimeksiantajan Suomen toimipisteen uusien tyontekijoiden
ndkokulmaan, silld aika tutkimuksen toteuttamiseen on rajallinen, eikd ndin ollen riitd

laajemman aineiston tutkimiseen ja raportoimiseen.

Mahdollisiin haastateltaviin otettiin yhteyttd sahkopostitse, minké vilitykselld sovittiin
my0s haastatteluajoista kaikkien osallistumaan halukkaiden kanssa. Viestissa korostettiin
osallistumisen  vapaaehtoisuutta sekd tutkimuksen luottamuksellisuuteen ja
anonymiteettiin liittyvid tekijoitd. Lédhes jokainen viestin saanut halusi osallistua
haastatteluun, joten haastateltavat saatiin kasaan helposti. Haastattelukysymykset
lahetettiin haastateltaville etukdteen, silld kuten aiemmin mainittiin, on tutkimuksen aihe
melko moniulotteinen. Haastateltaville haluttiin siis antaa mahdollisuus palauttaa

haastattelussa kasiteltdvid asioita mieleensd jo ennen varsinaista haastattelua.

Haastattelut pidettiin  Teamsin vilitykselld. Teams on haastateltaville tuttu
viestintdkanava, silld sitd kdytetddn my0s toimeksiantajaorganisaation sisdisiin
palavereihin ja muuhun viestintddn. Néin ollen sen koettiin olevan luonteva alusta myos
haastatteluille. Haastatteluihin varattiin reilusti aikaa ja sekd haastattelija ettd
haastateltava pyrkivit olemaan haastattelun ajan mahdollisimman rauhallisessa tilassa,
jotta véltyttdisiin turhilta keskeytyksilta tai héiri6iltd. Haastattelut olivat kestoltaan 30-64
minuuttia. Haastattelurunko esitetddn liitteessd 1. Haastattelukysymykset muodostettiin
tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteiden, tutkimuskysymysten sekd teoriaosuuden
pohjalta. Haastattelut etenivdt pitkdlti rungon mukaan, mutta ennalta miériteltyjen
kysymysten lisdksi esitettiin myds muutamia tarkentavia kysymyksid esimerkiksi

teknologian merkitykseen liittyen.

Haastattelut nauhoitettiin Teamsin nauhoitusominaisuudella luvan kanssa, jotta myos
haastattelija pystyi keskittya tdysin itse haastatteluun. Nauhoitetut haastattelut litteroitiin,

eli kirjoitettiin kirjalliseen muotoon, mahdollisimman pian kunkin haastattelun jilkeen.
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Nauhoittaminen mahdollisti my6s sen, ettd ilmauksia tulkitessa pystyttiin ottamaan

huomioon esimerkiksi haastateltavien olemus ja d4nenpaino kysymyksiin vastatessa.
4.3 Aineiston analysointi

Tamin tutkimuksen aineiston analyysimenetelminé kdytettiin siséllonanalyysié, joka on
yksi tekstianalyysin muodoista (Silverman 2010; Tuomi & Sarajérvi 2018). Téssd
tapauksessa analysoitiin tekstimuotoiseksi muutettuja haastatteluja, tarkoituksena etsid
niistd erilaisia merkityksiéd ja muodostaa niiden pohjalta selkedssd muodossa oleva kuvaus
tutkimustuloksista. Kéytdnndssd tdmd toteutettiin siten, ettd litteroituja haastatteluja
ryhdyttiin  kdymédn 14pi tehden merkint6jd alustavista yhtéldisyyksistd ja
eroavaisuuksista haastattelujen vélilld. Samalla litterointeja pelkistettiin karsimalla niistad
pois aiheen kannalta epdolennaisia asioita. Litteroinnit kéytiin 1dpi useamman kerran,
ettei mitddn olennaista jd4 huomaamatta. Niistd tunnistettiin avainsanoja, joiden
perusteella ilmaukset pystyttiin lajittelemaan aihealueittain tietyiksi teemoiksi. Ndma

teemat kuvaavat sosialisaatioprosessin haasteita etdolosuhteissa.

Teemat, jotka haastatteluissa toistuivat, olivat tydtehtdvien oppiminen etdni,
organisaation ja organisaatiokulttuurin oppiminen etédni, kommunikaatio etéind, suhteiden
rakentaminen etdnd, tiedon saaminen etdnd, sekd palautteen saaminen etdni. Niin ollen
ilmaukset jokaisesta haastattelusta koottiin uudestaan kyseisten teemojen alle, minka
jilkeen pystyttiin ryhtyd kokoamaan itse tutkimustuloslukua. Tutkimustuloslukua
kootessa pidettiin mielessd tutkimuksen tarkoitus sekd tutkimuskysymykset, joiden
perusteella tuloksia kuvailtiin sosialisaatioprosessia tukevien sekd sille haasteita
aiheuttavien tekijoiden kautta. Tutkimustuloslukuun on lisétty suoria haastatteluotteita,

jotta mielekkéiden johtopdatdsten sekd kdytannon suositusten tekeminen olisi helpompaa.
4.4 Tutkimuksen eettisyys, luotettavuus ja patevyys

Tatd tutkimusta toteutettaessa noudatettiin eettisid toimintatapoja, eli rehellisyyttd sekd
yleistd huolellisuutta niin tutkimustydssd, tulosten tallentamisessa ja esittimisessd kuin
tutkimuksen arvioinnissa. Tutkimuksessa kéytetyt tutkimus-, tiedonhankinta- ja
analyysimenetelmit ovat tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia sekd eettisesti
kestdvid. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Lisdksi ne valittiin tarkoituksenmukaisesti juuri
tamén tutkimuksen tutkimusasetelmaa ajatellen. Kaikki tutkimuksen toteuttamiseen

liittyvdt vaiheet ja valinnat kuvattiin sekd perusteltiin tdssd luvussa selkedsti ja
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totuudenmukaisesti. Néin ollen tutkimusaineiston tuottamisen olosuhteet — eli mité
tehtiin, miksi tehtiin ja miten tehtiin — ovat lukijalle selkeidt. Edelld mainittujen asioiden
voidaankin todeta kohentavan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttd. (Hirsjarvi 2009;

Silverman 2010.)

Haastatteluja tutkimusta varten tehtiin kymmenen, mikd on yleisesti ottaen hyva mééra
pro gradu -tutkielmaa varten. Haastatteluista saatu tieto oli laadukasta ja sen pohjalta
pystyttiin tdydentiméén aikaisempaa tutkimusta seké tuottamaan kéytdnnon suosituksia.
Tutkimuksen voidaan siis todeta antaneen vastauksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin:
Miten uudet tyontekijéit ovat kokeneet organisatorisen sosialisaation etdnd? Mitké tekijit
etdnd ovat tukeneet uusien tyontekijoiden sopeutumista uuteen tyopaikkaan? Mitkd
tekijat etdnd ovat aiheuttaneet haasteita uusien tyontekijoiden sopeutumiselle uuteen

tyopaikkaan?

Toisaalta tapaustutkimuksen kymmenestd haastattelusta ei vield voida tehdi liikaa
johtopdétoksid eikd yleistyksid. Tatd wvarten tulisi toteuttaa jatkotutkimuksia.
Jatkotutkimusideoita esitetdén alaluvussa 6.3. Haasteena tutkimuksen luotettavuudelle on
myo0s se, ettd tutkija tydskentelee itse tutkittavassa organisaatiossa. Tdma voi vaikuttaa
haastatteluihin ja niiden analysointiin siten, ettd tutkijan mahdolliset ennakkokésitykset
aiheesta ohjaavat tutkimuksen suuntaa. T&ltd pyrittiin kuitenkin aktiivisesti vélttyméadn
tiedostamalla kyseiset ennakkokésitykset sekd pitdmdilld ne erillddn itse tutkimuksesta.

(Patton 2002.)
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5 Tutkimustulokset

5.1 Tyotehtavien oppiminen etana

Uusien tyontekijoiden kokemukset tyotehtdvien oppimisesta etidnd vaihtelivat selkeésti
roolin mukaan. Rajatuissa ja teknisissd rooleissa toimivien tyontekijoiden mielestd
tyotehtidvien oppiminen oli sujunut varsin yksinkertaisesti etdnikin, silld teknisté tietoa
on ollut helppo opetella esimerkiksi sddnndllisissd palavereissa jactun ruudun kautta.
Muunlaisissa rooleissa toimivat tyontekijdt puolestaan totesivat, ettd tyotehtdvien
oppiminen ja ylipddtddn tyon sisdllon madrittdminen on ollut pitkdlti omasta

aktiivisuudesta ja kiinnostuksesta kiinni.

Esimies ei oo mulle oikeestaan kertonu ettd mitd tehdd, on kertonu vaan ettd tdd

on karkeesti sun vastuualue ja md oon saanu ite muovata sen semmoseks ku md

haluan. (HS)

Suurin osa kyseisistd tyontekijoistd ilmaisi kuitenkin kokevansa, ettd téllainen
tyoskentelytapa sopii heille hyvin, eivitké he vaikuttaneet edes toivovan paljoa enempaa
organisaation puolelta tulevaa selkeyttd tyotehtiviinsd. He tunsivat tyOskentelytavan
kertovan siitd, ettd organisaatiossa luotetaan omatoimisiin ihmisiin ja halutaan antaa
heille mahdollisuus luoda omannikoisensd tyonkuva omien vahvuuksien mukaan.
Toisaalta he totesivat myds, ettd kokeneina tyontekijoind heille on mielekidstd toimia
hyvin itseohjautuvasti, kun taas esimerkiksi suoraan koulun penkiltd tuleva uusi

tyontekijd tarvitsisi varmasti enemmaén ohjausta ja tukea.

