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The purpose of this thesis was to investigate what kind of orientation experience the
trainees of the case company have. The thesis also investigated what effects remote
work has had on the trainees” orientation experience. Part of the thesis was also to
find out what kind of orientation process the company uses at the moment. The aim
of this thesis was to provide the case company with development proposals for im-
proving the trainees” orientation experience.

The theoretical framework of this thesis included the topics of orientation, remote
work, and the effects of remote work on working and orientation. Employee orienta-
tion along with the effects on developing the employee experience were also dis-
cussed in the theoretical framework.

The research part was based on using quantitative and qualitative research methods.
Quantitative research was implemented via a questionnaire, and qualitative research
took place when conducting semi-structured thematic interviews.

The results showed that the company invests in trainees” orientation which is visible
in the organization of the current orientation process. Also, the trainees of the com-
pany were mainly satisfied with the orientation process; however, their orientation ex-
periences differed, which could be seen in the results of the questionnaire. It was
also found that remote work had its effects on the orientation experience. These ef-
fects were both positive and negative. The outcome of the thesis is the development
proposals for improving the trainees” orientation experience. They can help the case
company to better shape the future orientation experience.

Keywords: Orientation, remote work, employee experience, develop-
ment of employee experience
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1 Johdanto

1.1 Taustaa

Tyontekijakokemus ja siihen panostaminen ovat Iahivuosina herattaneet kiin-
nostusta tydnantajissa. Termi on lahtoisin kayttaja- ja asiakaskokemuksesta,
josta se on jalostunut omaksi maaritelmakseen. Uuden sukupolven tyontekijat
ovat vaativia tyonantajiansa kohtaan, mika lisaa kilpailua tyomarkkinoilla. Nyky-
aan tyontekijoiden tyytymattomyys johtuu osittain siita, etta tydntekijoiden hyvin-

vointi asetetaan toissijaiseksi tuottavuuden ja tehokkuuden rinnalle. (Schmidt.)

Aikaisemmin tyonantajat ovat keskittyneet kehittamaan asiakaskokemustaan,
tavoitteena lisata silla liiketoiminnan kasvua. Kuitenkin nyt ja tulevaisuudessa
yritysten on aika suunnata katse kohti tyontekijoita ja heidan tarpeitaan. Tyonte-
kijakokemuksen kehittdminen johtaa lopulta hyvaan asiakaskokemukseen.
(Roidu 2019.) Tyontekijakokemus tuo yritykselle kilpailukykya, mutta sen lisaksi
silla on positiivisia vaikutuksia tyontekijan tuottavuuteen ja kehitykseen. (Ve-

rona).

Tyontekijakokemuksesta puhutaan paljon nykyisin, mutta se on alkujaan nous-
sut enemman esille 2010-luvun jalkeen. Aikaisemmin yrityksia kiinnosti enem-
man johtajuus ja organisaatiokulttuuri, jotka kuitenkin vahvasti liittyvat myos
tyontekijakokemukseen. Viimeistaan siina vaiheessa tyontekijakokemukseen
keskittyminen on lisaantynyt yrityksissa, kun osaavat tyontekijat ovat I6ytaneet
tiensa toiseen yritykseen syysta tai toisesta. Nykyaan tyontekijakokemukseen
panostamisella halutaan lisata tyontekijoiden sitoutumista, mutta yritykset ha-
luavat samalla kehittda asiakaskokemustaan seka tydnantajabrandiaan. (Huhta
& Myllyntaus 2021, 49-50.)

Tyontekijakokemusta voidaan tulkita yksildllisesti monesta eri nakdkulmasta.
Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan tyontekijakokemusta perehdytyksen na-
kokulmasta. Tyontekijan ensimmainen konkreettinen kosketus uuteen tydhon



alkaa perehdytyksella. Perehdytyksen tarkoitus on antaa juuri aloittaneelle tyon-
tekijalle parhaat lahtOkohdat paasta osaksi tyoyhteisoa ja oppia tyosta ja yrityk-
sen toimintatavoista (Luukka 2019, 391).

Tyontekijakokemukseen ja perehdytykseen liittyy paljon vuorovaikutustilanteita,
joita kohdataan tyon alkaessa ja sen aikana. TyOntekijan ja tyonantajan vali-
seen vuorovaikutukseen tuli haasteita vuoden 2019 koronaviruspandemian le-
vittya ympari maailmaa. Opinnaytety0ssa koronaviruksella tarkoitetaan sars-
CoV-2 (covid-19) virusta (Makkonen-Craig 2021). Koronaviruksen takia yksittai-
set kohtaamiset muiden ihmisten kanssa minimoitiin, ja sen lisaksi etatyosken-
telysta tuli yli miljoonalle suomalaiselle uusi tydskentelymuoto. Jo kaksi vuotta
maailmalla levinnyt koronavirus on vaikuttanut myos perehdytykseen. Perehdy-

tys on asettanut haasteita seka tyontekijalle etta tydnantajalle. (Rytkénen 2020.)

1.2 Toimeksianto, tyon tavoitteet ja rajaus

Tama opinnaytetyo on tehty toimeksiantona yritykselle, joka haluaa pysya
tydssa nimettdmana. Toimeksiantajayritys on asianajotoimisto, ja opinnayte-
tydssa viitataan toimeksiantajaan mydhemmin nimitykselld "Yritys X”. Taman
opinnaytetyon tavoitteena on tehda toimeksiantajalle selvitys yrityksen tyohar-
joittelijoiden perehdytyskokemuksesta. Toimeksiantaja haluaa selvityksen avulla
tietdd myods, onko etatyolla ollut vaikutuksia tyoharjoittelijoiden perehdytyskoke-

mukseen.

Opinnaytetydssa halutaan selvittda myds, millainen yrityksen tdmanhetkinen
perehdytysprosessi on, mista se koostuu ja miten perehdytys tullaan jatkossa
toteuttamaan. Kun selvityksessa on saatu muodostettua kokonaiskuva yrityksen
nykyisesta perehdytysprosessista seka saatu havaintoja tyoharjoittelijoiden ko-
kemuksista, voidaan selvityksen perusteella tarjota toimeksiantajalle mahdolli-
sesti kehitysehdotuksia tuleviin perehdytysprosesseihin.

Toimeksiantajayrityksen tyoharijoittelijat toimivat selvityksen kohderyhmana.
Opinnaytetydssa rajattiin selvitykseen sellaiset henkilot, jotka ovat aloittaneet

perehdytyksen tyOharjoittelijana 2021 kevaasta eteenpain ja ovat pystyneet tyon



luonteen puolesta tydskentelemaan etana. Selvitys haluttiin rajata vuoden si-
salla aloittaneisiin harjoittelijoihin, jolloin perehdytys ja etatydskentely ovat viela

suhteellisen tuoreessa muistissa.

Opinnaytetyon tavoitteita voidaan tarkastella seuraavien tutkimuskysymysten

avulla:
1. Millainen perehdytysprosessi Yrityksessa X on?
2. Miten tyoharjoittelijat kokevat perehdytyksen Yrityksessa X?
3. Miten etaty6 on vaikuttanut tyoharjoittelijoiden perehdytyskokemukseen?
4. Kuinka Yrityksen X tyontekijakokemusta ja perehdytysprosessia voitaisiin

kehittaa tulevaisuudessa?

1.3 Tietoperusta

Opinnaytety0ssa avataan perehdytyksen, etatyon, tyontekijakokemuksen ja
tyontekijakokemuksen kehittamisen tietoperustaa. Opinnaytetyon tietoperusta
syventyy tarkastelemaan tyontekijakokemusta perehdytyksen nakokulmasta.
Taman opinnaytetyon tietoperustan lahteena on kaytetty aiheeseen perehty-
neitd ammattikirjoja, tutkimuksia, artikkeleita ja muita verkkolahteita, kuten esi-

merkiksi blogiteksteja.



Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemuksen
kehittdmisen hyodyt

Perehdytys

Tietoperustan
paateemat

Kuvio 1. Opinnaytetyon tietoperustan paateemat.

Perehdytys on prosessi, jossa uusi tyontekija tutustuu uuteen tyopaikkaan, tyo-
yhteisdon ja tyotehtaviin. Perehdytys samalla luo tyontekijan ja tydnantajan va-
lille suhteen, jolla voi olla merkittava vaikutus tydntekijan sitoutumiseen. On tut-
kittu, etta 69 prosenttia tyontekijoista jaa yritykseen vahintaan kolmeksi vuo-

deksi onnistuneen perehdytyskokemuksen seurauksena. (Pavliou 2020.)

Tietoperustassa kasitelldaan myds tyontekijakokemusta ja tyontekijakokemuksen
kehittamista. Tyontekijakokemusta pidetaan kilpailuvalttina, ja se heijastuu
myos perehdytykseen. Kokemukset perehdytyksesta voivat olla taysin erilaiset
riippuen siita, miten perehdytys on toteutettu. Yksilolliset tarpeet huomioiva pe-
rehdytys tuottaa parempaa sitoutumista ja parantaa tyontekijakokemusta. Tyon-
tekijakokemukseen panostavat yritykset haluavat tarjota asiakkaiden lisaksi
myds tyontekijoille hyvan kokemuksen. Tyontekijakokemusta kehittavat yritykset
pystyvat myos erottautumaan nain tydmarkkinoilla. (Huurinainen & Hyytidinen
2016.)



1.4 Selvityksessa kaytetyt tutkimusmenetelmat

Tassa opinnaytetydssa hyodynnetaan seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tut-
kimusmenetelmaa. Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa aineistoa kerattiin
kyselylomakkeella. Toimeksiantaja halusi saada laajan kuvan tyoharjoittelijoiden
perehdytyskokemuksista, joten kysely nahtiin selvityksen kannalta jarkevaksi

tehda koko perusjoukolle.

Opinnaytety0ssa maarallista tutkimusta tuettiin myos laadullisen tutkimuksen
menetelmalla. Laadullinen selvitys toteutettiin haastatteluina, joihin valittiin koh-
deryhmaan kuuluvia henkiloita. Haastatteluiden tarkoitus oli tukea kyselylomak-
keesta saatuja tilastollisia vastauksia ja pyrkia syventymaan laajemmin tutkitta-
vaan asiaan, eli perehdytyskokemukseen. Luvussa kuusi esitellaan tarkemmin

opinnaytetydssa hyodynnettyjen tutkimusmenetelmien tietoperustaa.

Taman opinnaytetydn selvityksessa hyddynnetdan menetelmatriangulaatiota.
Menetelmatriangulaatio on yksi triangulaation neljasta tyypista ja sen avulla voi-
daan hyddyntaa tiedonhaussa useampaa erilaista menetelmaa. Esimerkkeina
naista menetelmista ovat myds tassa opinnaytetydssa kohderyhmalle toteutettu
kysely ja haastattelut. Menetelmat tulee valita soveltumaan parhaiten juuri ky-
seisen tyon aiheeseen ja menetelmissa pyritdan saamaan vastaukset ja ratkai-
sut esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Kahden menetelman yhdistaminen sa-
massa tutkimuksessa voi aiheuttaa myos haasteita. Yksi haaste voi ilmeta niin,
ettei tutkimuksesta saada tarpeeksi kattavaa, silla kaikkeen dataan ei ehdita pe-
rehtymaan tarpeeksi perusteellisesti. (Ruohonen 2021.) Tassa opinnaytetydssa
on tiedonhaussa hyddynnetty seka kyselya etta haastattelua. Kyselylla pyritdan
saamaan tietoa siitd, mita mielta vastaajat ovat yleisesti olleet aiheesta (tassa
tapauksessa perehdytyksestd) ja haastatteluilla pyritddn saamaan vastauksia

samoihin kysymyksiin syvemmin.

Kyselyn ja haastatteluiden lisaksi haluttiin myos selvittda yhteen opinnaytetydn
tutkimuskysymykseen (luku 1.2) vastaus haastattelemalla Yrityksen X asiantun-

tijaroolissa tyoskentelevia henkildita yrityksen tamanhetkisesta



perehdytysprosessista. Haastattelut toteutettiin kahdelle yrityksessa tydskente-

levalle HR-asiantuntijalle.

1.5 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety0 koostuu neljasta osa-alueesta: johdanto, tietoperusta, tutkimus-

menetelmat ja johtopaatokset.

Johdanto

Tietoperusta

Tutkimusmenetelmat

Johtopaatokset

Kuvio 2. Opinnaytetyon rakenne osa-alueittain

Opinnaytetyon johdanto johdattelee lukijan opinnaytetyon aiheeseen ja tavoittei-
siin seka selvityksessa kaytettyihin tutkimusmenetelmiin. Opinnaytetyon tietope-
rusta jakautuu neljaan lukuun, jotka ovat perehdytys, etatyo, tyontekijakokemus

ja tyontekijakokemuksen kehittaminen.

Tietoperustan jalkeen opinnaytetyon seuraavat luvut kasittelevat selvityksessa
hyodynnettyja tutkimusmenetelmia. Luvussa kuusi lukija johdatellaan opinnayte-
tydssa kaytettyihin tutkimusmenetelmiin. Kysely, henkildhaastattelut ja asiantun-

tijahaastattelut avataan auki omissa luvuissaan.



Johtopaatoksissa analysoidaan ja arvioidaan selvityksista saatuja tuloksia ja nii-
den todenmukaisuutta. Johtopaatoksissa esitellaan myos mahdollisesti esille
nousseita kehitysehdotuksia toimeksiantajayritykselle. Tyon lopuksi analysoi-
daan tyon onnistumista ja arvioidaan myos omaa onnistumista. Opinnaytetyon

lopussa on liitteena kyselylomake, haastattelukysymykset ja tietosuojaselosteet.

2 Perehdytys

2.1 Maaritelma ja tavoite

Tyontekijan perehdytyksesta saddetaan Tyoturvallisuuslaissa. Perehdytyksen
vastuu on tyonantajalla ja taman tulee esimerkiksi antaa tyontekijoilleen riitta-
vasti tietoa tyOpaikan haitta- ja vaaratekijoista. Lain nakokulmasta uuden tyon
aloittava tyontekija tulee perehdyttaa tydohon, tyopaikan olosuhteisiin seka tyo-

ja tuotantomenetelmiin. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 1 §).

Lainsaadanndllisten velvoitteiden lisdksi tyontekijan perehdytys on tydntekijalle
itselleen tarkea hetki paasta mukaan uuteen tyoyhteisoon ja organisaatiokult-
tuuriin. Tyontekijan sitouttaminen alkaa jo ennen varsinaista perehdytysjaksoa,

useimmiten jo rekrytointivaineessa. (Astrém 2018.)

Perehdyttaminen ja tydnopastus muodostavat kokonaisuuden tyontekijan pe-
rehdyttamisesta. Perehdyttamisella pyritaan tutustuttamaan uusi tyontekija
tyoyhteisOon ja pyritaan opastamaan tama tyoymparistoon liittyviin kaytannon
asioihin, jotta tydskentely toteutuu turvallisesti. Tyonopastus on vaihe perehdy-
tyksesta, jossa uudelle tydntekijalle tulevat tutuksi konkreettiset tyohon liittyvat
tehtavat ja laitteisto. Perehdyttaminen ja tyonopastus ovatkin osa yrityksen jat-
kuvaa prosessia ja se koskee uusien tyontekijoiden lisaksi myos nykyisia tyon-
tekijoita. Jo olemassa oleville tydntekijoille perehdytys on oleellista ja tarpeel-
lista, jos tydnkuva tai tydtehtavat vaihtuvat yrityksen sisalla. (Ahokas & Makelai-
nen 2013.)



Yritykset asettavat perehdyttamiselle tavoitteet. Yritys voi halutessaan maari-
tella tavoitteet lyhyt- tai pidempiaikaisiksi, kunhan ne vastaavat yrityksen strate-
giaa. Yrityksen perehdytyksen tavoitteet voivat esimerkiksi tukea yrityskulttuurin
vahvistamista tai uuden tyontekijan sitouttamista. Yritys voi myos tavoitella pe-
rehdytyksella tyontekijoiden kehittymisen tukemista ammatillisesti. Yritykset voi-
vat miettia ennen uuden tai vanhan tyontekijan perehdytysta, mita perehdytyk-
sella tavoitellaan ja kuinka paljon siihen halutaan kayttaa resursseja. Naiden ky-
symysten pohjalta on helpompi asettaa tavoitteet ja menna niiden asettamaan
suuntaan. (Eklund 2020.)

2.2 Onnistunut perehdytys

"Perehdytys on tybntekijGkokemuksen Kivijalka.” (Professio).

Onnistuneella perehdytyksella on paljon positiivisia vaikutuksia yritykseen. On-
nistunut perehdytys takaa laadukkaampaa tyota, lisaa tuottavuutta ja samalla

my0s edistaa tydntekijoiden sitoutumista. (Professio.)

Onnistunut perehdytys voi muodostua kuviossa 3 esitetyistd elementeista.

Ensivaikutel Perehdytyss

ma uunitelma
Palautteen Vastuun
antaminen jakaminen

Kuvio 3. Onnistuneen perehdytyksen elementteja esitettyna (Luukka 2019; Intro
2019; Astrém 2018).



2.2.1 Perehdytyssuunnitelma

Perehdytys alkaa useimmiten jo ennen ensimmaista perehdytyspaivaa, yleensa
jo tydsopimuksen allekirjoittamisen jalkeen. Sopimuksen allekirjoittamisen jal-

keen tyon alkaminen konkretisoituu, jolloin tyontekija seka tydnantaja aloittavat
valmistautumisen perehdytykseen. Perehdytysprosessin alussa tyonantajan on

hyva laatija uudelle tydntekijalle perehdytyssuunnitelma. (Astrém 2018.)

Perehdytyssuunnitelma on organisaatiokohtainen ja sen laajuuteen voi vaikut-
taa esimerkiksi organisaation koko. Perehdytyssuunnitelman avulla jokainen
uusi aloittava tyontekija saa tydhonsa tarvittavat lahtokohdat. Perehdytyssuun-
nitelman avulla puolestaan tyonantaja pystyy seuraamaan, etta kaikki perehdy-

tykseen kuuluvat asiat tulevat kaytya lapi. (Eklund 2020.)

Perehdytyssuunnitelma voidaan Eklundin (2020) mukaan toteuttaa viiden kysy-
myksen kautta, jotka vastaavat kysymyksiin kuka, mita, milloin, miten ja ke-
nelle. Naiden kysymysten avulla pystytaan tasmentamaan, etta kuka perehdy-
tyksen jarjestaa ja ketka siitd ovat vastuussa. Tarkistuslista auttaa perehdytta-
jaa selventamaan, mita kaikkea perehdytyksessa taytyy kasitella seka mitka
kaikki tyohon liittyvat asiat, laitteistot ja jarjestyssaannot tulee kayda uuden

tyontekijan kanssa lapi. (Eklund 2020.)

