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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, kuinka COVID-19 viruksen aiheuttamasta
pandemiasta johtuvana poikkeusaikana, etatyoskentelysuosituksien voimassa olleessa uudet
aloittaneet tyontekijat kokevat saaneensa perehdytysta ja paasseensa osaksi tyoyhteisoa.
Kohde yrityksena oli Newsec Property Asset Management Finland Oy. Tutkimuksella pyrittiin
saamaan lisatietoja ja syvallisempaa ymmarrysta, miten perehdytys, sen onnistuminen ja
toteutus on koettu poikkeustilassa. Kuinka yrityskulttuuriin ja tyoyhteisoon on paasty mukaan

etaperehdytyksessa tapahtuvassa tyonaloituksessa.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu perehdytyksesta ja sen merkityksesta, etatyosta ja
etaperehdytyksesta.

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena ja menetelmina hyodynnettiin kvantitatiivista
kyselytutkimusta. Kyselyssa kerattiin vastauksia vaittamien ja avoimien kysymyksien avulla.

Tutkimuksesta kavi ilmi perehdytyksen ja onnistuneen hyvin etatyoskentelyaikanakin.
Tyoyhteison merkitys on tarkea uusille tyontekijoille, vaikka samoissa tiloissa ei pystyta
toimimaan. Tutkimuksessa ilmeni, etta uudet tyontekijat olivat paasseet hyvin osaksi
tiimejaan ja tyoyhteisoa, vaikka etatyoskentely oli vaikeuttanut tutustumista.
Tutkimustulosten pohjalta laadittiin suosituksia yritykselle, joiden avulla uudet tyontekijat
saataisiin entista paremmin kokemaan itsensa osaksi tyoyhteisoa ja perehtymista
sujuvammaksi.
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The purpose of this thesis was to find out how new employees in Newsec Property Asset
Management Finland Oy feel they have received orientation and become part of the work
community during the exceptional period of remote work recommendations caused by the
COVID-19 pandemic. The development task was to gain more information and a deeper
understanding of how orientation, how its success and implementation have been
experienced during the exceptional time. The aim was to find out how the organisation
culture and work community have been adapted to and how it has appeared to new
employees and to identify possible development points in remote orientation.

The theoretical framework of the thesis consists of orientation and its importance, remote
work and remote orientation.

The survey was carried out as a case study and the methods used were quantitative. The
survey collected responses through statements and open-ended questions.

The results revealed that orientation was carried out successfully even when working
remotely. The importance of the work community is high for new employees, even if they
cannot operate in the same premises. It was discovered that new employees had adapted well
into their teams and the work community, even though working remotely had made it
difficult to get to know each other.

Based on the results of the survey, recommendations were made for the company on how to

help new employees to experience themselves even better as part of the work community
and how to smooth orientation.

Keywords: orientation, remote work, remote orientation



Sisallys

N o 3T = ) o 6
1.1 Kohdeorganisaation esittely ja tutkimuksen lahtokohdat ............c.cccoeeeviinae... 7
1.2 Tutkimuksen kohderyhma, rajaus ja tutkimuskysymykset ........cccovvvievennneenn.. 8
A o =1 016 1Y £ PP PPN 9
2.1 Perehdytysta koskeva lainsaadantO......ceveieiiiiiiiinneeeeeeeerieeeenennnnneneeeeeeeens 9
2.2 Perehdytyksen merkitys aloittavalle tyontekijalle .......ccceeviiiiiiiiiiiiiiiinnnnnes 10
2.3 Esimiehen ja tiimin rooli....ccoeeeiriiiiiiiiiiiii i e e e e aas 11
2.4 Organisaation MErKItYS ..uueetiriiiieiiiiiiiieeteeeeeeeeeerannaneeseeeeeeeesesanannes 12
T 2 - 1 Yo T PP 14
3.1 Etatyd kohde 0rganisaatiossa......cceeeeeeeeeeriereereiiiiireereeeeeeeeeeessenernnnnnnes 15
3.2 B =101 (1116 |V oV S P PP PP 16
4 Tutkimusmenetelmat .....coiuiiiiiiiiiiiiiiii i i e e 17
4.1 TAPAUSTULKIMIUS .o ettt it ittt e ee et e i eneeeeeeeeseesesesnnnnnnnneeeeeeeeens 17
4.2 KySELYtULKIMUS ..\ttt e et e eii e e e e e eeenneeesennnaeeeennnes 17
4.3 Tutkimuksen tOtEULUS «...vviiiiiii it 18
4.4 AINEistoN KEraamineN. . .. v iieiiiiiiii ittt e e eeeeaas 19
4.5 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti......ccooeeeeriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieen. 19
5  TULKIMUS tULOKSEL ...ueneiti ittt ee e e 20
5.1 Esimiehelta saadut tiedot ja kokemukset .......ccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiree 20
5.2 Tiimin jasenena ja KOKEMUKSET «.vvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiii it eeeeiiiinneeeeeeeens 21
5.3 Organisaation jasenena ja kokemukset .........c.covviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiienn... 23
5.4 Perehdytys ja KOKEMUKSEL ......uuuereiiiiii ittt eeeeeenerinnnaaas 25
5.5 Avoimet KySYMYKSET ...ouuuiiiiiiiiii e 26
5.6 TaUSEAKY SY MY KOt oottt et eeeeeieiieeneeeeeeeesessesssnnnnnnnnseeneeeeens 29
6 Katsaus tULKIMUKSEEN . ...c.uiiit ittt et e e e e 33
6.1 N o] 1 o] o= F= ) o] XY A PPN 33
6.2 SUOSTEUKSEE .o ettt e 34
LU 1T o ) 40

11T 41



1 Johdanto

Tyoelaman muuttumisesta ja digitalisaation vaikutuksista on puhuttu jo vuosien ajan ja
etatyon suosio on 2010-luvun aikana kasvattanut suosiotaan. Tilastokeskuksen tekeman
tutkimuksen mukaan 2018 etatyota teki 28 % palkansaajista (Sutela, Parssinen & Keyrilainen
2019, 253-254). Lahes 60 % tyontekijoista oli vuoden 2020 alkupuolella siirtynyt tekemaan
etatoita (Nikkila-Kiipula 2020). Vuoden 2019 lopulla leviamaan lahtenyt COVID-19 aiheutti
maailmanlaajuisen pandemian, jonka johdossa Suomessakin annettiin 12.3.2020 ensimmainen
valtakunnallinen etatyosuositus (Kajander 2020). Etatyosuositus on jatkunut yrityskohtaisena
myos taman jalkeenkin seka syksysta 2020 alkaen aluekohtaisesti ja valtakunnallisesti (Karppi
& Keranen 2020; Valtioneuvosto 2020). Etatyosuositukset ovat jatkuneet viela vuoden 2021

alussakin ja paattymisen ajankohta ei ole viela tiedossa.

Osa yrityksista on pandemiasta ja sen vaikutuksista huolimatta pystynyt jatkamaan
toimintaansa, kasvamaan ja rekrytoimaan uutta henkilokuntaa. Uudet henkilot ovat
aloittaneet ja heita on perehdytetty poikkeusaikana, jossa toimistotyossa olevat henkilot
tyoskentelevat paasaantoisesti etatoissa. Perehdytysta on hoidettu etatyovalineiden kautta,
eika kasvotusten tyopaikalla, jossa paasisi sisaan tyoyhteison arkeen ja oppisi tuntemaan

helpommin tyoyhteison jasenia.

Opinnaytetyossani haluan selvittaa, kuinka COVID-19 viruksen aiheuttamasta pandemiasta
johtuvana poikkeusaikana, etatyoskentelysuosituksien voimassa olleessa kohde yrityksessa
Newsec Property Asset Management Finland Oy:ssa aloittaneet uudet tyontekijat kokevat

saaneensa perehdytysta ja paasseensa osaksi tyoyhteisoa.

Opinnaytetyon alussa on ensin esitelty kohdeorganisaatio ja tutkimuksen lahtokohdat. Tyon
tietoperusta osiossa kaydaan lapi teoria-aineistoa perehdytyksesta ja etatyosta.
Perehdytysosuudessa kaydaan lapi aiheeseen liittyvaa lainsaadantoa seka perehdytyksen
merkitysta aloittavalle tyontekijalle. Naiden aiheiden lisaksi selvitetaan esimiehen, tiimin
seka organisaation rooleja ja niihin kuuluvuutta perehdytyksessa. Etatyoosuudessa kaydaan
lapi etatyon maaritelmia, seka etatyoskentelyn menetelmia. Naiden lisaksi on kuvattu, kuinka
etatyo tapahtuu kohdeorganisaatiossa, minkalaisia menetelmia heilla on kaytossa ja kuinka

etaperehdytysta on suoritettu.