Ehkd se minkd takia tdd on ollu mulle helppoo on se et vaikka yhtié on mulle
tietenkin uusi niin toimiala noin laajasti ottaen on tosi tuttu ja tdd
toimintaympdristo. Ja kun on ollut riittdvdin pitkddn ndissd hommissa nii vihdn

niinku tietdd miten tdd sirkus pyorii. Et se on helpottanu huomattavasti. (H6)

Yksi tyotehtdvien oppimista tukenut tekija oli selkedsti se, ettd ldhes jokainen uusista
tyontekijoistd oli saanut tyOsuhteensa alussa oman mentorin, jonka kanssa he olivat
pitdneet sddnnoéllisid palavereita ensimmaéisen muutaman kuukauden ajan. Tdmid oli

yksimielisesti koettu erittidin arvokkaaksi etenkin pandemia-ajan etdolosuhteissa.

Niissd palavereissa kdytiin ldpi ihan niit kdytdnnon juttuja ja et miten on menny

Jja onko saanu tyokalut kdyttoon ja ndi nii jos sitd ei ois ollu nii sit ois varmaan
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ollu paljon yksindisempi olo just sen takii ettei oo sitd randomia toimistol

tormdilyd vaan et pitdis erikseen pyytdd apua. (H7)

Mentorin lisdksi my0s muita organisaation sisépiirildisid pidettiin tirkednd tyotehtivien
oppimisessa. Vaikka uudet tyontekijit nauttivatkin itseohjautuvasta tydskentelytavasta,
mainitsivat he myds, ettd etenkin alkuun on hyvéd olla sddnnéllisid tapaamisia
organisaation sisdpiirildisten kanssa. N&in voidaan varmistaa uuteen tyohon

sopeutumisen ldhtevan hyvin kdyntiin.

Siind etdtyossd et sitd ihmistd ei jdtetd tavallaan yksin ja sit kuuden kuukauden

pddstd selvidd et tddhdn on ollu ihan pihalla koko ajan eikd oo vaan kehannu

kysyd. (H10)

Oman roolinsa selkeyttdmiseksi 1dhes jokainen uusista tyontekijoistd oli jérjestanyt joko
esimichen kehotuksesta tai oma-aloitteisesti palavereita eri rooleissa toimivien
lahikollegoiden kanssa. Néiden palaverien tarkoitus oli hahmottaa esimerkiksi miten
yhteisty0 eri tiimien valilld toimii ja mik& on oma rooli suhteessa muiden rooleihin. Moni
uusista tyontekijoistd koki tosin hieman negatiivisena sen, ettd palaverien jirjestimiseen
oli kulunut paljon energiaa verrattuna toimistolla tapahtuvaan ad hoc -tyyppiseen
keskusteluun ja tutustumiseen. Joidenkin oma mentori oli toiminut tietynlaisena
vilikdtend ihmisten esittelyssd, mutta tdhdn toivottiin vield aktiivisempaa otetta
organisaation puolelta. Yksi haastatelluista uusista tyontekijoistd olisi ilman omaa
aktiivisuuttaan jadanyt tydsuhteen alussa ldhes kokonaan yksin, mik olikin johtanut varsin
negatiivisiin kokemuksiin. Tdssd huomataan, ettd itseohjautuviakaan tyontekijoitd ei ole
hyva jattiaa tdysin oman onnensa nojaan, vaan jokainen kaipaa jonkinlaista rakennetta tai

tukea padstikseen tehokkaasti alkuun.

Tyo6tehtdavien oppimiseen liittyen uudet tyontekijit totesivat myds, ettd organisaatiolla on
mittavat koulutusresurssit, joita uudet tyOntekijdt voivat vapaasti hyodyntda.
Koulutustarjontaan kerrottiin kuuluvan niin teknisid kuin pehmeitéd taitoja. Toisaalta

koettiin, ettd kouluttautumisenkin suhteen on itse oltava aktiivinen.

Varmasti melkein kaikilla on sama haaste se ajan priorisointi ja se ettd vaikka
meillekin kylld esimerkiksi esimiehen taholta hyvin paljon on tehty selviks ettd

saa kdyttdd aikaa oppimiseen nii se ettd sen oikeesti kehtaa ottaa sen ajan ettd md
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nyt vaikka perjantain kdytdn itseni kehittdmiseen. Ainahan vois olla tekemdssd

jotain ja koko ajan on deadlineja niin ettd malttaa sitten ottaa sen ajan. (HS5)

Vaikka organisaation koulutustarjonta onkin laaja, jdi useampi uusista tyontekijoistd
kaipaamaan pandemia-ajan etdolosuhteissa — ja myods hybridityoelamid ajatellen —

nimenomaan etityoskentelyyn liittyvad koulutusta.

M ehkd haluaisin et tds heti alussa olis esimerkiks sellanen todella hyvi Teams-
koulutus et miten sd kdytdit Teamsia ku tavallaan sulle vaan sanotaan et nyt on
Teams-palaveri mut ei sulle kukaan kerro esimerkiks sitd et jos sul on
PowerPoint-presentaatio nii et sd voit siit PowerPointista painaa sitd pientd

nappia et 'Present in Teams’ ja se on ihan erilainen se kokemus. (H4)

Toisaalta joissain rooleissa téllaiseenkin oli jo hieman perehdytty. Osa uusista
tyontekijoistd, joiden rooli sisdltdd paljon esitysten pitdmistd, kertoi saaneensa
etatyoskentelyyn liittyvad koulutusta. Koulutuksissa oli késitelty muun muassa siti, miten
esityksen pystyy pitdmiin kiinnostavana ja miten osallistujia voi sitouttaa kuuntelemaan
etdolosuhteissa. Joissain koulutuksissa oli harjoiteltu jopa siten, ettd koulutettavan
suoritus videoitiin, minka jilkeen video kéytiin l&pi mentorin kanssa. Taméi oli koettu
erittdin hyodylliseksi. Toki jokainen rooli ei vaadi yhtd syvéluotaavaa koulutusta, mutta

jonkintasoinen etitydskentelykoulutus toisi varmasti lisdarvoa monen ty6hon.

Tyosuhteen alun pakollisista koulutuksista mainittiin puolestaan se, ettd niitd oli
joidenkin uusien tyontekijoiden mielestd ollut aivan liikaa. Pelkdstddn etédnd olevat
koulutukset olivat tuntuneet heiddn mukaansa hyvin puuduttavilta, minkd lisdksi
valtavasta tietoméadrésté oli ollut hankala erottaa, mité oikeasti olisi olennaista ymmartaa
ja oppia. Néin ollen toivottiinkin, ettd pandemian véiistyessd tarjottaisiin enemméin
hybridimahdollisuuksia. Omatoimi- ja etdkoulutusten rinnalle kaivattiin siis koulutuksia,
joissa pddsee ndkeméin ihmisid kasvotusten ja siten olemaan aidossa vuorovaikutuksessa
heiddn kanssaan. Toisaalta haluttiin sdilyttdd my6s mahdollisuus opiskella etdnd omaan
tahtiin, mikdli se tuntuu kyseisen koulutuksen osalta itselle tehokkaammalta. Tietty

valinnan vapaus koettiin siis mielekkdina tulevaisuutta ajatellen.

Kyllihdn tdssd korona-ajassa on paljon semmosta mitd md toivon et jdd

kéytanndiks vaikka pandemiasta pddstdiskin, esimerkiks just tdmmonen tietty
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ajatus ettd ithan kaiken takia ei tartte tulla paikan pdidille tai ihan kaikkee ei tarvii

tehd reaaliajassa. (H7)
5.2 Organisaation ja organisaatiokulttuurin oppiminen etana

Organisaatiosta itsestddn uudet tyontekijét kertoivat oppineensa muun muassa verkossa
kéytyjen koulutusten kautta. MyOs monen esimies oli esitellyt organisaatiota ja
esimerkiksi tyontekijan kannalta olennaisia organisaatiorakenteita PowerPoint-esityksen
avulla. Léhes jokainen wuusista tyontekijoistd kokikin, ettd oman tiimin ja
lahiorganisaation toiminta on pikkuhiljaa tullut tutuksi, mutta ettd koko organisaation
hahmottaminen on ollut etind hyvin hankalaa. Tdhidn on vaikuttanut uusien
tyontekijoiden mukaan se, ettei muiden tiimien tai osastojen toimintaa padse ndkeméain

samalla tavalla kuin kaikkien ollessa samaa aikaa toimistolla.

Itse tid isompi organisaatio ettd mitd kaikkee tddlld tehddn niin se on jddny aika
epdselviks et siihen ei oo vdlttamdttd ollu laittaakaan paukkuja ettd ymmdrtds

sitd paremmin. Eli vihdn vieldkin hakee sitd semmosta kokonaisuutta. (HS)

Uusien tyOntekijoiden mukaan myds organisaatiokulttuuria oli osaltaan kisitelty
pakollisissa koulutuksissa. Yksi koulutuksissa ldpikdyty aihe oli ollut muun muassa
organisaation eettiset toimintatavat. Useampi uusista tyontekijoistd mainitsi, ettd ndiden
koulutusten kautta on muodostunut varsin hyvd késitys siitd, miten organisaatiossa

halutaan toimia ja miten organisaatiokulttuuria rakennetaan yhdessa.

