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1 Johdanto

Etatyon tekeminen on lisdantynyt Suomessa jo pitkdaan, mutta koronapandemian
vauhdittamana etatyo lisddntyi lahes kaksinkertaiseksi vuonna 2020 (Leskinen, 2021). Lahes
puolet suomalaisista palkansaajista on ollut etatyossa koronapandemian aikana. Ajan
kuluessa lukema on hieman pienentynyt, mutta etdtyo on selvasti miellyttanyt suurta osaa
tyontekijoista. Jopa 90 % kevaalla 2021 etatyota tehneista palkansaajista haluaisi jatkaa
etatyota ainakin osittain jatkossakin. (Sutela, 2021) Etatyon vaikutusten tutkiminen on siis
merkityksellista organisaatioille, jotka tekevat paatoksia tyon tekemisen tavoista

tulevaisuudessa.

Perehdyttamista on kaikki, mika liittyy tyontekijan opastamiseen liittyen itse tyéhon,
tyoyhteisd6on seka organisaatioon (Joki, 2021, s. 85). Perehdytys on paitsi lakisdateinen
tyonantajan velvollisuus, my0s erittdin tarkea osa tyontekijan tyosuhdetta. Mikali tyontekija
ei saa tarvitsemaansa tukea ja opastusta, vaikutus ulottuu koko tulevaan tyosuhteeseen.
Perehdytystd on hoidettu yrityksissa yha enemman etatyon myota sahkoisessa ymparistossa
erilaisten tyokalujen avulla. Opinnaytetyon tarkoitus on tutkia, miten etatyo vaikuttaa
perehdytykseen palkkahallinnossa. Tutkimuksessa etsitaan vastauksia seuraaviin

kysymyksiin:

Mika on perehdytyksen merkitys osana tydsuhteen elinkaarta siirryttaessa lahityosta
etatyohon?

e Kuinka tyontekijat kokevat etdaperehdytyksen onnistuneen?

e Mita mahdollisia kehityskohteita etdperehdytykseen liittyy?

e Onko eta- ja lahiperehdytetyilla eroja tyontekijakokemuksessa?

Opinndytetyo on tehty yhteistydssa Pihlajalinna Oyj:n palkkahallinnon kanssa. Pihlajalinna on
suomalainen sosiaali- ja terveyspalveluiden tuottaja, yritys on perustettu vuonna 2001 ja
paatoimipaikka sijaitsee Tampereella Kehrasaaressa (Pihlajalinna, n.d.). Pihlajalinnan
palkkahallinnon alaisuudessa tyoskentelee syksylla 2022 vakituisesti 15 asiantuntijaa, joista

osa on saanut perehdytyksen etatyossa, lisaksi tutkimukseen osallistui kesatyontekijoita.



Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu tyontekemisen murroksen kautta etatyon
piirteisiin, etuihin ja haasteisiin. Tydssa kasitelladn perehdytysta ja sen tarkeytta
tyontekijakokemuksessa. Palkkahallinnon asiantuntijan tydnkuvaa ja erityispiirteita kaydaan

lapi, jotta pystytdan ymmartamaan paremmin perehdytysta palkkahallinnossa.

Tutkimusosiossa kerrotaan tutkimuksen toteutuksesta, tutkimusmenetelmista seka
tutkimuksen validiteetista ja reliabiliteetista. Lopuksi kdaydaan lapi tutkimustuloksia, tehdaan
johtopaatokset ja esitelldan kehitysehdotukset. Tutkimuksen suunnittelu on aloitettu
kevaalla 2022 ja toteutettu syksyn 2022 aikana tapaustutkimuksena, kayttaen kvantitatiivista

eli maarallistda menetelmaa kyselyn muodossa.

2 Lahityosta etatyohon

Koronapandemian myo6ta kevaalla 2020 siirryttiin nopealla loikalla |ahityosta etatydhon,
Suomessa jopa yli 60 % tyontekijoista siirtyi tyoskentelemaan kotoa kasin (Lahtela &
Pietildinen, 2022). Pakollisen etatyon aika on ohi, joten tyopaikoilla on pohdittu, kuinka tyon
tekeminen jarjestetdan jatkossa. Mieltymykset tyontekemisen tavoissa liittyvat moniin
asioihin, ihmisten yksil6llisiin eroihin, mutta myos kuormitukseen ja tydoloihin. (Hakanen

ym., 2022)

Tutkimusten valossa kokoaikaista etatyota parempi ratkaisu tyohyvinvointia ja tyosuhteita
ajatellen olisi hybridityoskentely, jossa tyota tehddan vaihdellen tybpaikalla seka etana.
Kuitenkin tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan vuonna 2021 syksylld kokonaan etatyota
tehneista tyontekijoista, jopa puolet haluaisi jatkaa kokonaan etdtydssa. (Hakanen ym.,

2022)

2.1 Etatyo

Etatyon maaritelma on ansiotyo, jota tehdaan paaasiallisen tyopaikan ulkopuolella (Vilkman,
2016, s. 13). Etatyosta sovitaan aina erikseen tyOnantajan kanssa ja se edellyttaa
luottamusta seka itsendisen tyoskentelyn tukemista tyonantajalta (Tyoterveyslaitos, n.d.-c).

Etatyota voidaan tehda joko jatkuvasti, sdanndllisesti tai satunnaisesti. Etdtyon tekeminen



tapahtuu yleensa tietotekniikan avulla ja ty6ta on mahdollista tehda halutessaan myos
tyopaikalla seka usein aika- ja paikkariippumattomasti. (Vilkman, 2016, s. 13) Ahon ym.,
(2017) mukaan etatyo edellyttdd panostamista tydymparistoon ja -valineisiin, johtamiseen,

yhteisty6hon ja vuorovaikutukseen seka tyontekijan valmiuksiin (kuva 1).

Tydymparisto ja Johtaminen

vélineet Tehtévananto, tavoitteet,
Teknologia, tieto- perehdytys, palaute ja
turva, Ergonomia, Ohjaus, tUIOSten, kuormit-
tyérauha tumisen ja tydajan
seuranta
Etatyon
edellytykset
Yhteisty0 ja Etatyontekijan
vuorovaikutus valmiudet

Sovitut yhteydenpito-, Itsensa johtaminen,
tavoitettavuus- ja vastuullisuus, osaaminen
kokouskaytannot

Kuva 1. Etatyon edellytykset (Aho ym., 2017).

Jotta etdatyon tekeminen olisi sujuvaa niin tyéntekijan kuin yrityksen kannalta, vaaditaan
yhteisid saantoja, toimivat tyovalineet ja aktiivista yhteydenpitoa. Etatyon tekeminen vaatii
tyontekijalta enemman itsensa johtamisen taitoja. Etatyon luonteen vuoksi tapaamiset
esimiehen kanssa kasvokkain voivat vahentya. Tama vaatii esimiesty6lta uusia tapoja luoda
luottamusta tyoyhteiso6n seka keinoja seurata tavoitteiden tayttymista, tydilmapiiria ja

poikkeamia. Hyva perehdyttaminen on tarkeda myos etatyossa. (Aho ym., 2017)

Etatyosta sovitaan tydnantajan kanssa. Tyontekijoita taytyy kohdella yhdenvertaisesti
tehdessa etatydsopimuksia, etatyon tekeminen on vapaaehtoista tyénantajalle kuin myds
tyontekijalle. Sopimuksessa maaritelladan ainakin etdtyon maara, tyoaika, kustannukset ja
sopimuksen kesto. Lisdksi on hyva sopia, kuinka hoidetaan raportointi ja yhteydenpito. (Aho

ym., 2017)

Etatyota koskevat samat tyontekemista saatelevat lait kuin l1ahityotakin, tarkeimpina
tyosopimuslaki, tydaikalaki seka tyoturvallisuuslaki. Tydnantajan tulee seurata tydajan

kertymista. Tyopaivien liian suuri pituus kuormittaa tyontekijaa, etatyossa tyontekijalla on



itselladn vastuu tyopaivan paattamisesta sekd tauotuksesta. (Tyosuojeluhallinto, 2020)
Tietoturvallisuuden jarjestaminen ja kustannukset kuuluvat tyénantajan vastuulle,

tyontekijan kuuluu noudattaa myos etatydssa tyonantajan ohjeistusta ( Aho ym., 2017).

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tyonantajan huolehtimaan turvallisista, hairiottomista ja

terveellisista tyoolosuhteista myos etatyossa. Etatyota tehtdessa turvallisuuden arviointi on
hankalaa, tama tuleekin selvittdaa yhdessa tyontekijan kanssa. Tyontekemisen ergonomiasta
seka kuormittumisen ehkaisysta tulee huolehtia samoin kuin ldhitydssa. (Tyésuojeluhallinto,

2020) Tyonantajan lakisaateinen tapaturmavakuutus on voimassa myos etatyota tehtdessa

(Aho ym., 2017).

2.2 Etatyon edut ja haasteet

Etatyokokemus on aina yksil6llinen. Siihen kuinka etatyo koetaan, vaikuttavat niin
organisaatioon ja ty6tehtaviin liittyvat asiat kuin henkilon oma persoona, tyékokemus ja
olosuhteet. Etatyohon on todettu liittyvan etuja, mutta myos riskejd, jotka on hyva ottaa

huomioon (kuva 2). (Tyoéterveyslaitos, n.d.-c)

Etatyon edut
tyontekijalle

Tydajan joustavuus ja rytmittdminen

Lisdantynyt tydrauha ja keskittyminen

tydtyytyvaisyyden ja tydtehon
paraneminen

Ajan ja rahan s3astot tydmatkoissa

Tydn ja perhe-elaman joustavampi yhteen
sovittaminen

Mahdollisuus valita asuinpaikka muun kuin
tydn sijainnin perusteella

Tyonteolle tarkoituksenmukaisen paikan
valinta

Osatydkykyisten paremmat mahdellisuudet
osallistua tydelamaan

Mahdollistaa tydskentelyn
poikkeustilanteissa

Etatyon haasteet
tydntekijalle

Tydajan venyminen
TyGn ja vapaa-ajan sekoittuminen
Vaikeudet irroittautua tydsta

Liiallinen kuormittuminen

Kotona tyoskentely vaatii sopeutumista
perheeltd

Sopimattomat tilat ja kalusteet kotona
tydskentelylle

Yksindisyyden ja eristaytyneisyyden
kokemukset tyoyhteisbsta
Riittamatdn tuki esihenkildilta ja
tyGtovereilta

Huoli urakehityksest3 ja asemasta
organisaatiossa

Kuva 2. Etatyon edut ja haasteet (mukaillen Tyoterveyslaitos, n.d.-c).

Etatyon edut
tydnantajalle

Ty&tehon parantuminen
Tuottavuuden parantuminen
Jaksaminen pident&a tyburaa

Toimitilojen kustannussddstat

Lisda tyopaikan houkuttelevuutta,
rekrytointivaltti

Wahentds tydmatkaliikennettd ja
ilmastopaastdja

Parantaa tydnantajan
ymparistovastuullisuutta



Etatyon etujen ndhdaan liittyvan tyon hallinnan tunteeseen, parempaan tyérauhaan ja
keskittymiseen seka tydmatkoihin liittyviin aika- ja rahasaastoihin. Haasteet taas vapaa-ajan
ja tyon erottamiseen, mahdollisuuksiin vaikuttaa tyopaikan asioihin seka fyysisten ja

sosiaalisten kontaktien puuttumiseen. (Tyoterveyslaitos, n.d.-c)

Etatyo tuo joustavuutta tydelamaan. Etatyd mahdollistaa tyon ja vapaa-ajan helpomman
yhteensovittamisen ja on sita myota merkittava etu tyénantajamielikuvan rakentamisessa.
Etatyon tehokkuus on etu seka tyonantajalle ettd tyontekijalle, tydn onnistuminen tuo
tyytyvaisyyden tunnetta seka kasvattaa motivaatiota. (Vilkman, 2016, ss. 16—17) Etatyo on

parhaimmillaan sekd mielekadsta etta tuottavaa (Aho ym., 2017).

Etatyolla on positiivisia ymparistovaikutuksia tydomatkojen vahentyessa. Tyonantajalle etatyo
tuo etuja kustannusten vahenemisen myota. Tydnantajan suurimmat haasteet liittyvat
siithen, kuinka rakennetaan toimivaa yhteisollisyyttd, vuorovaikutusta, luottamusta seka

tyoskentelytapoja. (Vilkman, 2016, ss. 18—-19)

3 Perehdytys osana tyosuhteen elinkaarta

Tyo6suhde alkaa, kun tyéntekija aloittaa tyon tekemisen. Ennen tydsuhteen alkua tehdaan
tyosopimus, jossa sovitaan tyon tekemisen ehdoista, tyon tekemisesta tyonantajan
valvonnassa seka palkasta. (Parnila, 2017, s. 29) Tyosuhdetta maaraavat useat eri lait, joista
keskeisimpia ovat tydsopimuslaki, tydaikalaki, vuosilomalaki, yhteistoimintalaki, tasa-
arvolaki, tyoturvallisuuslaki, laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa seka henkilotietolaki
(Parnila, 2017, ss. 31, 33). Tyosuhteen vahimmaisehdot maaraytyvat lakien ja
tyoehtosopimuksien mukaan, seka tyonantajalla etta tyontekijalla on velvollisuuksia ja

oikeuksia koskien tydsuhdetta (Tyosuojeluhallinto, n.d.).

Tyo6suhteen elinkaari alkaa jo ennen tyosuhdetta tai tydsopimuksen allekirjoitusta.
Korkiakosken & Karhisen (2019, s. 137) mukaan tyésuhteen elinkaaren avainhetket on

maaritelty seuraavasti (kuva 3):



Léhts \
yrityksesta
\

Tydsuhteen /
muutos

TySsuhteen
"-___________

aloitus

Kuva 3. Tyontekijan elinkaaren avainhetket (Korkiakoski & Karhinen, 2019, s. 137).