Tutkimusosiossa kuvataan tutkimuksessa kaytetyt menetelmat, tutkimuksen reliabiliteetti ja
validiteetti seka kuinka tutkimus on toteutettu. Tutkimuksen tuloksissa kaydaan lapi
kvantitatiivisen kyselyna totutetun tapaustutkimuksen tutkimustulokset. Saatujen

tutkimustulosten perusteella on tehty johtopaatoksia ja suosituksia kohdeorganisaatiolle.



1.1 Kohdeorganisaation esittely ja tutkimuksen lahtokohdat

Kohdeorganisaationa ja toimeksiantajana tassa opinnaytetyossa on Newsec Property Asset
Management Finland Oy, myohemmin Newsec. Newsec on osa Stronghold Invest-konsernia,
joka omistaa ja kehittaa kiinteistoalan yrityksia Pohjois-Euroopassa. Newsec on perustettu
Ruotsissa 1994. Suomessa Newsec osti 2005 Tallberg Toimitilajohto Oy:n toiminnan, joka on
alkanut jo vuonna 1989. Suomessa Newsecilla on toimipisteet Helsingissa, Hameenlinnassa,
Jyvaskylassa, Kuopiossa, Lahdessa, Lappeenrannassa, Oulussa, Porissa, Rovaniemella,

Tampereella, Turussa ja Vaasassa (Newsec 2020.)

Yhteensa Newsecin palveluksessa oli vuoden 2020 lopussa noin 600 kiinteistoalan
asiantuntijaa, jotka tyoskentelevat eri liiketoiminta-alueilla. Newsec Property Asset
Management Oy tarjoaa taydenpalvelun kiinteistojohtamisen ja kiinteistovarallisuuden
palveluita. Newsec Advisory Finland Oy tarjoaa kiinteistojen omistajille, sijoittajille ja

vuokralaisille neuvonantopalveluita. (Newsec 2020.)

Yrityksena Newsec on vahvasti arvojohdettu ja yrityksen arvot Passion for Colleagues and
Clients, Excellence, Innovation ja Integrity nakyvat yrityksen toiminnassa niin henkilostoaan,
kuin asiakkaitaankin kohtaan. Yritys on mukaan Great Place to Work® Finland tutkimuksessa
ja sijoittunut Suomen parhaiden tyopaikkojen listalle keskisuurten yritysten sarjassa 13 kertaa
perakkain (Newsec 2020.) Newsecilla on toissa paljon pitkia tyouria tehneita henkiloita ja
henkiloita, jotka ovat palanneet takaisin kaytyaan valilla muissa yrityksissa. Vahvan kasvun
myota henkilomaara on kasvanut viimeisen parin vuoden aikana useammalla sadalla uudella

tydntekijalla.

Tutkimuksen avulla on tarkoitus selvittaa uusien aloittaneiden henkiloiden kokemuksia siita,
kuinka he kokevat paasseensa osaksi tyoyhteisoa kevaasta 2020 alkaneiden etatyosuosituksien
ollessa kaytossa. Taman lisaksi selvitetaan mahdollisia kehittamiskohteita etaperehdytyksessa

tapahtuvassa tyonaloituksessa.

Tutkimuksen kyselyn avulla on tarkoitus saada yritykselle lisatietoja ja syvallisempaa
ymmarrysta, miten perehdytys, sen onnistuminen ja toteutus on koettu poikkeustilassa ja
kuinka yrityskulttuuriin ja tyoyhteisoon on paasty mukaan ja miten se nayttaytyy uusille

tyontekijoille.

Kyselyn perusteella yritetaan kartoittaa kehityskohteita, kuinka prosessien toimintaa voisi
tarvittaessa parantaa ja mitka ovat asioita, joissa tukea ja tietoa kaivataan enemman.
Newsecilla on hyvat yleisperehdytykset uusille aloittaville henkilgille yrityksesta ja yleisesti
kaikkien kaytossa olevista jarjestelmista, mutta itse tyotehtaviin perehdytykset hoidetaan

tiimien sisalla esimiesten ja kollegoiden toimesta.



Saatujen tulosten perusteella on tarkoituksena tasmentaa uuden henkilon perehdytyksessa
huomioitavia asioita ja prosesseja, jotta he kokisivat saavansa tarpeellisen tiedon ja tuen

tyotehtavien suorittamiseen ja kokisivat itsensa osaksi tyOoyhteisoa.
1.2 Tutkimuksen kohderyhma, rajaus ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen kohderyhmana ovat Newsecin uudet 15.3.-14.9.2020 aikavalilla aloittaneet
henkilot, joiden tyonaloitus on osunut ajanjaksolle, jolloin etatyosuositukset ovat alkaneet ja

olleet kaytossa myos kohdeorganisaatiossa. Kohderyhmassa on noin 70 henkiloa.

Tutkimuksen ulkopuolelle on rajattu kysymyksia perehdytyksesta, silla organisaation HR-
osasto on laittanut siita omat erilliset kyselynsa uusille aloittaneille henkilgille
yleisperehdytyksien jalkeen. Tassa tutkimuksessa pyritaan selvittamaan nimenomaan
vastaajien kokemuksia perehdytykseen liittyen ja kuinka he kokevat paasseensa osaksi tiimeja

ja organisaatioita ajankohtana, jolloin etatyosuosituksia on ollut voimassa.
Tutkimuskysymykset

e Kuinka uudet Newseclaiset ovat paasseet osaksi tyoyhteisoa

e Kokemuksia etatyomenetelmilla saadusta perehdytyksesta



2 Perehdytys

Tyonantajalla on velvoite tyoturvallisuuslain kautta huolehtia tyontekijan perehdytyksesta ja
opettaa uusi henkilo ja myos tyotehtavia vaihtavat jo talossa olleet uuteen tyotehtavaansa ja
tyopaikan pelisaantoihin ja kaytanteisiin. Perehdytys on organisaatioiden kalleimpia, mutta
myos tarkeimpia prosesseja (Eklund 2018, 25.) Kohde organisaatiossa rekrytointiprosessissa on
useampia portaita haastatteluineen, henkiloarviointeineen ja nama sitovat resursseja

prosessissa mukana olevilta henkiloilta.

Kun uudet henkilot on saatu rekrytoitua ja aloittavat uudessa organisaatiossa, heidat pyritaan
saamaan sopeutumaan tyoyhteisoonsa ja oppimaan hallitsemaan toimenkuvansa.
Perehdytyksella tarkoitetaan kaikkia naita toimia (Eklund 2018, 25; Joki 2018, 111.)
Toistaiseksi voimassa oleviin tyosuhteisiin pyritaan loytamaan toihin motivoituneita ja
sitoutuneita tyontekijoita, mika saatetaan myos mainita yhtena perehdytyksen tavoitteena ja
hyvista tyontekijoista halutaan pitaa kiinni, koska heidan korvaamisensa ei valttamatta

onnistu helposti ja nopeasti (Eklund 2018, 28, 31.)

Perehdyttaminen tulisi aina aloittaa aloittavan henkilon vastaanottamisella ja
tutustumiskeskustelulla, jossa esitellaan myos perehdyttamisen aikataulua ja vaiheita.
Aloittavalle henkilolle tulisi myos esitella hanen toimenkuvaansa yrityksessa ja rooliaan

yrityksen tavoitteiden ja strategian nakokulmasta (Joki 2018, 112.)

Perehdytys vaati organisaatiolta resursseja onnistuakseen ja saattaa hetkellisesti laskea
tehokkuutta, mutta tehokkuuden laskuun ja siihen kaytettya aikaa pyritaan hyvin
suunnitellulla ja toteutetulla perehdytyksella minimoimaan (Eklund 2018, 32). Hyvin hoidettu
perehdytys on usein aikaa vieva prosessi, mutta perehdytykseen kaytetty aika maksaa itsensa
takaisin, kun perehdytetty henkilo pystyy tyoskentelemaan itsenaisesti ilman muiden ohjausta
(Joki 2018, 111). Perehdytysprosessin epaonnistumisen riskina on, etta tyontekija ei paase
tyotehtaviinsa sisaan tai han ei paase osaksi tyoyhteisoa, mika voi johtaa irtisanoutumiseen
tai irtisanomiseen (Eklund 2018, 33).