Organisaatiokulttuuriin liittyen moni uusista tyontekijoistd totesi heille olevan tirkedd,
ettd tyOpaikka edustaa samoja arvoja kuin he itse ja pyrkii toiminnallaan jollain tapaa
vaikuttamaan positiivisesti ymparéivddn maailmaan. Tédméan koettiin toteutuvan

toimeksiantajaorganisaatiossa hyvin.

Se mikd on ollu kiva huomata et ku ulospdin organisaatiosta annetaan tietty kuva
nii se on ihan oikeesti myds sisdlld semmonen hyvin avoin ja tavallaan luotetaan
ihmisiin eli ne arvot on siind kohdallaan ettd ihmiset on aina valmiita auttamaan

kylld. (H7)

Muutama uusista tyontekijoistd lisdsi, ettd organisaatiokulttuuria tuetaan myos
palkitsemisen kautta. Hekin korostivat kuitenkin sitd, ettd kulttuuri ja arvot ovat

muutenkin linjassa heidédn omien arvojensa kanssa.
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Toi organisaatiokulttuuri ja arvot linkittyy jossain mddrin myos palkitsemiseen et
miten tulee bonuksia niin sitten myés senkin puolesta kehotetaan ottamaan ne sil
taval haltuun et ymmdrtdd mitd ne on ja eldd niitten mukasesti. Ja mul ei oo
mitddn ongelmaa koska ne on mun mielest hyvin linjas sen kanssa miten md iteki

haluun toimia. (H2)

Myds esimiehen roolia organisaatiokulttuurin edistimisessd pidettiin tirkednd etenkin
etdnd tyoskennellessd. Yksi uusista tyontekijoistd muisteli [ammolld esimerkiksi sité, ettd
esimies oli kannustanut hdntd ottamaan alussa rennosti ja opettelemaan asiat rauhassa,
miké oli helpottanut uuden tyontekijan alun epdvarmuutta. Kyseinen uusi tyontekija
totesikin, ettd koska hin on itse saanut positiivisia kokemuksia tydosuhteen alussa, on hén
pyrkinyt jakamaan niitd myds eteenpdin muille mydhemmin tulleille wuusille
tyontekijoille. Néin syntyy positiivinen kierre, joka ylldpitdd toivottua kulttuuria. My0s
jo edellisessd alaluvussa esiin tullutta luottamusta pidettiin organisaatiokulttuurin

kannalta tirkeédnd asiana.

MGdihdn epdilin tdnne hakiessa et onks tddl hirvee hierarkia, sanotaanko mulle et
tdd on sun tyotehtdivd sd et tee mitddn siitd vierestd ja ndin mutta tdd ei oo
semmosta vaan osotetaan sitd luottamusta ja se on yks iso asia mikd mua tddlld

viehdttdd. (H3)

Uudet tyontekijét kokivat organisaatiokulttuuriin liittyvén vahvasti my0s se, ettd tyon ja
vapaa-ajan tasapainon huolehtimista pidetdén tirkednd ja sithen rohkaistaan. Muun
muassa monet esimiehet ovat kuulemma aktiivisesti kannustaneet pitimiin taukoja ja
lomia sekd puuttuneet asiaan mikdli ovat huomanneet tyontekijdn tekevén liikaa toita.
Organisaatiossa on kdytdssd hyvin joustavat tyoskentelytavat, eli tyotd saa tehdé ldhes
mistd ja milloin haluaa. Uudet tyontekijdt kokivat timin toisaalta mahtavana asiana,

mutta ndkivit siind myds omat haasteensa.

Helposti syntyy sellanen ettd tyopdivdt ei tavallaan koskaan ala tai pddty eli sd
oot tavallaan aina joko toissd tai pahimmillaan sitten niin et sd et oikeesti oo
toissd tai on kauhee syyllisyys tai huono omatunto siitd tyostd nii se on henkisesti
aika iso juttu hanskattavaks. Esimiehen on hyvd olla vihdn kartalla ja pitdd
silmdlld miten kukin sitd tekee ku ihmisilld voi just olla haasteita molempiin
suuntiin ja sehdn on sellasta perustason esimiestyotd ja yksilollistd kohtaamista

mutta et se on tietylld tapaa myos uus haaste tissd hommassa. (H1)
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Témi korostui uusien tydntekijoiden mukaan etenkin pahimpana pandemia-aikana,
jolloin tyon ulkopuolisten harrastusten tai muiden vapaa-ajan aktiviteettien pariin ei
padssyt lainkaan. Muutama uusi tyontekijé kertoikin hakeneensa tuolloin palkitsevuuden
tunnetta tekemadlld t6itd vaadittua enemmin, mikd ei luonnollisestikaan tehnyt

pidemmélld tdhtdimelld hyvéa jaksamiselle.
5.3 Kommunikaatio etana

Etdnd tyoskenteleminen on uusien tyontekijéiden mukaan vaikuttanut huomattavasti
kommunikaatioon ja aiheuttanut useita epdluontevia kommunikaatiotilanteita.
Esimerkkind tillaisesta mainittiin muun muassa palaverit, joissa itse puhuu tai esittdd
jotain, mutta kuuntelevilla osapuolilla ei ole kamera péélld. Moni uusista tyontekijoista
kertoi timén saavan olon epdvarmaksi ja johtavan siihen, ettd alkaa miettid mitd linjan
toisessa pédssd tapahtuu. Tdmén koettiin korostuvan etenkin tydsuhteen alussa, kun ei

koe olevansa vield tdysin sopeutunut organisaatioon ja sen tyoyhteisoon.

Ehkd semmonen pddllimmdinen juttu mikd tuli oli sellanen tietty etdityoapatia
mikd selvdsti iski moniin jossain kohti ettd ku se on semmosta et sd raahustat
sangystd koneen ddreen ja teet siind et kylld asiat hoitu mut sen huomas et
sellanen tietty kipind ja palo ihmisten silmistd sammui ja et se interaktiivisuus
siind kdrsi et ei tiid onks muu tiimi paikalla ku ei oo kameroita pddlld,

kuunnellaaks mua ku ei néd eleitd eikd kehon kieltd. (HI)

Joidenkin uusien tyontekijoiden esimiehet olivat hyvin luovinkin tavoin pyrkineet
edistimddn ja aktivoimaan tiiminsd etdkommunikaatiota, mikd koettiin erittdin
positiivisena asiana. Yhteydenpitokeinoja etdolosuhteissa ovat uusien tyontekijoiden
mukaan olleet etdpalaverien lisdksi muun muassa yhteiset chatit sekd sddnnoélliset
vapaachtoiset puhelut, joissa voi esimerkiksi kysyd nopeasti jostain epdvarmasta asiasta.
Osa uusista tyontekijoistd oli kdynyt my0s silloin télloin yhdessd lounaalla oman tiimin
tai samassa roolissa toimivien tyontekijoiden kanssa vaikka ei oltukaan toimistolla.
Haastavaksi etdolosuhteissa muutama uusista tyontekijoistd mainitsi etenkin yhdessd

tiimin kanssa innovoinnin.

Mikd on haastavaa etdnd on semmonen jos ei ole ihan semmosta solidia projektia
ettd tds on milestone ja tis on ndd tehtdvdt et semmonen uuden innovointi on aika

haastavaa tdmmosessd etimaailmassa ku ollaan vaan videoyhteyden vilitykselld
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eikd pddstd yhessd piirtdd valkotaululle tai tekee jotain malleja tissd poyddlld.
Toki kaikenndkosid valkotaulutyokalujakin on koitettu mut ei ne ihan samalla

tavalla toimi. (H4)

Muutama uusista tyontekijoistd totesi, ettd entistd haastavampaa tdstd tulee tekeméién
hybridityd, jolloin osa onkin samassa huoneessa valkotaulun ddressé ja osa etdnd. Siind
jad heiddn mukaansa helposti ulkopuolelle keskustelusta. Tdhdn liittyen koettiin
haasteena myo0s tavalliset palaverit, joissa osa on paikan pééllé ja osa etdnd. Téhdn oli

ilmeisesti kuitenkin jo ryhdytty keksimdén ratkaisuja.

Mun mielest toimistolle ollaan tuomas niitd uusia teknologiaratkaisuja eli se ettd
kun osa on etdnd ja osa on sielld neukkaritilassa nii se ettd vaikka yks kamera
nayttiskin kaikki sielld ruudulla nii jokanen liittyy silti myds omalla ldppdrilld
Jjotta me nédhdddn kunnolla et ketd siel on, kuka sielt nyt puhuu ja mikd se ilme on

nii sellaset palaverit on mun mielest ihan mahtavii. (H3)

Esimiehen roolia korostettiin jdlleen siind, ettd esimerkiksi tiimipalavereissa esimiehen
tai palaverin vetdjin tulee pystyd ottamaan kaikki huomioon riippumatta siitd ovatko he
paikan pdilld vai etdnd. Tassé oli hyddynnetty muun muassa round table -metodia, eli ettd
jokaiselle annetaan vuorollaan mahdollisuus kertoa mielipiteensd kasiteltdvastd asiasta.
Vaikka etikommunikaation edistdmiseksi onkin jo ryhdytty keksiméén ratkaisuja, korosti
ldhes jokainen uusista tyontekijoisté, ettd alkuun olisi kommunikaation kannalta tarkeda

padstd ndkemiin vastapuoli kasvotusten.