Elinkaari alkaa tyontekijan kiinnostuksen herdadamisesta yritysta ja tyotehtavaa kohtaan.
Ty6nantajakuva on tarkeassa osassa kilpailtaessa tydvoimasta. Tyonantajakuva rakentuu
monenlaisista palikoista. Siihen vaikuttavat mm. ulkoinen ja sisdinen viestinta, sijainti,
toimiala ja -tilat, omistajuus, tyontekijoiden kokemukset, palkka ja edut seka

koulutusmahdollisuudet. (Kauhanen, 2012, s. 69)

Positiivisen tyonantajakuvan kehittaminen on tarkeaa paitsi uusien tyontekijoiden
houkuttelemisessa, my0Os osaajien sitouttamisessa yritykseen. Tyonantajakuvan
kehittamisen tarkeimpia osa-alueita ovat johtaminen, henkiléstén arvostaminen,
tyoskentelyolosuhteet seka vuorovaikutus. (Viitala, 2021, luku 2.10 tyénantajakuva, kolmas

kappale)

Kiinnostuksen herdamisen jalkeen paastaan rekrytointiin. Rekrytointiprosessi sisaltaa
toimenpiteet, joiden avulla yritykseen saadaan tarvittava tyovoima (Viitala, 2021, luku 3.3
henkiloston rekrytointi, ensimmainen kappale). Prosessi etenee vaiheittain alkaen
rekrytointisuunnitelmasta. Taman jalkeen etsitdan sopivia tyontekijakandidaatteja, kdydaan
hakemuksia lapi ja karsitaan parhaimmat, suoritetaan haastattelut ja tehdaan

rekrytointipaatos. (Viitala, 2021, luku 3.3 henkiléston rekrytointi, kahdeksas kappale)

Tyosuhteen alkaessa tarvitaan perehdytysta, jotta tyontekija oppii tuntemaan

tyotehtdvansa, tyoyhteison seka organisaation. Perehdyttaminen vaatii aikaa ja panostusta,



mutta maksaa itsensa takaisin. (Joki, 2021, s. 85) Hyva perehdytys auttaa tyontekijaa
menestymaan tyotehtavassaan ja viihtymaan tyossaan, parantaa tyéhyvinvointia seka
vaikuttaa oleellisesti tydnantajakuvaan (Viitala, 2021, luku 3.3 perehdyttdaminen,

ensimmainen, toinen ja kolmas kappale).

Tyosuhteen muutos, eli uusi tyotehtava vaatii jalleen perehdytysta (Viitala, 2021, luku 3.3
perehdyttaminen, ensimmainen kappale). Muutos voi johtua eri syistd, mutta muutoksen
keskelld on tarkeda hyva johtaminen. Muutokset ovat helpompia tyoyhteistssd, jossa
vallitsee luottamus. Talléin tyontekijat voivat hyvin ja heita arvostetaan, tyd on mielekasts,
tyontekijat osallistuvat paatoksentekoon ja tyontekijoiden tyokyky seka osaaminen ovat

kunnossa. (Tybterveyslaitos, n.d.-a)

Ty6suhde voi paattya seka tyontekijan etta tydnantajan aloitteesta. Tyosuhteen alkuun
sovitaan yleensa koeaika, jolloin tydosuhteen purkaminen on mahdollista seka tyontekijalle
ettd tyonantajalle. Joskus tydsopimus paattyy maadradaikaisen tydsuhteen myoéta. Toistaiseksi
voimassa oleva tyosuhde paattyy joko tyonantajan tai tyontekijan aloitteesta. Tydsuhteen
paattamisesta maadrataan tyosopimuslaissa. Tyontekija voi irtisanoa tydsuhteensa ilman
erityista syytd, mutta hdanen taytyy noudattaa irtisanomisaikaa. Mikali tydnantaja haluaa
paattaa tyosuhteen, hanella taytyy olla siihen painava syy. Myds talléin noudatetaan
irtisanomisaikaa, mikali kyseessa ei ole valittomasti tyosuhteen paattava tydosuhteen

purkaminen. (Tyosuojeluhallinto, 2021)

3.1 Perehdytys

Tyontekijalta vaaditaan monenlaista osaamista. Jotta tyoskentely sujuisi ongelmitta, on
tyontekijan hallittava tehtavakohtainen osaaminen, tiimiosaaminen, organisaatio-
osaaminen, toimialaosaaminen, tyésuhdeosaaminen seka yleinen tyéelamaosaaminen.
Perehdytys on tarpeen aina, kun vastaan tulee uutta osaamista vaativa tehtava. (Kupias ym.,
2014, luku 3 osaamisen kehittamisen arkea, perehdyttdminen, ensimmadinen, toinen ja

kolmas kappale)



Perehdyttamisen tarkoituksena on mahdollistaa tyontekijan toimiminen tyotehtadvassaan
seka osana organisaatiota. Perehdyttamiseen kannattaa panostaa, koska sitd nopeammin
tyontekija padsee tayteen potentiaaliinsa ja pystyy tyoskentelemaan itsendisesti. Hyva
perehdytys vahentaa virheitd, ja sitd kautta sadstaa aikaa (Joki, 2021, s. 85). Perehdytys
vaikuttaa tyontekijan tehokkuuteen, tyon laatuun seka tydssa viihtyvyyteen. Perehtyjan
saama tuki tyoyhteisosta vaikuttaa seka hanen omaan rooliinsa tyoymparistossa etta
saamaansa tydonantajakuvaan. (Viitala, 2021, luku 3.3 perehdyttdminen, ensimmadinen ja

toinen kappale)

Perehdyttamiseen kaytettava aika on riippuvainen tyontekijan roolista sekd tyosuhteen
pituudesta. Muita perehdytyksen laajuuteen vaikuttavia asioita ovat esimerkiksi osaaminen
seka alakohtainen kokemus. Perehdytys jarjestetdaan seka uusille tyontekijoille, etta pitkilta
vapailta palaaville tai uusiin tyotehtaviin siirtyville. Perehdytyssuunnitelma tehdaan aina
tapauskohtaisesti. (Joki, 2021, s. 86) Perehdytyksen aikana on tarkeda kommunikoida ja
kayttaa hyvaksi myos perehtyjan tekemat havainnot tai mahdolliset kehityskohteet. Nain
voidaan saada yritykseen tietoa uusista toimintatavoista ja hyddyntaa niita. (Joki, 2021, s.

87)

Mikali perehdytettava tulee esimiesrooliin, on perehdyttamissuunnitelma laajempi kuin
normaalisti. Talloin perehdyttaminen taytyy tehda myos esimiehena toimimiseen.
Perehdytettavalle on selvitettava eri sidosryhmat, toimintaymparisto, vastuualueet seka

hanen roolinsa yrityksessa. (Joki, 2021, s. 87)

Perehdytyksen padvastuu on aina esimiehella tai henkilostoasiantuntijalla. Yrityksessa tulisi
olla perehdytysohjelma, jonka mukaan perehdytykseen osallistuvat toimivat.
Perehdytysohjelmaa muokataan ja paivitetaan tarvittaessa. (Joki, 2021, s. 88)
Perehdytykseen osallistuu yleensa useampi henkilo tyoyhteisosta. Yleisesittely saattaa olla
henkilostdasiantuntijan tehtava, esimies perehdyttaa kuitenkin tyoyhteiséon. Tyon eri osa-
alueisiin perehdyttdjina voivat toimia omat asiantuntijat, samoin ty6étehtaviin. Kaikkien

perehdyttajana toimivien tulisi saada tarpeellinen valmennus tehtavaan. (Joki, 2021, s. 88)



Perehdyttajaksi tulisi valita henkil6ita, joilla on tarvittava ammattitaito seka halu toimia
perehdyttdjana. Perehdyttajan oma motivaatio on tarkeaa, jotta perehdytys olisi laadukasta
ja uusi tyontekija tuntisi olonsa tervetulleeksi. Perehdyttajalle tulisi olla valmiiksi mietittyna
sijainen seka suunnitelma yllattavien tapahtumien varalle, jotta perehdytys saadaan

hoidettua onnistuneesti. (Joki, 2021, s. 89)

Viitalan (2021, luku 3.3 perehdyttaminen, neljds kappale) mukaan perehdyttamisessa on

nelja eri vaihetta:

perehdytys ennen tyohon saapumista

perehdytys tyon alkaessa

tyosuhteeseen liittyva perehdytys

tyotehtaviin liittyva perehdytys.

Tyontekijan perehdytys alkaa jo rekrytointivaiheessa keskustellen yrityksestd, tyotehtavasta
ja tyoyhteisosta (Viitala, luku 3.3 perehdyttaminen, viides kappale). Ennen ty6hon
saapumista yrityksen tulee varata tarvittavat resurssit perehdyttamiseen niin tyontekijéiden
kuin ajan osalta. Yrityksessa tehdaan perehdytyssuunnitelma ja tarkastetaan materiaalit.
Tyoyhteisolle ilmoitetaan uuden tyontekijan saapumisesta hyvissa ajoin. (Tyoterveyslaitos,

n.d.-b)

Kun tyo alkaa, on oleellisen tarkead, kuinka uusi tyontekija otetaan vastaan. Tyontekijan
tulisi tuntea itsensa tervetulleeksi ja tarkeaksi, jotta luodaan hyva pohja tyosuhteelle.
Esimies perehdyttaa tyontekijan organisaatioon ja esittelee tyoyhteisolle.
Perehdytysohjelma kdydaan lapi yleisesti, jotta tyontekija tietda mita odottaa. (Viitala, 2021,

luku 3.3 perehdyttaminen, kuudes, seitsemas ja kahdeksas kappale)

Tyontekijan kanssa kdydaan lapi tydsuhteen periaatteet, tyésopimus seka tydpaikan
pelisddnnot. Tietoturvaperehdytys seka tyoterveyteen ja -hyvinvointiin liittyvat asiat
keskustellaan yhdessa. (Viitala, 2021, luku 3.3 perehdyttaminen, yhdeksas kappale)
Tyotehtaviin perehdyttaminen aloitetaan kokonaisuuden ymmarryksestd, kuinka oma

tehtdva toimii osana yrityksen toimintaa. Tyotehtdvassa kaytettavat tyovalineet ja laitteet
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kaydaan lapi yksityiskohtaisesti sekd opastetaan niiden kayttoon ja toimintatavat
hairidtilanteisiin. Riippuen tyotehtavasta kaydaan lapi myds suojalaitteiden kayttaminen ja

onnettomuustilanteet. (Tyoterveyslaitos, n.d.-b)

On tarkeaa, etta uusi tyontekija tutustuu heti tydymparistéonsa seka tiimiin. Tyontekija
perehdytetdan tyon tekniseen osaan ja eri tyovaiheisiin, jotta han pystyy aloittamaan
tyontekemisen. Perehdytys on ollut laadukasta, kun tydntekijalle on selkeda omat
tyotehtavansa ja vastuunsa, tyontekijan ja yrityksen vilille on syntynyt luottamus ja hdn saa
tukea tarvittaessa. (Viitala, 2021, luku 3.3 perehdyttaminen, kymmenes ja yhdestoista

kappale)

Perehdytyksen ja tyétehtavien sujuvuutta seurataan ja pidetaan palautekeskusteluja.
Tyontekijalta kysytaan kehitysideoita ja annetaan palautetta, perehdytysprosesseja tulee
kehittda saadun palautteen myota. Perehdytysta jatketaan, kunnes tyontekija kokee, etta

sille ei ole enaa tarvetta. (Tyoterveyslaitos, n.d.-b)

3.2 Etaperehdytys

Perehdytys seuraa samaa kaavaa oli kyse sitten ldhi- tai etdperehdytyksesta. Etdperehdytys
vaatii kuitenkin erityista huomiota siihen, kuinka vuorovaikutus ja lasndolo saadaan
toimimaan eri tyokalujen avulla. Perehdytyksen laatuun tulee keskittda erityistd huomiota.

(Eklund, 2020)

Etaperehdytyksessa taytyy ottaa huomioon erityisesti tiivis vuorovaikutus ja yhteydenpito,
taman tulisikin olla ainakin aluksi paivittdista. Talldin voidaan varmistaa perehdytyksen oikea
aikainen eteneminen, tarjota tukea ja vastata kysymyksiin. (Valonen, 2021) Tyontekijoiden
kannustaminen yhteisollisyyteen ja yhteydenpitoon auttaa rakentamaan tiivistd tyoyhteisoa

(Lehto, 2021).

Perehdytys tulisi jarjestda sopivan pienissa osissa, jotta valtytaan liialliselta tietotulvalta ja
tyontekija pystyy sisdistdmaan saadun informaation (Valonen, 2021). Palautteen antaminen

ja vastaanottaminen on tarkedad myos perehdytysprosessin aikana, tarvittaessa muutetaan
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perehdytysprosessia tyontekijan tarpeita vastaavaksi. Etdperehdytyksen lopputulos tulisi olla

yhta hyva kuin [ahiperehdytyksessa (Lehto, 2021).

3.3 Perehdytysta koskeva lainsdaadanto

Perehdyttaminen on lakiin perustuva tydnantajan velvollisuus. Oikeus perehdytykseen tai
tyohon opastukseen on kaikilla, jotka aloittavat uusissa tehtavissa. Tyoturvallisuuslaki
maaraa perehdyttamisesta tyotehtaviin, tyovalineisiin ja -toimintatapoihin seka

tyoturvallisuuteen. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Tyoturvallisuuslain (738/2002) 2 luvun 14 § kertoo tyontekijalle annettavasta opetuksesta ja

ohjauksesta:

Ty6nantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja
vaaratekijoista seka huolehdittava siita, etta tyontekijan ammatillinen

osaaminen ja tyokokemus huomioon ottaen:

1) tyontekija perehdytetaan riittavasti tyohon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyo-
ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan
kayttoon seka turvallisiin tydtapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan
aloittamista tai tyotehtdavien muuttuessa seka ennen uusien tyovalineiden ja

tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista;

2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen
estamiseksi seka tyosta aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta uhkaavan haitan

tai vaaran valttamiseksi;

3) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta sdato-, puhdistus-, huolto- ja

korjaustodiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetaan tarvittaessa.
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3.4 Perehdytyksen merkitys tyontekijakokemuksessa

Tyo6suhteen elinkaaresta voidaan johtaa yksilollisia kokemuspolkuja. Kokemuspolut kertovat,
kuinka eri tyontekijat tuntevat ja kokevat tydsuhteeseen liittyvat tapahtumat ja niiden
merkityksen. Kokemuspolut kertovat tyontekijan ndakokulmasta ja auttavat parantamaan
tyontekijakokemusta, kun taas elinkaariajattelu lahtee tyénantajan nakokulmasta. (Hannola

& Rautanen, 2019)

Hannolan & Rautasen (2019) mukaan tyontekijakokemus rakentuu seuraavista osa-alueista:

e saapumiskokemus

e yhteisokokemus

e kasvukokemus

e hyvinvointikokemus

e elamantilannekokemus
e epakohtakokemus

e [3htokokemus.