Perehdytyssuunnitelmassa kannattaa miettia tarkkaan myos se, missa jarjestyk-
sessa tyoharijoittelijalle tullaan opettamaan perehdytettavat asiat. Jarjestelmalli-
nen jarjestys perehdytyksessa helpottaa tydnantajaa ja tyontekijaa. On myds
huomioitava, etta jokainen tydntekija oppii asiat yksilollisesti, minka takia suun-

nitelmassa on hyva olla joustoa myds ajallisesti. (Eklund 2020.)

Perehdytyssuunnitelmassa on hyva myds ilmeta toimenpiteet, joiden avulla pe-
rehdytys toteutetaan. Tyontekijan perehdyttamisessa voidaan hyodyntaa esi-
merkiksi erilaisia koulutus-, verkko- ja webinaaritilaisuuksia. Myods perehdytys-
prosessissa on hyva huomioida tyontekijan yksilollisyys, silla joustamaton pe-

rehdytys ei takaa hyvaa perehdytyskokemusta eika oppimista. Perehdytys
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kannattaa suunnitelmasta huolimatta kohdistaa aina yksil6on. (Eklund
2020.)

2.2.2 Ensivaikutelma

TyoOntekijalle ensimmainen paiva uudessa tyopaikassa on tarkea, ja sen onnis-
tumiseen tyonantajalla on merkittava rooli. Rekrytointiprosessin seka ensimmai-
sen perehdytyspaivan valisena aikana tyonantajalla on mahdollisuus antaa it-
sestaan kuva, joka vaikuttaa myonteisesti tyontekijan ajatuksiin ja mielikuviin tu-
levasta tyOpaikasta. Taman liséksi uuden tyontekijan valmistelu ja perehdytta-
minen tyohon ennen varsinaista perehdytyspaivaa vahentaa tyontekijan janni-
tysta. (Luukka 2019, 388-389.)

Onnistuneeseen perehdyttamiseen kuuluu tydntekijéiden huomioiminen ensim-
maisesta tyopaivasta lahtien. Tahan kuuluu tarvittavista tyovalineista ja kaytan-
non asioista huolehtiminen niin, etta ne ovat tyontekijalle valmiina ensimmai-
sena paivana. Hyvan ensivaikutelman luomiseksi tydonantaja voi antaa uudelle
tyontekijalle ensimmaisena paivana niin sanotun "tervetuliaispaketin”. (Luukka
2019, 392-395.)

2.2.3 Vastuun jakaminen

Esihenkilolla on paavastuu tyontekijan perehdyttamisesta ja perehdytyksen si-
sallosta. Esihenkild voi halutessaan jakaa perehdytysvastuuta muille yrityk-
sessa tyoskenteleville henkildille. Uuden tyontekijan perehdytysta tukee yleensa
sellainen henkilo, joka on kokenut saman perehdytysprosessin itse aikaisem-

min. (Ruotsalainen 2020.)

Kun esihenkild on valinnut perehdytyksesta vastuussa olevat henkilot, tulee pe-
rehdytettavien kesken sopia roolien ja tehtavien jako. Yritykset, jotka perehdyt-
tavat kerralla suuren maaran ihmisia, tarvitsevat tarkan suunnitelman. Yrityksen
kannattaa nimeta uusille tyontekijoille tukihenkild, jota voidaan kutsua myads ni-

mella "mentori” tai "tutori”. Mentori on yleensa yrityksessa jo aiemmin
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tydskennellyt henkild, jonka tehtavana on auttaa ja tukea uutta tydntekijaa.

Mentori auttaa tyontekijaa paasemaan sisaan tyéhon ja arkeen. (Intro 2019.)

Uuden tyontekijan aloittaminen yrityksessa koskettaa jokaista tyoyhteison ja-
senta. Sen takia myds vastuu perehdytyksesta koskee myos muitakin, kun esi-
henkiloa. Uudesta tyontekijasta kannattaa viestia koko tyoporukalle, jotta uuden
tydntekijan saapumiseen osataan valmistautua koko tyoyhteisdssa. (Intro
2019.)

2.2.4 Palautteen antaminen ja saaminen

Perehdytyksen tarkoitus on valmistaa uusi tyontekija tydhonsa niin, etta han
pystyy suoriutumaan siita hyvin. Uuden tyontekijan tulee saada palautetta tyos-
tdan jo ensimmaisesta tyopaivasta alkaen. Palautetta voidaan antaa esimerkiksi
viikko- tai kuukausitasolla. (Luukka 2019, 402.)

Palautteen saaminen lisaa tydmotivaatiota ja auttaa tyontekijaa saamaan arvo-
tuksen tunteen tekemaansa tyota kohtaan. Rakentavalla palautteella on myos
merkitysta tyontekijan kehittymisen kannalta. Hyva ja kannustava palaute ruok-
kii kehittymisen ja oppimisen intoa. Tydpaikoilla palautteen antaminen voi jaada
vahaiseksi, jolloin silla voi olla kielteisia vaikutuksia tyontekijaan. Mikali tyonteki-
jalle ei anneta tyostaan palautetta, voi talle tulla tydstaan merkitykseton olo. Pa-
lautteen antaminen vahvistaa my0s sita, etta tyontekija tietaa tekevansa asiat
oikein. (Sarkkinen 2017.)

Parhaat kehitysideat perehdytyksen kehittamiseen kannattaa kerata niilta henki-
16ilta, jotka ovat itse kokeneet kyseisen yrityksen perehdytyksen. Yrityksen kan-
nattaakin hyddyntaa naita henkiloitd kertomaan, miten perehdytysta voisi kehit-
taa seuraavilla kerroilla. Palautetta voi kerata esimerkiksi kyselylla, johon tyon-
tekijat voivat anonyymisti kertoa heidan perehdytyskokemuksistaan. (Talen-
tech.) Kun uudelta tydntekijalta halutaan kerata palautetta, kannattaa se tehda
ennen kuin tyontekija on omaksunut organisaation kulttuurin. Omaksuttuaan yri-
tyksen kulttuurin ja ty6tavat, rehellisen palautteen saaminen voi vaikeutua.
(Luukka 2019, 402—403.)
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3 Etatyon vaikutukset tyoelamaan ja perehdytykseen
3.1 Etatyon maaritelma

Futuristina tunnettu Alvin Toffler, seka tutkija ja fyysikko Jack Nilles olivat esi-
merkkeja henkildista, jotka pystyivat ennakoimaan teknologian kehityksen mah-
dollistavan tietotyon tekemisen muualla kuin varsinaisella tyopaikalla. 1970- ja
80-luvulla tehdyt ennusteet herattivat myos ensimmaiset etatyohon viittaavat
termit "telecommuting” seka "telework”. Kuitenkaan talloin etatyo ei viela herat-
tanyt yrityksissa suurta suosiota. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022,
14.)

Etatyo on tydskentelymuoto, jossa hyddynnetaan tietotekniikka niin, etta tyonte-
koa voi tehda myos varsinaisen tyopaikan ulkopuolella. Etatyo ei sido tyonteki-
jaa yhteen paikkaan. Etatyosta sovitaan tydnantajan kanssa niin, etta tyota voi-
daan tehda saanndllisesti tai osittain etana, esimerkiksi kotoa kasin. Etatyoksi ei
kuitenkaan lueta sellaista tyota, jota ei voisi tehda varsinaisella tyopaikalla. Esi-

merkiksi l&hetin tyota ei lasketa etatyoksi. (Tilastokeskus; Yrittajat.)

Kuten muualla maailmassa, niin myos Suomessa vuonna 2020 alkukevaalla

etatydskentelysta tuli osalle arkipaivaa. 12.3.2020 Suomen Hallitus kehotti valt-
tamaan mahdollisimman paljon ylimaaraisia kontakteja seka suositteli yrityksia
siirtymista mahdollisuuksien mukaan etatyoskentelyyn. Useat yritykset Hallituk-
sen suosituksesta paattivat taten siirtya lahemmas kohti etatyoskentelya. (Haa-
pakoski, Niemela & Yrjola 2020, 18.) Viimeisin etaty0 suositus Suomessa on

paattynyt 28.2.2022, jolloin tyopaikalla voitiin aloittaa siirtyminen etatyon ja las-

natyon yhdistamisen malliin. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.)

3.2 Etatyon vaikutukset tyoskentelyyn

Kun puhutaan etatydn vaikutuksista ihmisiin, asiaa on muistettava tarkastella
yksilOllisesta nakokulmasta. Ihmisten persoonallisilla tekijoilla on vaikutuksia yk-
silollisiin tunteisiin ja kokemuksiin. Myos esimerkiksi tyokokemuksella, tyosken-

telyolosuhteilla seka perhetilanteella voi olla vaikutuksia kokemuksiin etatyosta.
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Osa ihmisista saattaa kokea etatydn lisanneen heidan hyvinvointiaan. Toisille
etaty0 on saattanut aiheuttaa negatiivisia tunnetiloja, kuten esimerkiksi eristay-
tyneisyyden tunnetta. Tyontekijalle tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn tukeminen ko-

rostuu etatyoskentelyssa. (Tyoterveyslaitos.)

Duunitorin tekemassa verkkokyselyssa vuonna 2020 rekrytointialan ammattilai-
set ja paattajat vastasivat siihen, miten etatyo on vaikuttanut suomalaisiin tyon-
tekijoihin. Kyselyssa vastaajat olivat siirtyneet koronapandemian takia fyysi-
sesta tyosta etatyoskentelyyn. Kyselyssa nousi esille se, miten etatyd on vaikut-

tanut positiivisesti tai negatiivisesti tydntekoon. (Makela 2020a.)

Etatyo on tuonut arkeen enemman aikaa, kun tyontekijat saastavat tyomat-
koissa. Tama nakyy myads siina, etta vapaa-aika perheen kanssa on lisaantynyt.
Yhteinen lisdantynyt vapaa-aika on koettu sen takia etatyon yhdeksi positii-
viseksi vaikutukseksi. Kyselyn perusteella myos etatyoskentely on vaikuttanut

tydnteon tehokkuuden parantumiseen. (Makela 2020a.)

Vastauksien perusteella etatyd on asettanut myos arkeen ja tydntekoon haas-
teita. Yhdeksi haasteiksi nousi esille perheen lasnaolo kotona samaan aikaan
toiden kanssa. Tyoskentely kotona perheen kanssa on vaikeuttanut keskitty-
mista tyoskentelyyn. Esille nousi myds sosiaalisen kanssakaymisen vahentymi-
nen. Etatyon myota eristdytyminen omaan kotiin on vahentanyt tydyhteisdssa
tapahtuvaa vuorovaikutusta. Tama on johtanut myos siihen, etta tydkavereiden
valiset keskustelut saattavat liittya vain tydasioihin, jolloin vapaampi keskustelu

jaa vahemmalle. (Makeld 2020a.)

Etatyon asettamat haasteet nakyvat myos tydpaivan aikatauluttamisessa, mika
on voinut johtaa pidempiin ja tauottomiin tyopaiviin. Viimeisena esille tulleena

haasteena on tydergonomian heikentyminen. (Makela 2020a.)

3.3 Perehdytys etatyossa

Etatyoskentelyn mukana myds perehdytysprosessiin on tullut muutoksia, jotka

ovat asettaneet hankaluuksia tydnantajalle. Yksi ongelma nousee esille
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erityisesti yhteenkuuluvuuden tunteessa. Uuden tydntekijan saaminen mukaan
tyoyhteisOon on haasteellista vahaisten kontaktien vuoksi. Perehdytys voi tasta
huolimatta onnistua, mikali perehdytykseen nahdaan aikaa ja vaivaa. (Matikka
2021.)

Uuden tyontekijan perehdytys etana vaatii tydnantajalta tiettyihin asioihin eri-
tyista panostamista. Varmistaakseen onnistuneen perehdytyksen, tulee tyonan-
tajan panostaa erityisesti perehdytyssuunnitelmaan. Uutta perehdytyssuunnitel-
maa ei tarvitse kehittaa, vaan tyonantaja voi hyvin hyodyntaa vanhaa suunnitel-
maa, jota on kaytetty ennen etatydskentelyyn siirtymista. Perehdytyssuunnitel-
massa Makelan mukaan (Makela 2020b) tulee selkeytya tavoitteiden lisaksi
my0s yrityskulttuurille ominaiset asiat kuten missio, visio ja strategia. Kiinnitta-
malla naihin huomiota, myds uusi tyontekija paasee sisalle yrityksen kulttuuriin.
Kulttuurin omaksuminen auttaa tyontekijaa tuntemaan itsensa sitoutuneeksi yri-
tykseen. (Makela 2020b; Pulkkinen 2020.)

Uuden tyontekijan aloittaessa tydnantajan on huolehdittava hyvissa ajoin tyon-
tekijalle tarvittavat tyovalineet, niin etta tyon tekeminen onnistuu myos kotitoi-

mistolta kasin. Sen lisaksi, etta tydvalineet toimitetaan hyvissa ajoin ennen tyon
aloittamista, on uuden tyontekijan kanssa hyva kayda lapi ne henkilot, joihin voi

tukeutua tietoteknillisissa ongelmatilanteissa. (Pulkkinen 2020.)

Etaperehdytyksessa korostuu kommunikaatio, joka on vahentynyt tydpaikoilla
etatyon seurauksena. Kun perehdytys toteutetaan etana, on hyva kirjallisten oh-
jeiden sijaan hyodyntaa ohjeistamista videoyhteyden valityksella. Perehdytet-
tava ja perehdyttaja voivat esimerkiksi hyddyntaa ohjeistuksessa tietokoneen
nayton jakamista, jolloin tydn seuraaminen helpottuu puolin ja toisin. (Makela
2020b.)

TyOharjoittelijan esittaessa kysymyksia etayhteyden valityksella kynnys voi olla
korkeampi kuin normaali tilanteessa. Helpottamaan kysymysten esittamista,

kannattaa uudelle tyontekijalle heti alusta alkaen kertoa, ketka ovat hanen
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perehdytyksensa vastuu ihmiset ja mitka ovat perehdytyksen tavoitteet. (Makela
2020b.)

Etatyoskentely on vahentanyt myos sosiaalista kanssakaymista, jolloin myos
uuden tyontekijan mahdollisuudet tutustua tyokavereihin ovat heikommat. Tyon-
antajan kannattaa keskittya niihin tilanteisiin, joilla voidaan tukea yhteisollisyytta
etatyosta huolimatta. Yhteenkuuluvuuden tunne vahvistaa yrityksen kulttuuria,
ja se saa myoOs uuden tyontekijan tuntemaan itsensa osaksi tyoyhteisoa. (Pulk-
kinen 2020; Makela 2020b.)

3.4 Etatydsta hybriditydhdn

Hybridityo toimii fyysisen tydskentelyn ja etatyoskentelyn valisena mallina,
jossa tyontekija voi itse vaikuttaa missa toitaan tekee. Kun koronavirus levites-
saan lisasi etatydoskentelya, myos tulevaisuus nayttaisi sen, ettei paluuta taysin
"normaaliin” tule olemaan lahiaikoina. Hybriditydskentely on tydntekijan kan-
nalta joustava ja myos ajansaastamiseksi suosittu tydskentelymalli. Tyonanta-

jan nakokulmasta hybriditydomalli myds tehostaa tyon tekoa. (Muutostaito.)

Hybridityota voidaan soveltaa monella eri tavalla. Tydntekija voi vaihdella hybri-
dityossa tyoskentelya esimerkiksi vuoroviikoittain. Hybriditydssa on myos
yleista, etta osa tyoporukasta tyoskentelee kokoaikaisesti joko etatyossa tai las-
natyossa. Hybridityo kasitteena etsii viela paikkaansa, ja sen takia tyopaikka-
kohtaisesti hybriditydsta kannattaa kerata tyontekijoilta palautetta, jotta tydsken-

telya voidaan kehittaa tulevaisuudessa. (Tyoterveyslaitos.)

4 Tyontekijakokemus

4.1 Maaritelma

Tyontekijakokemus (Employee Experience, EX) voidaan kuvailla kokemusten,
odotusten ja havaintojen summana, joka muodostuu subijektiivisesti uudelle tai
vanhalle tyontekijalle tydnantajasta seka tyopaikasta. Tyontekijakokemuksen
muodostumiseen vaikuttavat kaikki tyontekijan ja tydnantajan valiset
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vuorovaikutustilanteet. Kokemuksia syntyy tydntekijalle tydsuhteen alussa, ai-
kana seka lopussa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 120; Wride, Pattersson &
Maylett 2017, 26; Luukka 2019, 154.)

Tyontekijakokemuksen muodostumiseen vaikuttavat tyonantajan arvolupaus
(Employee Value Proposition, EVP), joka perustuu tydntekijan odotuksiin ja lu-
pauksiin tyOpaikasta seka tyonantajasta. Yrityskulttuuri kuvaa tyonantajalupauk-
sen todellisuutta. Arvolupauksissa annetut odotukset ja lupaukset, seka yritys-
kulttuurin luoma todellisuus tyopaikasta saa aikaa tyontekijakokemuksen, joka
voi parhaimmillaan luoda tyytyvaisen ja sitoutuneen tyontekijan. Jos lupaukset
ja todellisuus eivat vastaa toisiaan, tyontekijakokemus johtaa tyytymattomyy-
teen, mika taas asettaa matalan kynnyksen tydpaikan vaihtamiselle. (Luukka
2019, 154-155.)

4.2 Kokemuksen muodostuminen

Kokemus (Experience) voidaan myods maaritella usealla eri tavalla. Kielitoimis-

ton sanakirja esimerkiksi maarittelee kokemuksen "koettuna tapauksena”, "ela-

myksenad” tai ’kokemalla saatuna tietona” (Kotimaisten kielten keskus 2021).

Ihmiset kasvavat kokemusten kanssa, joita koetaan yksin ja yhdessa. Koke-
mukset eivat synny toisten pakottamina, vaan inmisen uteliaisuudesta. Ihminen
haluaa nahda ja kokea ja kokemuksista syntyneet muistot kantavat lapi koko
elaman. Ihmiset kohtaavat kokemuksia vapaa-ajan lisaksi my0s toissa. Tyopai-
kalla muodostuneet kokemukset ovat myos arvokkaita. Inminen, joka tyoskente-
lee 40 tuntia viikossa antaa kokonaisuudessaan elamastaan 30 prosenttia pel-

kalle tyonteolle, joten kokemuksilta on mahdoton valttya. (Morgan 2017.)

Kokemusta voidaan lahtea tutkimaan esimerkiksi sita kautta, miten yksilé ha-
vaitsee ja tuntee kokemuksen. Huhta ja Myllyntaus (2021, 138) kuvaavat koke-
muksen kokonaisuuden kolmevaiheiseksi makroprosessiksi. Prosessin ensim-
maisella vaiheella eli ennakoinnilla pystytaan vaikuttamaan merkityksellisesti
kokemuksen muodostumiseen. Hyva ensivaikutelma luo kokemusten prosessin

ensimmaiselle vaiheelle lupaavan alun, joka halutaan saavuttaa.