2.1 Perehdytysta koskeva lainsaadanto

Tyoturvallisuuslaki asettaa tyonantajan velvollisuuksiin huolehtia tyontekijan osaamisen ja
tyokokemuksen pohjalta riittava perehdytys itse tyohon, tyoolosuhteisiin, tyossa tarvittaviin
tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon ja kaytettaviin tyo- ja tuotantomenetelmiin. Etenkin
uutta tyota aloitettaessa, tyotehtavien muuttuessa ja tarvittaessa taydennetaan ohjausta
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002.) Tyoturvallisuuslakia sovelletaan myos tyohon, jota tehdaan
henkilon kotona tai muussa valitsemassaan paikassa tyonantajan osoittaman toimipaikan
lisaksi (Tyoturvallisuuslaki 738/2002).



10

2.2  Perehdytyksen merkitys aloittavalle tyontekijalle

Perehdytys on perehdytettavalle ainutlaatuinen tilaisuus oppia ja kehittya myos mahdollisten
muutoksien keskellakin uuden tyontekijan perehdyttamiseen tulisi kyeta panostamaan, koska
heilla ei ole aiempaa kokemusta kyseisesta yrityksesta ja he luovat sen hetkisen toiminnan

perusteella omat mielikuvansa yrityksen toiminnasta (Eklund 2018. 41-43).

Perehdyttamisen avulla uusi tyontekija pyrkii oppimaan uuden tyonsa mahdollisimman
nopeasti. Perehdytyksella on tarkoitus saada uusi tyontekija tekemaan myos tyonsa oikein,
jotta virheiden mahdollisuus pienenee ja niiden korjaamiseen ei kuluisi aikaa ja
henkiloresursseja. Perusteellinen ja hyvin hoidettu tyohonopastus lisaa aloittavan tyontekijan
turvallisuuden tunnetta ja vaikuttavat positiivisesti mielialaan ja sitouttavat nopeammin

yritykseen ja tyoyhteisoon (Joki 2018, 112.)

Sitoutuneet tyontekijat ovat tyytyvaisempia tyohonsa ja tyoskentelevat tehokkaammin ja
tahan on mahdollista paasta hyvan perehdytyksen ja opastuksen avulla. Tyotehtavien
oppimisessa ja kehittymisessa auttavat kannustus ja positiivinen palaute. Nama luovat tyolle
merkityksellisyyden ja arvostuksen kokemukset, jotka vaikuttavat hanen tyotyytyvaisyyteensa
myonteisesti (Eklund 2018, 35.)

Uutena tyossaan aloittavan henkilon hyvin hoidetulla perehdytyksella osoitetaan aitoa
kiinnostusta uutta henkiloa ja hanen osaamistaan kohtaan, vaikka perehdytyksen toteutustapa
vaihtelisikin. Uuden henkilon perehdyttamisessa on tarkea pitaa seurantakeskusteluita, joissa
kaydaan lapi, miten tyotehtaviin on paasty sisalle ja kuinka han on sopeutunut tyoyhteisoon.
Keskusteluiden avulla on tarkoitus kartuttaa lisatuen tarvetta, tai jos jokin asia ei suju viela
ja luoda perehdytettavalle varmuuden tunne siita, etta hanen perehdyttamistaan pidetaan
tarkeana ja siihen suhtaudutaan vakavasti. Liiketoiminnan menestymisen nakokulmastakin on
merkitysta, etta uusi henkilo paasee mahdollisemman pian osaksi porukkaa, jolla on halu
yhdessa tehda hyvia tuloksia mukavassa tyGilmapiirissa ja haasteellisessakin ymparistossa
(Joki 2018, 121-122.)

Tyontekijalla on vastuu itseaan, tyonantajansa ja tyoyhteisoaan kohtaan. Vastuussa itseaan
kohtaan tyontekija vastaa oman ammattitaitonsa kehityksesta ja yllapidosta ja
tyoelamataidoista huolehtimisesta. Vastuussa itseaan kohtaan perehdytyksen nakokulmasta
tyontekijalta odotetaan oma-aloitteisuutta omien mielipiteiden ja ajatuksien esille tuomista.
Perehtyminen voi olla uudelle tyontekijalle stressaavaa, mutta hanen tulisi kyeta johtamaan
itseaan, oppia ja kehittya. Tyontekijalla on vastuu edesauttaa omaa hyvinvointiaan ja

tyoelamassa menestymistaan omalla toiminnallaan (Eklund 2018, 162, 164-165.)

Tyontekijan vastuussa tyoyhteisoa kohtaan toimii vastavuoroisuus, jokaisen tyontekijan

vastuulla on omalta osaltaan vaikuttaa hyvaan tyGilmapiiriin, tyorauhaan, muiden
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arvostamiseen, tiimityoskentelyyn, viestinnan selkeyteen, hyvaan vuorovaikutukseen ja

yhteisten pelisaantojen ja toimintatapojen noudattamiseen (Eklund 2018,163-164).

Tyontekijan vastuu tyonantajaa kohtaan perustuu tyonantajan tyonjohto-oikeuteen ja
tyontekijan tulee perehdytyksessa opetella tyonantajan osoittamia tyotehtavia ja noudattaa
yhteisia toimintatapoja (Eklund 2018, 163-164). Tyontekijalla on lojaliteettivelvoite
tyonantajaa kohtaan, eli hanen tulee valttaa tyonantajaa vahingoittavaa toimintaa.
Tyontekijalla on uskollisuusvelvoite tyonantajaa kohtaan, johon kuuluu
salassapitovelvollisuuden tyonantajan liike- ja ammattisalaisuuksista noudattaminen.
Tyosopimuslain salassapitovelvollisuus kuuluu tyontekijalle tyosuhteen kestoaikaan
oikeutetusti saatujen tietojen osalta, mutta voi jatkua myos erillisella salassapitosopimuksella
tyosuhteen paattymisen jalkeenkin (Parnila 2017, 24-25.) TyOantajan tavoin tyontekijan tulee
tyossaan noudattaa tyoturvallisuuslain tyoturvavelvoitteita (Parnila 2017, 24-25; Eklund
2018,163).

2.3 Esimiehen ja tiimin rooli

Esimiehen tehtaviksi katsotaan oman yksikkonsa toiminnan suunnittelu ja tyonjaon
organisointi ylempaa annettujen ohjeiden puitteissa. Henkiloston hankinta ja kehittaminen,
ohjaus ja johtaminen, eli kaytannossa esimiestyo ja siihen liittyvat tehtavat. Oman yksikon

sisaisten toimintojen koordinointi, raportointi ja budjetointi. (Kauhanen 2018, 41-42.)

tama tarkoittaa vahintaan organisaation ja oman yksikon toiminnan jatkuvaa ja
maaratietoista seurantaa ja valvontaa. Henkiloston tasapuolista kohtelua ketaan suosimatta
tai syrjimatta. Nopeaa reagointia yllattaviinkin tilanteisiin. Palautteen antamista
tyosuorituksista, epakohtiin puuttumista varhaisessa vaiheessa ja avointa viestintaa
(Kauhanen 2018, 46-47.)

keskinaisia suhteita. Esimiehen tehtavana on huolehtia siita, etta myos muuttuvissa
tilanteissa tyontekijat pystyvat selviytymaan tyossaan ja tukemaan heidan

kehitysmahdollisuuksiaan ja tyouralla etenemista (Parnila 2017, 17.)

Esimiehet ja muut tyoyhteison jasenet voivat pyrkia auttamaan uusia tyontekijoita
sopeutumaan tyoyhteisoon sen sijaan, etta vaikeuttaisivat sita. Tutkimuksen mukaan uuden
tyontekijan ensimmaisten 90 paivan aikana saaman tuen vaikutus on suurempi sitoutumiseen,

kuin 90 paivan jalkeen saadun tuen vaikutus (Kammayer-Mueller 2013, 1104.)