Tyontekijakokemus on aina yksil6llinen, siihen vaikuttavat paitsi tydsuhteen aikana koetut
asiat, myos yksityiselama. Tyontekijan saapumiskokemus on erittdin tarked osa tyohon
sitoutumisen kannalta. Tahan vaikuttaa se, kuinka on onnistuttu rekrytointivaiheessa ja

perehdytyksessa. (Fambition, 2022)

Tyosuhteen alussa on muutamia tarkeita pisteitd, jolloin voidaan vaikuttaa tyontekijan
tunteisiin (kuva 4). Nama eri vaiheet tyon hakemisesta koeaikaan, ovat kaikki
mahdollisuuksia vaikuttaa tunnekayraan positiivisella tai negatiivisella tavalla. Onnistuessaan
tyonantaja parantaa tyontekijakokemusta, epdonnistuessaan latistaa sita. (Luukka 2019, s.

289)
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Rekrytoinnin ja perehdytyksen tunnekayra

Sopimus- e eevs
neuvottelut ]
2. haastattelu . Kontakti i
1. haastattelu i ®
Hakuilmoitus
HAKEMINEN VALINTA 1. PAIVA KOEAIKA

Kuva 4. Rekrytoinnin ja perehdytyksen tunnekayra (Luukka, 2019, s. 289).

Hyva perehdytys luo tyontekijalle turvallisuuden tunteen tyota kohtaan, positiivisen
mielialan seka sitouttaa tydyhteis6on (Joki, 2021, s. 85). Viitalan (2021, luku 3.3
perehdyttaminen, kolmas kappale) mukaan onnistunut perehdytys vaikuttaa monipuolisesti
tyontekijan hyvinvointiin. Laadukas perehdytys auttaa tyontekijaa onnistumaan
tehtavassaan, mika luo positiivisia kokemuksia ja -palautetta. Taman myo6ta tyontekijan
itsetunto kasvaa ja luo pohjan kehittymiselle sekd hyvaan vuorovaikutukseen tyoyhteisossa.

Perehdytys parantaa seka fyysista tyoturvallisuutta ettad vahentaa psyykkista kuormaa.

Perehdytyksellad voidaan vaikuttaa myds yrityskuvaan. Negatiiviset mielikuvat jaavat tiukasti
muistiin, joten laadukkaalla perehdytykselld voidaan vaikuttaa positiivisella tavalla paitsi

tyontekijan kokemukseen, myos yrityksen suosioon tyonantajana. (Joki, 2021, s. 88)

4 Palkkahallinto

Palkkahallinto on osa yrityksen tuki- ja hallintopalveluja ja toimii yleensa joko
taloushallinnon tai henkiléstopalvelujen toimintojen alla (kuva 5). Palkkahallinnon
prosesseilla onkin tarkea yhteys yrityksen kirjanpitoon, maksuliikenteeseen ja raportointiin

(Lahti & Salminen, 2014, s. 135) mutta myds henkiléstohallintoon.
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Kuva 5. Palkanlaskennan, palkkahallinnon, henkilostohallinnon ja taloushallinnon

toimintakentta ja keskeiset sidosryhmat (Kouhia-Kuusisto, ym., 2017, s. 12).

Palkkahallinnon tyotehtdvat vaativat erityisosaamista. Yritykset voivat hoitaa
palkkahallinnon prosessit itse osana omaa hallintoaan tai ulkoistaa tyén talous- ja
palkkahallinnon palveluita tarjoaville yhtidille. Kun tuki- ja hallintopalveluja ostetaan
ulkopuoliselta yhtiolta, sailyy vastuu tiedon oikeellisuudesta kuitenkin ostajalla. (Kauhanen,

2012, s.191)

Kauhasen (2012, s. 191) mukaan palkkahallinnon paatehtavat ovat:

koko henkiloston palkanlaskenta

e palkkojen maksu ja tietojen antaminen niiden muodostuksesta

e palkansaajien ja erityisesti esimiesten informointi ja palvelu
palkkahallintoasioissa

e palkka- ja muiden henkildstékustannusten suunnittelu ja tarkkailu

e organisaation palkkatason ja sen kehityksen seuranta

e palkkatilastointi organisaation sisdisiin ja ulkoisten sidosryhmien

tiedontarpeisiin vastaamiseksi

e palkka- ja tyosuhdetietojen arkistointi.
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4.1 Keskeinen lainsdaadanto

Tyosuhdetta sddtelevat monet lait, joista muodostuu tydlainsaadanto. Tarkeimpia naista
ovat tyosopimuslaki, tydaikalaki seka vuosilomalaki. Palkkahallinnossa tyéskennellessa on

otettava huomioon useita eri lakeja (taulukko 1). (Kondelin & Peltomaki, 2022, s. 64)

Taulukko 1. Keskeiset palkkahallintoa koskevat lait (Kondelin & Peltomaki, 2022, s. 64).

Laki Saadoskokoelma-numero
Ennakkoperintalaki 1M18/1996

Tyosopimuslaki 55/2001
Tysttdmyysturvalaki 1290/2002
Sairausvakuutuslaki 1224/2004

Vuosilomalaki 162/2005

Laki tyosuocjelun valvonnasta ja tyépaikan tydsucjeluyhteis-toiminnasta | 44/2006

Tyontekijan elakelaki 395/2006
Ulosottokaari 705/2007
Tystapaturma- ja ammatti-tautilaki 459/2015
Laki oma-aloitteisten verojen verotusmenettelysta 768/2016
Laki tydnantajan sairaus-vakuutusmaksusta 77/2016
Laki tulotietojarjestelmasta 53/2018
Tydaikalaki 872/2019
Yhteistoimintalaki 1333/2021

Saannollisesti muuttuvat lait, asetukset, tydehtosopimukset ja muut maaraykset asettavat
palkkahallinnon tydntekijoille korkeat osaamisvaatimukset (Kauhanen, 2012, s. 192).
Palkkahallinnon ammattilaisen tyénkuvaan voi kuulua useiden eri lakien ja

tyoehtosopimuksien soveltaminen paivittaisessa tydssa.

4.2 Palkkahallinnon asiantuntijan rooli

Palkkahallinnon on ajateltu todennakdisesti sulautuvan henkildstéhallinnon osaksi
tulevaisuudessa. Palkka-asiantuntijan rooli vaatiikin myds henkilostéhallinnon
perusosaamista tydosuhdeosaamisen muodossa (Alakoski, 2020). Yrityksien palkkahallinnon

alaisuudessa voi tyoskennella seka palkka- etta hr-asiantuntijoita.

Lahti & Salminen (2014, s. 137) ovat tiivistdneet henkilostohallinnon, palkkahallinnon ja

palkanlaskennan jaottelun seuraavasti (taulukko 2):



Taulukko 2. Henkilostohallinnon, palkkahallinnon ja palkanlaskennan kasitteiden sisdlt6a

(Lahti & Salminen, 2014, s. 137).

Henkilastohallinto
Henkilastostrategia
ja -politiikka

Palkkahallinto
Palkkojen maarittaminen
ja sopimusten tulkinta

Palkanlaskenta
Palkanlaskenta
ja palkkakirjanpito

R ekrytointi

Palkk akustannusten
seuranta

Palkanmaksu

Tyoterveyshuolto
ja hyvinvointi

Esimiesten avustaminen

Enn ak-:ll"lpv:-l' inta

Osaamisen johtaminen seka
koulutusten suunnittelu
ja toteuttaminen

Arkistointi

Viranomaisraportointi
ja tilitykset

Resurssi- ja lomasuunnittelu

Tyotodistusten ja
hakemusten laatiminen

Tydaika- ja muiden palkka-
tapahtumatietojen keruu

Tydehtosopimusasiat

Tilastointi ja muu raportointi
{esim. budjetointiin
osallistuminen;)

Tybaikatiztojen tulkinta

Tydsuojeluasiat

Henkilostdtietojen yllapito

Tyantekijakohtaisten tietojen

yllapito {esim. verokorttitied ot}

Elake- ja sairasvakuutusasiat

Palkkakirjan pitoaineiston
arkistointi

Palkitseminen

Tyt aik atietojen arkistointi

Henkildstétistojen yllapito

Sidosryhmasuhteet ja
ostopalvelusopimukset

Henkildstdasiantuntijan tyo on ihmislaheista ja ratkaisukeskeista kehittamistyota.
Henkildstdasiantuntija osallistuu liiketoiminnan suunnitteluun henkiléstdn osalta ja toimii
tiedon valittdjana johdon, esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Muutosten jalkauttaminen,

uudistumisen johtaminen ja yrityskulttuurin kehittdminen ovat roolin keskiossa. Tyon

tavoitteena on hyvinvoiva ja osaava henkildsto. (Joki, 2021, ss. 17, 19)

Palkka-asiantuntijan tyonkuva on ollut digitalisaation ja automaation myota murroksessa.
Entinen rutiininomainen tyd on vahentynyt ja nykyaan rooli on monipuolisempi. Palkka-

asiantuntija varmistaa tiedonkulun ja palkanlaskennan oikeellisuuden, lisdksi hdan on seka

jarjestelmien etta asiakaspalvelun osaaja. (Hynynen, 2020)

Palkka-asiantuntijalla on laajaa tydsuhdeosaamista, koska palkanlaskenta liittyy koko
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tyosuhteen elinkaareen. Télle tiedolle on kysyntda myos henkilostohallinnossa. (Rantalainen,

2020) Asiantuntijan rooli tarkoittaa, ettd vuorovaikutus- ja asiakaspalvelutaitoja tarvitaan
yha enemman. Sosiaaliset taidot ovatkin erittain tarkeitd palkka-asiantuntijalle. Asiakkaita

palvellaan niin palkka- kuin henkiléstohallintoon liittyvissa kysymyksissa. (Hynynen, 2020)
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Palkka-asiantuntijan tulee huolehtia, ettd palkanlaskenta tehdaan oikein ja oikea-aikaisesti

(Kauhanen, 2012, s. 194). Palkanlaskentaprosessiin kuuluu useita eri osa-alueita (kuva 6).

Tybaika ja
palkka- Tietojen Palkan- 2 artain
aineiston tulkinta laskenta Raportointi
keraaminen
Henkilo- ja tyosuhdetietojen yllapito
,,,,,,,,, : |
Rekrytointi ja 1 . . i :
tydsuhteen | Tybsuhteen aikaiset Tyosuhteen |
" Slku I muutokset paattyminen |
alku | |
,,,,,,,,, . |

Kuva 6. Palkanlaskentaprosessi (Lahti & Salminen, 2014, s. 142).

Palkanlaskennan prosessi alkaa palkka-aineiston (tyOsuoritteet, lomat, poissaolot)
keraamisella. Tietojen keraamisen jalkeen tehdaan tulkintaa ja tietoa muokataan
tarvittaessa oikeaan muotoon, jotta palkanlaskenta onnistuu. Taman jalkeen voidaan
suorittaa palkanmaksu ja raportointi niin yrityksen omaan kayttoon, kirjanpitoon kuin
palkansaajille ja ulkoisille sidosryhmille. Henkil6- ja tyésuhdetietojen yllapito kuuluu palkka-

asiantuntijan tyohon lapi tyosuhteen elinkaaren. (Lahti & Salminen, 2014, ss. 138, 142)

Tietotekniikka ja automaatio tekevat nykyaan paljon sitd manuaalista tyotd, mika ennen
kuului palkanlaskijalle, myds palkkojen laskutoimitukset. Palkka-asiantuntijan tydn muutos
vaatiikin yhd enemman jarjestelmdosaamista. (Accountor, n.d.) Palkka-asiantuntijan tulee
pystya selvittdmaan ongelmatilanteet, mistd ne johtuvat ja kuinka ne korjataan, tama vaatii

vahvaa jarjestelmdosaamista (Hynynen, 2020).

Monialainen osaaminen on tulevaisuudessa oleellista palkanlaskennan yha
automatisoituessa. Palkka-asiantuntijan on hyva omata tietamysta lisaksi yrityksen eri
toiminnoista, myo6s henkiléstohallinnosta ja taloudesta, ollen kokonaisvaltainen tyéelaman

asiantuntija. (Accountor, n.d.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus on toteutettu yhteistydssa Pihlajalinna Oyj:n palkkahallinnon kanssa. Aihe tuntui
mielestdni sekd mielenkiintoiselta ettad ajankohtaiselta, ja koska olin itse aloittamassa
tyoharjoittelun yrityksessa etaperehdytettdvana, ehdotin aihetta kevaalla 2022. Kevaalla
aloitettu tutkimussuunnitelma on toteutettu syksyn 2022 aikana. Kyselytutkimuksen
tekemisessa pohjana on ollut teoreettinen viitekehys koskien etatyota, perehdytysta ja
palkkahallinnon asiantuntijan ty6tehtavia. Yhteistydyrityksen tavoitteena on ollut |6ytaa

mahdolliset perehdytyksen kehityskohteet sekd ehdotuksia perehdytyksen parantamiseksi.

Tutkimus on toteutettu tapaustutkimuksena (case study). Tapaustutkimuksessa
Iahtokohtaisesti tutkitaan yhta rajattua tapausta, kokonaisuutta tai yksikkoa (Jyvaskylan
Yliopisto, 2015). Tassa tapauksessa tutkimuksen kohteena on palkkahallinnon tiimi.
Tapaustutkimus on jarkeva tutkimustapa, kun halutaan l0ytaa kehitysehdotuksia ja saada

yksityiskohtaista tietoa halutusta tutkimuskohteesta (Ojasalo, ym., 2015, s. 52).

5.1 Yhteistyoyritys

Vuonna 2001 perustettu Pihlajalinna on kasvanut vuosien varrella tydvoiman vuokrauksesta
lahes koko Suomen maakuntakeskuksien laajuiseksi ladkarikeskusverkostoksi.
Yritystoimintaan kuuluvat niin sosiaali- ja terveyspalvelut, hyvinvointipalvelut kuin
etalaakaripalvelut. Pihlajalinnan liiketoiminta keskittyy seka yksityiselle etta julkiselle

sektorille. (Pihlajalinna, n.d.)