17

Ennakoinnin jalkeen henkildlla voi olla jo ensivaikutelma tilanteesta, mutta tassa
vaiheessa kokemuksen kohtaaminen konkretisoituu. Osallistaminen on pro-
sessin toinen eli kohtaamisen vaihe, jolloin vuorovaikutuksen seurauksena hen-

kilo kohtaa kokemuksen ensimmaisen kerran. (Huhta & Myllyntaus 2021, 138.)

Reflektointi toimii vimeisena kokemuksen lopettavana prosessin osana. Tassa
vaiheessa yksild perehtyy tarkastelemaan syntynyttd kokemusta. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 138.)

Tyontekijakokemusta voidaan kuvailla elinkaarena, joka alkaa jostain ja paattyy
johonkin. Yksittaisella tyontekijalla rekrytointi on ensimmainen konkreettinen
hetki, kun puhuttiin tyontekijakokemuksen elinkaaren alkamisesta ja se paattyi
aiemmin tyon paattymiseen. Nykyaan kokemuksen elinkaari on laajennut mo-
lempiin suuntiin. Tyontekijakokemus muodostuu tuon elinkaaren sisalla tapahtu-
vista kokemuksista ja kohtaamisista, eivatka ne paaty tydosuhteen paattymiseen.
(Korpimies 2021.)

4.3 Tyontekijakokemuksen ymparistot

Jacob Morgan on kirjoittanut teoksessaan "Employee Experience Advising” kol-

mesta tekijasta, jotka muodostavat tyontekijakokemuksen ympariston.
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Kulttuurinen
ymparisto

Kuvio 4. Tyontekijakokemuksen ymparistét (mukaillen Morgan 2017, 57).

4.3.1 Fyysinen ymparisto

Noin 30 prosenttia tydntekijakokemuksesta sisaltaa fyysista ymparistoa (The
Physical Environment). Fyysinen ymparistd muodostuu kaikesta tyontekijaa ym-
paroivista fyysisista ominaisuuksista tyopaikalla. Inspiroivan tydympariston tar-
joama tyopaikka lisaa tyontekijan oloa sitoutuneemmaksi. Viihtyisaksi koettu
tyoymparisto lisaa myos luovuutta seka tyonpaikan ja tyontekijan valista yh-
teytta. (Morgan 2017, 59-60).

Morgan on teoksessaan (Morgan 2017) listannut ominaisuuksia, jotka auttavat
yrityksia luomaan parempaa fyysista ymparistda. Yksi naistd ominaisuuksista
antaa mahdollisuuden tuoda vieraita ja ystavia tyopaikalle, LinkedIn ja Google
ovat esimerkkeja tallaisista yrityksista. Talla mahdollisuudella tyontekijoiden ko-
konaisvaltaiseen hyvinvointiin halutaan panostaa ja luoda samalla parempaa
tyontekijakokemusta. Tyontekijat, jotka viihtyvat tydssaan ja joille tarjotaan viih-
tyisa fyysinen tydymparistd, kokevat siita ylpeytta ja haluavatkin tuoda sen ulos-

pain myos muille. (Morgan 2017, 59-62.)

Tybelama ja arki kulkevat nykypaivana kasikadessa ja ovat sita kautta liitok-
sissa toistensa kanssa. Joustavalla tydymparistolla voidaan myos edistaa tyon-
tekijoiden viihtyvyytta. Tyontekijalle kannattaa antaa mahdollisuudet vaikuttaa
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tydymparistoon, silla tama itse tietdd parhaiten, missa saa tyonsa parhaiten teh-
dyksi. Global Workplace- analyysin perusteella 80—-90 prosenttia amerikkalai-
sista tyontekijoista tyoskentelisivat etana kaksi tai kolme paivaa viikossa. Jous-
tavan tyonteon seurauksena esimerkiksi tyontekijoiden stressi vahentyy, tulok-

sellisuus kasvaa ja myos luottamus lisaantyy. (Morgan 2017, 64—65.)

Suomen taloustutkimuksen mukaan eras toimistotydlaisen tyéhyvinvointiin vai-
kuttava tekija oli fyysinen tydymparisto. Tutkimuksessa fyysinen tyoymparisto ol
sijalla nelja. Tutkimuksen mukaan fyysinen tydymparisto koettiin paremmin tyo-
hyvinvointia edistavammaksi tekijaksi kuin hyva palkka taso. Fyysisen tydympa-
riston sisaolosuhteiden tarkeimmiksi tekijoiksi tutkimuksen mukaan luokiteltiin

raikas sisailma, tyotehtaviin soveltuvat tilat seka sopiva lampdatila. (Are.)

4.3.2 Teknologinen ymparisto

Suomalaisen Tyon Liiton tilaama Made by Finland tutkimus, joka tehtiin Talous-
tutkimuksen toimesta kerasi kyselyynsa kysymyksia yli 2000 suomalaiselta kos-
kien tulevaisuuden tyota ja sen merkittavia muutoksia tulevaisuudessa. 18—79-
vuotiaista suomalaisista, jotka osallistuivat kyselyyn 89 prosenttia vastasi tekno-
logian olevan yksi merkittavimmista asioista, joka tulee lisaantymaan tulevai-

suuden ty6elamassa. (Suomalaisen Tyon Liitto, 2017.)

Teknologiseen (Technological environment) ymparistoon kuuluu kaikki, jossa
tydntekijat ovat tekemisissa ohjelmistojen, laitteistojen ja esimerkiksi sovellusten
kanssa. Morganin mukaan (2017) osa tyontekijoista, jotka muuten rakastavat
tyotaan ja sen tyoyhteisoa, eivat ole tyytyvaisia yritykseen teknologian suhteen.
Turhautuminen ja epatyytyvaisyys tyovalineisiin on jopa saattanut aiheuttaa
sen, ettd muuten tydtaan rakastava tyontekija paattaa hakea muualle t6ihin.
Teknologialla on siis edesauttava voima tulevaisuudessa tyonteon, seka tyonte-
kijdkokemuksen suhteen. (Morgan 2017, 77-78.)

Esimerkkina teknologisen ympariston kehittamisesta on Caverionin uudistus
tyotilojen varausjarjestelmaa alylaitteilla. Yrityksen uudistus helpottaa tyonteki-

joita vapaiden tyotilojen hyodyntamisessa. Vapaiden tyotilojen hydodyntaminen



20

mahdollistaa enemman kohtaamisia tyontekijoiden valilla, kun liikkuvuus lisaan-

tyy toimistossa eri kerrosten valilla. (Heino 2019.)

4.3.3 Kulttuurinen ymparisto

Morganin (2017, 89) mukaan kulttuurinen ymparisto (Cultural Environment)
eroaa fyysisesta ja teknologisesta ymparistosta siten, ettei se rakennu lainkaan
fyysisten asioiden ymparille. Kulttuuria ei voida konkreettisesti koskea tai
nahda, vaan se ymparoi kokonaisvaltaista tunnetta organisaatiossa. Monet yri-
tykset seka tyontekijat asettavatkin kulttuurin kaiken toiminnan keskioon. Kult-
tuuri kertoo paljon yrityksesta ja sen tavoista toimia tyontekijoiden, asiakkaiden,

tuotteiden tai sidosryhmien kanssa. (Morgan 2017, 89.)

Jokaiselle yritykselle ominaista on kulttuuri, joka rakentuu yrityksille tietoisesti
seka tiedostamatta. Toisen yrityksen kulttuuria ei voida kopioida omakseen. Yri-
tyksen tavoitellessa onnistunutta kulttuuria, tulee sen osata johtaa kulttuuria ha-
luamaansa suuntaan. Yrityksen kulttuuri rakentuu kaikesta sen ymparilla ole-
vasta. Yrityksen kulttuuri rakentuu muun muassa arvoista, luottamuksesta, joh-
tamisesta, mutta ennen kaikkea yrityksen tyontekijoista. Tyontekijoiden tyonteki-
jakokemus maarittelee, millainen yrityskulttuuri yrityksessa on. Taman vuoksi
yrityskulttuuria seka tyontekijakokemusta kannattaa seurata ja kehittaa. (Luukka
2019, 33-34; Great Place To Work 2021.)

Kulttuurisen ymparistdon vahvistamiseen yritysten kannattaa kiinnittda huomiota
esimerkiksi siihen, etta tyontekija tuntee yrityksessa itsensa arvostetuksi. Ihmi-
set ovat yksiloita ja heilla on erilaiset arvot ja odotukset. Tyonantaja, joka ha-
luaa mahdollistaa tyontekijan tunteen olla arvostettu, tulee oppia tuntemaan
henkilo ja taman kiinnostuksen kohteet ja arvot. Kun tydntekijalle tulee sellainen
olo, etta tydnantaja on taman elamasta kiinnostunut, lisaantyy myos arvotuksen
tunne. (Morgan 2017, 95-96.)
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5 Tyontekijakokemuksen kehittaminen
5.1 Tyontekijakokemuksen kehittamisesta yleisesti

Young (2018) maarittelee artikkelissa "Employee experience in high-perfor-
mance organizations” millainen suorituskykyinen yritys on. Jotta yritys olisi suo-
rituskykyinen, ei riita, ettd menestyy hyvin taloudellisesti. Suorituskykyisella yri-
tyksella tarvitsee olla taman lisaksi myos vahva tyontekijakulttuuri. Vahva tyon-
tekijakulttuuri rakentuu positiivisen tyontekijakokemuksen seurauksena. (Young
2018.)

Talla hetkella 50 prosenttia maailman tyontekijoista edustaa "Y-sukupolven”
henkil6ita. Tata joukko kutsutaan myds "milleniaaleiksi”. Y-sukupolven edustajat
arvostavat vapautta ja joustavuutta. Heille ominaista on kokeilun- ja seikkailun-
halu ja he etsivat kokemuksia, jotka kantavat myos tydelamaan. (A-lehdet 2020;
Clark 2020.)

Muutos on Y-sukupolven edustajille normaalia ja tutkimuksen mukaan vain 29
prosenttia milleniaaleista kokee tyopaikkaansa kohtaan sitoutumista. Tutkimuk-
sen "How Millenials Want to Work and Live” mukaan noin 21 prosenttia kertoi
vaihtaneensa vuoden sisalla nykyista tyopaikkaansa. Tama kertoo siita, etta yri-
tysten tulee pystya kilpailemaan lahjakkaista tyontekijoista ja kokemus toimii yri-
tyksille kilpailuetuna. Milleniaalit arvostavat tyontekijakokemusta ja haluavat tyo-

paikan tarjoavan heille mahdollisuuden kehittya ja kasvaa. (Clark 2020.)

Yritykset, jotka eivat kehita tyontekijakokemustaan nakevat kehittdmisen ku-
luerana. Tallaiset yritykset eivat nae tyontekijakokemuksen kehittamisen koko-
naisuutta eika kehitysprosessista aikaansaatuja hyotyja. Jos tyontekijat eivat
koe voivansa yrityksessa tai tydssaan hyvin tai saa mahdollisuutta kehittya,

paatyvat he etsimaan mahdollisuuksia muualta. (Schmidt.)
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5.2 Tyontekijakokemuksen kehittamisen hyodyt

Tassa luvussa kasitellaan asioita, minka takia yritysten kannattaa investoida
tyontekijakokemuksen kehittamiseen. Tyontekijakokemuksen kehittamisella on
paljon hyotyja yritykselle. Nama hyodyt esitellaan seuraavassa kuviossa (kuvio
5).

Tyontekijakokemukseen
vaikuttavat tekijat

Asiakaskokemus

‘ Tuottavuus \

Kuvio 5. Tyontekijakokemukseen investoimisen hyddyt (Hinshaw 2020).

Tyontekijakokemukseen kannattaa investoida monestakin syysta. Tyontekijako-
kemuksen kehittamisella on todistettu olevan useita hyotyja esimerkiksi tyonte-
kijoiden sitoutuneisuuteen. Tyontekijakokemusta kehittaneilla yrityksilla on tut-

kittu tydntekijoiden vaihtuvuus laskeneen 40 prosentilla entisesta. Lahde perus-

tuu Gatnerin tutkimukseen. (Korpimies, 2021.)

Tyontekijakokemukseen panostava yritys antaa tyontekijalleen hyvan syyn
jaada tyopaikkaan. Tyytyvainen henkilo vahvistuu tyontekijana eika koe tarvetta
vaihtaa tyopaikkaa. Taman takia yleensa naissa yrityksissa tyontekijéiden vaih-

tuvuus on vahaista. (Hinshaw 2020.)
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On ilmennyt, etta onnelliset ja arvostetut tyontekijat tuottavat 20 prosenttia pa-
rempaa tuottoa yrityksille, kuin sellaiset tyontekijat, jotka eivat koe itseaan ar-
vostetuksi. Myos arvostetuksi kokeminen lisaa tuottavuutta tydontekemiseen, jol-

loin esimerkiksi esihenkilon valvontaa ei tarvita. (Hinshaw 2020)

Tyonantajat, jotka kehittavat ja panostavat tyontekijakokemukseen omaavat pa-
remmat kayttokatteet, kuin niilla yrityksilla, jotka eivat keskity tyontekijakoke-
mukseen. Myo6s Gallup tutkimuksen mukaan tyontekijoiden irtisanoutuminen
saattaa aiheuttaa yrityksille 450-550 miljardin euron kulut. Taman takia ne yri-
tykset, jotka omaavat tyytyvaiset ja onnelliset tyontekijat, saastavat myos kayt-

tokustannuksissa. (Hinshaw 2020.)

Tyontekijakokemus nakyy myods asiakkaisiin ja heidan tyytyvaisyyteensa. Tyon-
tekijakokemukseen panostaminen tuo arvoa asiakkaille. Asiakaskokemuksen ja
tyontekijakokemuksen valinen vahva yhteys takaa sen, etta tyontekijakokemuk-
seen kehittdminen nakyy positiivisesti myds asiakaskokemuksessa. (Hinshaw
2020; Verona.)

Harvard Business Review 'n mukaan yritykset, jotka keskittyvat kehittdamaan
tyontekijakokemustaan eniten ovat 28 kertaa useammin Fast Companyn inno-
vatiivisten yritysten listauksessa verrattuna sellaisiin yrityksiin, jotka eivat kes-
kity tyontekijakokemuksen kehittamiseen. MIT-tutkimus on osoittanut innovatiivi-
suuden olevan kaksinkertainen tyontekijakokemukseen kehittamiseen keskitty-

neilla yrityksilla. (Hinshaw 2020.)

6 Tutkimusmenetelma

6.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimustoiminta voidaan jakaa teoreettiseen tai empiiriseen tutkimukseen.
Teoreettinen tutkimus perustuu jo olemassa olevaan tietoon tai aineistoon. Em-
piirinen (havainnoiva) tutkimus puolestaan voidaan jakaa kvantitatiiviseen tai

kvalitatiiviseen tutkimukseen. Empiirinen tutkimus pyrkii vastaamaan
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tutkimusongelmista syntyneisiin kysymyksiin, joilla pyritaan esimerkiksi selvitta-
maan syita jonkin asian/ihmisen ilmioon tai kayttaytymiseen. (Heikkila 2014,
12-13.) Tassa opinnaytetydssa hyddynnetaan molempia tutkimusmenetelmia

yhdessa tukemaan toisiaan.

Kvantitatiivisesta eli maarallisesta tutkimuksesta puhutaan myos synonyymilla
tilastollinen tutkimus. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan kuvaamaan tut-
kittavaa ilmiota numeroin ja hyodyntaen tilastoja. Yleensa kvantitatiivinen tutki-
mus toteutetaan suurilukuiselle joukolle, ja se pyrkii vastaamaan sellaisiin kysy-

myksiin, kuten "miksi” tai "kuinka paljon”. (Heikkila 2014, 15.)

Kvantitatiivinen tutkimus voidaan kaytannossa toteuttaa esimerkiksi kyselyn
muodossa. Kyselyt ovat yleinen tapa saada maaralliseen tutkimukseen aineis-
toa, ja nykyaan suurta suosiota ovat saaneet internetissa tehdyt kyselyt. Kvanti-
tatiivinen tutkimus sopii hyvin nykytilan selvitykseen, kun taas kvalitatiivinen tut-
kimus selvittda tarkemmin tutkittavan asian tai ilmion syita. (Heikkila 2014, 15—
17.) Taman opinnaytetydn nykytilan selvitys haluttiin tehda koko perusjoukolle,

eli toimeksiantajayrityksen tyoharjoittelijoille.

Kvalitatiivisesta tutkimuksesta kaytetaan myos nimitysta "laadullinen tutki-
mus”. Sen avulla pyritaan selvittamaan tutkittavaa ilmiota tarkoin rajatulta perus-
joukolta. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii vastaamaan esimerkiksi kysymyksiin "mi-
ten” ja "millainen”. (Heikkila 2014, 15.)

Kvalitatiivisella tutkimuksella tutkija haluaa selvittaa tutkittavan ilmion syita, jol-
loin tutkittavana kohderyhmana voi olla esimerkiksi asiakas tai yritys. Erotuk-
sena maarallisesta tutkimuksesta, laadullisessa tutkimuksessa ei kerata vas-
tauksia numero-, vaan vapaammin tekstimuodossa. Laadullisella tutkimuksella
on paljon hydtyja. Sen avulla pystytaan kehittdamaan esimerkiksi yrityksen toi-
mintaa ja sen avulla voidaan edesauttaa myds jatkotutkimusten tekemista
(Heikkila 2014, 15.)

Laadullisen tutkimuksen perusajatus on nostaa esille tutkimuksen aikana tehdyt

havainnot, jotka muuten ei tulisi tutkimuksesta valttamatta selville. Laadullisessa
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tutkimuksessa tutkijan pitaa pystya erottelemaan, halutaanko tutkittavilta henki-
16ilta selvittad kasityksia vai kokemuksia. (Vilkka 2021, 118-120.) Taman opin-
naytetyon tavoitteena on laadullisen menetelman avulla selvittaa kohderyhman

kokemuksia perehdytyksesta etatyossa.
6.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Validiteetti voidaan maaritella tarkemmin myos termilla péatevyys. Validiteetilla
kerrotaan se, kuinka hyvin mitattua asiaa on todellisuudessa mitattu. Tutkimuk-
sessa validiteetilla pyritaan selvittamaan juuri kyseista tutkittavaa asiaa. Tutki-
muksen validiteettiin voi vaikuttaa se, kuinka tutkittava tulkitsee kyselya esimer-
kiksi kysymyksia tai kyselyssa kaytettya mittaristoa. Myos maaritelman epasel-
vyys voi aiheuttaa systemaattisen virheen. Systemaattisia virheita voidaan mini-
moida esimerkiksi kiinnittamalla huomiota huolelliseen suunnitteluun ja tuottaa
tutkimus niin, etta perusjoukko on tarkoin valittu ja kysymykset vastaavat tutki-
musongelmaa. (Vilkka 2021, 193; Heikkila 2014, 27.)