Uusi tyoyhteison jasen muokkaa aina olemassa olevan tiimin rakennetta ja uuden jasenen

tuloon tulisi valmistautua huolella, jotta uusi tiimilainen saadaan sopeutumaan tiimiin
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mahdollisimman sujuvasti. Uuden tiimilaisen hyvaan vastaanottoon kuuluu se, etta tiimin
jasenet ovat tietoisia uudesta tulokkaasta ja hanelle mahdollistetaan heti aloittaessaan
tervetullut olo. Uuden tiimilaisen sosiaalisen tuen, yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen tunteen
tarpeet tulisi huomioida tiimissa, jotta uusi tulokas kokee itsensa arvokkaaksi osaksi tiimia ja
paasevansa vaikuttamaan yhteiseen tekemiseen Yhteisen tekemisen kautta tiimin jasenten

tutustumista toisiinsa ja yhteishengen muodostumista voidaan edesauttaa (Eklund 2019, 120.)

Perehdytys voidaan nahda jo kaksisuuntaisena prosessina, jossa uusi tyontekija ja
organisaation oppivat toisiltaan tietoa, nakemyksia, palautteita ja osaamista jakamalla
(Eklund 2018, 39).

Perehdyttamisen toteuttamisen ja vastuuttamisen paavastuu on esimiehella tai
henkilostoasiantuntijalla. Perehdyttaja toimii perehdytettavan tukihenkilona ja auttaa
tyoyhteisoon tutustumisessa. Perehdyttajan tiedot, taidot ja valmiudet perehdytystehtavaan
tulisi miettia etukateen. Perehdyttajina olisi hyva olla ammattitaitoisia tyontekijoita tai
henkilo, jolla ei ole viela niin pitkaa tyosuhdetta takana ja oma perehdytys on viela tuoreessa
muistissa. Perehdyttamisen onnistumisen ja tulokkaan itsensa tervetulleeksi tuntemisen
kannalta perehdyttajan omalla innostuksella tehtavaa kohtaan on suuri merkitys (Joki 2018,
114.)

Uutta henkiloa perehdytettaessa perehdytyksesta vastaavan tahon tulisi huomioida, etta
uuden oppimisen ja uuden tilanteen aiheuttamat arsykkeiden maarat eivat kasva liian suuriksi
ja aiheuta stressia. Tyoyhteison ja perehdyttajan taholta tulisi tarjota tukea ja apua
tilanteiden lapikaymiseen ja huolehtia perehdytettavalla on aika tiedon sisaistamiseen ja
palautumiseen (Eklund 2018, 49-50.)

2.4  Organisaation merkitys

”Hyvdssd tyopaikassa saavutetaan organisaation tavoitteet ihmisten kanssa, jotka haluavat
tehdd parhaansa ja jotka tyoskentelevit yhtend joukkueena luottamuksen ilmapiirissd”
(Great Place to Work 2020).

Organisaation kulttuuri, tyytyvaisyys ja mieliala paljastuvat sen kommunikointitavasta ja
kysymyksenasettelusta ja jasenten asennoitumisesta uusiin ihmisiin ja asioihin. Hyvan
tyoyhteison maaritelmia ovat sitoutuneet ihmiset, pieni vaihtuvuus, vahaiset poissaolot,
erilaisuuden salliminen, hyvat suhteet esimiehiin, luonteva sosiaalinen kanssakayminen,
selkea tyonjako, kohtuullinen tyomaara, oikeudenmukainen tyonjako, palaute tyosta,
mahdollisuus ammattitaidon kehittamiseen, ketaan ei kiusata ja tyopaikalle on mukava tulla
(Kehusmaa 2011, 109-110.)
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Tukea antavassa tyoyhteisossa ymmarretaan kokonaisuutena erilaiset roolit ja tehtavat
kenenkaan tyota vahattelematta ja ihmisten taitoja ja asiantuntemusta osataan hyodyntaa.
Toimivassa tyoyhteisossa tyoyhteisolla on yhtenaiset tavoitteet, joiden eteen tyoskennellaan
ja voidaan luottaa apuun muiden apuun ja tukeen (Kehusmaa 2011, 116.) Organisaatioon ja
sen edustamiin arvoihin vahvasti sitoutuneet tyontekijat ovat halukkaampia tyoskentelemaan
organisaation ja yhteisen hyvan eteen ja pyrkivat saavuttamaan yhteisia tavoitteita. (Vanhala
2012, 49).

Uuden tyontekijan saapuessa osaksi tyoymparistoa hanen olisi tarkea kyeta rakentamaan oma
verkostonsa tyokavereista, muilla osastoilla tyoskentelevista tyontekijoista,
yhteistyokumppaneista, asiakkaista ja sosiaalisen median kontakteista. Etenkin
asiantuntijatyossa hyvasta verkostosta eri alojen asiantuntijoihin on hyotya (Eklund 2019,
122.)

Etana toimivassa tyoyhteisossa ohjausta voi tulla useammasta suunnasta seka tuen saaminen
voi olla haasteellista. Etatyoskentelyssa toimittaessa organisaation johdon taholta tulisi
varmistaa riittavat edellytykset onnistumiseen. Organisaation yhteinen missio, visio ja
paamaara tulisivat olla kaikille selkeita. Organisaatiomuoto, joka tukee tiimitoiminnan
periaatteiden toteutumista. Virtuaaliseen viestintaan tarvitaan riittavan kehittyneet
tyovalineet ja toiminnan mahdollistamiseksi riittavat osaamisresurssit ja taloudelliset
resurssit seka koulutusmahdollisuuksien tarjoaminen ja johdon riittava tuki tiimin kaikissa
kehitysvaiheissa (Eklund 2019, 192.)
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3  Etatyo

Etatyo ei ole erillinen tyosuhdemuoto, vaan tapa tyon uudelleen organisointiin. Etatyossa on
mahdollista tyoskennella joustavasti, sopimukseen tai saantoihin perustuen tai
vapaaehtoisesti ajasta ja paikasta riippumatta tyopaikalla, kotona tai muussa tyontekijan
valitsemassa paikassa tietotekniikkaa ja tietoliikenneyhteyksia hyodyntaen (Nieminen 2017,
37-38; TTK 2017.) Normaalin tyopaikalla suoritettavan tyon tapaan paasaantona on, etta
tyonantaja vastaa etatyossa tarvittavien laitteiden ja valineiden hankinnoista, asennuksista,
huolloista ja teknisesta tuesta (Nieminen 2017, 37-38). Etatyo mahdollisuus voidaan nahda
myo0s organisaation mainetta parantavana tekijana joustavan tyonantajana (Eklund 2019,
179).

Etatyolla haetaan joustavuutta seka tyontekijan, etta tyonantajan ehdoilla. Etatyon voi olla
joko koko aikaista tai lyhytaikaista tai saannollisesti tehtavaa tai epasaannollista (TKK 2017).
Etatyon ei ole tarkoitus olla varsinaisen tyopaivan paatteeksi tehtavaa lisatyoskentelya (Salli
2012, 95). Etatyon tekemisesta on voitu sopia alkuperaisessa tyosopimuksessa, jos tyontekija
on palkattu suoraan etatoihin, tai etatyohon siirrytaan myohemmin tyosuhteen aikana, jolloin

etatyosta ja tyosuhteen ehdoista tehdaan erillinen etatyosopimus (Nieminen 2017, 37-38).

Tyontekijan siirtyessa etatoihin tulisi sopia yhteydenpidosta tyopaikalle, miten ja kuinka usein
yhteydenpito tapahtuu ja miten usein tyopaikalla tulisi kayda tapaamisissa ja kokouksissa,
jotta tyontekija ei eristaydy tyoyhteisosta. Etatyontekijan osalta pitaa myos varmistua, etta

han on myos mukana yrityksen tiedottamisen piirissa (Salli 2012, 103.)

Lainsaadannon nakokulmasta samat tyolainsaadannon saannokset ja tyoehtosopimusten
maaraykset patevat etatyohon samoin kuin tyonantajan tiloissa tehtavaan etatyohon.
Tyobantaja vastaa tyoturvallisuudesta ja tyontekijan tulisi etatoissakin noudattaa tyoaikalakia
ja tyoehtosopimuksen mukaisia saannoksia tyoaikaa koskien (Nieminen 2017, 37-38.)
Tyoantajan oikeus tyon johtamiseen ja valvomiseen ei poistu etatyonkaan myota, mutta

seurantapa voi muuttua tulosten valvontaan tai raportointeihin (Salli 2012, 99).