Pihlajalinnan palkkahallinnon alaisuudessa tyoskentelee syksylld 2022 yhteensa 15 palkka- ja
hr-asiantuntijaa seka kaksi esimiesta. Palkka-asiantuntijat huolehtivat koko Pihlajalinnan
henkiloston palkkaprosesseista. Osa tyontekijoista on saanut perehdytyksen ldhitydssa, osa
etdtyossa, osa hybridityossa. Tiimilla on kdytossa joustava etatydomahdollisuus, joten

etdaperehdytyksen kokemuksista on tarkeaa saada tietoa.

Perehdytys niin palkkahallinnossa kuin muuallakin on aina yksilokohtainen kokemus. Yksi

suuri perehdytykseen vaikuttava asia on, onko se toteutettu lahi- vai etatyossa.
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Palkkahallinnon perehdytys pitda kuitenkin aina sisallaan jarjestelmien, tydsuhdeasioiden ja

asiakaspalvelun seka palkanlaskennan prosessien lapikdaymisen.

Etatyossa perehdytyksessa kaytetaan hyvaksi sahkoisia tyokaluja, kuten Microsoft Teams-
tyokalua, jonka avulla voidaan jakaa nadytto ja toteuttaa perehdytys tehokkaasti ja
ymmarrettavasti. Tama soveltuu hyvin kadytettavaksi niin jarjestelmien kuin prosessien
opetteluun. Palkkahallinnon asiakaspalvelu on myds suurelta osin sahkoisten tyokalujen seka
puhelimen avulla tehtavaa tyota. Palkkahallinnossa tyota tehdaan siis tietotekniikan avulla ja

on hyvin pitkalti paikkariippumatonta, joten se soveltuu hyvin etatyéhon.

Tutkimuskysely on ldhetetty Pihlajalinnan palkkahallinnon asiantuntijoille ja kahdelle
kesatyontekijalle, eli yhteensa 17 henkilolle. Kysely kattaa siis koko palkkahallinnon tiimin,
lukuun ottamatta esimiehia, joiden perehdytys noudattaa eri kaavaa. Kyselytutkimus
toteutettiin Google Forms -tyokalulla ja tyontekijat vastasivat sahkdiseen kyselyyn

anonyymisti linkin kautta. Vastausaikaa kyselyyn oli 21.10.2022-2.11.2022.

5.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa on kaytetty kvantitatiivista eli maarallista kyselya, jossa on mukana laadullisia
kysymysosioita. Maarallinen tutkimusmenetelma antaa tietoa numeroiden muodossa
halutusta tutkimuskohteesta (Vilkka, 2007, s. 14). Maarallinen kysely auttaa ymmartamaan
tutkimusongelmaa laajasti, taman lisdksi se antaa myds mahdollisuuden tehda tilastollista

analyysia (Huhta & Myllyntaus, 2021, luku 3.2 tiedonkeruu, kuudes kappale).

Kyselytutkimuksessa on kaytetty viisiportaista Likert-asteikkoa. Likert-asteikko kulkee
daripaasta toiseen "taysin samaa mieltd” ja “taysin eri mielta” valilla. Asteikon keskelld
kdytetdan neutraalia mielipidevaihtoehtoa. (Vehkalahti, 2014, s. 35) Taustakysymyksissa on
kaytetty monivalintavaihtoehtoja. Kyselytutkimus on hyva tapa kerata tietoa ihmisten

arvoista, asenteista ja mielipiteistd (Vehkalahti, 2014, s. 11).

Tutkimuksessa on kaytetty lisaksi kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa vapaavalintaisen

avoimen palautteen muodossa. Laadullisella menetelmallad pyritddan ymmartamaan
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tutkittavaa ilmiota kokonaisvaltaisesti (Jyvaskylan Yliopisto, 2021). Avoimet
vastausvaihtoehdot antavat kyselyyn syvyytta. Vaikka ne ovat tyolaita kasitella, ilman niita

voisi oleellista tietoa jddda saamatta. (Vehkalahti, 2014, s. 25)

5.3 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa etatyon vaikutuksia perehdytykseen palkkahallinnon
tyotehtavissa. Vastauksia etsittiin silhen, mika on perehdytyksen merkitys osana tyosuhteen
elinkaarta siirryttdaessa lahityosta etatyohon, kuinka etaperehdytys on tyontekijdiden
mielestd onnistunut, onko eta- ja lahiperehdytetyillad eroja tyontekijakokemuksessa ja mita

kehitettavaa yrityksen perehdytysprosessissa on.

Tutkimuskysely on rakennettu teoria-aineiston pohjalta seitsemaan eri osioon, joissa

kussakin on kysymyksia koskien tata aihepiiria:

taustakysymykset

tyosuhteen alku

tiimiin sopeutuminen

organisaatioon sopeutuminen
perehdytys palkkahallinnon ty6tehtaviin

perehdyttaminen

N o v A w nNoe

etdaperehdyttaminen.

Taustakysymykset auttavat jakamaan tyontekijat eta- ja lahiperehdytyksen osalta seka
ymmartamaan tyontekijoiden suhdetta etatyon tekemiseen. Aihekysymyksien avulla
pystyttiin selvittamaan, mitka osa-alueet perehdytyksessa kaipaavat kehittamista ja missa on

onnistuttu hyvin.
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5.4 Validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetti ilmaisee, kuinka hyvin valittu tutkimusmenetelma mittaa haluttua asiaa.
Reliabiliteetti taas kertoo tutkimusmenetelman luotettavuudesta. (Vilkka, 2021, luku 7

tutkimuksen arviointi, kuudestoista ja seitsemastoista kappale)

Tutkimuksesta tehtaviin johtopaatoksiin liittyy aina epavarmuuksia. Nama voivat johtua siit3,
ettei teoriaa ole otettu huomioon kaikilta osin tai riittavasti. Saatujen tutkimustulosten otos
voi olla liian pieni, mikali vastausmaara jaa vahaiseksi. Mittaamisesta johtuvia
epadvarmuustekijoitd on lukemattomia. Kysymykset on voitu ymmartaa vaarin tai eri lailla
vastaajien kesken, on myos mahdollista, etta vastaaja on pyrkinyt antamaan itsestdan

myonteisemman vaikutelman kuin mita mielta han oikeasti on. (Vehkalahti, 2014, ss. 89—90)

Riittavan suuri tutkimusotos antaa luotettavaa tietoa tutkimuskohteesta (Huhta &
Myllyntaus, 2021, luku 3.3 maarallinen tutkimus, toinen kappale). Tiimikohtaisessa kyselyssa
tulisi paasta hyvin korkeaan vastausprosenttiin, jotta tulokset ovat luotettavia. 20 hengen
tiimissa tama tarkoittaa jopa 100 % vastaajamaarad, kompromissina voidaan pitaa vahintaan
80 % osallistumisastetta. Pienemmalla vastaajamaaralla ei voida tehda luotettavasti
johtopaatoksid, mutta kyselyn avulla voidaan herattaa keskustelua. (Huhta & Myllyntaus,

2021, luku 3.3.2 tilastollinen edustavuus, kahdestoista ja kolmastoista kappale)

6 Tutkimustulokset

Palkkahallinnon tiimilla oli 13 paivaa aikaa vastata sahkdiseen kyselyyn. Kyselyn
ensimmaisen viikon jalkeen tiimille laitettiin muistutusviesti osallistumisesta. Kyselyyn
vastattiin anonyymisti linkin kautta eika vastaajia pysty tunnistamaan kysymysten avulla.
Kyselytutkimuksen tavoitteena oli paasta 80—100 % vastausmaaraan. Vastauksia saatiin 13
kappaletta, osallistumisaste kyselyyn oli siis 76 %. Tiimikohtaisessa kyselyssa tata maaraa ei

voida pitda taysin luotettavana tuloksien suhteen, vaan ne ovat enemman suuntaa antavia.



6.1 Taustakysymykset

Taustakysymyksien avulla tyontekijat pystyttiin jakamaan eta-, hybridi- seka lahitydssa
perehdytettyihin seka perehdyttajiin. Lisaksi taustakysymyksien tavoitteena oli auttaa
ymmartamaan tyontekijoiden suhdetta seka perehdytykseen etta etatyon tekemiseen.

Taustakysymysten vastaukset on esitetty taysina prosentteina ilman desimaaleja.

Kyselyyn vastanneista suurin osa on perehdytetty lahityossa tai padosin lahitydssa, 54 %.
Seuraavaksi suurin ryhma on etatyossa tai padosin etatydssa perehdytetyt, 31 %. 15 %

vastanneista on perehdytetty tasaisesti lahi- ja etatydssa (kuvio 1).

Kuinka perehdytyksesi on toteutettu?

m EtdtyOssa tai padosin etatyossa m [ 3hityOssa tai padosin lahityossa Tasaisesti lahi- ja etatyodssa

Kuvio 1. Kuinka perehdytyksesi on toteutettu?

Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 46 % on toiminut lahiperehdyttdjana, kun taas 54 % ei

ole tehnyt perehdyttdjan tyotehtavia lahitydssa (kuvio 2).

Oletko toiminut lahiperehdyttajana?

m Kylld = Ei

Kuvio 2. Oletko toiminut |ahiperehdyttdjana?

22
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Etaperehdyttdjana kyselyyn osallistuneista on toiminut 54 %, eli suurin osa vastanneista. 46
% vastanneista ei ole toiminut etaperehdyttajana (kuvio 3). Kyselyyn vastanneista 38 % on
toiminut seka eta- etta lahiperehdyttdjana. 38 % osallistuneista ei ole toiminut lainkaan

perehdyttajana.

Oletko toiminut etaperehdyttdjana?

= Kylla = Ei

Kuvio 3. Oletko toiminut etdperehdyttdjana?

Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 85 % tydskentelee etatydssa 4-5 padivaa viikossa. 15 %
vastanneista tekee etatyota 2—3 paivaa viikossa, kukaan vastanneista ei tyoskentele

etatyossa 0—1 paivaa viikossa (kuvio 4).

Tyoskentelen nykyaan etatyossa

m 0-1 paivaa viikossa m 2-3 paivaa viikossa = 4-5 paivaa viikossa

Kuvio 4. Tyoskentelen nykyaan etatyossa
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Kyselyyn vastanneista suurin osa, 46 %, toivoisi perehdytyksensa olevan jatkossa
hybridiperehdytysta. 38 % vastanneista toivoo etdperehdytysta. Lahiperehdytyksen suosio

on 8 %, samoin en 0saa sanoa -vastausvaihtoehdon (kuvio 5).

Toivoisin perehdytykseni jatkossa olevan

m Etdperehdytysta m L3hiperehdytysta = Hybridiperehdytysta ® En osaa sanoa

Kuvio 5. Toivoisin perehdytykseni jatkossa olevan

Etaperehdytetyista vastaajista 75 % toivoo jatkossakin etaperehdytysta ja 25 %
hybridiperehdytysta. Hybridiperehdytetyt toivovat kaikki jatkossa hybridiperehdytysta.
Lahiperehdytetyistd 43 % toivoo jatkossa hybridiperehdytystd, 29 % etaperehdytysta, 14 %

[ahiperehdytysta, 14 % ei osaa sanoa kantaansa.

6.2 Tyosuhteen alku

Kyselyosiossa oli tarkoitus kerata tietoa siita, kuinka perehdytys tyosuhteen alkaessa on
onnistunut. Kyselyosio sisaltdaa kysymyksia liittyen tyosuhteen alun perehdytykseen,
tyontekijan kokemukseen ja tiedonsaantiin. Tulokset on esitetty yhden desimaalin

tarkkuudella (kuvio 6).
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Tyosuhteen alku

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10
0
Koin olevani Sain tarpeeksi tietoa  Sain tarpeeksi tukea  Sain tarpeeksi tietoa Tiesin keneltd pyytda
tervetullut uuteen organisaatiosta esimieheltani omasta roolistani apua tarvittaessa
tyohon tyoyhteisossa
B 1 (taysin eri mieltd) % H 2 (jokseenkin eri mieltd) % 3 (ei eri eikd samaa mieltd) %

H 4 (jokseenkin samaa mieltd) % m 5 (tdysin samaa mieltd) %

Kuvio 6. Tyosuhteen alku

Kyselyyn vastanneet tyontekijat tunsivat itsensa tervetulleeksi uuteen tyohon. 84,6 %

vastanneista oli vdittaman kanssa taysin samaa mielta ja 15,4 % jokseenkin samaa mielta.

Tarpeeksi tietoa organisaatiosta tunsi saaneensa 77 % vastaajista, joista puolet oli taysin
samaa mieltd vaittdman kanssa ja puolet jokseenkin samaa mielta. 15,4 % vastaajista ei ollut

vaittdman kanssa samaa eika eri mieltd ja 7,7 % oli jokseenkin eri mieltd vaittaman kanssa.

Tarpeeksi tukea esimiehelta tunsi saaneensa runsaat puolet vastanneista, joista 38,5 % oli
vaittdman kanssa taysin samaa mielta ja 15,4 % oli jokseenkin samaa mielta. Neutraalin
vastausvaihtoehdon oli valinnut 23,1 % vastaajista ja 23,1 % vastanneista oli myds jokseenkin

eri mielta vaittaman kanssa.

Omasta roolista tyoyhteisossa oli saanut tarpeeksi tietoa 61,5 %, joista 53,8 % oli vaittaman
kanssa taysin samaa mieltd. 23,1 % vastanneista ei ollut vaittdman kanssa samaa eika eri

mielta ja 15,4 % vastanneista oli jokseenkin eri mieltd vaittdaman kanssa.
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61,5 % oli kyselyn mukaan taysin selvilla siitd, kenelta pyytaa apua tarvittaessa. 15,4 % oli
jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. 15,4 % ei ollut samaa eika eri mieltd ja 7,7 % oli

jokseenkin eri mielta.

Seuraavaksi vertaillaan lahi-, eta- ja hybridiperehdytettyjen vastauksia keskiarvojen avulla
(taulukko 3). Kyselyyn osallistuneet ovat antaneet vastauksensa asteikolla 1-5 (tdysin eri
mielta - taysin samaa mielta valilld), vastaukset on pyoristetty yhden desimaalin

tarkkuudella.