Reliabiliteetti eli luotettavuus mittaa tutkimuksessa tutkimuksen tarkkuutta. Tut-
kijalta vaaditaan koko tutkimuksen ajan kykya arvioida ja tulkita vastauksia kriit-
tisesti. (Heikkila 2014, 28.) Reliabiliteettia voivat heikentda monet asiat, joita tut-
kijan tulee pystya nostamaan esille tutkimuksessaan. Reliabiliteettia voi heiken-
taa esimerkiksi se, jos kyselyyn vastannut henkild ymmartaa asian eri tavalla
kuin tutkija. Virheita voi syntya myos vastausten kirjaamisessa tai tallentami-
sessa. (Vilkka 2021, 194.)

7 Kysely tyoharjoittelijoiden perehdytyskokemuksista
7.1 Kyselyn taustaa

Selvitysta lahdettiin toteuttamaan keraamalla aineistoa kyselylomakkeella. Ky-
selylla haluttiin kartoittaa koko perusjoukon kokemuksia siita, kuinka onnistu-

neeksi he kokivat Yrityksen X perehdytysprosessin. Kyselyn avulla pyrittiin
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my0s selvittdmaan perusjoukolta, millaisia vaikutuksia etatyolla on perehdytys-

kokemukseen.

Opinnaytetyon selvityksen kohderyhmana toimivat Yrityksen X tyoharjoittelijat,
jotka ovat aloittaneet perehdytyksen seka tyoharjoittelun etatydsuosituksen ai-
kana. Kohderyhmaa rajattiin tarkastelemalla kevaasta 2021 eteenpain aloitta-

neita tyoharjoittelijoita. Perusjoukon kokonaismaaraksi saatiin yhteensa 37 tyo-

harjoittelijaa, joista osa on jo yrityksessa vakituisessa tydsuhteessa.

Kysely toteutettiin E-lomakkeella ja se jaettiin tyoharjoittelijoille sisaisen viestin-
takanavan kautta niin, etta kyselylinkki kohdistettiin vain selvityksen kohderyh-
malle. Kysely sisalsi yhteensa 17 kysymysta, joista lahes kaikki kysymykset si-
salsivat valmiit vastausvaihtoehdot. Kyselylinkin toimivuus testattiin etukateen ja
se sisalsi my0ds tietosuojaselosteen (liite 3). Lomake ei vaatinut erillista kirjautu-
mista, eika siina kysytty henkilon henkildtiedoista muuta kuin tyonimike. Tyoni-
mikkeeseen vastaaminen oli kyselyssa vapaaehtoista. Vapaaehtoisuudella py-
rittiin lisddmaan vastaajan tietosuojaa ja halukkuutta osallistua kyselyyn. Kyse-

lyn alussa vastaaijille kerrottiin opinnaytetydn selvityksen tarkoitus ja tavoitteet.

Kyselyyn annetiin vastausaikaa yhden arkiviikon verran. Viikon aikana kyselysta
laitettiin kaksi muistutusviestia sahkopostitse. Ennen ensimmaista muistutusta
vastanneita oli yli puolet (noin 54 prosenttia) ja ensimmaisen muistutuksen jal-
keen vastausprosentti oli noin 70 prosenttia. Kyselyyn saatiin lopulta kokonai-
suudessaan 27 vastausta, joka oli noin 73 prosenttia koko perusjoukosta. Kyse-
lystd saadut vastaukset kasiteltiin ja muutettiin SPSS-ohjelmiston avulla kuvaa-
jiksi havainnollistamaan saatuja vastauksia. SPSS on yksi vaihtoehto tilastolli-
sesta yleisohjelmistosta, joka helpottaa tutkijaa kasittelemaan ja analysoimaan
tutkimusaineistoa (Heikkila 2014, 118). Tilastojen ja kuvioiden lisaksi kyselyn
vastaukset ovat kuvioissa esitetty lukijalle myods prosenttiluvuilla. Kyselyn vas-
taukset esitetaan tassa tydssa samassa jarjestyksessa, kuin ne olivat esitetty

virallisessa kyselylomakkeessa.
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7.2 \Vastaukset

7.2.1 Taustakysymykset

Kysely sisalsi alkuun kaksi taustakysymysta. Taustakysymyksilla haluttiin var-
mistaa, etta vastaaja kuuluu varmasti perusjoukkoon. Kyselyssa haluttiin saada
kokonaiskuva perehdytyskokemuksesta, joten vastauksia kasiteltiin kokonaisuu-

tena eika niita eroteltu eri tydnimikkeiden mukaan.

Tydénimike tydharjoittelun alussa

W Associate Trainee

KM Trainee

B cgal Assistant Trainee

W En halua kertoa tyanimikettani

Kuvio 6. TyOharjoittelijan tyonimike

Kyselyssa tyonimikkeen ilmoittaminen oli vapaaehtoista. Kuten kuviosta 6 voi-
daan huomata, niin yli puolet vastanneista kuuluvat ryhmaan "Associate Trai-
nee”. Vastaajiin lukeutui myos viisi Legal Assistant Traineeta ja nelja KM Trai-

neeta. Yksi vastanneista ei halunnut ilmoittaa tyonimikettaan.
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Vastausvaihtoehdoissa oli myds muita eri tydnimikkeita, mutta niihin ei tassa ky-

selyssa saatu vastauksia.

Tydharjoittelun aloitus

20

Kevat 2021 Syksy 2021 Talvi 2022

Kuvio 7. Ty6harjoittelun aloitus.

Toisessa taustakysymyksessa vastaajaa pyydettiin kertomaan tyoharjoittelun
aloitusajankohta. Vastaajista yli puolet (noin 63 %) kertoi aloittaneensa harjoitte-
lun talvella 2022. Vastaajista alle kolmasosa kertoi aloittaneensa kevaalla 2021

ja loput vastanneista (noin 7 %) kertoi aloittaneensa harjoittelun syksylla 2021.

7.2.2 Tyoharjoittelijoiden perehdytyskokemus

Taustakysymysten jalkeen vastaajilta kysyttiin perehdytyksesta muodostuneita
kokemuksia ja ajatuksia. Validiteettia haluttiin vahvistaa selventamalla vastaa-

jalle, mita perehdytyksella tdssa kontekstissa tarkoitetaan. Kyselyssa perehdy-
tyksella tarkoitettiin virallisia perehdytyspaivia ja sen jalkeista aikaa, kun pereh-

dytys jatkui tydn ohessa.

Kyselyn toinen osio sisalsi yhteensa yhdeksan kysymysta. Suurin osa kysymyk-

sista oli tehty E-lomakkeen "radionappi”- toiminnolla. Vastausvaihtoehdot olivat
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asteikoilla 1-5, joten vastaaja pystyi naista valitsemaan itselleen parhaiten ku-
vaavan vastausvaihtoehdon. Kyselyssa ei avattu jokaisen asteikon maaritel-
maa. Asteikot yksi (1) ja viisi (5) maariteltiin kirjaimin niin, ettéd vastaamalla as-
teikon yksi (1) vastaaja oli taysin eri mielta ja vastaamalla asteikon viisi (5), vas-
taaja oli tdysin samaa mielta. Asteikkoa kolme (3) tulkitaan niin, ettei vastaaja
ole eri eikd samaa mielta. Kaikissa kysymyksissa ei saatu kaikkiin asteikkoihin

vastauksia.

Koe, ettd tySharjoitteluuni oltiin valmistauduttu ennen ensimmaista perehdytyspéivaa

25

1=Taysin eri mieltd 5= Taysin samaa mielta

Kuvio 8. Tyoharjoittelijan kokemus perehdytykseen valmistautumisesta.

Kuviosta paatellen voidaan todeta, etta lahes kaikki kyselyyn vastanneista (noin
96 %) kokivat, etta yritys oli valmistautunut perehdytykseen. Muutama prosentti

oli sitd mielta, ettei yritys ollut taysin valmistautunut perehdytykseen.



30

Tunsin oloni tervetulleeksi ensimmaisesta paivasta lahtien

25

1=Taysin eri mieltd 5=Taysin samaa mieltd

Kuvio 9. Tunsiko tyoharjoittelija olonsa tervetulleeksi ensimmaisesta paivasta
lahtien.

Noin 96 prosenttia vastaajista koki olonsa tervetulleeksi jo ensimmaisesta pai-

vasta lahtien. Muutama prosentti vastanneista koki, ettei tuntenut oloaan terve-

tulleeksi.

Seuraavissa kysymyksissa haluttiin selvittda yksityiskohtaisemmin, kuinka kat-
tavan perehdytyksen eri teemoihin tydharjoittelijat mielestaan kokivat saa-

neensa perehdytyspaivien jalkeen.
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Koen perehdytyspéivien jalkeen saaneeni kattavan perehdytyksen yritykseen

20

1=Taysin eri mieltd 5=Taysin samaa mielta

Kuvio 10. Kuinka hyvin tyoharjoittelija koki saaneensa kattavan perehdytyksen
yrityksesta perehdytyspaivien jalkeen.

Vastaukset jakaantuivat asteikoille 2-5, mutta kuitenkin niin, ettda enemmisto
(noin 93 %) koki saaneensa perehdytyspaivien jalkeen kattavan perehdytyksen

yritykseen. Noin 4 prosenttia vastanneista ei kokenut saaneensa perehdytyspai-

vien jalkeen kattavaa perehdytysta yritykseen.
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Koen perehdytyspéivien jilkeen saaneeni kattavan perehdytyksen tydvalineisiin ja tydalustoihin

1=Téaysin eri mieltd 5=Taysin samaa mielta

Kuvio 11. Tyoharjoittelijan kokemus perehdytyspaivien jalkeen tyovaliseista ja
tyoalustoista.

Vastausten perusteella yli puolet vastanneista (noin 74 %) kokivat saaneensa
kattavan perehdytyksen perehdytyspaivien jalkeen tyovalineisiin seka tyoalus-

toihin. Noin 22 prosenttia vastaajista ei ollut tasta samaa eika eri mielta.
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Koen perehdytyspaivien jalkeen saaneeni kattavan perehdytyksen tyéturvallisuuteen

1=Taysin eri mieltd 5=Taysin samaa mieltad

Kuvio 12. Tyoharjoittelijan kokemus tyoturvallisuuteen saadusta perehdytyk-
sesta.

Kuviossa 12 huomataan, etta vastaukset ovat jakautuneet kaikille asteikoille.
Suurin osa (noin 66 %) koki saaneensa perehdytyspaivien jalkeen kattavan pe-
rehdytyksen tyoturvallisuuteen. Kuitenkin vajaa 15 prosenttia koki taas, ettei ol-
lut saanut kattavaa perehdytysta tyoturvallisuuteen. Noin 19 prosenttia ei ollut

samaa eika eri mielta.
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Koen perehdytyspadivien jilkeen saaneeni kattavan perehdytyksen tyéni siséltéén

1=Taysin eri mieltd 5=Taysin samaa mielta

Kuvio 13. Tyon sisaltoon liittyva perehdytyskokemus perehdytyspaivien jalkeen.

Kun vastaajilta kysyttiin, kuinka hyvin he kokivat saaneensa perehdytyspaivien
jalkeen kattavan perehdytyksen tyon sisaltoon, vastaukset jakautuivat kuvion 13
mukaisesti kaikille asteikoille. Selkeasti osa koki, ettei ollut saanut tyon sisal-
|Osta kattavaa perehdytysta, kun taas osa vastaajista koki asian eri tavalla. Noin

37 prosenttia ei osannut ottaa kantaa kumpaankaan aaripaahan.
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Minulle on selkeda se, kuka perehdytyksestani on vastuussa

1=Taysin eri mieltd 5=Taysin samaa mielta

Kuvio 14. TyOharjoittelijan kokemus siitd, kuinka hyvin han tietda perehdytyk-
sensa vastuuhenkilot.

Kohderyhmalta haluttiin selvittaa kokemuksia siita, kuinka hyvin he tietavat pe-
rehdytyksensa vastuuhenkil6t. Vastauksista paatellen yli kolmasosa (noin 81 %)
koki tietdvansa perehdytyksensa vastuuhenkilot. Noin 18 prosenttia vastaajista
koki kuitenkin, etta heilla ei ole selkeda kuvaa perehdytyksensa vastuuhenki-

IGista.
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Tunnen kuuluvani tyéyhteisé6n

1=Taysin eri mieltd 5=Taysin samaa misltd

Kuvio 15. Tyoharjoittelijan kokemus tydyhteis6on kuulumisesta.

Kuvion 15 perusteella noin 89 prosenttia vastaajista kertoi kokevansa kuuluvan
tyoyhteisdon. Noin 11 prosenttia ei ollut tyoyhteis6on kuulumisesta samaa tai

eri mielta.
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Perehdytyksessé on otettu huomioon yksillliset tarpeeni

1=Taysin eri mieltd 5=Taysin samaa mieltd

Kuvio 16. Otettiinko tydharjoittelijan mielesta perehdytyksessa yksildlliset tar-
peet huomioon.

Vastausten perusteella kokemukset ovat vaihdelleet, silld vastauksia on saatu
kaikille asteikoille. Noin 56 prosenttia vastanneista koki, ettd perehdytyksessa
oli otettu yksildlliset tarpeet huomioon. Noin 26 prosenttia vastanneista koki,

ettei perehdytyksessa ollut otettu huomioon tyoharjoittelijan yksildllisia tarpeita.
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Saan tydstani riittdvasti palautetta

1=Taysin erimieltd 5=Taysin samaa mielt3

Kuvio 17. TyOharjoittelijan kokemukset palautteen saamisesta.

Noin vajaa puolet (noin 48 %) vastanneista kokee saaneensa tarpeeksi pa-
lautetta tydstaan. Vahan yli 20 prosenttia oli sita mielta, ettei saa tydstaan pa-

lautetta riittavasti. Noin 30 prosenttia ei ollut samaa eika eri mielta.
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Saan tydsténi palautetta

Paivittain Viikoittain Kuukausittain Harvemmin

Kuvio 18. Kuinka usein tyOharjoittelija saa tyostaan palautetta.

Kuviosta 18 paateltyna vastaajista yli puolet eli noin 55 prosenttia kertoi saa-
neensa tyostaan palautetta kuukausittain. Muutama prosentti vastanneista ker-
too saaneensa palautetta harvemmin kuin kuukausitasolla. Noin 30 prosenttia

vastaajista kertoo saavansa palautetta viikoittain ja reilu 10 prosenttia paivittain.
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Perehdytys on vaikuttanut sitoutuneisuuteen

1=Todella negatiivisesti 5=Todella positivisesti

Kuvio 19. TyOharjoittelijan kokemus sitoutuneisuudesta.

Kuviossa 19 vastaajien tuli vastata vaihtoehtojen valilla "todella negatiivisesti/to-
della positiivisesti”. Vastaajien kesken noin 89 prosenttia koki perehdytyksen
vaikuttaneen positiivisesti sitoutuneisuuteen. Noin 11 prosentin mielesta pereh-

dytys ei ollut vaikuttanut positiivisesti tai negatiivisesti sitoutuneisuuteen.
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Perehdytys on vaikuttanut haluun oppia uutta ja kehittya

1=Todella negatiivisesti 5=Todella positivisesti

Kuvio 20. TyOharjoittelijan kokemus siita, miten perehdytys on vaikuttanut ha-
luun oppia uutta ja kehittya.

Vastanneista noin 81 prosenttia koki perehdytyksen vaikuttaneen positiivisesti
haluun oppia ja kehittya. Noin 11 prosenttia vastasi, ettei perehdytys ole vaikut-
tanut positiivisesti eika negatiivisesti haluun oppia tai kehittyd. Noin 7 prosenttia

vastaajista kertoi perehdytyksen vaikuttaneen negatiivisesti tahan.



42

Perehdytys on vaikuttanut yhteenkuuluvuuden tunteeseen

1=Todella negatiivisesti 5=Todella positiivisesti

Kuvio 21. Perehdytyksen vaikutukset yhteenkuuluvuuden tunteeseen.

Noin 59 prosenttia vastanneista oli sita mielta, etta perehdytys on vaikuttanut
positiivisesti yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Kolmasosan (noin 33 %) mielesta
perehdytys ei ole vaikuttanut positiivisesti tai negatiivisesti yhteenkuuluvuuden
tunteeseen. Vastaajista (noin 7 %) I0ytyy myds sellaisia henkildita, jotka ovat
kokeneet perehdytyksen vaikuttaneen negatiivisesti yhteenkuuluvuuden tuntee-

seen.
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Perehdytys on vaikuttanut tyéni laatuun

1=Todella negatiivisesti 5=Todella positiivisesti

Kuvio 22. Miten tyOharjoittelijan mielesta perehdytys on vaikuttanut tyon laa-
tuun.

Tyon laatuun perehdytys oli vaikuttanut positiivisesti noin 78 prosentilla vastan-
neista. Lahes 15 prosenttia vastasivat kolmosen ja loput vastasivat, etta pereh-

dytyksella on ollut negatiivisia vaikutuksia tyon laatuun.

7.2.3 Etatyon vaikutukset perehdytyskokemukseen

Viimeisessa osiossa tyOharjoittelijoilta haluttiin selvittaa, onko etatyolla ollut vai-

kutuksia perehdytyskokemukseen.
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Etatydskentely on vaikuttanut perehdytykseen

1=Todella negatiivisesti 5=Todella positivisesti

Kuvio 23. Kuinka tyOharjoittelija kokee etatyon vaikuttaneen perehdytykseen.

Vastaajat ovat kokeneet kuvion 23 mukaan etatyon vaikuttaneen perehdytyk-
seen seka positiivisesti, etta negatiivisesti. Lahes suurin osa on kuitenkin sita
mielta, ettei etatyolla ollut vaikutuksia perehdytykseen positiivisesti tai negatiivi-

sesti.
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Uskon, ettd perehdytys paikan paalla olisi taannut paremman perehdytyskokemuksen

1=Taysin eri mielta 5=Taysin samaa mielta

Kuvio 24. Tyoharjoittelijan kokemus siita, olisiko perehdytys paikan paalla taan-
nut paremman perehdytyskokemuksen.

Tassa kysymyksessa haluttiin selvittaa, olisiko vastaajien mielesta perehdytys
paikan paalla taannut paremman perehdytyskokemuksen. Kuviossa 24 esitelty-
jen tulosten mukaan 59 prosentin mielesta perehdytys paikan paalla olisi taan-
nut paremman perehdytyskokemuksen. Noin 22 prosenttia ei ollut samaa tai eri
mielta, kun taas noin 19 prosenttia uskoo, ettei paikan paalla perehdytys olisi

taannut parempaa perehdytyskokemusta.
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Onko etatyd vaikuttanut tydni tehokkuuteen

1=Todella negativisesti 5=Todella positivisesti

Kuvio 25. Onko etatyd vaikuttanut tyoharjoittelijan tyon tehokkuuteen.