Vaikka en oo sellanen ettd haluisin muutenkaan tulla toimistolle joka pdivd mut
md haluun et se mahollisuus on olemassa et ndikee ihmisid. Sitd ois toivonu kylld
etenki alkuvaihees et hahmottaa kuka on kuka ja millasii ihmiset on et saa vihdn
odotuksia et millanen kommunikaatio toimii parhaiten kenenki kanssa. Se jdd
puuttumaan jos on aina vaan jotain tiettyy tarkotusta varten ne keskustelut eikd

koskaan semmosta muuten vaan. (H10)

Monet uusista tyontekijoistd kertoivat, ettd heilld on kalenterissa sddnnollisid
kahvitaukoja esimerkiksi oman tiimin kanssa, mutta niistd oli hieman ristiriitaisia
ajatuksia. Osa koki ndiden olevan hyva tilaisuus jutella rennosti tydkavereiden kanssa ja
toivoivat niihin kannustettavan jopa vield enemmin, kun taas osan mielestd téillaiset

etakahvittelut eivit tunnu luontevalta eivatka he olleet nithin useinkaan osallistuneet.



36

Tyossddn edes jollain tasolla asiakkaiden kanssa tekemisissd olevat uudet tyontekijat
korostivat, ettd myos asiakkaiden kanssa toimivan kommunikaation varmistamiseksi olisi

tarkedd, ettd padsee tapaamaan kasvotusten mahdollisimman pian.

Se muuttuu se kommunikaation sdavy ja kaikki et ku on kerran tavannu sen toisen
naamatusten nii sen jdilkeen se sdhkopostien kirjottelu ja chattailu onnistuu,
muuten hirveen helposti muodostuu niit semmosii muureja tai semmosia me ja te
asetteluita ja semmosii siiloja et se on kdytetddn nyt vaikka sanaa
varautuneempaa se kommunikaatio. Et se heti rikkoo sitd jddtd ku ndkee et okei

toi on eldvd ja hengittivd ihminen. (Hl)

Etdkommunikaation haasteena uudet tyontekijat kokivat myds sen, ettd asioiden

késitteleminen vie usein paljon aikaa tai unohtuu kiireessé kokonaan.

Tyo on aika hektistd kaikilla niin vilttamdttd siind tulipaloja sammuttaessa tai
palaveriputkessa ei muisteta niitd muita asioita mut sit ku sd nddt sen ihmisen
toimistolla nii sd voit heti siin samal sanoo et ainii mun piti kysyy tdtd. Siin pystyy
myds samantien keskustella sen asian ldpi ku muuten siin menee pari pdivdd jos

me pallotellaan jotain sdhkoposteja. (H3)

Toisaalta etdnd kdytdvien palaverien hyotynd muutama uusista tyontekijoistd mainitsi
niiden inklusiivisuuden. Etdpalaverissa keskustellessa muiden on hankalampi keskeyttaa
kuin toimistolla jutellessa. Tdmén takia moni uusista tyontekijoistd kokikin, ettd
hybridity6 on hyva tapa tyoskentelemiseen. Sosiaalisia kohtaamisia varten on mielekéasta
mennd toimistolle kun taas keskittymistd vaativia itsendisid tehtdvid tai Teams-
palavereita on mukavampi hoitaa etdnd. Tdmidkin ndkokulma vaihtelee tietysti

esimerkiksi roolin, tyStehtdvien ja eldméntilanteen mukaan.
5.4 Suhteiden rakentaminen etdna

Suhteiden rakentamisessa uudet tyOntekijdt olivat kokeneet ehkd eniten haasteita
pandemia-ajan etdolosuhteissa. Kuten jo edellisessd alaluvussa tuli ilmi, olivat uudet
tyontekijét sitd mieltd, ettei ihmisten tapaamiselle kasvotusten ole kunnollista korviketta.
Toisaalta jo kerran kasvotusten tapaamisen koettiin synnyttdvén tietynlaisen suhteen,
jonka avulla on helpompi pitéé yhteyttd jatkossa. Uusien tyontekijoiden mukaan eténd on
joutunut ikddn kuin keksimdin milld tavalla tutustua ihmisiin, kun sitd ei tapahdu

luontaisesti toimistoympéristossd. Muutama uusista tyOntekijoistd mainitsi, ettd
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etdolosuhteissa on myds vaikeampi péddsti mukaan organisaation sisépiirildisten jo

muodostamiin porukoihin.

Tottakaihan siis huomaa sen et ku joskus on ollu jossakin kahvikeskusteluissa
ihmisten kaa et ku ndilld ihmisilld on kuitenkin vuosien historia keskendidin nii
niilld on ikddnkun ihan oma maailmansa johon ei vilttamdttd pddse eikd

vdlttimdttd pddsiskddn mukaan pelkdstddn etdnd jatkamalla. (H6)

Ihannetilanteessa uudet tyontekijdt olisivat tavanneet esimiestddn ja tyOkavereitaan
sadnnollisesti kasvotusten esimerkiksi parin ensimmadisen kuukauden ajan, jotta olisi
saavutettu tietty yhtendisyyden tunne. Joissain tiimeissd téllaista olikin pystytty
pandemia-ajasta huolimatta jirjestimaan esimerkiksi ulkoaktiviteettien parissa vietetyn
ajan muodossa, minkd koettiin olleen todella arvokasta. Téssd nousi jdlleen esiin
esimichen aktiivisuuden merkitys. Toisaalta pidettiin tirkeind myos pelkédn
etityoskentelyn mahdollisuutta eri eldmintilanteiden tai esimerkiksi asuinpaikan

mukaan.

Jarjestettdis paljon niitd livekoulutuksia, jérjestettdis paljon kaikkia muita mihin
pddsee paikalle mutta annettais se mahollisuus tehd myés etdnd koska se on myos
ajankdytollisesti niin paljon tehokkaampaa ja kaikki ei asu samalla etdisyydelld

toimistosta. (H9)

Etdolosuhteissa haasteena koettiin my0s se, ettd palavereissa ja muissa puheluissa
keskitytddn usein pelkéstddn kasilld olevaan asiaan. Nidin ollen yhteyksien syntyminen ja
suhteiden rakentaminen on huomattavasti vaikeampaa kuin jos palaverin jdlkeen paisisi
lahteméén yhdessé esimerkiksi lounaalle tai kahville. Vaikka etdolosuhteissa tutustumista
pidettiin 1dhtokohtaisesti haastavampana kuin toimistolla, ndhtiin siind myds positiivisia

puolia.

Korona-aikaan semmonen hauska ilmié mikd on mun mielestd positiivinen on se
ettd esimerkiksi ihmiset joilla on lapsia niin aikasemminhan se on ollu
tyoelimdssd vihdn semmonen ettd ethdn sd vdlttamdttd tiid kelld on lapsia,
ihmiset tulee tyopaikalle ja hoitaa hommansa ja lihtee pois mut nyt on tosi paljon
sellasii palavereita mis istuu vauva sylissd ja yks ragee jollekin teinilleen sielld ja

koirat haukkuu taustalla et onhan se tuonu semmosta arkisuutta myos
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positiivisessa mielessd siihen ettd se tekee meistd ihmisistd inhimillisempid

tietylld tapaa. (H1)

Useampi uusista tyontekijoistd totesikin, ettd toimistolla ihmisilld saattaa helposti olla
ylla tietynlainen kulissi tai niin kutsuttu tyomind. Niin ollen kyseiset tyontekijat kokivat,
ettd etdolosuhteissa on pddssyt jopa helpommin ndkeméin ihmisten aitoa persoonaa.
Toisaalta jotkut uusista tyontekijoistd puolestaan korostivat, etti nimenomaan toimistolla
syntyy yleensd hyvid kohtaamisia ja pystyy helpommin nédyttdmééin, millainen on itse
persoonana. Kyseiset henkil6t mainitsivat kuitenkin my0s ndmi etdnd nihtivéat arkiset
asiat positiivisena. Tassékin tulee esiin erilaiset roolit ja tiimirakenteet. Jos oma tiimi on
hyvin pieni tai tekee itsendistd tyotd, ei vélttimaéttd ole paljoa palavereita, jolloin jdi

varmasti kaipaamaan enemmaén toimistolla tapahtuvia kohtaamisia.

Hybridityota ajatellen moni uusista tyontekijoistd koki, ettd paras tapa voisi olla sopia
oman tiimin kanssa tietty aika — esimerkiksi yksi péivd viikossa — jolloin mennédén

yhdessé toimistolle ja kdytetdédn aika johonkin yhteiseen tekemiseen.

Ihmiset on sen verran kokeneita ja osaavia ja motivoituneita et ne tekee asiat
vaikkei ne toimistolla oliskaan et sitten kun ollaan toimistolla niin sillon ollaan
vhdessd ja tehdddn jotain asiaa yhdessd et ei olla vaan toimistolla ja istuta
kuitenki Teams-palavereissa kaiken aikaa et semmosta md ehkd miettisin tdssd
hybridimaailmassa et sovitaan joku tietty aikaikkuna millon ollaan toimistolla,
sithen rakennetaan sit joku agenda mut et se on semmosta yhdessd oloa,

innovointia ja asioiden kdymistd ldapi. (H4)

Uudet tyontekijét kokivat siis 1dhes yksimielisesti, ettd jatkossa toimistolla ololla tulisi
olla jokin selked lisdarvo, jotta sielld tulisi kdytyd edes silloin tilloin. Tdma lisdarvo
tuntuu haastatteluiden perusteella olevan sosiaaliset kohtaamiset ja tiimityd. Toki tdmékin
vaihtelee roolin ja eldméntilanteen mukaan. Joku saattaa kaivata kipedstikin toimiston
ergonomisia tydskentelypisteitd, jos sellaista ei ole syystd tai toisesta pystynyt omaan
kotiin jérjestimédn. Jotkut pandemia-aikana aloittaneet saattavat kuitenkin kaivata pienta

tukea toimistolle sopeutuakseen.