Taulukko 3. Tyésuhteen alku, vastausten keskiarvot asteikolla 1-5

VASTAUSTEN KESKIARVOT ASTEIKOLLA 1-5

B Lahiperehdytys M Etdperehdytys Hybridiperehdytys

~ LN
<
<

9

< g @ n
3 o < <

<
Q ~N < < -y
™ o wn, ™

o )
| | | |

Sain tarpeeksi

Koin olevani Sain tarpeeksi Sain tarpeeksi . Tiesin kenelta
. tietoa omasta v
tervetullut uuteen tietoa tukea roolistani pyytaa apua
tyéhon organisaatiosta esimieheltani . - tarvittaessa
tyoyhteisossa

M Ldhiperehdytys 4,9 4,4 3,7 4 4,6
W Etiperehdytys 4,8 3,8 4 43 3,8
Hybridiperehdytys 5 3,5 3 3,5 4,5

Ensimmaisen kysymyksen osalta vastaukset ovat hyvin symmetrisia kaikilla vastaajaryhmilla,
tyontekijat olivat kokeneet itsensa tervetulleeksi tydhon. Vastausten vaihteluvali on

jokaisella ryhmalla 4-5.

Tarpeeksi tietoa organisaatiosta olivat saaneet parhaiten ldhiperehdytetyt, kun taas

hybridiperehdytetyt olivat saaneet keskimaarin vahimman verran tietoa. Kuitenkin
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vaihteluvali on suurin vastaajaryhmassa etdperehdytys, 2-5. Hybridiperehdytyksen

vaihteluvali on 3—4 ja lahiperehdytettyjen 3-5.

Keskimaarin vahimman verran tukea esimiehelta olivat kokeneet saaneensa
hybridiperehdytetyt, kun taas suurimman keskiarvon saivat etdaperehdytetyt. Vaihteluvali
kuitenkin paljastaa, etta seka eta- etta lahiperehdytetyilla vastausvaihtoehdot vaihtelivat

suurella valilla 2-5, kun taas hybridiperehdytetyilla vaihtelua ei ollut, 3-3.

Etdperehdytetyt kokivat keskimaarin saaneensa parhaiten tietoa omasta roolistaan
tyoyhteisdssa, hybridiperehdytetyt vahiten. Vaihteluvali koskien tatakin kysymysta on

kuitenkin suurin eta- ja lahiperehdytetyilld, 2—-5, kun taas hybridiperehdytetyilld 3—4.

Lahiperehdytetyt olivat parhaiten tietoisia kenelta pyytaa apua tarvittaessa, eroa
hybridiperehdytettyihin ei kuitenkaan ole paljon. Vastausten vaihteluvali tassa kysymyksessa
on suurin etdperehdytetyilld, 2-5. Hybridiperehdytetyilla vaihteluvali on 4-5,

lahiperehdytetyilla 3-5.

Osion vapaassa palautteessa tuotiin esille perehdyttdjan vaikutusta perehdytyksen
onnistumiseen seka palkkahallinnon tyotehtavien sopivan tahtista opetusta. Sekavuutta oli
koettu, kun perehdytysta oli saatu useammalta henkil6lta, joiden tyotavat eroavat toisistaan.
Etatyossa perehdytetty henkil6 koki, ettei ollut juurikaan esimiehen kanssa yhteydessa
perehdytyksensa aikana, mutta itsendisen tyootteen vuoksi se ei ollut hdnelle ongelma. Yksi
vastaaja toi esille myds esimiehen kiireen. Vapaasta palautteesta kday myos ilmi, etta
perehdytyksen aikaan vastaajan esimies on ollut eri henkil® kuin nykyaan, joten eri

vastaajilla on ollut eri esimies perehdytyksessa.

6.3 Tiimiin sopeutuminen

Osion kysymyksien avulla selvitettiin tyontekijoiden tiimiin sopeutumista. Kysymyksilla
yritettiin 10ytaa vastauksia mm. siihen, kuinka hyvin tyontekijat tuntevat tiiminsa seka

luottavat heihin. Tulokset on esitetty yhden desimaalin tarkkuudella (kuvio 7).
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Tiimiin sopeutuminen

100
9
8
7
6
5
4
3
2
1

Tunnen itseni Tunnen hyvin tiimini Saan tarpeeksi tukea  Tunnen olevani Luotan tiimini
tervetulleeksi tiimiini jasenet tiimiltani tarkeé osa tiimia jaseniin

o O O o O o o o o o

M 1 (tdysin eri mieltd) % H 2 (jokseenkin eri mieltd) % 3 (ei eri eikd samaa mieltd) %

M 4 (jokseenkin samaa mieltd) % M 5 (tdysin samaa mieltd) %

Kuvio 7. Tiimiin sopeutuminen

Suurin osa kyselyyn vastanneista tunsi itsensa tervetulleeksi tiimiin, 84,6 % vastanneista oli
taysin samaa mielta vaittdman kanssa. 7,7 % oli jokseenkin samaa mieltd ja 7,7 % oli

jokseenkin eri mielta.

77 % vastanneista on sitd mieltd, etta tuntee hyvin tiimin jasenet. Puolet tastd maarasta oli
tdysin samaa mielta vaittaman kanssa ja puolet jokseenkin samaa mielta. 7,7 % vastanneista

ei ollut eri eikd samaa mielta ja 15,4 % oli jokseenkin eri mielta.

Tarpeeksi tukea tiimiltd on kokenut saaneensa 84,6 %, joista 69,2 % oli taysin samaa mielta
vaittdman kanssa. 7,7 % vastaajista ei ollut eri eikd samaa mieltd, samoin 7,7 % oli vaittaman

kanssa jokseenkin eri mielta.

76,9 % vastaajista oli taysin saamaa mielta vaittdman, tunnen olevani tarkea osa tiimia,
kanssa. Lisdksi 15,4 % oli vdittaman kanssa jokseenkin samaa mielta. 7,7 % vastaajista oli

jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa.
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Kaikki kyselyyn vastanneet luottavat tiiminsa jaseniin. 61,5 % oli vaittaman kanssa taysin

samaa mieltd ja 38,5 % jokseenkin samaa mielta.

Seuraavaksi vertaillaan |ahi-, eta- ja hybridiperehdytettyjen vastauksia tiimiin sopeutumiseen
keskiarvojen avulla (taulukko 4). Kyselyyn osallistuneet ovat antaneet vastauksensa
asteikolla 1-5 (taysin eri mielta - tdysin samaa mielta valilld), vastaukset on pyoristetty

yhden desimaalin tarkkuudella.

Taulukko 4. Tiimiin sopeutuminen, vastausten keskiarvot asteikolla 1-5

VASTAUSTEN KESKIARVOT ASTEIKOLLA 1-5

M Lihiperehdytys W Etdperehdytys Hybridiperehdytys

U’]Lﬂ

Y
< 0 ~
< <
‘ q “

Tunnen itseni

Tunnen hyvin Saan tarpeeksi = Tunnen olevani = Luotan tiimini
tervetulleeksi

tiirmiini tiimini jasenet = tukea tiimiltani = tarkea osa tiimia jaseniin
M Lahiperehdytys 5 4,6 4,9 4,9 4,7
B Etaperehdytys 4 3 3,5 4 4,5
Hybridiperehdytys 5 4 5 5 4,5

Lahi- ja hybridiperehdytetyt antoivat suurimman mahdollisen arvion ensimmaiselle
vaittamalle, tunnen itseni tervetulleeksi tiimiini. Etdperehdytettyjen keskiarvoksi muodostui
4. Vastausten vaihteluvali etdperehdytetyilld on suuri, 2-5. Kun taas muilla ryhmilla vaihtelua

ei esiinny (5-5).

Lahiperehdytetyt kokevat tuntevansa parhaiten tiimin jasenet, keskiarvo 4,6.

Hybridiperehdytettyjen keskiarvoksi muodostui 4, kun taas etdperehdytettyjen keskiarvo on
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3. Lahiperehdytettyjen vastausten vaihteluvéli on 4-5, hybridiperehdytettyjen 3-5 ja

etdaperehdytettyjen 2—4.

Seka hybridi- etta lahiperehdytetyt kokevat saavansa hyvin tukea tiimilta.
Hybridiperehdytettyjen keskiarvoksi muodostui 5, [ahiperehdytettyjen 4,9.
Etaperehdytettyjen keskiarvo on 3,5. Vastausten vaihteluvali tassa kysymyksessa on

hybridiperehdytetyilla 5-5, lahiperehdytetyilla 4-5, etaperehdytetyilla 2-5.

Hybridiperehdytetyt antoivat suurimman mahdollisen tuloksen vaittamalle, tunnen olevani
tarkead osa tiimia, 5. Lahiperehdytettyjen keskiarvo on 4,9, etaperehdytettyjen 4. Vastausten
vaihteluvali vaittdmassa hybridiperehdytettyjen osalta on 5-5, ldhiperehdytetyilld 4-5 ja

etdaperehdytetyilla 2-5.

Vaittama, luotan tiimini jaseniin, sai kaikilta ryhmilta suuret keskiarvot. Seka hybridi- etta
etdaperehdytettyjen keskiarvo on 4,5, ldhiperehdytettyjen 4,7. Vastausten vaihteluvali on

kaikissa ryhmissa taman kysymyksen osalta 4-5.

Vapaassa osiossa annettiin seka positiivista ettd negatiivista palautetta. Hyvaa tiimia ja tiimin
vastaanottoa kiiteltiin, mutta tuotiin myos esille etatyon negatiivista vaikutusta ryhman
tiiviyteen. Etatydssa tunnettiin tiimin jadvan kaukaiseksi, koska kanssakaymista ei ole
juurikaan. Tyon kiire tuotiin myos esille tutustumiseen ja avun saamiseen negatiivisesti
vaikuttavana asiana etaty0Ossa. Yksi vastaaja koki saaneensa tiimissa vain parilta kollegalta
tervetulleen olon. Vastauksessaan han pohti etatyon vaikutusta asiaan, mutta tuli siihen

tulokseen, etta etatydskentelyn ei pitadisi tahan vaikuttaa.

6.4 Organisaatioon sopeutuminen

Tassa osiossa selvitettiin kyselyyn vastanneiden mielipiteitd organisaatiosta ja heidan

sitoutumisestaan tydyhteis6on. Tulokset on esitetty yhden desimaalin tarkkuudella (kuvio 8).
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Organisaatioon sopeutuminen
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Kuvio 8. Organisaatioon sopeutuminen

Suurin osa vastaajista tuntee organisaation toimintatavat. Taysin samaa mielta vaittdman
kanssa oli 30,8 % ja jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa oli 46,2 % vastanneista. 23,1

% ei ollut eri eikd samaa mieltd vaittaman kanssa.

Lahes kaikki kyselyyn vastanneista tuntee itsensa osaksi tydyhteisda. 61,5 % oli vaittaman
kanssa taysin samaa mieltd ja 30,8 % jokseenkin samaa mielta. 7,7 % vastaajista oli

jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa.

Taysin sitoutuneita organisaatioon on 61,5 % vastanneista, lisaksi 7,7 % oli jokseenkin samaa
mieltd vaittaman kanssa. 23,1 % ei ollut eri eikd samaa mielta vaittaman kanssa ja 7,7 % oli

jokseenkin eri mielta.

Luottamuksellisen suhteen tydnantajaan kokee omaavansa 92,3 % vastaajista, joista 61,5 %
oli tdysin samaa mielta vaittaman kanssa. 7,7 % vastaajista ei ollut eri eikd samaa mielta

vaittaman kanssa.
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Tyoyhteison yhteishenki koetaan paaosin hyvaksi. 53,8 % oli vaittdman kanssa taysin samaa
mielta ja 38,5 % jokseenkin samaa mieltd. 7,7 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta

vaittdman kanssa.

Seuraavaksi vertaillaan |ahi-, eta- ja hybridiperehdytettyjen vastauksia koskien
organisaatioon sopeutumista keskiarvojen avulla (taulukko 5). Kyselyyn osallistuneet ovat
antaneet vastauksensa asteikolla 1-5 (taysin eri mielta - taysin samaa mielta valilla),

vastaukset on pyoristetty yhden desimaalin tarkkuudella.

Taulukko 5. Organisaatioon sopeutuminen, vastausten keskiarvot asteikolla 1-5

VASTAUSTEN KESKIARVOT ASTEIKOLLA 1-5

H Lahiperehdytys B Etdperehdytys Hybridiperehdytys

(o)}
~ ~ ~
* - 203 o2 3 02
< ‘ o0 X« | - | o
| n on | o | o
m | | |
Minull
Tunnen hyvin . . . nua or? TyOyhteison
. . Tunnen itseni Olen sitoutunut | luottamuksellinen . .
organisaation o e . . yhteishenki on
o osaksi tydyhteis6a organisaatioon suhde ..
toimintatavat . . hyva
tyonantajaan
M Lahiperehdytys 4,4 4,9 4,6 4,7 4,7
B Etdaperehdytys 3,5 3,8 3,8 4,3 3,8
Hybridiperehdytys 4 4,5 4 4,5 4,5

Organisaation toimintatavat tuntevat parhaiten ldhiperehdytetyt, keskiarvo 4,4.
Hybridiperehdytetyt saivat vastausten keskiarvoksi 4, kun etdperehdytetyt saivat 3,5.
Vastausten vaihteluvali on lahiperehdytetyilla 4-5, hybridiperehdytetyilla 3-5 ja

etdperehdytetyilla 3—4.

Ryhmien jarjestys pysyy samana lapi osion kysymysten. Lahiperehdytetyt tuntevat itsensa

hyvin osaksi tyoyhteisoa, keskiarvo 4,9. Hybridiperehdytetyilld keskiarvo on 4,5,
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etdperehdytetyilla 3,8. Vaihteluvali vastauksissa on suurin etdperehdytetyilla, 2—5. Lahi- ja

hybridiperehdytetyilla vaihteluvali on 4-5.