Etatydlla on ollut erilaisia vaikutuksia vastaajien kokemuksiin tyon tehokkuu-
desta. Yli puolet vastanneista on kokenut etatyon vaikuttaneen positiivisesti
tyon tehokkuuteen. Reilu 20 prosenttia kertoo kuitenkin etatyon vaikuttaneen

negatiivisesti tyon tehokkuuteen.
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Onko etétyd vaikuttanut sitoutuneisuuteen

1=Todella negatiivisesti 5=Todella positivisesti

Kuvio 26. Etayon vaikutukset tyoharjoittelijan sitoutuneisuuteen.

Vastausten perusteella sitoutuneisuuteen etatyolla ei ole ollut selkeaa vaiku-
tusta. Osa vastaajista kokee etatyon vaikuttaneen positiivisesti sitoutuneisuu-
teen, kun taas osan mielesta se on vaikuttanut negatiivisesti. Kuvion 26 perus-
teella suurin osa (yli 50 %) ei ole ottanut kantaa, miten etatyd on vaikuttanut si-

toutuneisuuteen.
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Onko etatyd vaikuttanut tyéyhteiséén kuuluvuuteen

1=Todella negatiivisesti 5=Todella positivisesti

Kuvio 27. Miten tyoharjoittelija kokee, etta etatyo on vaikuttanut tyoyhteisoon
kuuluvuuteen.

Vastaajista noin 56 prosenttia oli sita mielta, etta etatyolla on ollut negatiivisia
vaikutuksia tydyhteisoon kuuluvuuteen. Osa vastanneista ei ole ottanut selkeda
kantaa ja noin 7 prosenttia kokee taas etatyon vaikuttaneen perehdytykseen po-

sitiivisesti.
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Onko etatyd vaikuttanut oppimiseen

1=Todella negativisesti 5=Todella positiivisesti

Kuvio 28. Etatyon vaikutukset tyoharjoittelijan kokemukseen oppimisesta.

Etatyolla ei vaikuta olevan selkeaa vaikutusta tyOharjoittelijoiden kokemuksiin
oppimisesta. Reilu 20 prosenttia on kokenut perehdytyksen vaikuttaneen positii-
visesti oppimiseen ja vahan suurempi osa kokee taas vaikutukset oppimiseen

negatiivisesti.
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Jos saisin valita, perehdytys jarjestettaisiin jatkossa

W Hybridina
W Faikan paalla

Kuvio 29. Tyoharjoittelijan mielipide tulevaisuudessa jarjestettavasta perehdy-
tyksesta.

Tyoharjoittelijoilta haluttiin kysya heidan mielipiteensa siita, miten perehdytys tu-
lisi jatkossa toteuttaa Yrityksessa X. Vastausten perusteella suurin osa (noin. 67
%) vastaajista jarjestaisi perehdytyksen jatkossa hybriditoteutuksella. Loput

noin 33 prosenttia jarjestaisi perehdytyksen paikan paalla. Kukaan vastanneista

ei jarjestaisi perehdytysta jatkossa etatoteutuksella.
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Olen tyytyvainen yrityksen perehdytysprosessiin kokonaisuutena

1=Taysin eri mieltd 5=Taysin samaa mielta

Kuvio 30. Tyoharjoittelijan kokonaistyytyvaisyys perehdytyksesta.

Viimeisena haluttiin tietaa etta, millainen kokonaiskuva perehdytyksesta on jaa-
nyt tyoharjoittelijoille. Vastausten hajonnasta voidaan huomata, etta perehdytys-
kokemus on vaihdellut yksil6ittain. Kuitenkin kuviosta 30 voidaan todeta, etta yli
81 prosenttia vastanneista ovat olleet tyytyvaisia yrityksen perehdytysprosessiin

kokonaisuutena.

7.2.4 Avoin kysymys perehdytysprosessin kehittamisesta

Viimeisessa kysymyksessa vastaajat saivat vapaamuotoisesti kertoa, miten he
kehittaisivat yrityksen perehdytysta tulevaisuudessa. Avoimista vastauksista
paatellen perehdytyksessa toivottaisiin enemman yksilokohtaista perehdytysta
ryhman sisalla. Vastauksista oli myds nostettu esille se, etta assistenttien tyo-
tehtavista ja roolista halutaan saada tarkempaa perehdytysta. Eras vastaajista
oli sita mielta, etta tulevaisuudessa perehdytys tulisi jarjestaa paikan paalla ja
siihen toivottiin sisaltyvan enemman kaytannonlaheista harjoittelua tyosta.



52

Seuraavassa on suoria lainauksia vastauksista siihen, miten vastaajat kehittaisi-

vat tulevaisuudessa Yrityksen X perehdytysprosessia.

"Perehdytyspéivilla monet teemat tuntuivat olevan osoitettu enem-
mén assoille. Perehdytyspéivien jélkeen oli edelleen hieman hdm-
mentévaa, ettd mitkd& hommat kuului hoitaa ja minkélaisia hommia
olisi tulossa. Toivoisin, etté perehdytyspéivilla esim. tuotaisiin
enemmaén esille myds assareiden ndkbkulmaa ja miké meidén rooli

on tybtehtavisséa.”

"Perehdytys paikan p&élla. Kdytdnnénléheinen harjoittelu tyésséa
kaytettavista alustoista pienryhmissé esim. BA-kohtaisesti, jossa tu-
torit tai assarit siitéd BA:sta olisivat ndyttdméasséa, miten siiné tiimissé
kéytettddn alustoja, miten merkataan tunnit, yms. kéytdnnén asiat.
Ne tehtéisiin tybn ohessa, ei erillisilld luennoilla. T&éma ei tietenkéén
sulje pois kaikille yhteisia perehdytyksié, jossa on tehokasta kdydéa

kaikille uusille samat asiat, ne oli nykymallissakin jo hoidettu hyvin.”

"Perehdytyspéivét eivét juurikaan huomioineet yksildllisia tarpeita
(eiké se ole sindnsé tarkoituksenmukaistakaan). Tulevaisuudessa
kukin BA voisi jarjestéa omalle traineelle lyhyen katsauksen ylei-
simmisté tybtehtévista, ryhmén tybtavoista, kéytetyisté ohjelmis-

toista/léhteista jne. ennen kuin varsinaiset tybtehtévét strarttaavat.”

8 Tyoharjoittelijoiden henkilohaastattelut
8.1 Haastatteluiden taustaa

Edella esitetyn kyselyn tueksi opinnaytetydssa toteutettiin kohderyhmaan kuulu-
ville henkildille yksildhaastattelut. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina
ja niiden tarkoituksena oli saada selville tydharjoittelijoiden yksittaisia kokemuk-

sia ja ajatuksia perehdytyksesta ja etatyosta.
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Haastattelu toimii hyvin tutkimusaineiston tuottamisen lahteena ja sen tavoit-
teena on vastata esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Haastattelua suunniteltaessa
tulee miettia tarkkaan kysymykset ja miten kysymyksia rajaa tarkastelemaan
juuri tiettya ongelmaa tai ilmiota. Haastattelutyyppeja on erilaisia ja kyseiset
haastattelut olivat tyyliltaan teemahaastatteluja. Tassa haastattelutyypissa
ominaista on se, etta haastattelun kysymykset kasittelevat samaa teemaa ja
vastaajalle annetaan ennalta laadittujen kysymysten puitteissa vapaus vastata
vapaasti esitettyihin kysymyksiin. Kysymysten jarjestysta voidaan tarvittaessa

muuttaa. (Hyvarinen & Suoninen & Vuori.)

Teemahaastatteluihin kutsuttiin viisi toimeksiantajayrityksessa eri tyotehtavissa
tydskentelevaa tyoharjoittelijaa. Haastatteluissa ei tuoda esille haastateltavan
tyonimiketta, silla talla haluttiin lisata haastateltavien tietosuojaa. Haastatteluihin
oli valittu kolme teemaan liittyvaa kysymysta, jotka esitettiin samassa jarjestyk-
sessa kaikille haastateltaville. Haastatteluissa katsottiin myos tarpeelliseksi ky-
sya joihinkin kohtiin tarkentavia jatkokysymyksia. Kysymykset (liite 2) Iahettiin
haastateltaville etukateen ja haastateltavilta pyydettiin lupa haastatteluiden nau-
hoittamiseen. Haastattelut toteutettiin videoyhteyden valityksella Teams-alus-
talla. Haastattelut kestivat 15-25 minuuttia. Haastattelut analysoidaan aihealu-

eittain seuraavissa alaluvuissa.

8.2 Haastatteluiden analysointi

8.2.1 Perehdytyskokemus Yrityksesta X

Kaikkien haastateltavien vastauksista nousi esille hyvin samankaltaisia koke-
muksia perehdytyksesta. Lahes kaikkien haastateltavien mielesta perehdytys-
paivat oli koettu hyvin kattaviksi ja informatiivisiksi. Haastatteluista ilmeni myds,
etta Yritys X oli aikatauluttanut perehdytyksen tyoharjoittelijoiden mielesta hyvin.
Useampi haastateltavista kertoi, ettei ole ollut aikaisemmin tyoskennellyt kysei-
sella toimialalla, joten perehdytys koettiin myos hyodylliseksi ja mieluisaksi tasta

syysta.



54

Positiivisia kokemuksia olivat herattaneet yhteiset kahvihetket, jotka olivat mah-
dollistaneet verkostoitumista ja sosiaalistumista. Vapaamuotoiset kahvihetket

koettiin erityisen positiivisiksi ja tarkeiksi, kun perehdytys toteutettiin etana.

Tutorin rooli nousi haastatteluissa useasti esille, ja eras haastateltavista kertoi-
kin tutorin roolin olleen merkittava harjoittelun alussa, mutta myos sen jalkeen.
Tutorin roolia pidettiin tarkeana esimerkiksi tyotehtavien opastamisessa. Muu-
tama haastateltava kertoi, etta Yritys X oli heti perehdytyksen alussa painotta-
nut sita, ettd epaselvissa tilanteissa saa kysya ja pyytaa apua. Tama oli myos

luonut positiivisen ja turvallisen kokemuksen perehdytyksesta.

Perehdytyspaivien jalkeen osa haastateltavista nosti esille sen, ettei perehdy-
tyspaivien jalkeen ollut taysin varma omasta tydtehtavasta tai tydnkuvasta. Sa-
man asian yhteydessa nousi esille myds kokemuksia siita, etta perehdytys koet-
tiin kohdistuvan enemman tiettyihin tyorooleihin, jolloin oma tyonkuva jai epasel-
vaksi. Myos etatydssa uuden tyon aloittaminen oli herattanyt kysymyksia ja hie-

man varautuneisuutta haastateltavissa.

Muutamassa haastattelussa esitettiin jatkokysymys tarkentamaan sita, koki-
vatko harjoittelijat kolmen perehdytyspaivan riittaneen kattamaan hyvan alustan
perehdytykselle. Haastatteluiden perusteella kolmen paivan perehdytys oli ko-
ettu intensiiviseksi, mutta kuitenkin hyvin suunnitelluksi. Eras haastateltava koki
positiiviseksi myos sen, etta kaikkea ei kasitelty heti ensimmaisina paivina, ku-
ten esimerkiksi kaikkien laitteiden kayttamista. Selkeasti perehdytyspaiviin toi-

vottiin enemman omaan tyonkuvaan keskittyvaa perehdytysta.

8.2.2 Etatyon vaikutukset perehdytyskokemukseen

Etatyoskentelysta oli muodostunut haastatteluiden perusteella positiivisia, mutta
my0ds negatiivisia perehdytyskokemuksia. Haastatteluissa etatyon positiivisiksi
asioiksi oli koettu se, etta uusiin asioihin pystyi kotona keskittymaan rauhassa

ilman hairidntekijoita.
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Haastatteluissa nostettiin esille myos ajatuksia siita, ettei etatyolla ollut itses-
saan vaikutusta perehdytykseen tai tydntekoon. Kokonaisuutena perehdytys
etatoteutuksella koettiin toimineen hyvin ja se koettiin olleen kattava. Haastatel-
tavat kertoivat myos, etta Yritys X oli huomioinut hyvin etatyon perehdytyk-
sessa, joka vaikutti positiivisesti kokemuksiin. Yrityksen X kerrottiin esimerkiksi
paremman koronatilanteen aikana jarjestaneen mahdollisuuksien mukaan esi-
merkiksi tapahtumia, joissa paasi tapaamaan tyokavereita. Etatyosta huolimatta
koettiinkin, etta yritys oli pyrkinyt luomaan yhteisollisyyden tunnetta ensimmai-

sesta paivasta lahtien.

Konkreettisia etatyon hyotyja perehdytykselle oli esimerkiksi ruudun jakaminen.
Haastateltavista osa kertoi ruudunjakamisen helpottaneen seuraamista ja muis-
tiinpanojen tekemista. Kotona tydskentelyn koettiin myos helpottaneen keskitty-
mista. Eras haastateltava kertoikin, etta on tykannyt tydskennella harjoittelun ai-
kana etana, silla tietokoneella toita tehdessa juuri aikaisemmin sanottu ruudun-

jako on ollut helpompaa kotona, kuin mita se olisi paikan paalla.

Etatyosta on herannyt haastateltavissa myos negatiivisia kokemuksia, joista
suurimpana korostui sosiaalisten kontaktien vahaisyys. Eras haastateltava ker-
toi harjoittelujaksolla verkostoitumisen olleen hanen yksi tavoitteistaan, jonka to-
teutuminen oli vaikeaa etatyon takia. Tydyhteisdon, kulttuuriin ja toimintatapoi-
hin tutustuminen oli jaanyt osan haastateltavien mielesta vahemmalle etatyon
johdosta. Eras haastateltavista kertoi, etta talla oli etatyon takia korkeampi kyn-
nys kysya alkuun apua. Paikan paalla kysymysten kysyminen olisi koettu hel-
pommaksi ja uskottiin, etta tehtaviin olisi paikan paalla saatu kattavammat oh-

jeet.

8.2.3 Perehdytysprosessin kehittdminen

Haastatteluista nousi esille jo aikaisemmin se, etta oman tyoroolin tehtavat oli-
vat jdaneet osaltaan hieman epaselkeiksi. Osa haastateltavista toivoi jatkossa,
etta perehdytyksessa kerrottaisiin tarkemmin, mitka tehtavat kuuluvat kullekin

ryhmalle (tydnimikkeille). Selkeyttd omaan tydtehtavaan ja toimenkuvaan voisi
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haastateltavien mielesta selventaa esimerkiksi kertomalla opetusluennon
alussa, etta keita kaikkia kyseinen luento koskee. Sellaiset koulutukset ja luen-
not koettiinkin informatiivisimmiksi ja mielekkaiksi, joissa kasiteltiin kyseisen

tydnkuvan omaavia tyotehtavia.

Haastatteluissa korostettiin myos kirjallisten ohjeiden merkitysta. Vaikka haas-
tatteluista ilmeni, etta ohjeita [Oytyi Yritykselta X jo omasta takaa, mutta silti al-
kuun toivottiin selkedmmin ilmaistuja kirjallisia ohjeita. Haastatteluissa tuotiin
esille ehdotus, jossa jokaiselle jaettaisiin opaslehtid, jonne voisi koota selkedam-
min ohjeita perehdytyksen ajan. My0Gs toivottiin tukimateriaalia, joka voisi toimia
hyvin tutustuttamaan tyoharjoittelija erilaisiin tiimin tyotehtaviin. Varsinkin toivot-
tiin tukimateriaalia sen ryhman tyotehtavista, joissa kyseinen tydharjoittelija tu-

lee tydskentelemaan.

Eras haastateltava kertoi kaivanneensa perehdytykseen enemman IT- opas-
tusta. Haastateltava kertoi muiden asioiden jaaneen helpommin mieleen, mutta

tietotekniikkaan liittyvaa perehdytysta toivottiin enemman.

9 Yrityksen X asiantuntijoiden haastattelut
9.1 Haastatteluiden taustaa

Tyoharjoittelijoille toteutetun kyselyn ja haastatteluiden lisaksi opinnaytetydssa
haluttiin tehda myos kaksi asiantuntijahaastattelua Yrityksen X HR-asiantunti-
joille. Asiantuntijahaastatteluiden tarkoituksena oli saada selville toimeksianta-
jayrityksen nykyinen perehdytysprosessi ja vastata samalla opinnaytetyon tutki-
muskysymykseen "Millainen Yrityksen X perehdytysprosessi on?”. Haastattelut
auttoivat myos selvittamaan, millaisena perehdytys tullaan jatkossa toteutta-
maan. Taman pohjalta voidaan myds tarkastella, etta ovatko HR-asiantuntijoi-
den nakemykset ja tydharjoittelijoiden kokemukset samassa linjassa sen

kanssa, miten perehdytys tulisi jatkossa toteuttaa.
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Haastattelut toteutetaan yrityksen tydntekijoille, joilla on ammatillista osaamista
ja tietamysta aiheesta, joten HR-haastattelut voidaan maaritella nain ollen myos
asiantuntijahaastatteluiksi (Hyvarinen, Suoninen & yms.). Haastattelukysymyk-
set lahetettiin etukateen haastateltaville ja haastattelut toteutettiin toimeksianta-
jayrityksen toimiston tiloissa niin, etta haastattelut nauhoitettiin haastateltavien
suostumuksella. Haastattelurungossa oli alun perin viisi kysymysta, mutta haas-
tatteluiden aikana koettiin selvityksen kannalta hyodylliseksi esittaa myos tarvit-

tavia jatkokysymyksia.

9.2 Haastattelun analysointi

9.2.1 Perehdytysprosessi

Yritys X aloittaa valmistautumisen perehdytykseen jo useampaa kuukautta en-
nen tydharjoittelijoiden aloittamista. Yritys X jarjestaa viralliset perehdytyspaivat
kolme kertaa vuodessa. Viralliset perehdytyspaivat kestavat kolme paivaa ja
sen jalkeen perehdytys jatkuu tiimikohtaisesti tutorin ja kollegoiden opastuk-
sella. Yrityksellad on ollut kaytdssaan useamman vuoden standardisoidut pereh-
dytyspaivat, joita pyritaan kehittamaan jatkuvasti palautteen avulla. Haastatte-
lussa kysyttiin jatkokysymys siita, kuinka tyoharjoittelijoihin ollaan yhteydessa
ennen varsinaisia perehdytyspaivia. Yritys X lahettaa jokaiselle tyoharjoittelun

aloittavalle henkilolle ennen tydsuhteen alkamista tervetuliaiskortin.