Etatyon hyotyina nahdaan ajankayton tehostuminen ja tyon jarjestely, tyorauha,tyonimu, tyo-
ja perhe-elaman yhteensovittaminen, tyomatkaan kaytettavien ajallisten, rahallisten ja
ymparistohaittojen vaheneminen ja tartuntatautiriskien pienentaminen (TTK 2017).
Tyonimuun etatyon vaikutukset ovat olleet positiivisia (TTK 2017; TTL 2020). Etatyon tuoman
vapauden ja joustavuuden myota tyotyytyvaisyys voi myos vaikuttaa henkiloston

sitoutumiseen yrityksessa (Eklund 2019, 178).

Etatyon haasteina nahdaan tyo- ja vapaa-ajan sekoittuminen toisiinsa ja ongelmana
tyokuormituksessa etenkin asiantuntijatyossa, vaikka se ole tarkoituksenmukaista (Eklund

2019, 179; TTL 2020). Etatyon haasteina nahdaan myos aikataulujen hallinta, tyoyhteisosta
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eristaytyminen ja syrjaytyminen, tyoskentely sairaana tai mahdollisten paihdeongelmien
jaaminen piiloon. Tyontekijat eivat valttamatta saa tarvitsemansa ohjausta, tukea, valvontaa
ja palautetta esimiehen suunnasta. (TKK 2017.) Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan
korona-ajan myota esimiehen ja kollegoiden tarjoaman tuen maaran on koettu heikentyneen
(TTL 2020). Etatyo voidaan kokea my0s samassa paikassa tapahtuvaa tiimityota

kuormittavampana ja viestinta ja vuorovaikutus ovat haasteellisempia (Eklund 2019, 180-181).

3.1 Etatyo kohde organisaatiossa

Kohde organisaatio Newsecissa etatoiden tekeminen on ollut aiemminkin mahdollista ja siihen
on suhtauduttu yrityksessa myonteisesti. Aiemminkin ennen laajojen etatyosuositusten
alkamista henkilosto on voinut tehda satunnaisia paivia etana sopimalla siita etukateen oman

esimiehen kanssa.

Yrityksessa on suhtauduttu myonteisesti tyoelaman yhdistamiseen muuhun elamaan, ja
etatoihin kannustaminen on ollut yksi niista. COVID-19 pandemian myota maaliskuusta alkaen
lahes koko henkilosto siirtyi kerralla etatoihin ja suositusta on jatkettu yrityksen toimesta ja

myos alueellisten ja valtakunnallisten ohjeistusten myota.

Newsecilla etatyosuositusten astuttua voimaan liukumaa tyoajoissa on jatkettu joustavuuden
lisaamiseksi. Tyohon kaytetyt ajat kirjataan todellisen toteuman mukaan, kuten

tyopaikallakin tapahtuvassa tyoskentelyssa.

Covid-19 pandemian aiheuttamien etatyosuositusten myota erillisia etatyosopimuksia ei ole
tehty vaan noudatetaan viranomaisten ohjeita ja suosituksia, joiden pohjalta yrityksessa

tehdaan omat tyoskentely ohjeistukset.

Yrityksen sisalla koko organisaation viestintaa on hoidettu myos etatyoskentelyn aikaa
ennenkin aktiivisesti yrityksen omassa sisaisessa sosiaalisessa mediassa ja myos sahkopostilla
on jaettu uutisia, tiedotteita, ohjeita ja niiden sijainteja. Yrityksessa tiedotetaan uusista
aloittavista, tyotehtavaa vaihtavista ja lopettavista tyontekijoista. Myos henkiloston
suorittamista koulutuksista ja onnistumisista tiedotetaan tyoyhteisoa. Henkilostoa pidetaan
ajan tasalla tapahtumista ja muutoksista virtuaalisilla Korona-infoilla. Henkilostotilaisuuksia,

organisaation yhteisia aamukahvihetkia on myos toteutettu virtuaalisesti.

Kohdeyrityksessa tyontekijat tekevat asiantuntijatyota, joka hoituu tietoliikenneyhteyksia
hyodyntaen paasaantoisesti tietokoneen ja puhelimen avulla. Tyontekijoilla on mahdollisuus
kirjautua omilta koneiltaan yrityksen verkkoon ja paasta sahkoisiin tietokantoihin, ohjelmiin

ja dokumenttikokoelmiin. Osa kaytettavista jarjestelmista on selainpohjaisia.

Sisaiset palaverit ja asiakastapaamiset on mahdollista jarjestaa Microsoft Teamsin, Lifesizen

ja muiden vastaavien videoneuvottelupalveluiden kautta. Kohdeyrityksessa on kaytossa myos
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Skype for Business, jonka kautta on pikaviestin lahetys ja soittaminen onnistuvat myos

yrityksen sisalla.

Etatyohon liittyen on yritys julkaissut oman sisaisen ohjeen henkilostolleen, kuinka paasee
muualtakin kuin fyysiselta tyopaikalta yrityksen verkkoon, etatyopoydalle ja

dokumenttivarastoihin.

3.2 Etaperehdytys

Etana tapahtuvassa perehdytyksessa olisi hyva saada uusi tyontekija mukaan tyoyhteisoon ja
sitoutumaan tyokulttuuriin (Rytkonen 2020). Etaoppimistilanteena toteutettava perehdytys ei
toimi samoin kuin kasvotusten tapahtuva vuorovaikutustilanne (Lukka 2020). COVID-19
pandemian myota suomalaisista yli miljoona siirtyi etatoihin, ja osa heista on aloittanut

uudessa tyossa ja toimenkuvassa tana aikana.

Onnistuneeseen etaperehdytykseen on paljon mahdollisuuksia ja toteutustapoja (Lukka 2020).
Etaperehdytyksesta ei viela kirjallisuutta ja tutkimusmateriaalia hirveasti l0ydy, mutta
tavoite on sama, kuin samassa paikassa toteutettavassa perehdytyksessa, saada uusi
tyontekija oppimaan tyotehtavansa ja tyoyhteison pelisaantoihin ja kaytanteisiin. Neuvoja ja
vinkkeja, miten etaperehdytys onnistuu, on julkaistu artikkeleissa ja blogikirjoituksissa ja

sisalloltaan naissa toistuvat samat teemat.

Etaperehdytyksessa tyontekijalla itsellaan on isompi vastuu omasta oppimisestaan, mutta
esimiehelta vaaditaan kiinnostusta ja seurantaa perehdytykseen ja tyontekijan saaman tuen
maaraan ja laatuun. Ajantasainen perehdytyssuunnitelma ja selkeasti saatavilla olevat tiedot
helpottavat perehdyttamisen aloitusta ja perehdytyssuunnitelman lapikayminen saannollisin
valiajoin oppimisen seuraamiseksi. Etaperehdytyksessa spontaani kommunikaatio puuttuu ja
asioiden opettaminen ja oppiminen vie enemman tyoaikaa uudelta tyontekijalta ja
perehdyttajalta ja sen takia on hyva varata joustovaraa perehdyttamiseen keskustelullekin
(Lukka 2020; Rytkonen 2020.) Uudelle tyontekijalle on hyva luoda turvallinen ilmapiiri ja
matala kynnys neuvojen kysymiseen ja palautteen antamiseen perehdytyksesta ystavallisella
kommunikaatiolla, jotta han saa tarvitsemansa tuen ja paasee toimenkuvaansa sisalle (Lukka
2020; Rytkonen 2020).