Lahiperehdytetyt ovat keskimaarin sitoutuneimpia organisaatioon, keskiarvo 4,6.
Hybridiperehdytettyjen keskiarvo on 4, etdperehdytettyjen 3,8. Vastauksien vaihteluvali on

jalleen suurin etaperehdytetyilld, 2—5. Lahi- ja hybridiperehdytettyjen vaihteluvali on 3-5.

Kaikissa ryhmissa on keskimaarin hyvin luottamuksellinen suhde tyénantajaan.
Lahiperehdytettyjen keskiarvo on 4,7, hybridiperehdytettyjen 4,5 ja etdperehdytettyjen 4,3.
Vaihteluvali vastauksissa lahi- ja hybridiperehdytetyilld on 4-5 ja etdaperehdytetyilla 3-5.

Tyoyhteison yhteishengen arvioi parhaimmaksi lahityossa perehdytetyt, 4,7 keskiarvolla.
Hybridiperehdytettyjen keskiarvo on 4,5 ja etdperehdytettyjen 3,8. Vastausten vaihteluvali
on suurin etaperehdytettyjen ryhmassa, 2—5. Lahi- ja hybridiperehdytetyilla vaihteluvali on
4-5.

Vapaan osion palautteessa tyoyhteison yhteishengesta on jaanyt ristiriitaisia tunteita. Yksi
vastaaja koki, etta tyoyhteison yhteishenki on ollut toisaalta hyva, mutta toisaalta hanelle on
jaanyt tunne, etta jotkin tyoyhteisdn jasenet puhuvat asioita selan takana ja tdma vaikuttaa
tyohon sitoutumiseen. Tyontekijoiden sitouttaminen tyoyhteis6on koetaan tarkeana ja tassa

ison vaikutuksen tekee juuri uuden tyontekijan hyva vastaanottaminen.

6.5 Perehdytys palkkahallinnon ty6tehtaviin

Osiossa selvitettiin tyontekijoiden kokemusta omasta perehdytyksestaan seka
perehdytyksen vaikutusta palkkahallinnon tyotehtdavien osaamiseen. Tulokset on esitetty

yhden desimaalin tarkkuudella (kuviot 9 ja 10).
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Perehdytys palkkahallinnon tyotehtaviin 1
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vaatimaan
tyosuhdeasiantuntijan
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M 1 (tdysin eri mieltd) % H 2 (jokseenkin eri mieltd) % i 3 (ei eri eikd samaa mieltd) %

M 4 (jokseenkin samaa mieltd) % W 5 (tdysin samaa mieltd) %

Kuvio 9. Perehdytys palkkahallinnon tyotehtaviin 1

Suurin osa kyselyyn vastanneista tyontekijoista on ollut tyytyvaisia perehdytyksen maaraan.
30,8 % oli taysin samaa mieltd ja 46,2 % jokseenkin samaa mieltd vaittaman kanssa.
Neutraalin vastausvaihtoehdon oli valinnut 7,7 % vastaajista, 15,4 % oli jokseenkin eri mielta

ja kaipasi enemman perehdytysta.

Kirjallisen materiaalin maaraan ollaan tyytyvaisia. Vain 23,1 % oli valinnut ei eri eikd samaa

mieltd -vaihtoehdon ja loput olivat vaittaman kanssa taysin tai jokseenkin samaa mielta.

Perehdytyksen tyotavat olivat miellyttaneet 84,7 % vastanneista, joista 46,2 % oli vdittaman

kanssa taysin samaa mieltd. 15,4 % oli jokseenkin eri mielta tyétapojen toimivuudesta.

Vuorovaikutukseen perehdyttajan kanssa oltiin hyvin tyytyvaisia. Vain 7,7 % vastanneista oli

valinnut neutraalin ja sama maara jokseenkin eri mielta -vaihtoehdon.
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Perehdytyksen on ndhty auttaneen omaksumaan tydsuhdeasiantuntijan roolin, 77 %
vastanneista oli joko tdysin tai jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. 7,7 % ei ollut eri

eikd samaa mielta ja 15,4 % koki olevansa jokseenkin eri mielta.

Perehdytys palkkahallinnon tyotehtaviin 2

Perehdytyksen kautta olen  Opin perehdytyksen aikana Perehdytys on auttanut minua Toivon enemman
oppinut hyvin kayttamaan hyvin tyon ymmartamaan palautekeskusteluja
palkanlaskennan prosessin vaatimia ohjelmistoja palkkahallinnon yhteyden perehdytyksen aikana
yrityksen muihin toimintoihin
ja liiketoimintaan
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M 1 (tdysin eri mieltd) % M 2 (jokseenkin eri mieltd) % m 3 (ei eri eikd samaa mieltd) %

H 4 (jokseenkin samaa mieltd) % m 5 (tdysin samaa mieltd) %

Kuvio 10. Perehdytys palkkahallinnon tydtehtaviin 2

Palkanlaskennan prosessin koki oppineensa hyvin perehdytyksen aikana 83,3 % vastaajista,
joista 58,3 % oli vaittaman kanssa tdysin samaa mielta. 16,7 % koki olevansa jokseenkin eri

mieltd ja kaipasi lisdopetusta.

Tyon vaatimia ohjelmistoja oli opittu kayttamaan keskimaarin hyvin perehdytyksen aikana.
46,2 % vastaajista oli vaittaman kanssa taysin samaa mieltd ja 30,8 % jokseenkin samaa

mieltd. 15,4 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta vdittaman kanssa.

Palkkahallinnon yhteys yrityksen muihin toimintoihin ja liiketoimintaan oli ymmarretty
perehdytyksen aikana kohtalaisen hyvin, 69,3 % oli taysin tai jokseenkin samaa mielta
vaittdman kanssa. 15,4 % oli jokseenkin eri mieltd ja sama maara oli valinnut neutraalin

vastausvaihtoehdon.
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Lisaa palautekeskusteluja toivoi 23,1 % vastaajista, kun neutraalin vaihtoehdon oli valinnut

suurin osa, 53,8 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta palautekeskustelujen lisadamisen suhteen

oli my0s 23,1 % kyselyyn vastanneista.

Seuraavaksi vertaillaan lahi-, eta- ja hybridiperehdytettyjen vastauksia koskien

palkkahallinnon tyétehtaviin perehdytysta keskiarvojen avulla (taulukot 6 ja 7). Kyselyyn

osallistuneet ovat antaneet vastauksensa asteikolla 1-5 (tdysin eri mielta - tdysin samaa

mieltd valilld), vastaukset on pyoristetty yhden desimaalin tarkkuudella.

Taulukko 6. Perehdytys palkkahallinnon tyétehtaviin 1, vastausten keskiarvot asteikolla 1-5

VASTAUSTEN KESKIARVOT ASTEIKOLLA 1-5
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.
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B Lahiperehdytys 3,9 4,3 3,9
B Etaperehdytys 43 43 4,8
W Hybridiperehdytys 3,5 3 4

H Hybridiperehdytys

wn
L
o0 <
<
[e)]
< o
wn
Perehdytys on

auttanut minua
kasvamaan tyon

Vuorovaikutus on
ollut toimivaa

perehdyttajani vaatimaan
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n rooliin
4,3 3,9
5 4,5
4 3,5

Etaperehdytetyt ovat selkedsti tyytyvadisimpia perehdytyksen riittavyyteen keskiarvolla 4,3.

Lahiperehdytettyjen keskiarvo on 3,9 ja hybridiperehdytettyjen 3,5. Vastausten vaihteluvali

on suurinta ryhmassa lahiperehdytys, 2—-5. Etaperehdytettyjen vaihteluvali on 4-5 ja

hybridiperehdytettyjen 3—4.
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Seka lahi- etta etdperehdytetyt ovat tyytyvaisia kirjallisen materiaalin maaraan keskiarvolla
4,3. Hybridiperehdytettyjen keskiarvo on 3. Vaihteluvali vastauksissa on jalleen suurin

lahiperehdytetyilld, 3-5. Etdperehdytettyjen vaihteluvali on 4-5, hybridiperehdytettyjen 3-3.

Etaperehdytetyt ovat olleet erityisen tyytyvaisia tyétapojen toimivuuteen, keskiarvo 4,8.
Lahiperehdytetyt ovat jadneet huonoimmalle keskiarvolle 3,9, hybridiperehdytetyt ovat
antaneet keskiarvon 4. Vaihteluvali on suurin lahiperehdytetyilla 2-5, etdaperehdytettyjen

vaihteluvali on 4-5, hybridiperehdytettyjen 4—4.

Vuorovaikutuksen toimivuudesta perehdyttdjan kanssa etaperehdytetyt ovat antaneet
tayden 5 arvioinnin. Lahiperehdytetyt ovat antaneet keskiarvon 4,3 ja hybridiperehdytetyt 4.
Vastausten vaihteluvali on jalleen suurin lahiperehdytetyilla 2-5, hybridiperehdytetyilla 3-5

ja etaperehdytetyilla 5-5.

Tyosuhdeasiantuntijan rooliin kokivat parhaiten kasvaneen perehdytyksen aikana
etdaperehdytetyt, keskiarvo 4,5. Lahiperehdytettyjen keskiarvo on 3,9 kun taas
hybridiperehdytettyjen huonoin 3,5. Vaihteluvali vastauksissa lahiperehdytetyilla 2-5,
hybridiperehdytetyilla 3—4, etdaperehdytetyilla 4-5.

Taulukko 7. Perehdytys palkkahallinnon tyotehtaviin 2, vastausten keskiarvot asteikolla 1-5

VASTAUSTEN KESKIARVOT ASTEIKOLLA 1-5
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Etaperehdytetyt ovat olleet tyytyvdisimpia myos palkanlaskennan prosessin perehdytykseen,
keskiarvo 4,5. Lahiperehdytettyjen keskiarvo on 4,1 ja hybridiperehdytettyjen 4. Vastauksien
vaihteluvali on jalleen suurin ldhiperehdytetyilla 2-5, etaperehdytetyilld vaihteluvali on 4-5,

hybridiperehdytetyilla 4-4.

Ohjelmisto-osaamisen perehdytyksen aikana arvioi erittdin hyvaksi etaperehdytetyt,
keskiarvo 4,8. Lahiperehdytetyt jaivat hieman alle 4 keskiarvon ja hybridiperehdytetyt 3,5.
Vastausten vaihteluvali noudattaa osion kaavaa ja on [ahiperehdytetyilla suurin 2-5.

Hybridiperehdytetyilla vaihteluvali on 3—4 ja etdperehdytetyilla 4-5.

Palkkahallinnon yhteys yrityksen muihin toimintoihin ja liiketoimintaan on ymmarretty lahes
yhta suurin keskiarvoin eta- ja lahiperehdytettyjen ryhmissa, 4 ja 3,9 keskiarvaoilla.
Hybridiperehdytettyjen keskiarvo on 3,5. Vaihteluvali on jalleen lahiperehdytetyilla 2-5.
Hybridiperehdyttyjen ryhmassa vaihteluvali on 3—4 ja etdaperehdytettyjen 3-5.

Palautekeskustelujen lisaamiseen liittyvat keskiarvot ovat jaaneet suhteellisen mataliksi
kaikissa ryhmissa. Vahiten palautekeskusteluja toivovat lisda etdperehdytetyt, keskiarvo 2,5.
Hybridi- ja |lahiperehdytettyjen keskiarvot ovat 3,5 paikkeilla. Vaihteluvali etaperehdytettyjen
ryhmassa on 2-3, hybridiperehdytettyjen 2-5 ja lahiperehdytettyjen 3-5.

Osion avoimessa palautteessa tuotiin esille hyvaa teknisen tydonosan perehdytysta
tyokalujen avulla, johon vastaaja ei kokenut saavansa lisdarvoa lahityosta. Lisdksi
perehdyttdjan merkitys ja osaaminen tuotiin jalleen esille perehdytyksen onnistumisessa.
Kirjallisen materiaalin maara on koettu hyvaksi, mutta siihen toivottiin jarjestelmallisyytta.
Lisaksi tuotiin ehdotuksena perehdytyksen lista, jota perehdyttdjat kayttaisivat, jotta
perehdytys jarjestettaisiin kaikille samalla kaavalla ja kaikki osa-alueet tulisi varmasti kaytya
lapi. Erds vastaaja kertoi tyoskennelleensa perehdytyksen aikana myds hyvin itsendisesti,
itseopiskellen opastuksen lisdaksi. My&s toinen vastaaja toi ilmi tyon vaativuutta ja

asiantuntijaksi kasvamista ajan kanssa.
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6.6 Perehdyttiminen

Tassa osiossa kdydaan lapi seka lahi- etta etdperehdyttdjien kokemuksia perehdyttamisesta
seka vertaillaan vastauksia toisiinsa. Tulokset on esitetty yhden desimaalin tarkkuudella

(kuviot 11 ja 12).

Lahiperehdyttaminen
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riittavasti tukea hyvin kaytetyt tyotavat avuksion tarjolla  ollut toimivaa toimimaan
perehdyttdjand perehdyttamiseen  ovatolleet  sopivastikirjallista perehdytettdvan perehdyttajana

toimimiseen toimivia materiaalia kanssa

B 1 (taysin eri mieltd) % M 2 (jokseenkin eri mieltd) % 3 (ei eri eikd samaa mieltd) %

H 4 (jokseenkin samaa mieltd) % m 5 (tdysin samaa mieltd) %

Kuvio 11. Lahiperehdyttaminen

Lahiperehdyttdjat ovat saaneet mielestdaan kohtalaisen hyvin tukea perehdyttadjana
toimimiseen, yli 80 % vastaajista oli vaittaman kanssa taysin tai jokseenkin samaa mielta.

Vain 16,7 % vastaajista oli vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta.

Suurin osa vastanneista oli sitda mieltd, etta aika ei riita hyvin perehdyttamiseen. Vain 33,3 %
vastaajista koki olevansa jokseenkin sitd mieltd, etta aika riittda hyvin perehdyttamiseen.

Loput vastaajista oli vdittaman kanssa jokseenkin tai taysin eri mielta.

Lahiperehdyttdjat ovat tyytyvaisia tyotapojen toimivuuteen. Kaikki vastaajat ovat jokseenkin

tai tdysin samaa mielta vaittaman kanssa.
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Suurin osa vastaajista valitsi neutraalin vastausvaihtoehdon koskien kirjallisen materiaalin
tarjontaa. Noin kolmasosa vastaajista oli myos taysin tai jokseenkin samaa mielta materiaalin

tarjonnan riittavyydesta.