Jos md meen kdymdcdn toimistolla nii mul ei oo ehkd semmonen tunne ettd md
tiidn minkd nurkan tai tuolin tai paikan md otan sielt haltuun et ehkd se on vihdn

myads osittain sen takii et mulle ei oo valitettavasti pystytty kunnolla esittelee niit
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paikkoi sielld missddn vaihees ettd tavallaan siin alussa kun olis ollu sen aika nii

ei ollu sitten niin kdtevdd kdydd siel toimistolla. (H2)
5.5 Tiedon saaminen etana

Tiedon saamisessa etdnd uudet tyontekijat korostivat etenkin olennaisten kontaktien
luomisen merkitystd. Kuten aiemmin mainittiin, ovat uudet tyontekijit joutuneet olemaan
tdssd itse varsin aktiivisia. Omasta mentorista on toki ollut apua, silld mentorilta on uusien
tyontekijoiden mukaan ollut helppo kysyd kysymyksid ja saada tukea, minké lisdksi
mentori on voinut tiettyyn pisteeseen asti toimia erddnlaisena vilikdtend ihmisten
esittelyssd. Jotkut uusista tyontekijoistd toivoivat kuitenkin, ettd organisaation puolelta
tuettaisiin uusien tyontekijoiden kontaktien luomista vield paremmin tyosuhteen alussa.
Muutama uusista tyOntekijoistd mainitsi, ettd tdysin uusien organisaation sisdisten
thmisten tapaamiseen on kehitetty menetelmid, mutta ettd oman tyon kannalta olennaisten
kontaktien hahmottaminen ja luominen etenkin etdolosuhteissa on vaativampaa. Toisaalta
tissdkédn ei pidetty haasteena niinkdin tiedon puutetta, vaan pikemminkin sitd, etté tietoa

on aivan valtavasti.

Se voi olla se vaikee osuus ettd mistd hahmottaa sen ettd mistd kyselld ja ketkd on
tavallaan ne tehokkaimmat tiedonldihteet. Sit myés monien tyokalujen kautta sitdi
informaatiota on saatavissa tosi paljon ja se on oma taito itsessddn ettd oppii

hahmottamaan ja loytdmddn aina ne sopivat lihteet sopivaan paikkaan. (H5)

Olennaisten kontaktien 16ytdminen ei ollut uusien tyontekijéiden mukaan ainut tietoon
liittyvd haaste. Tiedon paljouden takia voi heiddn mukaansa olla etenkin tyosuhteen
alussa hankalaa hahmottaa mitkd ovat olennaisia palavereita ja miten sdhkopostitulvaa
tulisi suodattaa. My0s tédhén kaivattaisiin siis organisaation puolelta jonkinlaista tukea tai

opastusta.

Toisaalta haasteena mainittiin my®0s se, ettd etdolosuhteissa ihmiset ovat enemmaén kiinni
esimerkiksi puheluissa ja palaveriputkissa. Télloin edes lyhyisiin Teams-viesteihin ei
valttdmattd ehditd tai jakseta reagoida ainakaan kovin nopeasti, silld niitdkin tulee
jatkuvalla syo6tolld. Nédin ollen vastausten saamisen ja ylipddtdén nopean tiedonvaihdon

koettiin olleen ajoittain haastavaa.

Joo kylhdn se nyt on niin ettd vaik avokonttorit on ehkd vihdn huono ympdristé

monenlaiseen tyon tekemiseen mutta hyvdissd mielessd niissd ympdristoissd syntyy
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aika paljon sitd keskustelua ja ehkd tulee helpommin mainittua jollekin kollegalle
Jjoka ei saa sitd informaatiota automaattisesti et joo tdimmosen ongelman kanssa
tds painiskellu ja on matalampi kynnys kysyd jostain asiasta jos joku tyyppi istuu

vieressd tai kdy samaa aikaa sen kans kahvilla. (H2)

Etenkin hybridityotd ajatellen vahvasti tiimityotd tekevd wuusi tyontekijd koki
tiedonvaihtoon liittyen erityisen haastavaksi myds tilanteet, joissa osa tiimistd on

toimistolla mutta hén ei.

Siis sehdn on ihan todellinen ongelma ettd kun suurin osa tiimistd on sielld
toimistolla ja ne istuu siind samassa tilassa nii jos siel on joku akuutti ongelma,
sielld ideat lentelee, sielld ratkasuja mietitddn nii md oon tdysin ulkona siitd, md
vaan nden jostain chatista yksittdisen viestin ettd meilld on ongelma mutta md oon
periaatteessa tdysin niitten instrumenttien varassa siind ja multa jdd paljon tietoo
saamatta. Oisko siihen joku tekninen ratkasu, ehkd jossain tulevaisuudessa me

voidaan olla samassa tilassa virtuaalisesti vaikka ollaan toisistamme erossa. (H1)

Uudet tyontekijat korostivatkin sitd, ettd tiedon ndkyvéksi tuominen on sekd nyt ettd

tulevaisuudessa ddrimmadisen tarkedd, etenkin organisaation jatkuvan kasvun takia.

Kun organisaatio kasvaa ja kaikilla on vaan rajallinen mddrd aikaa tietysti nii se
semmonen transparency on ehkd mitd pitds parantaa ja siind tulee ndd tyokalut
ettd niissd md ndkisin ettd on todella paljon kehittimistd et me ollaan mietitty tosi
paljon tiimin sisdlld et miten me jaetaan infoo ja minkdlaisii tyékalui me kdytetddn
ja ei olla vield mitddn kauheen hyvid ratkasuja I6ydetty et se tiedon saataville
tuominen ja sen jdsentely silleen et se on helppo [6ytdd nii se on tdssd suuri

haaste. (H4)

Useampi uusista tyontekijoistd toivoikin, ettd prosesseihin ja muihinkin asioihin olisi
luotu selkedmpid kirjallisia ohjeita tai esimerkiksi nauhoitettuja opastuksia. Néiden
merkitys korostuu heiddn mukaansa etenkin tyosuhteen alun perehdytyksessd. Muutama
uusista tyontekijoistd kertoi, etteivédt he olleet saaneet perehdytyksen tueksi juurikaan
kirjallista materiaalia, eikd perehdytyksissd ollut ollut oppimisen vaatimaa rakennetta.
Tamai oli aiheuttanut kyseisissd tyontekijoissd epdvarmuutta sekd vaatinut paljon omaa
tyotd asioiden selventdmiseksi. Nakyviksi tehdystd tiedosta olisi heiddn mukaansa hyotya

etenkin etdolosuhteissa, silld siten tietoa olisi helpompi jakaa my06s eteenpdin.
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Tdmidn lisdksi kommunikaatiota ja ldpindkyvyyttd etenkin tukifunktioiden, kuten
henkildstohallinnon, osalta kaivattiin lisdd. Vaikka oma rooli ja tyotehtévit olisivatkin
hallussa, saattoivat jotkin muut tyosuhteeseen liittyvit asiat olla uusien tyontekijéiden
mukaan heille hieman episelvid. Kyseiset tyontekijat mainitsivat myos, ettd tiedonsaanti

niihin liittyen on ollut varsin hidasta, vaikka selked kanava sitd varten onkin olemassa.

Mun mielestd pitds tehd sellasii office hour tyyppisii sessioita kerran kuussa yks
tunti jollon jokanen osasto saa suoran palautteen mikd mdttdid missd, mitd tietoo

ihmiset kaipaa, mitd tietoo meidn pitdd tehd néikyviks. (H3)

Tallaisten péivystysvuorojen koettiin voivan johtaa parempaan yhteyteen tyontekijoiden
ja tukifunktioiden sekd ylipdatddn koko organisaation eri osien vililld. Uusien
tyontekijoiden mielestd olisi siis tdrkedd vahvistaa koko organisaation yhteistd toimintaa
etdolosuhteissa helposti tapahtuvan siiloutumisen sijaan. Ndin ollen tieto olisi kaikkien

saatavilla, eikd niin sanotusti piilossa yksittdisten henkil6iden takana.
5.6 Palautteen saaminen etana

Palautteen saamisen suhteen uudet tyontekijat eivdt kokeneet juurikaan haasteita
etdolosuhteista huolimatta. Palautteen saamista ja antamista varten on organisaatiossa
vakiintuneita menetelmid, kuten kahdenkeskiset palaverit esimiehen, tiimin jdsenten ja
muiden kollegojen kanssa sekd sdannolliset kehityskeskustelut, joissa saa palautetta niin
esimieheltd kuin ajoittain tydkavereiltakin. Palavereissa ja kehityskeskusteluissa
pystytddn uusien tyontekijoiden mukaan keskustelemaan yleensd vaikeammistakin

asioista. My0s organisaatiokulttuurin koettiin edistidvin palautteen saamista.