Etana tapahtuvassa perehdytyksessakin on tarkeaa perehdytyksen huolellinen suunnittelu.
Perehdytettavaan asiaan tulisi valita sopiva toteutusmuoto digitaalisen viestintavalineen,
videototeutuksen, verkkokoulutuksen, itsenaisen opiskelun, ennakko- tai jalkitehtavien tai
pelillistamisen muodossa. Keskittymiskyvyn ja lasnaolon kannalta etatapaamiset voivat olla
haastavia. Etaperehdytyksen suunnittelussa on tarkeaa aikataulutuksen huomioiminen ja
tilaisuuden rytmitys ja tauotus. Perehdyttajan puheenvuorojen lisaksi perehdytettavalle on

hyva antaa itsenaistakin tekemista ja toiminnallisuutta (Lukka 2020.)
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4 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen kyselytutkimus. Vastaajien nakokulmasta
kyselytutkimus on nopeasti toteutettavassa, minka avulla todennakoista saada enemman
vastauksia eri tiimeissa ja toimenkuvissa toimivilta henkilgilta. Kyselytutkimuksen etuna on
myos etta, kyselyn sisalto on toteutettavissa kaikille vastaajilleen samalla tavalla.
Kyselytutkimuksen heikkoutena pinnallisuus ja vastaajien sitoutumista ei voi kontrolloida tai

ovatko kyselyn vastausvaihtoehdot olleet selkeita vastaajille (Hirsjarvi 2009, 195.)
4.1  Tapaustutkimus

Tutkimusstrategioista tapaustutkimus, eli case study soveltuu lahestymistavaksi
kehittamistyohon, jonka avulla on tarkoitus kehittamisehdotuksien- ja ideoiden tuottaminen.
Tapaustutkimusta voidaan hyodyntaa auttamaan heikosti ymmarrettyjen tilanteiden,
epatyypillisten prosessien tai tyontekijoiden valisien suhteiden ja toiminnan ymmartamiseen.
Tapaustutkimuksen avulla saadaan tuotettua tietoa ilmidsta sen toimintaymparistossa ja
todellisessa tilanteessa nykytilassa. Tapaustutkimuksen avulla on tarkoitus tuottaa
tutkittavasta tapauksesta kokonaisvaltaista ymmarrysta realistisessakin toimintaymparistossa,
eli pyrkia saamaan suppeasta kohteesta paljon tietoa, kuin vahan tietoa laajasta kohteesta
(Ojasalo 2014, 52-53.)

4.2  Kyselytutkimus

Tutkimusmenetelmana oli kyselytutkimus, joka toteutettiin Forms-kyselypohjan avulla (Liite
1). Kyselyn kohderyhmalle linkki kyselyyn lahettiin kohdeorganisaation HR-osaston kautta,
jotta kohderyhman pysyy anonyymina. Kyselyyn vastaaminen linkin kautta tapahtui myos
anonyymisti ja kyselyyn vastaajien taustatiedoissa ei kysytty demografisia tekijoita, joilla

vastaajia olisi mahdollista tunnistaa.

Opinnaytetyon kyselytutkimuksen lomakkeeseen hyodynnettiin 5-portaista Likertin asteikkoa.
Kysymyksiin, joilla tutkitaan mielipiteita vaittamiin, asteikko toimii hyvin. Asteikossa ovat
yleensa aaripaissa Taysin saama mielta- ja Taysin eri mielta vaittamat ja keskella neutraali
vaihtoehto (Heikkila 2014, 38-39.) Likertin asteikolla toteutettujen vaittamien lisaksi oli
mahdollisuus vastata niita tarkentaviin vapaaehtoisiin avoimiin kysymyksiin. Kyselyssa oli

myos pakollisia avoimia kysymyksia. Taustatietoja kysyttiin monivalintakysymyksien avulla.

Kyselytutkimus soveltuu hyvin tutkimusmenetelmaksi erilaisien aiheiden ja ilmididen
tutkimiseen ja sen avulla voidaan kerata suurelta maaralta ihmisia laaja aineisto kysymalla
monia eri kysymyksia. Heikkoutena kyselytutkimuksessa on tiedon pinnallisuus ja vaikeus
arvioida annettujen vastausvaihtoehtojen onnistuneisuutta ja miten vakavissaan vastaajat

ovat tutkimuksen ottaneet (Ojasalo 2014, 121.)



18

Kyselyn toteuttaminen sahkoisena kyselyna on helppo, edullinen ja nopea tapa toteuttaa
kyselytutkimus, mutta se on myos riskina, etta kyselyjen suuren maaran takia vastaanottajilla

jaa vastaamatta kyselyihin (Ojasalo 2014, 128-129).

Vastaanottajina kyselyssa oli 15.3.-14.9.2020 aloittaneet tyontekijat ja heista kaikille lahti
kysely, sen sijaan etta heista oli otettu tietty otanta. Otannan puuttuessa kyselysta tuloksia ei
voi yleistaa koskemaan kaikkia uusia tyontekijoita, jotka kuuluivat juuri tuohon
kohderyhmaan (Ojasalo 2014, 129). Tuloksien vastaajamaarien perusteella on kuitenkin

mahdollista saada hyva kasitys kokonaistilanteesta.
4.3  Tutkimuksen toteutus
Opinnaytetyoprosessin toteutus alkoi aiheen ehdottamisesta Newsecille, joka on tuttu

itselleni tyontekijan ominaisuudessa.

Aiheen valinta ja yrityksen tarpeiden
selvittaminen

Teoreettisen tietoperustan muodostaminen ja
kyselytutkimuksen laadinta

Kyselytutkimuksen toteutus

Tutkimustulosten analysointi ja
kehitysehdotukset

Opinnaytetyon julkaisu

Kuvio 1: Opinnaytetyon vaiheet

Ajatus tutkimukseen tuli maaliskuusta 2020 COVID-19 pandemian aiheuttamista
etatyosuosituksista, jotka ovat jatkuneet jaksoitta ja nyt viela tammikuun 2021
alkupuolellakaan ei ole tiedossa tarkkaa ajankohtaa, koska etatyosuositukset paattyisivat.
Aiheeseen liittyen kaytiin keskustelua yrityksen HR-osaston kanssa ja heilta tuli toiveita mihin
asioihin heidan suunnastaan toivotaan lisaa tietoja ja syvallisempaa ymmarrysta. Aiheen
pohjalta muodostettiin tietoperustaa ja laadittiin kyselytutkimus, johon HR-osastolta sain
tukea ja apua kyselytutkimuksen toteuttamiseen ja lahetykseen. Tutkimustulosten

analysoinnin perusteella kartoitettiin kehitysehdotuksia. Viimeisena vaiheena on
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opinnaytetyon esitys ja julkaisu. Opinnaytetyon toteutukselle oli laadittu vaiheet ja aika-

arviot tyon etenemiselle. Kuviossa 1 on kuvattu tutkimusprosessin tyovaiheet.
4.4  Aineiston keraaminen

Tutkimuksen aineiston keraaminen toteutettiin lahettamalla linkki kyselyyn vastaamiseen
sahkopostilla kohderyhmaan kuuluville noin 70 henkilolle. Viikko kyselyn alkamisesta

lahetettiin kohderyhmalle viela muistutus kyselysta.

Toteutetun kyselyn kysymykset pyrittiin laatimaan sellaisiksi, etta niilla voidaan saada hieman
syvempaa ymmarrysta ja lisatietoa HR:lle uusille tyontekijoille lahettaman kyselyn lisaksi.
Kysymykset muotoiltiin erilaisiksi, kuin HR:n perehdytyksesta lahettamassa kyselyssa ja niilla
pyrittiin laajemmin saamaan selville kokemusta perehdytyksen onnistumisesta ja miten
tyoyhteisoon on paasty osaksi. HR-osastomme edustajat olivat apuna kysymysten

hyvaksymisessa ja he lisasivat myos oman kysymyksensa mukaan kyselyyn.

Kyselyn luotettavuuden kannalta vastausmaaraksi oli tavoite saada vahintaan 30 vastausta
noin 70 vastaajalta, jotta vastauksissa saataisiin toisintoa ja vastaajamaarana noin 40% antaisi

hyvan kuvan kokonaistilanteesta.
4.5 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuuden osalta tulosten toistettavuus, eli reliaabelius voidaan todeta, jos
sama henkilo antaisi samat vastaukset usealla tutkimus kerralla, tai useampi henkilo paatyy
samanlaiseen tulokseen (Hirsjarvi 2009, 231). Taman tutkimuksen osalta tutkimukseen

osallistuneiden vastauksissa oli toisintoa monivalinnoissa ja avoimissa vastauksissa.

Tutkimuksen patevyytta, eli validiteettia tarkoitetaan tutkimusmenetelman tai mittarin
kyvylla mitata mitattavaa kohdetta. Kyselylomakkeiden osalta tutkija on voinut ajatella
kysymykset eri tavalla, kuin vastaajat ovat voineet ne ymmartaa. Tutkijan tulee vastauksia
kasitelleessaan ja virheita valttaakseen kyeta tulkitsemaan tulokset vastauksien kautta, eika

oman alkuperaisen ajattelumallinsa kautta (Hirsjarvi 2009, 231.)