Vuorovaikutus perehdytettavan kanssa on ollut hyvaa kaikkien vastaajien osalta. Puolet

vastaajista oli tdysin samaa mielta ja puolet jokseenkin samaa mieltd vaittaman kanssa.

Puolet vastaajista on jokseenkin halukkaita toimimaan perehdyttdjana. Kolmasosa
vastaajista on valinnut neutraalin vastausvaihtoehdon ja 16,7 % on jokseenkin eri mielta

vaittdman kanssa.

Etaperehdyttaminen
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riittavasti tukea hyvin kaytetyt tyotavat avuksion tarjolla  ollut toimivaa toimimaan
perehdyttdjand perehdyttdmiseen  ovatolleet  sopivastikirjallista perehdytettdvdan perehdyttdjana
toimimiseen toimivia materiaalia kanssa
M 1 (taysin eri mieltd) % H 2 (jokseenkin eri mieltd) % i 3 (ei eri eikd samaa mieltd) %

M 4 (jokseenkin samaa mieltd) % m 5 (tdysin samaa mieltd) %

Kuvio 12. Etaperehdyttaminen

Etaperehdyttdjista 75 % oli saanut mielestaan riittavasti tukea perehdyttdjana toimimiseen,
ndistd 50 % oli jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. 12,5 % oli valinnut neutraalin

vastausvaihtoehdon, samoin kuin oli jokseenkin eri mielta vadittaman kanssa.
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Runsas kolmasosa vastaajista oli jokseenkin sitd mieltd, ettd aika riittda hyvin
perehdyttamiseen. 25 % oli vastannut kysymykseen neutraalisti ja runsas kolmasosa oli myds

jokseenkin tai taysin eri mielta vaittaman kanssa.

Tyotapojen toimivuuteen ollaan tyytyvdisia myos etaperehdyttdjien keskuudessa. 75 %

vastaajista on jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa ja 25 % taysin samaa mielta.

Kirjallisen materiaalin maardaan on tyytyvaisia puolet vastaajista, 25 % oli vaittdman kanssa

tdysin samaa mielta. Puolet vastaajista ei ollut eri eikd samaa mielta vaittaman kanssa.

Vuorovaikutus on ollut hyvaa etaperehdytyksessa perehdyttdjien mielesta. Yli 60 % oli

vaittdman kanssa taysin samaa mielta ja loput jokseenkin samaa mielta.

Puolet vastaajista on halukkaita tai jokseenkin halukkaita toimimaan perehdyttdjana. 25 %
vastaajista ei ollut vaittaman kanssa eri eika samaa mielta ja sama maara oli jokseenkin eri

mielta vaittaman kanssa.

Seuraavaksi vertaillaan |ahi- ja etaperehdyttdjien vastauksia koskien perehdyttdamista
keskiarvojen avulla (taulukko 8). Kyselyyn osallistuneet ovat antaneet vastauksensa
asteikolla 1-5 (taysin eri mielta - tdysin samaa mielta valilld), vastaukset on pyoristetty

yhden desimaalin tarkkuudella.

Taulukko 8. Lahi- ja etaperehdyttaminen, vastausten keskiarvot asteikolla 1-5

VASTAUSTEN KESKIARVOT ASTEIKOLLA 1-5
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Lahi- ja etdperehdyttajien vastausten keskiarvoissa ei ole suuria eroja, eikd myodskadan
vastausten vaihteluvaleissa. Kuitenkin etaperehdyttdjien ryhmassa on annettu joka
kysymyksen kohdalla hieman suurempi vastausten keskiarvo. Pienimmat keskiarvot ovat

saaneet ajan riittavyys perehdyttamiseen seka halukkuus toimimaan perehdyttajana.

Perehdyttdjana toimimisen tuen riittavyys on arvioitu vahan alle 4 keskiarvolle molemmissa

ryhmissa. Vastausten vaihteluvali oli kummassakin ryhmassa suuri, 2-5.

Suurin ero ryhmien vilille tulee ajan riittavyydessa. Etdperehdyttdjat kokevat aikansa
riittdvan paremmin perehdyttamiseen, mutta kummassakin ryhmassa jaadaan alle 3

keskiarvoon. Vaihteluvali vastauksissa kummassakin ryhmassa on valilla 1-4.

Ty6tapojen toimivuus seka vuorovaikutus perehdytettavan kanssa on saanut molemmissa

ryhmissa hyvat keskiarvot, yli 4. Vastausten vaihteluvali oli kummassakin ryhmassa 4-5.

Kysymys kirjallisen materiaalin sopivasta maarasta sai paljon neutraaleja vastauksia ja
keskiarvot olivat 3,5 ja 3,8. Vastausten vaihteluvali oli my0s tassa kysymyksessa molemmissa

ryhmissa sama 3-5.

Halukkuus perehdyttamiseen sai kummassakin ryhmassa vajaan 3,5 keskiarvon.
Etaperehdyttdjat ovat hivenen halukkaampia keskimaarin perehdyttamaan, vaihteluvali

vastauksissa oli 2—5, kun taas |lahiperehdyttajilla 2—4.

7 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittada, mika on etatyon vaikutus perehdytykseen
palkkahallinnossa. Tutkimuskysymykset ja teoria-aineisto johdattelivat kyselytutkimusta
eteenpadin ja sen avulla saatiin vastattua tutkimuskysymyksiin. Perehdytyksen merkitys osana
tyosuhteen elinkaarta on aina suuri ja erittdin tarkea. Seka aineisto etta kysely vastaavat
tahan kysymykseen samalla lailla, perehdytys on oleellista paitsi tydtehtavien oppimisessa,
myo0s sitouttamisessa yritykseen. Etatydskentelyn myota tahan asiaan on syyta kiinnittaa yha

enemman huomiota, koska vastausten perusteella tiimiin ja organisaatioon sopeutuminen
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on haastavampaa etaperehdytetyilla kuin muilla ryhmilla. Nama asiat vaikuttavat suuresti
perehdyttamisen onnistumiseen ja etdperehdytettyjen sitoutuminen yritykseen onkin

kyselyn perusteella keskimaarin vahaisinta eri ryhmien kesken.

Siita huolimatta, etta etaperehdytettyjen kyselyn tulokset olivat keskimaarin huonoimpia
tiimiin ja organisaatioon sopeutumisessa, heista jopa 75 % haluaisi jatkossakin
perehdytyksensa etatyossa. Perehdytys koetaan siis onnistuneena, vaikka tulosten
perusteella kehitettavaakin 16ytyy. Loput 25 % toivoi jatkossa hybridiperehdytysta, mika on
kaikkien vastaajien keskuudessa suosituin vaihtoehto. Erityisen hyvin etdaperehdytys on
onnistunut palkkahallinnon ty6tehtavien suhteen, etdperehdytetyt ovat antaneet osion

vaittamille parhaimmat arviot kaikista ryhmista.

Lahi- ja etdperehdytettyjen kohdalla on onnistuttu hyvin eri perehdytyksen osioissa.
Palkkahallinnon tyotehtavien perehdyttamisessa on ollut enemman haasteita
Iahiperehdytettyjen kohdalla, kun taas tiimiin ja organisaatioon sopeutumisessa
etdperehdytettyjen. Suurimmat erot keskimaarin ryhmien valilla on tiimin tuntemisessa seka
tiimilta tuen saamisessa. Kyselyn perusteella tiimiin ja organisaatioon sopeutuminen on
sitoutumisen kannalta perehdytyksessa tarkeampaa kuin onnistuminen palkkahallinnon
tyotehtavien perehdyttamisessa. Lahiperehdytetyt ovat kaikkein sitoutuneimpia ryhmista.
Etaperehdytettyjen osalta on onnistuttu kuitenkin hyvin rakentamaan luottamus seka

organisaatiota etta tiimia kohtaan.

Valitun tutkimusmenetelman avulla pystyttiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja
mittaamaan haluttuja asioita, validiteetti on siis hyva. Tutkimuksen luotettavuus kuitenkin
karsii vastausmaaran vahyydesta (76 %) ja mahdollisista mittausvirheista. Tutkimustuloksiin
voi vaikuttaa lukemattomat eri tilanteet. Lahiperehdytetyt ovat todennakdisesti olleet
keskimaarin pidempaan yrityksessa toissa kuin etdperehdytetyt, talla voi olla vaikutusta
vastauksiin koskien tiimia ja organisaatiota. Tutkimuksen tulokset ovat siis suuntaa antavia ja

keskustelua herattavia, ei taysin luotettavia.
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1. Taustakysymykset

Etatyo on erittdin suosittua Pihlajalinnan palkkahallinnon tyéntekijéiden keskuudessa. Jopa
85 % kyselyyn vastanneista kertoi tekevansa etatyota 4-5 paivaa viikossa ja loput 2—3 paivaa
viikossa. Tama kertoo myds tyontekemisen murroksesta, etatyota tehneet tyontekijat eivat

ole halukkaita palaamaan lahityohon, vaan tekevat mielelladn ainakin hybridityota.

Perehdytysta toivotaan kuitenkin keskimaarin mieluiten hybriditydna, etaperehdytyksen
tullessa hyvana kakkosena. Lahityo ja lahiperehdytys eivat saa juuri kannatusta vastaajien
keskuudessa. Perehdytys on kuitenkin aina yksil6llista ja uuden tyéntekijan kohdalla onkin

hyva pohtia, mika vaihtoehto hanelle parhaiten sopii.

2. Ty6suhteen alku

Kaikki tyontekijat ovat tunteneet itsensa keskimaarin hyvin tervetulleeksi tyéhon,
vastaanotossa on siis onnistuttu hyvin. Osion muissa vastauksissa on suuria vaihteluvaleja
ryhmien sisalld, joten perehdytyskokemukset ovat olleet hyvin yksil6llisid. Esimiehen
antamaan tukeen, ajan riittdvyyteen ja yhteydenpitoon on syyta kiinnittda huomiota.
Etdperehdytetyt kokevat kuitenkin saaneensa keskimaarin parhaiten tukea esimiehelt3, eli

tdssa on onnistuttu hyvin.

3. Tiimiin sopeutuminen

Osion vastausten keskiarvot ovat pienimpia etdperehdytettyjen ryhmassa. Perehdytyksen
aikana tulisi kiinnittaa erityista huomiota tiimin tutustumiseen ja siihen, kuinka etatyossa
pystytdan antamaan tukea tiimin kesken. Kuitenkin etdaperehdytettyjen vastausten

vaihteluvalit ovat suuret, joten kokemukset vaihtelevat. Luottamus tiimiin on hyvda myos

etdaperehdytetyilla.

Vastaukset korreloivat teoria-aineiston kanssa. Etatyon haasteina ovat mm.
eristaytyneisyyden kokemus tyoyhteisosta seka riittdamaton tuki tyotovereilta. Etatyossa
yhteydenpito taytyy jarjestaa tyokalujen avulla, perehdytyksen aikana sen tulisi kuitenkin

olla tiivista ja paivittaista. Yhteydenpidon ei kuitenkaan tulisi rajoittua perehdyttdjan ja
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perehdytettavan vilille, vaan koko tiimia tulisi kannustaa yhteydenpitoon ja

yhteisollisyyteen.

4. Organisaatioon sopeutuminen

Organisaatioon sopeutuminen on haastavaa etatyossa. Etaperehdytettyjen keskiarvot ovat
pienimmat osion kaikkien kysymysten osalta. Kaikilla vastaajaryhmilla luottamus tyénantajaa
kohtaan on kuitenkin hyva. Etdperehdytettdvien osalta organisaatioon tutustumiseen tulisi
kayttaa enemman aikaa, jotta tyontekijat oppivat tuntemaan toimintatavat ja tuntisivat
itsensa paremmin osaksi tydyhteisoa. Etaperehdytetyt ovat keskimaarin huonoimmin
sitoutuneita yritykseen, joten perehdytyksen onnistumiseen etatydssa on tarkeaa kiinnittaa

huomiota.

5. Perehdytys palkkahallinnon ty6tehtaviin

Perehdytys palkkahallinnon tyétehtaviin on onnistunut keskimaarin parhaiten etatyossa
kyselyn perusteella. Osion kaikissa kysymyksissa etaperehdytetyt ovat antaneet parhaimmat
keskiarvot, etatyo ei siis vaikuta negatiivisesti itse tyon tekemiseen, vaan soveltuu siihen
hyvin. Muilla vastaajaryhmilla oli jonkin verran puutteita tyétehtavien perehdytyksesss,
mihin voi vaikuttaa osaltaan myo6s perehdytyksen riittdvyys, jossa on koettu parantamisen
varaa etenkin hybridiperehdytettyjen ryhmassa. Perehdytysta tulisikin aina jatkaa niin kauan,
kunnes perehdytettava kokee sille olevan tarvetta. Palautekeskustelujen tarve on yksildllista

ja osa vastaajista kaipaa niita lisaa.

Perehdytyksen tukena kirjallinen materiaali on tarkeda. Materiaalin maara on koettu hyvana,
mutta siihen toivottiin jarjestelmallisyytta. Materiaali on tarkeda olla helposti |6ydettavissa
ja jarjestyksessa, jotta etsimiseen ei kulu liikaa aikaa. Lisaksi ehdotuksena tuotiin
perehdytyksen lista, jotta kaikkien tyontekijoiden perehdytys noudattaisi samaa kaavaa ja

tarvittavat asiat tulee varmasti perehdytyksessa kaytya lapi.
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6. Perehdyttaminen

Eta- ja lahiperehdyttdjien vastauksissa ei ollut suurta vaihtelua, vastaukset olivat hyvin
symmetrisia molemmilla vastaajaryhmilla. Ainoastaan ajan riittavyydessa tuli hieman eroa
etdaperehdyttdjien hyvaksi. Kuitenkin isoimmat haasteet perehdyttdamisessa koskee juuri ajan
riittdvyytta ja halukkuutta toimia perehdyttdjana. Kirjallisen materiaalin riittavyyteen tuli
paljon neutraaleja vastauksia, joten mahdollisesti perehdyttdjat toivovat hieman lisaa

kirjallista tukea perehdytykseen.