Sen huomasin jo aika aikases vaihees et jos on laittanut itsensd likoon ja vihdn
panostanu ja varmistanu sen ettd tekee hyvdd tyotd niin joku sen aina huomaa
ettd se tulee voimakkaammin ku joissain aikasemmis tydpaikoissa, tddlld on

selkeesti se ettd hyvdt uutiset kerrotaan eteenpdin. (H2)

Erityisesti oman mentorin koettiin vahvistaneen palautekulttuuria viemalld uuden
tyontekijdn kuulumisia ja onnistumisia eteenpdin esimiehelle. Sen lisdksi, ettd uudet
tyontekijdt olivat huomanneet palautekulttuurin aktiivisuuden, pitivdat he sitd myos

tiarkedna etenkin etdolosuhteissa uuden tyon aloittaneena.
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Se mikd mulle on ollu tdrkeetd tdssd on se ettd md oon kokenut ettd mua tarvitaan
Jja ettd se mitd md teen on tarpeellista ja saa vihdn niinku pdivittdistd semmosta
palautetta et ompa hyvd ettd sd olet tddlld ja ompa hyvd miten hyvdd tyotd teet.

(H9)

Lihes jokainen uusista tyontekijoistd koki, ettei palautteen saaminen siis juurikaan eroa
etdnd tai kasvotusten toimistolla tyoskennellessd. Yksi haastatelluista viittasi téssad jopa
suomalaisten luonteeseen, eli ettd spontaania palautetta ei vélttimatté ole edes luontaista
lahted kertomaan kasvotusten. Yksi uusista tyontekijoistd oli puolestaan sitd mieltd, ettd
kasvotusten on helpompi jakaa palautetta, silld se kdy vaivattomasti keskustelun ohessa.
Kyseinenkiédn tyontekija ei kuitenkaan kokenut palautteen saamisessa tai antamisessa

erityisid haasteita myOskaén etdolosuhteissa.

Yksi uusista tyontekijoistd toi kuitenkin esiin sen, ettd etdolosuhteissa on hankalampi
saada ihmisten reaktioiden kautta syntyvéa aitoa arkista palautetta. Etdni ihmisten on
hinen kokemuksensa mukaan vaikeampi nédyttdd tunteitaan, minka lisdksi kameroiden
ollessa pois pdiltd ei nde miten ihmiset reagoivat eri asioihin, kuten etépalaverissa
pidettdvddn esitykseen. Tadtd sivuttiinkin jo etdkommunikaatiota késittelevissa
alaluvussa. Livend esimerkiksi auditoriossa esitysté pitdessd on huomattavasti helpompi
saada reaaliaikaista palautetta ihmisten pientenkin ilmeiden ja eleiden kautta. Kyseisen
uuden tyontekijan kokemuksien mukaan my0s etdolosuhteissa kidytettdvien

pikareaktioiden kautta vilitetdén helpommin positiivisia kuin negatiivisia tunteita.

Helpompi on peukuttaa ja laittaa syddamid ja tdammdstd mut sillon ku joku asia ei

ookaan ihan kivasti nii se voi olla et se jdd huomaamatta. (H6)
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6 Pohdinta

6.1 Tutkimustulosten arviointi

Tutkimustulosten perusteella uudet tyontekijit ovat kyenneet sopeutumaan uuteen
tyopaikkaan varsin hyvin eténdkin. Tétd ovat tukeneet erityisesti oma proaktiivisuus,
organisaation sisdpiirildiset — varsinkin esimies ja tydsuhteen alussa saatu mentori — seké
aktiivinen palautekulttuuri. Suurimpia haasteita aiheuttaneita tekijoitd ovat puolestaan
olleet passiivisen tiedon etsimisen hankaluus sekd etdolosuhteiden synnyttdmat
epdluontevat kommunikaatiotilanteet. Kokemukset organisatorisesta sosialisaatiosta
etdnd olivat hyvin samankaltaisia, mutta my0s vaihtelivat hieman esimerkiksi roolin,

tiimirakenteen tai eliméintilanteen mukaan.

Aikaisemman tutkimuksen mukaan yksilot, joilla on tiettyji ominaisuuksia ja
persoonallisuuden piirteitd, sopeutuvat uuteen organisaatioon nopeammin (Chao ym.
1994; Wanberg & Kammeyer-Mueller 2000; Ashforth ym. 2007). Myos tdméidn
tutkimuksen tutkimustuloksista kévi ilmi, ettd esimerkiksi proaktiivinen persoonallisuus
ja sen tuoma aktiivisuus on helpottanut sosialisaatioprosessia etdnd huomattavasti.
Vaikutti silté, ettd organisaatioon on jo rekrytointivaiheessa pyritty etsiméén proaktiivisia
henkil6itd, silld ldhes jokainen haastatelluista uusista tyontekijoistd kertoi olleensa itse
hyvin aktiivinen esimerkiksi tiedon etsimisessd ja sosiaalisten verkostojen
rakentamisessa. Néin ollen he kokivat jopa positiivisena etéolosuhteissa lisdéintyneen
vastuun esimerkiksi oman tyon sisdllon méirittdmisestd. Tadméd on hieman ristiriidassa
Vilkmanin (2016) tutkimuksen kanssa, jonka mukaan roolin ja tyOtehtdvien
madrittimisen merkitys korostuu etdolosuhteissa. Tutkimustuloksista ei kdynyt ainakaan
ilmi, ettd vapaus miérittdd oma rooli olisi aiheuttanut minkdénlaisia sekaannuksia tai
muita ongelmia. Téhén saattoi vaikuttaa se, ettd kaikki haastatellut uudet tyontekijit
olivat varsin kokeneita tydeldmdéssd. Tutkimustulokset nimittdin tukivat Bauerin ja
muiden (2007) véitettd siitd, ettd aiempi kokemus tyOnvaihdosta helpottaa uuteen
organisaatioon sopeutumista. Haastatellut uudet tyontekijdt mainitsivat, ettd ilman

omaamaansa kokemusta he olisivat varmasti kaivanneet enemman ohjausta ja tukea.

Oman persoonallisuuden ja aktiivisuuden lisdksi uusien tyontekijoiden sopeutumista
uuteen tyOpaikkaan etdnd olivat tutkimustulosten perusteella tukeneet muun muassa

saannolliset tapaamiset organisaation sisdpiirildisten kanssa. Etdolosuhteissa etenkin
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esimiehelld koettiin olevan tidrked rooli sosialisaatioprosessin tukena. Tdmai on linjassa
viimeaikaisten empiiristen tutkimusten kanssa, jotka ovat kasvavassa maérin korostaneet
esimiesten ja tyOkavereiden jakavan vastuun onnistuneesta sosialisaatiosta. (Cooper-
Thomas & Anderson 2006; Jokisaari & Nurmi 2009; Korte 2009.) Esimiehen mainittiin
tukeneen sosialisaatioprosessia esimerkiksi edistimédlld ja aktivoimalla tiiminsd
etikommunikaatiota. Esimiehen lisdksi henkilokohtaiset mentorit olivat auttaneet uusia
tyontekijoitd monin tavoin, kuten jakamalla tietoa sekd tarjoamalla sosiaalista tukea.
Tutkimustulosten perusteella voidaan olettaa, ettd mentorin hyddyt etdolosuhteissa ovat
vield mittavammat kuin Ostroffin ja Kozlowskin (1993) tutkimuksessa havaittiin.
Etdolosuhteissa tietoa on hankalampi saada ja suhteita vaikeampi rakentaa, jolloin
mentorin kaltainen henkilokohtainen yhteyshenkild tuo valtavasti lisdarvoa. Tdmén
tutkimuksen tulokset vastaavat siis esimerkiksi Scottin ja muiden (2021) seké Petrillin ja
muiden (2022) toteuttamien tutkimusten tuloksia, joissa my0s korostettiin mentorin

merkitystd etdolosuhteissa.

Vaikka Ashfordin (1986) mukaan organisaatiot eivdt useinkaan anna uusille
tyontekijoille riittdvdsti  palautetta, oli tilanne toimeksiantajaorganisaatiossa
tutkimustulosten perusteella eri. Aktiivinen palautekulttuuri olikin selkeésti yksi uusien
tyontekijoiden sopeutumista etdnd tukenut tekijd. Palautteen saamista ja antamista
edistivit uusien tyontekijdiden mukaan vakiintuneet — my0s etdolosuhteissa toimivat —
menetelmit, oma mentori sekd ylipddtdén organisaatiokulttuuri. Aktiivinen palaute sai
uudet tyontekijdt tuntemaan olonsa tarpeelliseksi ja arvostetuksi, ruokkien taten osaltaan
Banduran (1977) sosiaalis-kognitiivisen teorian yhteydessd esitettyd mindpystyvyyden
tunnetta. Tamé vastaa hyvin myds Vilkmanin (2016) tutkimustuloksia sosiaalisen tuen

vaikutuksista etdolosuhteissa.

Myobs organisaation kulttuuri ja arvot tukivat uusien tyontekijoiden sopeutumista
etdolosuhteista huolimatta. Ne olivat hyvin linjassa uusien tyontekijoiden omien arvojen
kanssa, minkd avulla niiden koettiin olevan varsin helppo omaksua ja ymmértéa.
Organisaatiokulttuurin  ymmartamistd ja organisaation toimintatapojen oppimista
pidetddn keskeisend osana uusien tyontekijoiden organisatorista sosialisaatiota (Chao ym.
1994; Zedeck 2011). Tamid ei ole yhtd helppoa etéolosuhteissa kuin kasvotusten
toimistolla tyoskennellessd, mutta edelli mainittujen tutkimustulosten perusteella

voidaan todeta helpottavan, jos kulttuuri vastaa ldhtokohtaisesti omaa tapaa toimia.
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Tarkeédksi koettujen arvojen kautta syntyvd merkityksellisyyden tunne motivoi uusia

tyontekijoitd tyohon, vaikka pandemia-ajan rajoitukset saattoivatkin ajoittain uuvuttaa.