Strukturoitujen haastattelujen avulla tutkimukseen olisi saanut myos laadullista
tutkimusaineistoa kerattya enemman, kuin vaittamien ja avoimien kysymyksien kautta, mutta
tassa tutkimustavassa vastaajat eivat olisi pysyneet anonyymeina ja luotettavuuden

nakokulmasta vastaajat olisi tullut valita eri tiimeista ja toimenkuvista.



5  Tutkimus tulokset

Kyselytutkimukseen saatiin ennalta toivottu maara vastauksia. Kysely lahetettiin noin 70
uudelle tyontekijalle ja vastaajia oli 32 ja vastausprosentiksi saatiin noin 45 %. Vastausaikaa
tutkimuksessa oli 12 paivaa. Muistutusviesti kyselyyn osallistumisesta lahetettiin samojen
vastaanottajien sahkoposteihin ensimmaisen viikon jalkeen. Tutkimukseen osallistuneet
tyoskentelevat Newsecin palveluksessa eri toimipisteissa ja erilaisissa tyotehtavissa, joita ei

sen tarkemmin kartoitettu.

Tutkimus tuloksista ei pystyta yksiloimaan yksittaisia vastaajia ja vastaukset kasiteltiin

luottamuksellisesti.
5.1  Esimiehelta saadut tiedot ja kokemukset

Tutkimuksen ensimmaisessa osassa haluttiin selvittaa, miten uudet aloittaneet tyontekijat
kokivat tulleensa tervetulleiksi taloon ja olivatko toimenkuva ja odotukset selvilla. Lisaksi

kysyttiin esimiehen vaikutusta tuen maaraan ja vuorovaikutusta esimiehen kanssa.

Tunsin itseni
tervetulleeksi taloon?
Toimenkuvani on
e ey o3% 0% [ s L swe
Tiedan mita minulta
Tiedan mista tai kenelta voin
ot neos i o W1E 3% sk L sas
Koen saavani tarpeeksi 12
tukea esimieheltani?
Koen esimieheni luottavan 94
osaamiseeni ja oppimiseeni? 1
Tunnen vuorovaikutuksen
Koen vuorovaikutuksen maaran 9 3
riittavaksi esimiehen kanssa? '.6’

= 1. Taysin eri mielta ©2. Jokseenkin eri mielta 1 3. Ei samaa eika erimielta

4. Jokseenkin samaa mielta m 5. Taysin samaa mielta

Kuvio 2: Esimiehelta saamani tiedot ja kokemukseni

Kyselyn vastauksista koostetusta kuviosta 2 ilmenee, etta uudet tyontekijat olivat kokeneet
itsensa tervetulleiksi taloon. Neljannekselle vastanneista heidan toimenkuvansa ja mita

tyotehtavissa odotetaan, olivat selkeita. Suurimmalle osalle oli vastauksien perusteella

20
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selkedaa mista apuja ja neuvoja voi kysya. Vastanneista noin yhdeksan kymmenesta oli kokenut
saaneensa tarpeeksi tukea esimieheltaan, taman luottavan heidan osaamiseensa ja
oppimiseensa ja kokivat vuorovaikutuksen maaran hyvaksi ja riittavaksi. Vastaajat, jotka
olivat olleet jokseenkin erimielta tai eivat olleet samaa eika erimielta olivat olleet
tyosuhteessa eri mittaisia ajanjaksoja, joten suoria korrelaatioita ei voi vastauksille vetaa
tyosuhteen kestoon, perehdytyksesta vastanneeseen tahoon tai perehdytyksen toteutukseen.
Vastauksien analysoinnin perusteella esimiehelta saadulta tuen, vuorovaikutuksen maaralta ja

laadulta naytti olevan yhteys toimenkuvan ja sen odotuksien selkeyteen.

Avoimesta palautteesta tuli ilmi, etta henkilot, jotka olivat saaneet perehdytysta toimistolla
ja olivat tavanneet edes osan tiimilaisistaan kasvotusten, olivat tyytyvaisia saamaansa tukeen
ja siihen etta asioita oli helppo kysya matalalla kynnyksella. Vastauksista kavi ilmi, etta etana
perehdytysta saaneet, eivat valttamatta aina tienneet kenelta kysya apua ja tasta syysta
tyotehtavien suorittaminen alkuun saattoi olla hidasta. He saattoivat tuntea olonsa

ulkopuolisemmaksi, kun tyokavereihin ei paassyt tutustumaan niin hyvin.

Osa vastaajista oli saanut tietoa ja perehdytysta esimiehiltaan laajasti ja monipuolisesti.
Toisissa tapauksissa esimies oli ollut kiireinen ja perehdytyksesta oli vastanneet myos
kollegat. Osa vastaajista toivoi enemman saannollista keskustelua esimiehen kanssa, jotta
kysymyksilla ja kokemusten jakamiselle olisi enemman aikaa. Myos jarjestelmista toivottiin

enemman jaksottaista perehdytysta.
5.2 Tiimin jasenena ja kokemukset

Tutkimuksen toisessa osassa selvitetaan uusien tyontekijoiden kokemuksia siita, kuinka he
kokevat paasseensa osaksi omaa tiimiaan ja tiimiin tutustumista. Asiakkuuksien parissa

tyoskentelevilta selvitettiin, kuinka he ovat paasseet asiakkuustiimeihin mukaan.
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Kuvio 3: Mina tiimien jasenena ja kokemukseni

Kuviossa 3 esitettyjen tulosten osassa ilmeni, etta selkea enemmisto koki itsensa
tervetulleeksi omaan tiimiinsa. Reilu neljasosa vastanneista koki paasseensa osaksi tiimiaan.
Avoimien palautteiden kautta ilmeni henkiloiden, jotka olivat ennestaan tunteneet tulevia
tiimilaisiaan, oli helpompi tulla mukaan tiimiin, kuin heidan, jotka eivat ennestaan tunteneet
tulevia tyokavereitaan. Osalla oli kokemus, etta he ovat hieman irrallisia tiimistaan osittain
etatyoolosuhteiden takia, kun ei paase kunnolla tutustumaan ja yhteydenpitoa tiimin
suunnalta ei ole ja tama hidasti yhteenkuuluvuuden tunnetta seka vuorovaikutusta
tiimilaisten kesken. Yhdistavana tekijana vastauksissa oli paasaantoinen etatoiden teko ja
etana tapahtunut perehdytys nailla henkilgilla, jotka eivat osanneet ottaa kantaa tai olivat

jollain tasolla erimielta vastauksissaan.

Neljannes vastaajista tiesi selkeasti ketka kuuluvat omaan tiimiin ja tiimin jasenien
toimenkuvat olivat myos hyvin tiedossa. Avoimien palautteidenkin kautta ilmeni, etta
kokonaiskuvan muodostumiseen tiimista ja tiimilaisita tarvittaisiin enemman keskustelua ja
esittaytymista tiimin kanssa etenkin etatyossa aloittaneiden osalta. Paasaantoisesti
kokonaisymmarrys oli omasta tiimista hyva. Tyosuhteen kestolla ei ollut merkitysta siihen,
miten hyvin tiimilaiset ja heidan tyonkuvansa tunnettiin ja perehdytysta ja tyoskentelya oli

paasaantoisesti tehty etana.

Tiimilta saadun tuen maaran hieman yli puolet vastanneista kokivat riittavaksi ja neljannes oli

jokseenkin samaa mielta, mutta vajaa neljannes ei osannut vastata tai oli jokseenkin eri
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mielta tiimilta saatavan tuen olleen riittavaa. Avoimissa palautteissa ilmeni, etta apua sai
kylla kysyttaessa ja perehdyttajan toivottiin pystyvan keskittyvan vain perehdyttamiseen,
jotta apu olisi helpommin saatavilla ja ei tarvitsisi useampia henkiloita vaivata tiedon ja avun
saamiseksi. Etatyoaika ja luontaisen sosiaalisen kanssakaymisen puute, mita normaalissa
tyoymparistossa olisi vaikuttaa hieman hankaloittavasti tiimiytymiseen ja ihmisiin

tutustumiseen.

Asiakkuuksien parissa tyoskentelevat uusien tyontekijoiden kokemuksia asiakkuustiimiin

paasysta ja naiden tiimien tuntemisesta on kuvattu kuviossa 4.