Yrityksella X on kaytdssaan myos sisainen HR-tiimin organisoima ohjelma,
jonne uusi tyoharjoittelija paasee kirjautumaan ennen tyoharjoittelun alkua. Oh-
jelma lahettaa uudelle tyoharjoittelijalle tervetuliaisviestin ja sita kautta tyohar-
joittelija voi kayda tayttamassa sinne omia tietoja itsestaan. Tyoharjoittelijoille
toimitetaan sahkodpostitse myds perehdytyspaivien ohjelma ennen perehdytyk-
sen alkamista. Yrityksen puolelta myos aloittavia tyoharjoittelijoita rohkaistaan
olemalla yhteydessa, mikali tydsuhteen aloittamiseen liittyy kysyttavaa.

Haastatteluista ilmeni, etta uusien tyoharjoittelijoiden perehdytyksesta on vas-
tuussa yrityksen HR-tiimi, joka organisoi myos yrityksen perehdytyspaivat. Yri-

tyksen X HR-tiimiin kuuluu kuusi henkiloa, joista yksi tai kaksi ottavat vastuun
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perehdytyspaivista ja sen toteutuksesta. HR-tiimissa tydharjoittelijan rekrytoin-
nista vastaava henkilo pitaa huolen siita, etta tyoharjoittelijan tyon aloituksessa
on otettu kaikki tarvittava huomioon. Mikali tyoharjoittelija aloittaa tyoharjoittelu-
jakson perehdytyspaivien ulkopuolella, niin hanelle suunnitellaan henkilokohtai-
sempi perehdytyspaketti. Toisessa haastattelussa nostettiin kuitenkin esille se,
ettei henkilokohtaisesta perehdytyksesta kuitenkaan saa niin kattavaa, kuin vi-

rallisista kolmipaivaisista perehdytyksista.

Uuden tyoharjoittelijan perehdytyksesta vastaa myds tyoharjoittelijan oma tiimi
ja tutor. Tutorin tehtava on "sparrata” uuden tyoharjoittelijan kanssa varsinkin

ensimmaiset paivat ja viikot.

Haastatteluista saatiin selville, etta Yrityksen X perehdytys koostuu erilaisista
perehdytysluennoista, joissa kasitellddn muun muassa IT-osaston ohjeistamana
tyolaitteiden ja alustojen kayttoa. Perehdytykseen kuuluu myos erilaisten tuki-
ryhmien ("support-ryhmét’) esittaytyminen. Myods Yrityksen X eri toimeksianto-
ryhmat esittaytyvat uusille tydharjoittelijoille. Yrityksen yleisista asioista tulee
kertomaan toimitusjohtaja seka johdon edustajat. Naissa tyoharijoittelijoille esi-
tellaan yrityksen strategia ja arvot. Perehdytykseen kuuluu olennaisesti myos

uusiin kollegoihin tutustuminen seka tutorien tapaaminen.

Haastatteluissa haluttiin kysya myos, etta mita yritys tavoittelee uusien tyohar-
joittelijoiden perehdytyksella. Vastausten perusteella Yritys X tavoittelee pereh-
dytyksella sita, etta tyoharjoittelija saa yrityksesta ja tyosta kokonaiskuvan. HR-
asiantuntija halusi painottaa tyoharjoittelun olevan perehdytyksen tukema oppi-
miskokemus. Perehdytyksella ei tavoitella vaan opittavien laitteiden kayttoa,
vaan myo0s sita, etta tydharjoittelija tietda mita kaikkea yrityksessa on. Toivotaan
myds, etta tyoharjoittelija kokee olevansa osa yrityksen tiimia ja saa toteuttaa

itseaan yrityksessa.

Haastateltavilta haluttiin saada vastaukset myos siihen, miten tavoitteisiin paa-
semista pyritdan seuraamaan. Tavoitteita pyritdan Yrityksessa X seuraamaan

keraamalla runsaasti palautetta perehdytyspaivista ja siita, miten eri
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perehdytyksen osa-alueet on koettu hyodyllisiksi. Tyoharjoittelijoilta kerataan
palautetta palautekyselylla, jossa kaytetaan seka asteikkokysymyksia, mutta
my0s tarjotaan mahdollisuus antaa palautetta vapaasti tekstimuodossa. Yrityk-
sessa X jarjestetaan myos tyoharjoittelijoille 1-2 viikkoa perehdytyspaivista ta-
paaminen, jossa tyOharjoittelija voi tuoda esille epaselvia asioita tai kysymyksia

perehdytyksesta.

9.2.2 Etatyon vaikutukset perehdytykseen ja tulevaisuuden nakymat

Haastatteluissa nostettiin yhdeksi paateemaksi etatyd. Haastatteluissa haluttiin
selvittaa, miten yrityksen perehdytys on muuttunut etatydn myota. Yrityksen X
perehdytyspaivat siirtyivat koronaviruksen takia kokonaan etatoteutukseen, jol-
loin perehdytys tapahtui Teams-alustan valityksella. HR-asiantuntija kertoi, ettei
perehdytyssuunnitelmaa muutettu, kun perehdytys siirrettiin etatoteutukseen.
Tyoharjoittelijoille tarjottiin etatoteutuksesta huolimatta samanlainen perehdytys-

paketti, eika se konseptina eronnut aikaisemmasta.

Haastatteluista tuli ilmi, ettd vaikka toteutus jarjestettiin teknillisesti samalla ta-
valla etatoteutuksessa, silti se asetti yritykselle myos haasteita. Haasteiksi nousi
esille yhteenkuuluvuuden tunne ja vapaamuotoisten kohtaamisten vahentymi-
nen. Ennen koronavirusta, kun perehdytykset jarjestettiin paikan paalla myos
vapaamuotoista keskustelua ja tutustumista syntyi perehdytyksen ohessa. Eta-
toteutuksessa kahvittelut ja tutustuminen olivat koettu haasteellisemmiksi jarjes-

taa.

Haastattelussa esitettiin jatkokysymys, miten yhteenkuuluvuuden tunnetta oli
pyritty olosuhteista huolimatta lisaamaan. Kahvihetkia ja tutustumista organisoi-
tiin jakamalla 20-30 hengen perehdytysjoukko pienempiin ryhmiin, joissa voitiin
tutustua ja kahvitella. Pienemmissa ryhmissa tutustuminen oli nahty helpom-
maksi ja se asetti matalamman kynnyksen jutella ja tutustua toisiin. Myos tutorit

kutsuttiin mukaan vapaamuotoisiin kahvihetkiin.

Tutustumista toimistoon pyrittiin jarjestamaan tuomalla mahdollisuuksien mu-

kaan tyOharjoittelijoita pienemmissa ryhmissa "toimistokierroksille”. Olosuhteista
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huolimatta tydharjoittelijoille pyrittiin lisdamaan yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
esimerkiksi vapaamuotoisia kahvitteluhetkia pyrittiin lisdamaan tyoharjoittelijoi-

den pyynnosta.

HR-asiantuntijoilta kysyttiin viimeisena kysymyksena, miten perehdytys tullaan
jatkossa toteuttamaan. Yritys pyrkii jariestamaan jatkossa perehdytyksen "nor-
maaliin” tapaan eli paikan paalla. Etaperehdytykseen tarjotaan myos mahdolli-
suus, mikali esimerkiksi tydharjoittelija olisi estynyt paasemaan paikan paalle.
Talla hetkella perehdytys tullaan jatkossakin toteuttamaan kolmepaivaisina pe-
rehdytyspaivina. Kuitenkin mahdollisuus on kirkastaa tulevaisuudessa perehdy-
tyspaivien konseptia, esimerkiksi jakamalla perehdytyspaivat pidemmalle aika-

valille.

10 Johtopaatokset

10.1 Reliabiliteetin ja validiteetin analysointi

Opinnaytetyssa haluttiin toimeksiantajayrityksen toiveesta lahtea selvittamaan
tydharjoittelijoiden nykyista perehdytyskokemusta. Selvityksessa haluttiin ottaa
selvaa myos siita, miten etatyd on vaikuttanut tyoharjoittelijoiden perehdytysko-
kemukseen. Kohderyhmaa haluttiin rajata ja selvityksen tarkasteluun valittiin
2021 kevaasta eteenpain aloittaneet tyoharjoittelijat, joista osa on siirtynyt toi-

meksiantajayritykselle vakituiseen tyosuhteeseen.

Selvitykseen valittiin maarallisen ja laadullisen tutkimuksen menetelmia. Kah-
den eri menetelman kayttamista voidaan kutsua myods menetelmatriangulaati-
oksi. Selvitysta lahdettiin toteuttamaan kyselylomakkeella ja se oli tarkoitettu
koko perusjoukolle. Kysely paatettiin toteuttaa kvantitatiivisesti, silla sen avulla
haluttiin selvittda koko perusjoukolta kokemuksia perehdytyksesta etatydaikana.
Kyselyyn saatiin kokonaisuudessa vastauksia 27 kappaletta, joka oli noin 73

prosenttia koko perusjoukosta.
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Vaikka kyselyn vastausprosentti oli suhteellisen suuri, niin pienen perusjoukon
takia kysely ei ole taysin reliaabeli. Kyselyn perusjoukko oli vain 37 henkiloa, jol-
loin kymmenen vastaamattoman tyoharjoittelijan vastaukset olisivat saattaneet
muuttaa vastausten lopputulosta merkittavasti. Myoskaan kaikkien tyonimikkei-
den edustajilta ei saatu vastauksia, jolloin heidan kokemuksensa olisivat voineet
olla taysin toisenlaiset. On siis tarkasteltava kriittisesti saatuja vastauksia, silla
ne eivat pysty edustamaan koko perusjoukkoa. Myoskaan kyselylomake ei vaa-
tinut tunnistautumista, jolloin ei voida olla taysin varmoja, onko kyselyyn vastan-
nut varmasti kuulunut perusjoukkoon. Kyselyn linkki jaettiin vain kohderyhmalle
sisaisen viestintakanavan kautta, jolloin lahtokohtana voidaan uskoa, etta kyse-

lyyn ovat vastanneet oikeat henkilot.

Kyselyn validiteettiin vaikuttaa se, ettei kaikkia asteikkoja maaritelty kyselyn
alussa. Tasta syysta ei voida olla varmoja ymmarsivatko kaikki vastaajat, mita
kyseiset asteikot tarkoittavat. Osa vastanneista on voinut tulkita osan as-
teikoista toisella tavalla, kun oli tarkoitus. Kaikkien asteikkojen maarittely olisi li-
sannyt validiteettia. Mydskaan lahes strukturoitu kysely ei mahdollistanut vas-
taajien vastaamista esitettyihin kysymyksiin vapaasti. Kyselyn asteikoilla pyrittiin
kuitenkin vastaajaa ohjaamaan vastaamaan itselle parhaiten sopivaan vastaus-

vaihtoehtoon.

Kyselyn luotettavuutta voidaan tarkastella kriittisesti myos sen takia, ettei kyse-
lyn aikana vastaaja voinut esittaa tarkentavia kysymyksia tai selventaa epasel-
keita kohtia. Esimerkiksi kaikki vastaajat eivat valttamatta ymmarra mita kaikkea
tyoturvallisuus kattaa, jolloin vastaaja on voinut tulkita asian eri tavalla kuin ky-
selyn laatija. Mikali kyselylomakkeessa termit olisi selitetty tarkemmin auki, olisi

se voinut myos tehda kyselysta luotettavamman.

Teemahaastattelut taydensivat kyselysta saatuja vastauksia, mika lisasi selvi-
tyksen luotettavuutta. Haastatteluihin pyydettiin henkildita, joiden tiedettiin edus-
tavan perusjoukkoa, jolloin kysymykset kohdentuivat oikeisiin henkildihin. Haas-
tattelu antoi haastateltavalle mahdollisuuden vastata vapaasti omin sanoin ky-

symyksiin, jolloin haastateltava pystyi esittamaan tarvittaessa tarkentavia
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kysymyksia. Koska kysely jatti maaritelmien ymmartamisen tulkinnan varaan,
haastatteluissa pyrittiin lisaamaan luotettavuutta selventamalla kaikille haasta-
teltaville haastattelun alussa se, mita perehdytyksella tassa kontekstissa tarkoi-
tetaan ja mita kaikkea siihen kuuluu seka mita se pitaa sisallaan. Eraassa haas-
tattelussa perehdytyksen maaritelmaa jouduttiin avaamaan useamman kerran,
minka perusteella voidaan paatella, etta myos kyselyyn vastanneilla on voinut

olla epaselva kasitys perehdytyksen maaritelmasta.

Haastattelut kuitenkin taydensivat hyvin kyselysta saatuja vastauksia ja myos
selvityksen teemaa pystyttiin kasittelemaan syvemmin ja laajemmin. Haastatte-
luissa ilmeni paljon samankaltaisuuksia toistensa kanssa ja niissa nakyy myos
samankaltaisuutta kyselyyn vastanneiden kesken, jolloin se myds lisaa selvityk-

sen reliabiliteettia.

10.2 Vastausten analysointi

10.2.1 Tyoharjoittelijoiden kokemukset perehdytyksesta

Kyselyn ja haastatteluiden avulla saatiin kerattya kattavasti aineistoa siita, mil-
laisia perehdytyskokemuksia harjoittelijoille on muodostunut. Vastausten perus-
teella voidaan sanoa, etta kokemukset perehdytyksesta ovat vaihdelleet yksiloit-
tain. Tyoharjoittelijoista suurimman osan perehdytyskokemukset ovat olleet po-
sitiiviset, eika etatyolla ole ollut radikaaleja vaikutuksia perehdytyskokemuksiin.
Vastauksissa nakyi kuitenkin myds negatiivisia kokemuksia perehdytyksesta

seka etatyosta.

Toimeksiantajayrityksen perehdytysprosessiin voidaan rinnastaa kuviossa 3 esi-
teltyja onnistuneen perehdytyksen elementteja. Ensivaikutelma oli listattu myds
opinnaytetydssa yhdeksi onnistuneen perehdytyksen elementiksi. Suurin osa
kyselyyn vastanneista oli kokenut, etta yritys oli valmistautunut uusien tyohar-
joittelijoiden perehdytykseen. Taman lisaksi suurin osa vastanneista koki olonsa
tervetulleeksi ensimmaisesta paivasta lahtien. Vastauksista paatellen, voidaan
tulkita, etta yritys on onnistunut luomaan hyvan ensivaikutelman tydharjoitteli-

joille. Tama vaite vahvistui myds asiantuntijahaastatteluissa, joissa HR-
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asiantuntijat kertoivat Yrityksen X valmistautuvan tydharjoittelijoiden aloitukseen
useaa kuukautta aiemmin ja olemalla heihin yhteydessa ennen perehdytyspai-
vien alkamista. Yrityksessa uusille tyoharjoittelijoille Iahetetaan postikortti seka
uudet harjoittelijat paasevat kirjautumaan toimeksiantajayrityksen organisoi-
maan alustaan, jonne tyoharjoittelijat saavat tayttaa tietojaan ennen tyoharjoitte-
lun aloitusta. Kuten Luukka (2019, 388—-389) aiemmin totesi, hyvalla ensivaiku-

telmalla yritys voi erottua edukseen.

Noin 93 prosenttia kyselyyn vastanneista kertoivat saaneensa kattavan pereh-
dytyksen yritykseen perehdytyspaivien jalkeen. Uudelle tyontekijalle on tarkeaa
paasta tdiden alkaessa tutustumaan uuteen tydyhteisdon ja organisaatiokulttuu-
riin, kuten Astrém (2018) aiemmin kertoi. Vastauksista voidaan tehdé johtopaéa-
tokset sen suhteen, etta Yrityksen X tydharjoittelijat ovat saaneet kattavan pe-
rehdytyksen yritykseen. Myos asiantuntijahaastattelussa kerrottiin, etta Yritys X
esittelee uusille tyoharijoittelijoille yrityksen strategian ja arvot, joten tutustuttami-
nen yritykseen aloitetaan heti tydharjoittelun alkaessa. Asiantuntijahaastattelui-
den mukaan myds perehdytyspaivilla pyritaan uusille tyoharjoittelijoille esittele-
maan toimeksiantajayrityksessa tyoskentelevat tiimit ryhmittain seka myos muut
tukifunktiot.

Kun tyodharjoittelijoilta kysyttiin, miten kattavan perehdytyksen perehdytyspai-
vien jalkeen he kokivat saaneensa esimerkiksi tyon sisaltodn ja yritykseen, oli
vastauksissa havaittavissa yksildllisia eroja. Vaihtelua nakyi esimerkiksi, kun
vastaajilta kysyttiin, kuinka kattavan perehdytyksen he kokivat saaneensa tyo-
turvallisuuteen. Noin 15 prosenttia vastasi kyselyssa, ettei kokenut saavansa
kattavaa perehdytysta tyoturvallisuuteen perehdytyspaivien jalkeen. Tyoturvalli-
suuslaki (Tyoturvallisuuslaki 2002, 1§.) velvoittaa tydantajaa kertomaan erilai-
sista vaara- ja haittatekijoista. Talloin on erittain tarkeaa, etta myos tyoharjoitte-
lija on tietoinen tyoturvallisuuteen liittyvista asioista heti perehdytyksessa. Kyse-
lyssa ei tosin pystytty varmistamaan vastaajalta ymmartaako tama, mita kaikkea
tyoturvallisuus kattaa. Etaperehdytyksella on myds voinut olla vaikutusta vas-
tauksiin, silla paikan paalla perehdytyksessa pystyttaisiin konkreettisemmin
nayttamaan harijoittelijoille esimerkiksi hatapoistumistiet.
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TyOharjoittelijoiden vastaukset erosivat jonkin verran myos, kun kysyttiin, kuinka
kattavan perehdytyksen vastaajat kokivat saaneensa tyonsa sisaltoon. Yli puo-
let vastaajista valitsivat asteikolta vaihtoehdon 3, joten kysymyksen tulkinta ei
ole taydellinen. Kuitenkin tasta voidaan paatella tietynlaista epavarmuutta oman
tyon sisallon suhteen. Erityisesti haastatteluissa nostettiin esille kokemuksia
siita, etta perehdytyspaivien jalkeen oma tyonkuva ja tyotehtavat olivat jaaneet

epaselkeiksi.