Haasteita uusien tyoOntekijoiden sopeutumiselle uuteen tyopaikkaan etdnd oli
tutkimustulosten perusteella aiheuttanut muun muassa se, ettei muiden tiimien tai
osastojen toimintaa padse ndkemain samalla tavalla kuin kaikkien ollessa samaa aikaa
toimistolla. Kyseinen haaste nostettiin esiin my0s Ahujan ja Galvinin (2003)
tutkimuksessa. Vaikka oman tiimin ja l&hiorganisaation toiminta olikin pikkuhiljaa tullut
tutuksi, oli koko organisaation hahmottaminen ollut uusien tyontekijéiden mielesti etdna
hyvin hankalaa. Etdolosuhteiden voidaan tutkimustulosten perusteella siis todeta
hankaloittavan Zedeckin (2011) esiin tuomaa passiivista tiedon etsimistd, kun tyontekijat
eivit kykene samalla tavalla tarkkailemaan tydymparistodén. Toisaalta myos Morrisonin
(1993b) mainitsema aktiivinen tiedon etsiminen vaikeutuu, kun uudet tyontekijat eivét
tdysin hahmota, kuka vastaa mistdkin ja mikd on mihinkin tilanteeseen sopivin

tiedonldhde.

Lisdksi etdolosuhteiden koettiin aiheuttaneen useitakin haasteita kommunikaatiolle.
Etdolosuhteiden todettiin synnyttivdn epdluontevia kommunikaatiotilanteita, kuten
palaverit, joissa osallistujilla ei ole kamera péélli. Tdmén kerrottiin saavan olon
epavarmaksi esimerkiksi esitystd pitdessd ja johtavan siithen, ettd alkaa miettid mité linjan
toisessa pddssd tapahtuu. Tdmd korostuu uusien tyontekijéiden mukaan etenkin
tyosuhteen alussa, kun ei koe olevansa vield tdysin sopeutunut organisaatioon ja sen
tyOyhteisoon. Aikaisemman tutkimuksen perusteella tdlld voi olla negatiivisia
vaikutuksia onnistuneeseen sosialisaatioon, jonka kannalta uusien tyontekijéiden on
tarkedd tuntea olonsa sosiaalisesti mukavaksi ja tyOyhteisonsd hyviaksyméksi (Morrison
1993a; Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003). Etdolosuhteissa myodskdidn olemassa
olevien tyokalujen ei koettu tukevan tarpeeksi esimerkiksi yhdessd tiimin kanssa
innovointia. Lisdksi etdolosuhteiden aiheuttama kiire ja eri viestintdkanavien tukkoisuus
vaikutti uusien tyontekijéiden mukaan siihen, ettd asioiden kdsitteleminen on vienyt etdna
usein paljon aikaa tai unohtunut kiireessd kokonaan. Tdma tukee esimerkiksi Fritzin ja

muiden (1998) sekéd Vilkmanin (2016) tutkimustuloksia.

Etdolosuhteissa haasteena koettiin my0s se, ettd palavereissa ja muissa puheluissa
keskitytddn usein pelkéstddn kasilld olevaan asiaan. Niin ollen yhteyksien syntyminen ja

suhteiden rakentaminen on huomattavasti vaikeampaa kuin jos palaverin jidlkeen paisisi
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lahteméédn yhdessd esimerkiksi lounaalle tai kahville. Suhteiden rakentamisessa uudet
tyontekijit olivatkin kokeneet ehkd eniten haasteita pandemia-ajan etdolosuhteissa. He
olivat vahvasti sitd mieltd, ettei ihmisten tapaamiselle kasvotusten ole kunnollista
korviketta. Toisaalta jo kerran kasvotusten tapaamisen koettiin synnyttdvin tietynlaisen
suhteen, jonka avulla on helpompi pitdd yhteyttd jatkossa. Uusien tyontekijoiden mukaan
etdnd on joutunut ikddn kuin keksiméédn milla tavalla tutustua ihmisiin, kun sité ei tapahdu
luontaisesti toimistoymparistdssd. Tutkimustuloksissa mainittiin, ettd etdolosuhteissa on
my6s vaikeampi pddstd mukaan organisaation sisdpiirildisten jo muodostamiin
porukoihin. Niin ollen sosiaalisen integraation (Morrison 1993a; Kammeyer-Mueller &
Wanberg 2003) voidaan tutkimustulosten perusteella todeta olevan etdolosuhteissa

haastavampaa.

Tutkimustulosten perusteella voidaan tulla Jonesin (1986) kanssa samaan pddtelméén
siitd, ettd vakiinnuttavia ja yksilollisid sosialisaatiotaktiikoita on hyvé yhdistelld. Uudet
tyontekijit kaipaavat selkedsti jopa enemmin yhteisid toimintatapoja, mutta nauttivat
my0s luovuuden mahdollisuudesta. Uusia tyontekijoitd on siis hyvd kannustaa olemaan
aktiivisia, mutta heitd ei voi etdolosuhteista huolimatta jéttda kuitenkaan tdysin yksin.
Kuten Nicholson (1984) muistuttaa, vaikuttaa sosialisaatioprosessin taustalla aina myos
yksilon tausta ja ominaisuudet. Tétd tutkimusta varten haastatellut uudet tyontekijét olivat
esimerkiksi proaktiivisuudeltaan hyvin samankaltaisia, mutta kokemukset saattoivat silti
vaihdella esimerkiksi roolin, tiimirakenteen tai eldméintilanteen mukaan. N&in ollen

tuloksissa korostui yksildllisen kohtaamisen ja tietynlaisen valinnan vapauden merkitys.
6.2 Kaytannon suosituksia

Kuten edellisessa alaluvussa esitettiin, tuli tutkimustuloksissa esiin muutamia selkeitda
haasteita, joita etdolosuhteet ovat sosialisaatioprosessille aiheuttaneet. Ndihin haasteisiin
liittyen esitettiin  myds joitain toiveita ja kehittimisehdotuksia. Moni uusista
tyontekijoistd koki hieman negatiivisena esimerkiksi sen, ettd he olivat joutuneet olemaan
itse hyvin aktiivisia l0ytddkseen oman roolinsa kannalta olennaiset — Il&hitiimin
ulkopuoliset — henkil6t ja sopiakseen heiddn kanssaan tutustumispalavereita. Joidenkin
oma mentori oli toiminut tietynlaisena vélikdtend ihmisten esittelyssd, mutta tihin

toivottiin vield aktiivisempaa otetta organisaation puolelta.

Olennaisten kontaktien 16ytdminen ei ollut uusien tyontekijédiden mukaan ainut tietoon

liittyvd haaste. Tiedon paljouden takia voi heiddn mukaansa olla etenkin tydsuhteen
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alussa hankalaa hahmottaa mitkd ovat olennaisia palavereita ja miten séhkopostitulvaa
tulisi suodattaa. Myo0s tédhén kaivattaisiin siis organisaation puolelta jonkinlaista tukea tai
opastusta. Lisdksi uudet tyOntekijdt kaipasivat organisaation puolelta selkedmpia
vinkkeja siithen, miten tiimien kanssa olisi hyvé jakaa tietoa ja millaisia tydkaluja olisi

hyva kayttdd missékin tilanteessa.

Vaikka organisaation koulutustarjonta onkin laaja, jdi useampi uusista tyontekijoista
kaipaamaan pandemia-ajan etdolosuhteissa — ja myods hybriditydeldmii ajatellen —
nimenomaan etitydskentelyyn liittyvad koulutusta. Edellisessd kappaleessa mainittujen
tietoon liittyvien opastusten liséksi tutkimustuloksissa ehdotettiin esimerkiksi Teamsin
kayttoon liittyvdd koulutusta. Koulutuksiin liittyen toivottiin myds, ettd pandemian
viistyessd tarjottaisiin enemmain hybridimahdollisuuksia. Omatoimi- ja etidkoulutusten
rinnalle kaivattiin siis koulutuksia, joissa pddsee nikeméédn ithmisid kasvotusten ja siten
olemaan aidossa vuorovaikutuksessa heiddn kanssaan. Toisaalta haluttiin sdilyttdd myos
mahdollisuus opiskella etdnd omaan tahtiin, mikili se tuntuu kyseisen koulutuksen osalta
itselle tehokkaammalta. Tietty valinnan vapaus koettiin siis mielekkdéni tulevaisuutta

ajatellen.

Useampi uusista tyontekijoistd toivoi, ettd prosesseihin ja muihinkin asioihin olisi luotu
selkedmpid kirjallisia ohjeita tai esimerkiksi nauhoitettuja opastuksia. Tdmin lisdksi
kommunikaatiota ja 1dpindkyvyyttd etenkin tukifunktioiden, kuten henkildstohallinnon,
osalta kaivattiin lisdd. Tutkimustuloksissa ehdotettiin esimerkiksi kuukausittaisia tunnin
paivystysvuoroja, joiden aikana tukifunktiot voisivat jakaa ajankohtaisia asioita seki
saada palautetta toiminnastaan. Tadmén koettiin voivan johtaa parempaan yhteyteen

tyontekijéiden ja tukifunktioiden seké ylipddtdan koko organisaation eri osien valilla.