Perehdyttdjat kokevat, ettei heidan aikansa riita hyvin perehdyttamiseen. Tahan tulisi
kiinnittda huomiota yrityksessa ja pohtia ratkaisua. Voisiko perehdyttamisen vastuuta jakaa
useammalle tyontekijalle tai perehdyttdjan tyotehtavia keventaa perehdyttamisen ajaksi?
Seka teoria-aineisto etta kysely kertovat, etta perehdyttdajan ammattitaito seka oma
halukkuus toimia perehdyttdjana on oleellista perehdytyksen onnistumisessa. Tyontekijan
soveltuvuutta ja halukkuutta perehdyttamiseen tulee arvioida ennen paatéksen tekemista,

jotta perehdytys pystytdan jarjestamaan laadukkaasti.

8 Pohdinta

Tutkimusaiheen pohdinta |ahti liikkeelle jo |dhes vuosi ennen opinndytetyon valmistumista.
Olen ollut kiinnostunut etatyosta ja sen vaikutuksista, lisdksi perehdytys on hyvin tarkea osa
tyosuhdetta, joten koin taman aiheen ajankohtaiseksi ja hyvaksi tutkimukseen. Taman lisaksi

tutkimus vahvistaa omaa osaamistani henkildsto- ja palkkahallinnon alalla.

Tutkimuksen suunnittelu ja alulle saattaminen tapahtui kevaalla 2022 ja syyslukukauden
2022 aikana opinndytetyo on saatu paatokseen. Syksylla on tyostetty teoria-aineistoa ja sen
pohjalta tutkimuskysely, purettu ja kirjattu tutkimustulokset seka tehty johtopaatokset ja
tyon viimeistely. Opinnaytetydn tekeminen on ollut koko ajan sujuvaa ja noudattanut sille
asettamaani aikataulua. Alkuperdinen suunnitelma oli kuitenkin saattaa tyo valmiiksi jo
kesan aikana tyon ohessa, mutta tasta jouduin luopumaan ajan puutteen vuoksi ja paatin
jatkaa tyon loppuun syksylla. Tama oli oikea paatos ja pystyin keskittymaan tutkimuksen

tekemiseen taysipainoisesti.
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Tutkimus on mielestani onnistunut hyvin ja olen tyytyvainen lopputulokseen. Halusin
nimenomaan tehda tutkimuksesta koko tiimin laajuisen, jotta aiheesta saataisiin tarpeeksi
tietoa. Perehdytyskokemus on aina yksilollinen, joten en koe, etta yksittaisten henkildiden
kokemukset antavat tarvittavaa maaraa ymmarrysta koko tiimin osalta. Tama asia tuli ilmi
myos tutkimuskyselystd, jossa vastausten vaihteluvilit olivat hyvin suuria vastausryhmien
sisalla. Valitettavasti tutkimuksen reliabiliteetti karsii hieman muun muassa vastausten
lukumaaran vahaisyydesta. Toivon kuitenkin, etta yhteistyoyritys saa tutkimuksesta suuntaa
antavaa tietoa perehdytyksen onnistumisesta tyontekijoiden nakdkulmasta ja voivat
hyodyntaa tata tietoa tulevaisuudessa. Sama kysely on mahdollista toteuttaa
jatkotutkimuksena myohemmin, kun kehitysehdotukset on toteutettu, ja verrata tuloksia

nykyisiin.

Opinnaytetyoprosessi on kasvattanut osaamistani ja tietdmystani naista aiheista, uskon, etta
pystyn hydédyntamaan tata osaamista tulevaisuudessa myds tydelamassa. Vastuullinen
tyonantaja suhtautuu perehdytykseen sen ansaitsemalla tarkeydelld. Seka etatyolla etta
perehdytyksella on paitsi merkitysta tyéntekijan hyvinvointiin ja osaamiseen, myds

tyonantajakuvaan ja -suosioon, eli aihe on tarkea myos yrityksen ndakdkulmasta.
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Liite 1: Etatyon vaikutus perehdytykseen palkkahallinnossa, kyselylomake

Etatyon vaikutus perehdytykseen
palkkahallinnossa, kyselylomake

Kysely Pihlajalinnan palkkahallinnon tydntekijoille, vastaa nykyisen tyosi pohjalta. Kyselyn
tarkoituksena on verrata perehdytyskokemuksia eta- ja lahityon valilla seka loytaa
mahdollisia kehityskohteita. Kyselyn tuloksia kaytetdan materiaalina
ammattikorkeakoulun opinnaytetydssa, miké on julkinen asiakirja. Kysely on anonyymi,
eiké siind kerétd henkildtietoja, &l nimeé ketédén tydyhteistn jdsents vastatessasi
lomakkeeseen. Lahetédthan vastauksesi vain kerran.

Kiitos vastauksistanne!

*Pakollinen

Taustakysymykset
Valitse oikea vaihtoehto

1. Kuinka perehdytyksesi on toteutettu? *
Merkitse vain yksi soikio.

| Etatycssa tai padosin etatyossa
) Lihitybssé tai pddosin lahityossa

) Tasaisesti lahi- ja etétyéssé

2. Oletko toiminut lahiperehdyttajana? *

Merkitse vain yksi soikio.

) Kyll& (vastaa osioon 6)

JEi

3. Oletko toiminut etdperehdyttdjana? *
Merkitse vain yksi soikio.

Kylla (vastaa osioon 7)

Ei

4. Tyoskentelen nyky&én etédtyossa *
Merkitse vain yksi soikio.
0-1 pdivaa viikossa
2-3 péivaa viikossa

4-5 pdivaa viikkossa
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5.

Toivoisin perehdytyksen jatkossa olevan *
Merkitse vain yksi soikio.

) Etaperehdytysta
) Lahiperehdytysta
() Hybridiperehdytysta

) En osaa sanoa

Valitse vastausvaihtoehto, mika vastaa parhaiten nakemystasi. (1.
Tybsuhteen tdysin eri mieltd 2. jokseenkin eri mieltd 3. ei eri mielté eik4 samaa
alku mielts 4. jokseenkin samaa mieltd 5. tdysin samaa mieltd)

Koin olevani tervetullut uuteen tyghén *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Téysin samaa mielta

Sain tarpeeksi tietoa organisaatiosta *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Taysin samaa mieltd

Sain tarpeeksi tukea esimieheltani *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Taysin samaa mielta

Sain tarpeeksi tietoa omasta roolistani tydyhteisossa *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Taysin samaa mielts
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10.

11.

12.

13.

14.
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Tiesin kenelta pyytad apua tarvittaessa *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Téysin samaa mielta

Avoin palaute osioon tydésuhteen alku. Voit jakaa tdhdn omia kokemuksiasi tai
antaa positiivista / negatiivista palautetta.

Valitse vastausvaihtoehto, mika vastaa parhaiten nakemystasi.
(1. taysin eri mieltd 2. jokseenkin eri mielta 3. ei eri mielta eika
samaa mieltd 4. jokseenkin samaa mielta 5. tdysin samaa
mielta)

Tiimiin
sopeutuminen

Tunnen itseni tervetulleeksi tiimiini *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Téysin samaa mielta

Tunnen hyvin tiimini jdsenet *

Merkitse vain yksi soikio.

Téysin eri mieltd Téysin samaa mielta

Saan tarpeeksi tukea tiimiltani *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Tédysin samaa mielta



15.  Tunnen olevani tarked osa tiimia *

Merkitse vain yksi soikio.

Téysin eri mielta

16.  Luotan tiimini jaseniin *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd

Taysin samaa mieltd

Téysin samaa mielta

17.  Avoin palaute osioon tyGyhteisGon sopeutuminen. Voit jakaa téhan omia
kokemuksiasi tai antaa positiivista / negatiivista palautetta.

Valitse vastausvaihtoehto, mika vastaa parhaiten
nakemystasi. (1. taysin eri mieltd 2. jokseenkin eri mieltad 3. ei

Organisaatioon

sopeutuminen téysin samaa mielts)

18. Tunnen hyvin organisaation toimintatavat *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta

19.  Tunnen itseni osaksi tyoyhteisoa *

Merkitse vain yksi soikio.

taysin eri mielta

eri mieltd eikd samaa mieltd 4. jokseenkin samaa mielta 5.

Téysin samaa mieltd

Téysin samaa mielta
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20. Olen sitoutunut organisaatioon *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

21.  Minulla on luottamuksellinen suhde tyGnantajaan *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Taysin samaa mieltd

22.  Tydyhteistn yhteishenki on hyva *

Merkitse vain yksi soikio.

Téysin eri mieltéd Téysin samaa mieltd

23. Avoin palaute osioon organisaatioon sopeutuminen. Voit jakaa tdhan omia
kokemuksiasi tai antaa positiivista / negatiivista palautetta.

Valitse vastausvaihtoehto, mika vastaa parhaiten
Perehdytys nakemystasi. (1. taysin eri mieltd 2. jokseenkin eri mielta 3. ei
palkkahallinnon eri mieltd eiké samaa mielté 4. jokseenkin samaa mielté 5.

tydtehtaviin tdysin samaa mieltd)

24.  Perehdytykseni on ollut riittavas *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
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25. Oppimisen tueksi on tarjolla tarpeeksi kirjallista materiaalia *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Tédysin samaa mielta

26. Perehdytyksessa kaytetyt tydtavat ovat olleet toimivia *

Merkitse vain yksi soikio.

Téysin eri mielta Tédysin samaa mieltd

27. Vuorovaikutus on ollut toimivaa perehdyttdjani kanssa *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Téysin samaa mielta

28. Perehdytys on auttanut minua kasvamaan tyon vaatimaan *
tydsuhdeasiantuntijan rooliin

Merkitse vain yksi soikio.

Téysin eri mieltd Taysin samaa mielta

29. Perehdytyksen kautta olen oppinut hyvin palkanlaskennan prosessin (palkka-
asiantuntijat)

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Taysin samaa miekta

30. Opin perehdytyksen aikana kayttamaan hyvin tydn vaatimia ohjelmistoja *

Merkitse vain yksi soikio

Taysin eri mieltd Téysin samaa mielta



31. Perehdytys on auttanut minua ymmartaméaan palkkahallinnon yhteyden
yrityksen muihin toimintoihin ja liilketoimintaan

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Téysin samaa mielta

32.  Toivon enemman palautekeskusteluja perehdytyksen aikana *

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Téysin samaa mieltd

33. Avoin palaute osiocon perehdytyskokemukset. Voit jakaa téhdn omia
kokemuksiasi tai antaa positiivista / negatiivista palautetta.

Perehdyttaminen V?Iitse vaﬁtféusvai‘l?‘tolehtol, m'ik'a :.rastlaa parhaliten' o
nakemystasi. (1. tdysin eri mielta 2. jokseenkin eri mieltd
- 3. ei eri mielté eikd samaa mieltd 4. jokseenkin samaa
toiminut mielté 5. tiysin samaa mielts)

lahiperehdyttédjana)

(vastaa, mikéli olet

34. Olen saanut riittdvasti tukea perehdyttajana toimimiseen

Merkitse vain yksi soikio.

Téysin eri mielta Téysin samaa mielta

35.  Aikani riittaa hyvin perehdyttdmiseen

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Téysin samaa mielta
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36.

37.

38.

39.

40.

Perehdytyksesséd kdytetyt tydtavat ovat olleet toimivia

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltad Taysin samaa mielta

Perehdytyksen avuksi on tarjolla sopivasti kirjallista materiaalia

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Tédysin samaa mieltd

Vuorovaikutus on ollut toimivaa perehdytettévan kanssa

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Téysin samaa mielta

Olen halukas toimimaan perehdyttajana

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Téysin samaa mieltd

Avoin palaute osioon perehdyttdminen. Voit jakaa tdhén omia kokemuksiasi tai

antaa positiivista / negatiivista palautetta.

Etaperehdyttaminen Valitse vastausvaihtoehto, mika vastaa parhaiten

(vastaa, mikali olet

toiminut mielts 5. téysin samaa mielts)
etaperehdyttéjana)

nakemystési. (1. taysin eri mielta 2. jokseenkin eri mieltsd
3. ei eri mieltd eikd samaa mieltd 4. jokseenkin samaa
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41, Olen saanut riittdvasti tukea perehdyttdjana toimimiseen

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Tédysin samaa mielta

42, Aikani riittaa hyvin perehdyttamiseen

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Tdysin samaa mielta

43. Perehdytyksesséa kaytetyt tydtavat ovat olleet toimivia

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mielta Tdysin samaa mielta

44. Perehdytyksen avuksi on tarjolla sopivasti kirjallista materiaalia

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Téysin samaa mielta

45, Vuorovaikutus on ollut toimivaa perehdytettavan kanssa

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Tdysin samaa mielta

46. Olen halukas toimimaan etdperehdyttédjana

Merkitse vain yksi soikio.

Taysin eri mieltd Tdysin samaa mielta

Liite1/9



Liite1/10

47. Avoin palaute osioon etdperehdyttdminen. Voit jakaa tdhan omia kokemuksiasi
tai antaa positiivista / negatiivista palautetta.



Liite2/1

Liite 2: Aineistonhallintasuunnitelma

Tutkimusaineisto kerataan tutustumalla lahteisiin koskien etaty6ta, perehdytysta ja
palkkahallintoa. Ndiden lahteiden pohjalta rakentuu tyon teoreettinen viitekehys. Aineisto on
merkitty lahdeviittausohjeiden mukaisesti. Yhteistyoyrityksen kanssa on tehty

opinnaytetydsopimus, jossa on sovittu tyon julkisuudesta.

Yhteistyoyritykseen tehty kyselytutkimus on tarkea osa aineistoa. Kyselysta saatua tietoa
kdytetaan materiaalina tutkittaessa etatyon vaikutusta perehdytykseen palkkahallinnossa.

Yhteistyoyritykselle kyselyn tarjoama tieto on tarkeda perehdytyksen kehittamisessa.

Opinnaytetyossa ei ole tarvittu erillista tutkimuslupaa, kysely on anonyymi eika sisalla
henkil6tietoja. Aineistoa kasitelldaan kotikoneella ja se on tallennettu henkil6kohtaiseen
pilvipalveluun (OneDrive, GoogleDrive). Tutkimustulokset kirjataan opinndytety6hon. Aineistoa

sailytetdan vuosi opinndytetyon hyvaksymisestd, jonka jalkeen se tuhotaan.
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