TyOharijoittelijoista suurin osa kyselyn perusteella koki perehdytyksen ottaneen
yksilolliset tarpeet huomioon. Kuitenkin reilu 20 prosenttia kyselyyn vastan-
neista ei ollut samaa mielta. Yksilolliset tarpeet huomioiva perehdytys parantaa
tyontekijakokemusta, kuten Huurinainen ja Hyytiainen (2016) aiemmin totesivat.
Myos Eklund (2020) totesi alaluvussa 2.2.1, vaikka yrityksella olisi perehdytys-
suunnitelma, niin perehdytys kannattaisi aina kohdistaa yksiloon. Koska yritys
jarjestaa viralliset perehdytyspaivat, johon osallistuvat kaikki uudet harjoittelijat,
voi osalle harjoittelijoista syntya kokemus siita, ettei perehdytyspaivilla olla pys-
tytty kohdistamaan perehdytysta yksildllisesti. Kuitenkin perehdytyspaivien jal-
keen tiimeissa perehdytys olisi tarkeaa pystya kohdistamaan harjoittelijaan ja

hanen tarpeisiinsa.

Vastausten perusteella tydntekijat saavat palautetta, mutta osa kyselyn perus-
teella saa sitd enemman kuin toiset. Osa vastaajista kertoi saaneensa pa-
lautetta paivittain, mutta osa taas kertoi saaneensa palautetta harvemmin kuin
kuukausitasolla (kuvio 18). Palautteen antamisella on merkitys Sarkkisen (2017)
sanoen tydmotivaatioon seka se auttaa tyontekijaa kehittymaan. Kuvio 17 osoit-
taa sen, etta osa vastaajista kokee, ettei saa tyostaan tarpeeksi palautetta. Va-
hainen palaute voi johtaa negatiivisiin tuntemuksiin omaa ty6ta kohtaan, joka
voi nakya esimerkiksi merkitsemattomyyden tunteena. Vahaisen palautteen
saaminen on taman johdosta voinut vaikuttaa negatiivisesti osan harjoittelijoista

perehdytyskokemukseen. (Sarkkinen 2017.)

Selvityksen perusteella suurimmalle osalle tyoharijoittelijoista on muodostunut

perehdytyksesta positiivinen kokemus. Kuten aiemmin luvussa 2.2. todettiin,
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onnistunut perehdytys vaikuttaa positiivisesti yritykseen esimerkiksi tyon laadun
ja tydntekijoiden sitoutuneisuuden kannalta. (Professio.) Selvityksen tulokset
osoittavat sen, etta tyonharjoittelijoiden positiiviset perehdytyskokemukset vai-
kuttavat yrityksen tyontekijakokemukseen. Kuten myds Pavlou (2020) aiemmin
totesi, onnistuneen perehdytyskokemuksen seurauksena useampi tyontekija jaa
yritykseen toihin pidemmaksi aikaa. Tasta johtuen onnistuneen perehdytyskoke-
muksen luominen on tarkeaa tyontekijan sitoutuneisuuden kannalta. Mikali tyon-
tekija ei koe saaneena onnistunutta perehdytyskokemusta, voidaan tasta paa-

tella heidan myos vaihtavan tyopaikkaa herkemmin.

10.2.2 Etatyon vaikutukset perehdytyskokemukseen

Selvityksessa haluttiin selvittaa, millaisia vaikutuksia etatyolla on ollut tydharjoit-
telijoiden perehdytyskokemuksiin. Osa voi kokea etatyon vaikuttavan positiivi-
sesti esimerkiksi tyohyvinvointiin, mutta osa voi taas kokea etatyon painvastoin.
(Tyoterveyslaitos.) Koska kokemukset etatydsta koetaan eri tavalla, myds vas-

taajien kokemuksia on pystyttava tulkitsemaan yksilétasolla.

Kokemukset ovat vaihdelleet vastaajien valilla, kun kysyttiin, miten etatyo on
vaikuttanut perehdytykseen. Myos haastatteluissa nousi esille seka etatyon po-
sitiivisia, mutta my0Os negatiivisia vaikutuksia perehdytykseen. Kuvion 23 perus-
teella voidaan todeta, etta yli kolmasosa vastanneista oli kertonut etatyon vai-
kuttaneen negatiivisesti perehdytykseen. Vajaa 15 prosenttia oli kertonut eta-
tyon vaikuttaneen sen sijaan positiivisesti perehdytykseen. Tasta voidaan paa-
tella, etta kyselyyn vastanneilla on erilaiset nakemykset perehdytyksesta etana.
Luvussa 3.2. kerrottiin etatyon vaikutuksista tydskentelyyn ja sielta voidaan
my0s nostaa esille se, etta esimerkiksi elamantilanteella tai tydskentelyolosuh-
teilla voi olla vaikutuksia yksiléllisiin kokemuksiin etatydsta. (Tyoterveyslaitos.)
Esimerkiksi osa harijoittelijoista voi kokea etatyon soveltuvan omaan elamantyy-

liin, kun taas toiselle etatyd ei sovellu esimerkiksi tydolosuhteiden vuoksi.

Selvityksen perusteella osa on kokenut etatyolla olleen positiivisia vaikutuksia

esimerkiksi tyon tehokkuuteen. Sama ilmié nousi myds Makelan (Makela
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2020a) kirjoittamassa artikkelissa, jossa kerrottiin tehokkuuden parantuneen
etatyohon siirtymisen myoéta. Tyon tehokkuuteen voi vaikuttaa esimerkiksi se,
etta etana tyoskentelyssa ei joudu alttiiksi ylimaaraisille hairiontekijoille eika eta-
tydssa tule niin paljon muita keskeytyksia, mita taas toimistolla tydoskennellessa
saattaisi tulla. Osa haastateltavista kertoikin perehdytyksen etana helpottaneen
keskittymista omaan tyohon. Myos haastatteluista tuli ilmi, etta ohjeistaminen
nayton jakamisen avulla koettiin helpottaneen oppimista. Makelan (2020b) sa-
noen, kirjallisten ohjeiden sijaan kannattaakin hyodyntaa nayton jakamista eri-

tyisesti etaperehdytyksessa.

Selvityksesta voidaan paatella, etta perehdytys paikan paalla olisi osan mielesta
taannut paremman perehdytyskokemuksen (kuvio 24). Tama vaite myos puhuu
puolestaan kuviossa 29 jossa kysyttiin, miten tyoharjoittelijat jarjestaisivat pe-
rehdytyksen jatkossa. Vastaajista perehdytys tulisi jarjestaa jatkossa joko hybri-
ditoteutuksena tai paikan paalla. Avoimista kommenteista nousi esille myos se,
etta perehdytys kannattaisi jarjestaa jatkossa paikan paalla. Kukaan vastan-
neista ei olisi jarjestanyt perehdytysta jatkossa etana, josta voidaan myos tulkita

etatyon jotenkin vaikuttaneen negatiivisesti perehdytyskokemuksiin.

Eniten haasteita on koitunut tyoharjoittelijoiden yhteenkuuluvuuden tunteeseen.
MyoGs saman toteaa Matikka (2021), joka kertoo etatyon vaikeuttaneen uusien
tydntekijoiden yhteenkuuluvuuden tunteeseen tyoyhteisdssa. Selkeasti myos
toimeksiantaja on tormannyt samoihin haasteisiin. Kuviosta 27 paatellen yli 55
prosenttia vastanneista oli kertonut etatyon vaikuttaneen negatiivisesti yhteen-
kuuluvuuden tunteeseen. Kuitenkin kuvion 21 mukaan itse perehdytys on vai-
kuttanut positiivisesti yhteenkuuluvuuden tunteeseen. MyoOs kuviossa 15 vastaa-
jista lahes 89 prosenttia kertoo tuntevansa kuuluvan tydyhteiséon. Naiden vas-
tausten perusteella etatyolla on ollut negatiivia vaikutuksia yhteenkuuluvuuden
tunteeseen, mutta itse perehdytys on onnistunut luomaan tyoharjoittelijoille yh-

teenkuuluvuuden tunnetta.

Hybriditydskentelymalli koetaan positiiviseksi useammasta syysta ja esimerk-

keja sen hyodyista ilmenee esimerkiksi luvussa 3.4. Hybridityomalli lisaa
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tydntekijoille joustavuutta ja ajansaastamista. Tyonantajalle hybriditydn on kat-
sottu tehostavan tydn tekoa. (Muutostaito). Tasta voidaan paatella, etta hybridi-
tyd koetaan hyvin etatyon ja lasnatyon valisena mallina, joka antaa joustavuutta

tydntekoon, mutta mahdollistaa sosiaalisten kontaktien yllapitamista.

10.2.3 Yrityksen nykyinen perehdytysprosessi

Asiantuntijahaastatteluista saatujen vastausten perusteella saatiin muodostet-
tua kokonaiskuvaa siita, mista talla hetkella Yrityksen X perehdytysprosessi

koostuu ja miten se tullaan jatkossa toteuttamaan.

Asiantuntijahaastatteluista voidaan myo0s tulkita, etta toimeksiantajayrityksessa
panostetaan perehdytykseen ja sen suunnitteluun. Asiantuntijahaastatteluiden
perusteella yritys pyrkii myods jakamaan vastuuta esimerkiksi tutoreille, joiden
rooli on merkittdva uuden tydharjoittelijan kannalta. Kuten myos Ruotsalainen
(2020) totesi, niin uuden tyoharjoittelijan perehdytysta tukee parhaiten sellainen
henkilo, joka on myos itse kokenut saman perehdytysprosessin. Yritys siis on
onnistunut tukemaan uuden harjoittelijan perehdytysta jakamalla vastuuta myos

muille tyontekijdille.

Eklund (2020) kertoi yritysten asettavan perehdytykselle tavoitteet, kuten myos
toimeksiantajayritys on tehnyt oman perehdytyksensa suhteen. Yrityksen X pe-
rehdytyksella tavoitellaan sita, etta uudelle tyontekijalle muodostuu kokonais-
kuva uudesta tyosta ja yrityksesta. Tavoitteiksi ei asetettu vain tyévalineiden op-
pimista, vaan saada tyOharjoittelijat tietoisiksi kaikesta siita mita yrityksessa on

ja etta jokainen tyoharjoittelija kokee olevansa osa tiimia.

Kuten sanottu, etatyd on asettanut haasteita yrityksille. Toimeksiantajayritys oli

saanut siirrettya perehdytyksen etatoteutukseen sailyttaen perehdytyksen sisal-
|Ion samanlaisena. Tasta voidaan tulkita, etta yritys on pystynyt reagoimaan no-
peasti uuteen perehdytysmalliin, mutta saanut silti pidettya perehdytyksen sisal-

[6ltAaan samanlaisena.
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10.3 Kehitysehdotusten antaminen toimeksiantajayritykselle

Opinnaytetydssa haluttiin selvityksen perusteella antaa toimeksiantajalle kehi-
tysehdotuksia tulevaisuuden perehdytyksiin. Kehitysehdotuksilla voidaan pyrkia
kehittamaan jatkossa toimeksiantajayrityksen tyontekijakokemusta perehdytyk-
sesta. Koska tyontekijakokemuksen on katsottu kuvion 5 perusteella hyodytta-
van yritysta monella eri tavalla, kehitysehdotusten antaminen yritykselle voidaan

nahda tarkeana ja ajankohtaisena.

Yrityksen perehdytysprosessin kehittdamisen kannalta palautetta kannattaa ke-
rata itse perehdytysprosessin kayneilta, joten haastatteluissa haluttiin pyytaa
Yrityksen X tyoharjoittelijoiden kokemusten perusteella syntyneita kehitysehdo-
tuksia yrityksen tuleviin perehdytysprosesseihin. (Talentech). Selvityksesta saa-
tujen vastausten perusteella yritykselle pystyttiin antamaan konkreettisia kehi-

tysehdotuksia.

Yritysta X kannustetaan jatkossa jarjestamaan perehdytys hybridimallisesti tai
kokonaan paikan paalla. Kyselysta saatujen vastausten perusteella kukaan ei
jarjestaisi perehdytysta jatkossa etatoteutuksella (kuvio 29). Myos asiantuntija-
haastatteluista kavi ilmi, etta perehdytys tullaan jatkossa toteuttamaan paikan
paalla, kuitenkin tarjoten mahdollisuutta osallistua perehdytykseen etana tilan-
teen vaatiessa. Tasta voidaan todeta, ettd HR-tiimin vastaukset ja tyoharjoitteli-

joiden toiveet kulkevat samassa linjassa toistensa kanssa.

Kyselysta seka haastatteluista nousi esille toive siita, etta perehdytyksessa otet-
taisiin paremmin huomioon kaikkien tyonimikkeiden roolit ja tyotehtavat. Koska
vastausten perusteella osa harjoittelijoista on kokenut omat tydtehtavansa jaa-
neen perehdytyspaivien jalkeen epaselviksi, olisi Yrityksen X hyva selventaa
erilaisten tyonimikkeiden omat tyotehtavat. Perehdytyspaivien aikana voisi olla
enemman luentoja, joissa kaytaisiin seikkaperaisemmin lapi esimerkiksi mitka
tydtehtavat kuuluvat kullekin ja miten eri yrityksen tiimien tyétehtavat eroavat
toisistaan. Selkeasti osa tydharjoittelijoista kaipaa enemman perehdytysta sii-

hen tiimiin, jossa tulee harjoittelujakson aikana tyoskentelemaan.
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Myos kyselysta esille nousseen kommentin perusteella Yritys X voisi sisallyttaa
perehdytyssuunnitelmaan enemman kaytannonlaheista perehdytysta, jossa tyo-
harjoittelijat paasisivat oppimaan uusia asioita tyon ohessa. Tiimikohtaisesti tyo-
tehtaviin opastaminen lisaa myos uusien tyoharjoittelijoiden mahdollisuuksia tu-

tustua tiimiin ja toisiin harjoittelijoihin.

Vaikka haastatteluista tuli ilmi, etta yrityksella on tyotehtaviin liittyvia ohjeistuk-
sia saatavilla, voisi ohjeistuksista tehda entistakin kattavammat, jotta uudet har-
joittelijat paasevat kunnolla tutustumaan tyotehtaviin. Myos eraan haastatelta-
van toiveen perusteella yritysta voidaan kehottaa lisaamaan tietoteknista pereh-
dytysta. My6s Morgan (2017, 77—78) aiemmin kertoi teknologian olevan yksi
merkittava tekija tyontekijan viintyvyyteen tyopaikalla. Toimeksiantajan kannat-
taa taman johdosta panostaa myos tulevaisuudessa tydvalineiden ja laitteisto-

jen perusteelliseen perehdytykseen.

Omien tulkintojeni mukaan toimeksiantajayritys on onnistunut luomaan heidan
yritystaan ja tyoharjoittelijoita palvelevan perehdytysprosessin. Myos kuvion 30
mukaan suurin osa tyoharjoittelijoista on ollut perehdytyksen kokonaisuuteen
tyytyvaisia. Kuitenkin selvitys nosti myos esille sellaisten harjoittelijoiden koke-
muksia, jotka eivat ole syysta tai toisesta kokeneet perehdytysta taysin onnistu-
neeksi. Tulevaisuudessa toimeksiantajan kannattaa hyodyntaa perehdytyspro-
sessia kehittdessa Morganin (2017, 57) esittamaa kolmen tyontekijakokemuk-
sen ymparistoa. Kiinnittamalla naihin ymparistdihin huomiota ja omaksumalla
niiden vaikutus oman yrityksen toimintaan, pystyy toimeksiantaja kehittamaan

oman organisaation tyontekijakokemusta.

10.4 Opinnaytetyon arviointi

Opinnaytetydn aihe oli mielestani ajankohtainen ja tarkea. Etatyon vaikutuksia
perehdytykseen on varmasti tutkittu paljon yleisella tasolla, mutta on myos tar-
kea paasta selville yksittaisista kokemuksista ja ajatuksista. Selkeasti myds ta-

man selvityksen perusteella pystyttiin huomaamaan, etta kokemukset vaihtelivat
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yksiloittain. Koen tyontekijakokemuksen olleen koko opinnaytetyon keskiossa,

vaikka kokemusta lahdettiinkin selvittamaan perehdytyksen nakokulmasta.

Uskon, etta toimeksiantaja kuuluu niiden yritysten joukkoon, jotka ovat halun-
neet lahtea kehittamaan tyontekijakokemusta ja oman tulkintani perusteella toi-
meksiantajaa selkeasti kiinnostaa yrityksensa tyoharjoittelijat ja heidan tyonteki-
jakokemuksensa yrityksesta. Koska selvityksen kohderyhmana olivat tyoharjoit-
telijat, uskon etta toimeksiantaja kokee heidan kokemuksensa erityisen tar-
keiksi. Toimeksiantajan tavoitteena on varmasti pyrkia antamaan harjoittelijoille
mahdollisimman hyva harjoittelukokemus, joka voi parhaassa tapauksessa joh-

taa vakituiseen tyOsuhteeseen.

Toimeksiantaja haluaa kehittaa jatkuvasti perehdytysprosessiaan ja tama opin-
naytetyo vastasi toimeksiantajan pyyntdon. Yhteistyd toimeksiantajan kanssa
sujui mutkitta ja koen, etta tasta on hyotya toimeksiantajalle jatkossa. Opin opin-
naytetyoprosessin aikana tulkitsemaan ja ymmartamaan tyontekijakokemusta
kokonaisuutena seka sen ja perehdytyksen valista yhteytta. Opin selvitysta teh-
dessa hyddyntamaan samaan selvitykseen useampaa erilaista menetelmaa ja
oivaltamaan niiden kayttotarkoituksen. Oli myds mielenkiintoista paasta haastat-
telemaan toimeksiantajayrityksen asiantuntijoita perehdytysprosessista. Asian-
tuntijahaastattelut toivat opinnaytetydhon konkreettista nakdkulmaa yrityksen

perehdytysprosessista ja se helpotti myods kokonaisuuden hahmottamista.

Koen, etta menetelmissa oli parantamisen varaa monessakin asiassa. Vaikka
kyselyni tavoitti yli 70 prosenttia koko perusjoukosta, jai siita kuitenkin oleellisen
30 prosentin vastaajajoukon kokemus uupumaan. Kysely oli hyédyllinen koko-
naiskuvan muodostumisen kannalta, mutta se myds jatti paljon aukkoja tulkitse-
miseen. Myos kyselya olisi voinut lisata luotettavammaksi avaamalla termeja ja
asteikkoja tarkemmin. Kyselyssa asteikon olisi voinut myos muuttaa 1-4, jolloin
vastauksia olisi voinut analysoida tarkemmin. Myds kyselyyn olisi voinut lisata

useamman kohdan, johon vastaaja voi kommentoida vapaasti kokemuksistaan.
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TyOharjoittelijoiden haastattelut antoivat sisalléltaan tarkempaa aineistoa, jota
oli helpompi myo0s tulkita ja analysoida. Haastatteluiden painoarvoa olisi voinut
nostaa, silla niista saatu tieto antaa paremmin dataa selvittdmaan yksittaisia pe-
rehdytyskokemuksia. Omakohtaisia kokemuksia ei voida yleistaa perusjoukon
mielipiteeseen, joten kyselyn eika haastatteluiden perusteella voida tehda yhta

tiettya johtopaatosta perehdytyskokemuksesta.