Uudet tyontekijat kokivat ldhes yksimielisesti, ettd jatkossa toimistolla ololla tulisi olla
jokin selked lisdarvo, jotta sielld tulisi kdytyd edes silloin tdlloin. Tdma lisdarvo tuntuu
haastatteluiden perusteella olevan sosiaaliset kohtaamiset ja tiimity0. Toki toiveet
hybridityohon liittyen vaihtelevat roolin ja eldméntilanteen mukaan. Toimistolla on siis
hyvé sdilyttdd ergonomisia tyOpisteitd itsendistd tyoskentelyd varten, mutta keskittyd
tarjoamaan mahdollisuuksia erilaisiin sosiaalisiin kohtaamisiin ja yhteisty6hon, kuten
yhteiseen innovointiin. Tilojen olisi tirkedd tukea myos hybriditoimintaa, eli tilanteita,
joissa osa on paikan péélld ja osa etdnd. Tdhdn liittyen nousi esiin myds muutamia

teknologiaan liittyvid ideoita, kuten ettd tulevaisuudessa saatettaisiin pystyd olemaan
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samassa tilassa esimerkiksi virtuaalisen todellisuuden avulla. Tutkimustulosten
perusteella olisi hyvd huomioida se, ettd jotkut pandemia-aikana aloittaneet uudet
tyontekijét saattavat kaivata pientd tukea toimistolle sopeutuakseen, silla suurelle osalle

heisté toimistoa ei ole tyosuhteen alussa pystytty kunnolla esitteleméén.

Vaikka etdolosuhteet ovatkin aiheuttaneet uuteen tydpaikkaan sopeutumiselle paljon
haasteita, kdvi tutkimustuloksista ilmi, ettdi my0s sopeutumista tukevia tekijoitd on
toimeksiantajaorganisaatiossa useita. Toimeksiantajan ei siis missddn nimessd kannata
unohtaa nditd, vaan pdinvastoin varmistaa niiden toteutuminen jatkossakin. Esimerkiksi
mentorointiohjelma ja aktiivinen palautekulttuuri ovat varmasti tirkeédssi roolissa myos

hybriditydeldmissa.
6.3 Tutkimusprosessin arviointi ja jatkotutkimusideat

Pro gradu -tutkielma oli prosessina erittdin vaativa, mutta samalla hyvin
mielenkiintoinen. Se opetti paljon wuutta niin tutkimuksen toteuttamisesta,
projektinhallinnasta kuin etenkin itse tutkimusaiheesta. Tutkimusaihe oli erittdin
ajankohtainen ja toimeksiantajalle tirked, minkd liséksi haastatellut uudet tyontekijét
kokivat arvokkaaksi pystyd tdlld tavoin vaikuttamaan organisaation tulevaisuuteen. Aihe
oli myds minua itsedni aidosti kiinnostava, milld oli varmasti positiivisia vaikutuksia
tutkimuksen tuloksiin. Ensinndkin se motivoi tutkimuksen tekemistd huomattavasti,
minkd lisdksi halusin tosissani keskittyd haastatteluihin ja saada niistd irti kaiken

mahdollisen.

Kuten aiemmin mainittiin, tehtiin haastatteluja tutkimusta varten kymmenen, mikd on
yleisesti ottaen hyvd méadrd pro gradu -tutkielmaa varten. Haastateltavaksi onnistuttiin
saamaan joukko, joka edustaa kattavasti muun muassa eri sukupuolia, taustoja, rooleja,
senioriteetteja ja organisaation osia. Haastatteluista saatu tieto oli laadukasta ja sen
pohjalta pystyttiin tdydentiméén aikaisempaa tutkimusta sekd tuottamaan kadytdnnon

suosituksia.

Esimerkiksi haastatteluiden lisdksi toteutetun kyselytutkimuksen avulla olisi voitu saada
vield kattavammat tulokset, mutta tutkimuksen aikataulu ja laajuus huomioon ottaen
tamén ei koettu olevan mielekdstd. On siis hyvi pitdd mielessi, ettei tapaustutkimuksen

kymmenesté haastattelusta voida tehdé litkaa johtopdétoksia eikd yleistyksid.
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Kuten aiemmin mainittiin, 16ytyy organisatorisesta sosialisaatiosta etdolosuhteissa vain
viahian tutkimusta. Tédmén tutkimuksen tulokset tukivat melko hyvin aikaisempia
tutkimustuloksia, mutta toivat esiin myds uusia ndkokulmia. Tydeldmésséd tapahtuvien
muutosten takia aiheesta olisikin nyt ddrimmaéisen tdrkedd julkaista enemméin
tutkimuksia. Etdolosuhteiden lisdksi voitaisiin tutkimuksissa keskittyd myds laajemmin
hybridiolosuhteisiin, silld niiden todettiin timénkin tutkimuksen tulosten perusteella
aitheuttavan omanlaisiaan haasteita. Tata tutkimusta varten haastatellut uudet tyontekijat
olivat kaikki melko kokeneita tydoeldméssé, joten vertailun vuoksi olisi mielenkiintoista
ndhdé tutkimuksia my0s vastavalmistuneiden tai vasta vahén aikaa tydelaméssé olleiden
uusien tyontekijoiden ndkokulmasta. Juuri tdhén tutkimukseen liittyen voitaisiin tehda
omia jatkotutkimuksia, kuten edellisesséd alaluvussa kuvattujen suositusten toteutumisen
arvioiminen kdytdnnossd muutaman kuukauden piistd tai tutkimuksen laajentaminen

toimeksiantajan joidenkin muiden maiden toimipisteiden ndkokulmaan.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Esittely ja tausta:

Lupa haastattelun nauhoittamiseen
Luottamuksellisuus ja anonymiteetti
Haastattelijan ja tutkimusaiheen esittely

Kuinka kauan olet ollut nykyisen tyonantajasi palveluksessa? / Kuinka kauan olet
ollut nykyisessé tyotehtdvéssisi?

Voisitko kertoa lyhyesti omasta taustastasi ja roolistasi organisaatiossa?

Positiivinen kokemus:

Mieti tiettyd tilannetta ensimmaéisen puolen vuoden aikana, jossa sinusta tuntui,
ettd asiat menivét hyvin.

o Mité tilanteessa tapahtui?
o Keitd oli osallisena?

o Miti sind ja muut osalliset teitte, miki sai sinut tuntemaan, ettd kokemus
oli positiivinen?

o Oliko muita tekijoitd, jotka vaikuttivat tdmidn kokemuksen
positiivisuuteen?

o Miten tyypillisid téllaiset positiiviset kokemukset ovat olleet?
Mitka tekijat ovat tukeneet sopeutumistasi organisaatioon? (etdna)

o Miké on ollut oman toimintasi ja asenteesi merkitys sopeutumisessa? Enti
esimiehen ja tydkavereiden merkitys?

Miten olet oppinut tyotehtividsi?

o Mika on ollut oman toimintasi ja asenteesi merkitys tdssd? Entd esimiehen
ja tyokavereiden merkitys?

Miten olet oppinut organisaatiosta?

o Miki on ollut oman toimintasi ja asenteesi merkitys tidssd? Entd esimiehen
ja tyokavereiden merkitys?

Miten olet oppinut organisaatiokulttuurista?

o Mika on ollut oman toimintasi ja asenteesi merkitys tdssd? Entd esimiehen
ja tyokavereiden merkitys?
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e Miten olet padssyt mukaan tyopaikan ryhmiin? (esim. tiimi ja koko tydyhteiso)

©)

Mika on ollut oman toimintasi ja asenteesi merkitys tdssd? Entd esimiehen
ja tydkavereiden merkitys?

e Miten olet saanut tietoa ja palautetta?

o

Miké on ollut oman toimintasi ja asenteesi merkitys tdssd? Entd esimiehen
ja tyokavereiden merkitys?

e Mitd muuta olisit kaivannut?

Mahdollinen negatiivinen kokemus:

e Tulecko mieleesi tiettyd tilannetta ensimmaéisen puolen vuoden aikana, jossa
sinusta tuntui, ettd asiat eivit menneet kovin hyvin?

o

(@]

Miti tilanteessa tapahtui?
Keitd oli osallisena?

Mitd sind ja muut osalliset teitte, mikd sai sinut tuntemaan, ettd kokemus
oli negatiivinen?

Oliko muita tekijoitd, jotka vaikuttivat tdmin kokemuksen
negatiivisuuteen?

Miten tyypillisid téllaiset negatiiviset kokemukset ovat olleet, vai oliko
kyseessd yksittdinen tapaus?

e Mitka tekijit ovat aiheuttaneet haasteita sopeutumisellesi organisaatioon? (etinéd)

o

Miten koet, ettd kasvotusten tapaaminen / toimistolla oleminen olisi
tukenut tat4?

o Mitka tekijét ovat aiheuttaneet haasteita oppimiselle?

o

Miten koet, ettd kasvotusten tapaaminen / toimistolla oleminen olisi
tukenut tita?

o Mitka tekijét ovat atheuttaneet haasteita suhteiden rakentamiselle?

o

Miten koet, ettd kasvotusten tapaaminen / toimistolla oleminen olisi
tukenut tita?

o Mitka tekijdt ovat aiheuttaneet haasteita tiedon ja palautteen saamiselle?

©)

Yhteenveto:

Miten koet, ettd kasvotusten tapaaminen / toimistolla oleminen olisi
tukenut tata?

e Jos aloittaisit nyt uutena tyontekijdnd, millainen olisi mielestdsi hyva
hybridikdytinto?

Lopetus:



Tuleeko mieleesi jotain lisdttavaa?

Mikaili haastattelun jdlkeen tulee jotain mieleen, voit laittaa sdhkopostia.
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