Koen, etta opinnaytetyon selvityksessa saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin
ja nain ollen paastiin tavoitteisiin, vaikka menetelmien luotettavuutta on aiheelli-
sesti my0s kritisoitava. Koen kuitenkin kyselysta ja erityisesti haastatteluista

saadun datan hyodylliseksi, ja yhdessa ne tekivat selvityksesta luotettavamman

analysoida.

Selvityksen perusteella opinnaytetydlle voisi antaa useamman erilaisen jatkotut-
kimusehdotuksen. Selvityksesta saatujen vastausten ja kehitysehdotusten pe-
rusteella tyoharjoittelijat toivoivat nykyista kattavampaa perehdytysta omiin tyo-
tehtaviinsa. Vastauksista paatellen osa tyoharjoittelijoista kokee, ettei heidan
yksilOllisia tarpeitansa tarpeeksi otettu huomioon perehdytyksessa. Jatkotutki-
muksissa voitaisiin tutkia sita, miten yksiloitya perehdytysta voitaisiin lisata toi-
meksiantajayrityksessa. Myos uuden hybridimallin myota voitaisiin tutkia, kuinka
hybridimalli on vaikuttanut perehdytyskokemukseen, ja vertailla etatyon ja hybri-

dityon valisia kokemuksia perehdytyksesta.
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E-lomake-kysely tyoharjoittelijoille

ﬂ'fMetropolia

Tyoharjoittelijoiden perehdytyskokemus

Hei!

Teen opinnéytetybténi_a aiheena kasittelen tyontekijakokemusta perehdytyksests.Tyoni tavoitteena on selvittda, kuinka etatybaikana
aloittaneet harjoittelijat ovat kokeneet pershdytyksen tyshdnsa ja onko etatydlls ollut jonkinlaisia vaikutuksia perehdytyskokemukseen.

Kysely on kohdistettu kevaalla 2021 tai sen jélkeen aloittaneille tyéharjoittelijeille, jotka ovat ty@nsa luonteen puolesta pystyneet tydskentelemaan etana,
Kysely sisaltaa paaosin valmiit vastausvaihtoehdot ja kyselyyn vastaaminen vie vain 5 minuuttia!

Kyselyssi vastaajalta ei vaadita yhteystietoja ja tydnimikkeen iimoittaminen on vapaaehtoista.

Kiitos paljon ettd tuet opinndytetydtani ja autat samalla kehittamaan QD - < <hdytysprosessia ja tydntekijskokemustal

Tietosuojaseloste

Taustatiedot

Tassa osiossa selvitetaan missa tyGtehtavassa toimit tydharjoitelijana, ja milloin olet aloittanut tydharjoittelusi yrityksessa.

~Tydnimike tydharjoittelun alussa
* Valitse (O Associate Trainee

() ITTrainee

(O KM Trainee

) Legal Assistant Trainee

Thesis Trainee
() Tech Trainea

En halua kertoa tycnimikettani

Tybharjoittelun alcitus
* Valitse () Kevat 2021
() Syksy 2021

3 Talvi 2022

Kokemuksia perehdytyksesta

Tdssd osiossa kysytdan millaisia kokemuksia perehdytyksestd on muodostunut.

Perehdytyksella tarkoitetaan varsinaisia perehdytyspaivia ja myds sen jalkeist3 aikaa.

Koen, etta tysharjoitteluuni oltiin valmistauduttu ennen ensimmaista perehdytyspaivaa (5=Taysin samaa mielta 1=Taysin eri mielta)
5 4 3 2 1

* valitse Q o] O @] O




~Tunsin oloni tervetulleeksi ensimmaisesta paivasta lahtien (9=Taysin samaa mieltd 1=Taysin eri mieltd)
5 4 3 2 1

* valitse o o o O O

Koen perehdytyspéivien jalkeen saaneeni kattavan perehdytyksen (5=Téysin samaa mieltd 1=Taysin eri mielta)

5 4 3 2 1

* yritykseen OO0 O0O0O0
* Tygvalineisiin ja tydalustohin 1 © O O O O
* Tygturvallisuuteen o O 0O 0O 0
* Tysni sisaltoan [OINORNORNONNG]

rMinulle on selkeds se, kuka perehdytyksestani on vastuussa (5=Taysin samaa mieltd 1=Taysin eri mielta)
5 4 3 2 1

* Valitse o] O o] O @]

rTunnen kuuluvani tyeyhteisoon {5=Taysin samaa mielta 1=Taysin eri mielta}

3 4 3 2 1
* valitse c O © O 0

Perehdytyksessa on otettu huomioon yksilslliset tarpeeni (5=Taysin samaa mieltd 1=Taysin eri mielta)
5 4 3 2 1

* valitse o o o O O

—Saan tydstani riittdvasti palautetta (5=Taysin samaa mieltd 1=Taysin erimielta)
5 4 3 2 1

* Valitse o] O o] O @]

Saan tydstani palautetta

* valitse () Paivittain
) Viikoittain
() Kuukausittain
() Harvemmin

Perehdytys on vaikuttanut {S=Todella positiivisesti 1=Todella negativisesti}

5 4 3 2z 1
# Sitoutuneisuuteen O 0O 0 00
* Haluun oppia uuttajakehittys O O O O O
* Yhteenkuuluvuuden tunteeseen O O O O O

* Tyoni laatuun [ONNORNORORNG)]

Perehdytys etana

Kyselyn viimeisessa osiossa kysytaan, miten etatyb on vaikuttanut perehdytyskokemukseesi ja kuinka perehdytysta voitaisiin kehittad tulevaisuudessa.

Etdtydskentely on vaikuttanut perehdytykseen
5 4 3 2 1

# 5=Todella positiivisesti 1=Todella negativisestt © O O O O

rUskon, ettd perehdytys paikan paalla olisi taannut paremman perehdytyskok tksen

5 4 3 2 1

*® 5=Taysin samaa mieltd 1=Téysinerimiets O O O O O

rOnko etatyd vaikuttanut joihinkin naista asicista (5=Todella positiivisesti 1=Todella negatiivisesti)

5 4 3 2 1
* Tyani tehokkuuteen o o O 0O
# Sitoutuneisuuteen o o O 00
*® Tydyhteisaan kuuluvuuteen O O O O O
# Oppimiseen o O O0O0O0

rJos saisin valita, perehdytys jarjestettaisiin jatkossa

*® Valitse () Etand
() Paikan paslls
() Hybriding
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len tyytyvdinen yrityksen perehdytysprosessiin kokonaisuutena (S=Tdysin samaa mieltd 1=Taysin eri mieltd}
5 4 3 2 1

* Valitse &) L&) L&) L@ @)

Miten sinusta yrityksen perehdytysprosessia voitaisiin kehittaa tulevaisuudessa?
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Haastattelukysymykset tyoharjoittelijoille ja HR-asiantuntijoille

Haastattelukysymykset tydharjoittelijoille:

Kuvaile kokemuksiasi perehdytyksesta?
Miten etdtyd on vaikuttanut perehdytyskokemukseesi?
Miten kehittdisit yrityksen perehdytysprosessia tulevaisuudessa?

Haastattelukysymykset HR-asiantuntijoille:

Miten valmistaudutte uuden tyoharjoittelijan perehdytykseen?
Mista uuden tycharjoittelijan perehdytys koostuu?

Kuka on vastuussa tydharjoittelijan perehdytyksesta?

Mita tydharjoittelijan perehdytyksella tavoitellaan?

Miten tavoitteisiin pdasemistd seurataan?

Miten etdtyd on vaikuttanut perehdytykseen?

Miten perehdytys tullaan jatkossa toteuttamaan?
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Tietosuojaselosteet

TIEDOTE OPINNAYTETYON TUTKIMUKSESTA
Tybharjoittelijoiden tydntekijdkokemus perehdytyksestd etitydaikana

Pyyntd osallistua tutkimukseen
Teitd pyydetadn mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan tydharjoittelijoiden tydntekijdkokemusta
perehdytyksestd etdtybaikana. Olen arvioinut, etta sovellutte tutkimukseen, koska toimitte
kyseisen tutkimuksen kohderyhmiana. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siind.
Perehdyttyanne tahan tiedotteeseen teille jarjestetddn mahdollisuus esittaa kysymyksia
tutkimuksesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista.

Tutkimuksen tarkoitus
Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, millainen perehdytyskokemus tySharjoittelijoilla
on, jotka ovat aloittaneet yrityksess3 tydharjoittelunsa etdtybaikana. Tutkimuksella pyritaan
selvittdmadn myds, onko etdtydskentely vaikuttanut perehdytyskokemukseen.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimus toteutetaan osana opinndytetyota, jossa toimeksiantajayritys voi hyddyntaa tutkimuksen
tuloksia kehittdessadn omaa perehdytysprosessia ja tydntekijakokemusta.

Tutkimusmenetelmit ja toimenpiteet
Tutkimus on toteutettu E-lomakkeella, eikd osallistujalta vaadita muita tutkimuksia. Kyselyyn
vastaaminen vie osallistujalta noin kolmesta kuuteen minuuttia.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Opinnaytetyd, joka sisiltad kyseisen tutkimuksen, julkaistaan nettisivulla Theseus.fi ja mahdollisesti
tutkimuksen tuloksista saatetaan tiedottaa myds yrityksen sisdisesti.

Lisdtiedot
Pyydamme teita tarvittaessa esittdmaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutkimuksesta
vastaavalle henkildlle,

Opinndytetyon tekijdn yhteystiedot

Opinndytetyotekija
Nimi: livi Hakkarainen

puh. S
Sahkdposti: iivi.hakkarainen@metropolia.fi

Tutkimuksesta vastaa / opinnaytetyon ohjaaja
Titteli: Lehtori

Nimi:

Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy
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(1! Metropolia Tedote tutkimuksesta

Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkildtietojen kdsittely tutkimuksessa

Tassd tutkimuksessa kasitelladn teitd koskevia henkildtietoja voimassa olevan
tietosucjalainsdddanndn (EU:n yleinen tietosuoja-astus, 679/2016, ja voimassa oleva kansallinen
lainsdddantd) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkilotietojen kasittelyyn liittywvat asiat.

Tutkimuksen rekisterinpitaja

Rekisterinpitdjalla tarkoitetaan tahoa, joka yksin tai yhdessa toisten kanssa madarittelee
henkildtietojen kdsittelyn tarkoitukset ja keinot. Rekisterinpitdja voi olla Metropolia
Ammattikorkeakoulu, toimeksiantaja, muu yhteistydtaho, opinnaytetydntekija tai jotkut edella
mainituista yhdessa [esim. Metropolia Ammattikorkeakoulu ja opinnadytetydntekijd yhdessa).

Tassd tutkimuksessa henkilétietojen rekisterinpitdjd on livi Hakkarainen

Opinnaytetybntekijd
livi Hakkarainen
Toimeksiantaja

Voitte kysya lisitietoja henkildtietojenne kadsittelystd rekisteripitdjan yhteyshenkilaltd

Rekisterinpitdjdn yhteyshenkildn nimi: _
sahksposti: QD

Tutkimuksessa teistd kerit3dn seuraavia henkildtietoja
Henkilotietojen kasittely on olkeutettua ainoastaan sillain, kun se on tutkimukselle valttamatdnta.
Kerattadvat henkildtiedot on minimoitava, niitd el saa kerdtd tarpeettomasti tal varmuuden vuoksi.

Tellld ei cle sopimukseen tal lakisddteiseen tehtdvddn perustuvaa velvollisuutta toimittaa
henkilétietoja vaan osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Tutkimuksessa pyydetddn ilmoittamaan tybnimike.
Tutkimuksessa keritiin henkildtietojanne mybs seuraavista [Shteistd
Tutkimuksessa el kerdtd henkildtietojanne muista ldhteista.

Henkildtietojenne suojausperiaatteest

Kyselyn linkki lahetetdan toimeksiantajayrityksen sisdisen viestinndn kautta. Tutkimus toteutetaan
E-lomakkeella. E-lomake on suomalaisen Eduix Oy:n kehittama, ja se on asennettu toimimaan
tietoturvallisesti Metropolian omalle palvelimelle. Metropolian tietohallinnolta saa tukea sen
kayrrdon. Metropolia on lisaksi solminut GDPR:n artikla 28 edellyttaman henkildtietojen
kasittelysopimuksen Edulx Oy:n kanssa.



Liite 3
3 (9)

/27 Metrﬂp{}“a Tiedote tutkimuksesta

HenkilGtietojenne k3sittelyn tarkoitus
Teiltd pyydetian kysebyssd ilmoittamaan tyénimike, jotta opinnéytetytn tekiji voi arvioida
tarvittaessa onko eri tydnimikkeen tyBharjoittelijoilla perehdytyskokemuksessa erpavaisuutta.

Mitd henkildtiedoillenne tapahtuu tutkimubksen paatyttya?
E-lemakkeen kysely ja sen linkki poistetaan jarjestelmastd opinndytetydn tultua valmiiksi.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekiserista

Tutkimuksen tarkempia tietoja ei tulla luovuttamaan ulkopuolisille tahaille.

Jas henkilatietojen kasittely tutkimuksessa ei edellytd rekisterdidyn tunnistamista iiman lisitietoja
eikd rekisterinpitdja pysty tunnistamaan rekisterdityd, niin oikeutta tietojen tarkastamiseen,
oikaisuun, poistoon, kisittelyn rajoittamiseen, ilmaitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Vinitte kiyttid oikeuksianne ottamalla yhteytts rekisterinpit3jasn.

Tutkimuksessa kerdttyjd henkildtietoja ei kdytetd profilointiin tai automaattiseen
péatdksentekoon

Henkilatietojen kisittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia raportoitaessa

Teistd kerattys tietoa ja tutkimusaineistoa kasitellddn luottamuksellisesti lainsadadanndn
edellyttimalli tavalla. Tiedot sdilyttad livi Hakkarainen eik3 tietoja anneta tutkimuksen
ulkepuslizille henkilGille. Lopulliset tutkimustulokset raportoidaan ryhmatasolla eikad yksittdisten
tutkittavien tunnistaminen ole mahdollista.

Tutkimusaineistoa ja tutkimuksen yhteydessd kerdttyja nytteita sdilytetidan E-lomakkeella kaksi (2)
kuukautta, jonka jalkeen me hdvitetddn sulkernalla linkki ja poistamalla E-lomake.
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. Tiedote haastattelusta
(" Metropolia

TIEDOTE HAASTATTELUSTA

Opinndytetyd tydntekijdkokemus perehdytyksestd etitydaikana.

Pyynitd osallistua rutkimukseen
Teitd pyydetddn mukaan haastatteluun, jossa tutkitaan tyBharjoittelijoiden tyGntekijdkokemusta
perehdytyksestad etatydaikana. Opinndytetydssa halutaan myds selvittda, millainen
perehdytysprosessi tolmeksiantajayritykselld on. Olette soveltuva haastatteluun, silld kuulutte
kohderyhmaddn.

‘Vapaaehtoisuus
Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Haastattelun tarkoitus
Tdmadn haastattelun tarkoituksena on selvittda, millaisia kokemuksia/ajatuksia haastateltavalle on
syntynyt toimeksiantajanyrityksen perehdytysprosessista ja miten haastateltavan mielesta
perehdytysprosessia voitaisiin kehittdd tulevalsuudessa.

Haastattelun toteutustapa
Haastattelusta on sovittu etukdteen haastateltavan kanssa ja haastateltava on saanut
haastattelukysymykset etukdteen. Haastattelu toteutetaan Teamsin valitykselld tai palkan paalla.
Haastateltavan suostumuksella haastattelu nauhoitetaan Teamsin tallennusominaisuudella tai
puhelimella litteroinnin ajaksi.

Tuloksista tiedottaminen
Haastattelu tullaan purkamaan niin, ettd haastattelua kasitelldan opinndytetyossa ilman, ettd

haastateltavan henkilllisyys tulee iimi. Opinndytetydssd haastateltavasta puhutaan nimelld
“haastateltava/tytharjoittelija” ja toimeksiantajayrityksestd "Yritys X7

Haastateltavalta ei pyydetd henkildtietoja.

Lisdtiedot

Pyydamme teita tarvittaessa esittamadn tutkimukseen liittyvid kysymyksid haastattelusta
vastaavalle henkildlle.

Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija / opinndytetydtekija
Nirni: livi Hakkarainen

Puh. Y.
Sdhkdposti: Iivi.hakkarainen @metropolia.fi

Tutkimuksesta vastaa / opinndytetytin ohjaaja
Titteli: Lehtori
Nirmi:

Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy / yksikkd
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. Tiedote haastattelusta
(' Metropolia

TIEDOTE HAASTATTELUSTA

Opinndytetyd tydntekijdkokemus perehdytyksestd etitydaikana.

Pyyntd osallistua tutkimukseen
Teitd pyydetadn mukaan haastatteluun, jossa tutkitaan tyoharjoittelijoiden tyontekijdkokemusta
perehdytyksestd etatydaikana. Opinndytetydssd halutaan mybs selvittdd, millainen
perehdytysprosessi toimeksiantajayritykselld on. Olette soveltuva haastatteluun, silla olette
toimeksiantajayrityksessa asiantuntijaroolissa, jolloin haastattelun lahde on aiheeseen luotettava.

Vapaaehtoisuus
Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Haastattelun tarkoitus
Taman haastattelun tarkoituksena on selvittda, ettd millainen toimeksiantajayrityksen
perehdytysprosessi on, mistd se koostuu ja miten etdtyd on valkuttanut perehdytysprosessiin,

Haastattelun avulla opinndytetyBntekija saa kisityksen yrityksen perehdytysprosessista ja etdtytn
vaikutuksista yrityksen perehdytykseen.

Haastattelun toteutustapa
Haastattelusta on sowvittu etukdteen haastateltavan kanssa ja haastateltava on saanut
haastattelukysymykset etukdteen. Haastattelu toteutetaan toimeksiantajayrityksessa ja
haastateltavan suostumuksella haastattelu nauhoitetaan puhelimella. Haastattelu tullaan
poistamaan litteroinnin [dlkeen.

Tuloksista tiedottaminen
Haastattelu tullaan purkamaan niin, ettd haastattelua kdsitellddn opinndytetybssa ilman, ettd
haastateltavan henkilllisyys tulee limi. Opinndytetydssd haastateltavasta puhutaan nimelld "HR-
aslantuntija” ja toimeksiantajayrityksestd "Yritys X",

Lisdtiedot
Pyyddmme teitd tarvittaessa esittamadn tutkimukseen liittyvid kysymyksid haastattelusta
vastaavalle henkilélle.

Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija / opinndytetyttekija
Mirmi: livi Hakkarainen

Puh
Sdhkdposti: iivi.hakkarainen @metropolia.fi

Tutkimuksesta vastaa / opinndytetytn ohjaaja
Titteli: Lehtori

Mirmi- G

Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy [/ yksikkd
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