Tunnen paasseeni osaksi

Tiedan ketka kuuluvat
s ja .6,3 . 15,6 i _
keiden kanssa tyoskentelen?

m 1. Taysin eri mielta 2. Jokseenkin eri mielta 3. Ei samaa eika erimielta

m 4, Jokseenkin samaa mielta m 5. Taysin samaa mielta

Kuvio 4: Mina asiakkuustiimin jasenena ja kokemukseni

Asiakkuustiimien osalta, joissa tyoskentelee eri alojen asiantuntijoita ja mahdollisesti eri
paikkakunnilta tiimiin mukaan paasya ei koettu niin vahvana, kuin omassa tiimissa ja tahan
varmasti osittain vaikutti myos se, etta kokonaiskuva asiakkuustiimin jasenista ei ole niin

selkea, kuin omassa tiimissa.

Avoimessa palautteessa toistuivat toivomukset asiakkuustiimin esittaytymisesta tyonkuvineen,
jotta on helpommin hahmotettavissa, kuka tekee mitakin ja mitka ovat henkiloiden
vastuualueet. Palautteessa toivottiin asiakkuudesta vastaavalta myos enemman roolia
tehtavien organisoimisesta ja vastuuttamisesta. Toiveena oli my0s paasta seuraamaan mita
tiimilaiset tekevat, jotta nakisi heidan arkeaan ja tehtaviaan ja ymmartaa kuinka itse

vaikuttaa kokonaisuuteen.
5.3 Organisaation jasenena ja kokemukset

Tutkimuksen kolmannessa osiossa tutkittiin kuinka uudet aloittaneet tyontekijat kokevat koko

organisaation ja paasseensa osaksi sita.
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Kuvio 5: Mina organisaation jasenena ja kokemukseni

Organisaation liittyvien kysymyksien tulokset on esitetty kuviossa 5. Vastauksista ilmeni
organisaatioiden yhteisten kaytannon pelisaantojen olleen lahes jokaiselle tuttuja.
Paasaantoisesti noin neljannes vastanneista oli taysin samaa mielta organisaation vahvasta
yhteishengesta, organisaatioon osaksi paasemisesta ja tunne siita, etta muut luottavat hanen
osaamiseensa ja oppimiseensa seka kokivat vuorovaikutuksen hyvaksi. Noin puolet olivat
vaittamien osalta jokseenkin samaan mielta, mutta paasaantoisesti naista oli positiivinen
kokemus. Vahvan yhteishengen, organisaatioon osaksi paasyn ja kokemuksen osalta siita, etta
muut luottavat haneen ja osaamiseensa osalta noin viidennes ei ollut ollut samaa, eika
erimielta ja muutamat vastaajat olivat eri mielta. Etatyoskentelyn vaikutus heijastuu

organisaatiokokemukseen jokaisen tyoskennellessa omilta etatyopisteiltaan.

Vastanneista vajaa kymmenes oli erimielta vuorovaikutuksen hyvaksi kokemisen kanssa ja
saman verran ei osannut ottaa kantaa, mutta enemmisto oli samaa mielta, etta
organisaatiossa vuorovaikutus on hyvaa. Vuorovaikutuksen maaran vain hieman reilu puolet
koki riittavaksi ja lahes kolmannes ei ollut samaa eika eri mielta ja noin kuudesosa oli eri
mielta. Vuorovaikutus koetaan hyvaksi enemmiston osalta, mutta vuorovaikutusta selkeasti
kaivattaisiin enemman mika osaltaan voisi myos auttaa uusia henkiloita paasemaan paremmin
osaksi organisaatiota. Korrelaatiota tyosuhteen keston, etatyopaivien maaran,
perehdytyksesta vastanneen tahon tai toteutustavan valille ei voi vetaa poikkeavien
vastausten valille, kuinka toiset ovat saaneet positiivisen yhteisollisen kuvan yrityksesta ja

miksi se ei ole toisille valittynyt niin vahvasti. Etatydajalla on varmasti suuri vaikutus siihen,
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kun ihmisia ei voi oikeasti tavata ja tutustua niin helposti kuin tyopaikalla. Positiivista, oli
etta yli 90 % uusista tyontekijoista kokivat haluavansa olla osa tata organisaatiota ja

tyoymparistoa ja pitivat ilmapiiria hyvana.
5.4  Perehdytys ja kokemukset

Tutkimuksen neljannessa osiossa tutkittiin kuinka uudet aloittaneet tyontekijat ovat kokeneet

saamaansa perehdytysta.

Olen saanut perehdytysta
riittavasti ja oikea-aikaisesti?

Pystyn suoriutumaan hyvin
perehdytyksella?

Perehdytyksessa kaytetyt
menetelmat olivat toimivia?

9,4% 9,4%

3,1% 15,6 %
&

Perehdytyksessa kaytetyt etatyokalut
(ohjelmat kuten Teams, Lifesize yms.) 9,4%
olivat toimivia?

Koen saamani perehdytykserk 1%
laadukkaaksi? &

Suosittelen saamaani
erehdytysta? Y
P 4 3,‘1 %

m 1. Taysin eri mielta 2. Jokseenkin eri mielta 3. Ei samaa eika erimielta
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Kuvio 6: Perehdytys ja kokemukseni

Kuviossa 6 on kuvattu saatu perehdytykseen liittyvien vastauksien jakautumista. Suurin osa
vastanneista oli jokseenkin saamaa mielta tai taysin samaa mielta perehdytyksen
riittavyydesta ja oikea-aikaisuudesta ja sen avulla paasaantoisesti koettiin pystyvan
suoriutumaan tyotehtavistaan. Tyossa selviytymisen kokemuksella, perehdytyksen oikea-
aikaisuudella ja riittavyydella ja perehdytykseen kaytetyilla etatyokaluilla oli vastausten
analysoinnin perusteella vaikutusta toisistaan. Perehdytyksen menetelmat ja etatyokalut

suurin osa oli kokenut toimiviksi. Jarjestelmaperehdytykset ja yleisperehdytykset koettiin

Lahes kaikki olivat taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta perehdytyksen
laadukkuudesta, mutta ei samaa eika erimielta ja jokseenkin erimielta olleiden vastaajien
osalta lyhyt tyosuhteen kesto oli ainut yhdistava tekija. Paasaantoisesti vastaajien enemmisto
suositteli saamansa perehdytysta, mutta noin reilu viidennes vastaajista ei ollut tasta yhta

mielta. Perehdytysmateriaalit oli koettu kattaviksi ja osalla aiemmasta vastaavasta
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tyokokemuksesta oli hyotya perehtymisen kannalta. Haastavassa tilanteessa etatoiden avulla

tehtava perehdytys on paasaantoisesti koettu ja positiivisesti ja toimivaksi.

Avoimessa palautteessa etana jarjestetty perehdytys koettiin hyvana ja perehdytyksessa
kaytettyja materiaaleja pidettiin kattavina, lisaksi toivottiin lisaa oikeita kaytannon
tyotehtavia, joita voisi kayda perehdyttajan kanssa konkreettisesti lapi ja kirjallista
materiaali tueksi. Vastaajat, joille tyotehtavat, oli tuttuja jo entisista tyokokemuksista,
kokivat perehdytyksen asiat helpoiksi, ainoastaan yrityskohtaiset toimintatavat ja
jarjestelmat tulivat uusina. Palautteesta kavi ilmi, etta vaikka perehdytys oli hyvaa, monet

toivoivat samassa tilassa tapahtuvaa perehdytysta.

Palautteessa toivottiin myos, etta vaikka prosessit eri asiakkuuksien kesken ovat pitkalti
samoja, voitaisiin asiakkuudet tasta huolimatta kayda yksittaisin lapi, jotta pienet

huomioitavat asiat ja nyanssit tulevat tutuiksi.

Ihanne tilanteessa kaikilla olisi kokemus riittavasta, oikea-aikaisesta ja laadukkaasta
perehdytyksesta, jonka avulla tyotehtavista kokee suoriutuvansa ja pystyy suosittelemaan sita
jalkikateen. Jokainen on erilainen yksilo ja ihmiset oppivat eri tavalla ja vastaanottavat
tietoa eri tavoin, joten olisi hyva huomioida yksilo perehdytyksessa ja seurata oppimista.
Tuen tarve vaihtelee paljon ihmisten valilla ja perehdytys ja sen maara tulisi etatyoaikana

muistaa soveltaa yksilollisesti ja tassa on selvasti onnistuttu hyvin.

5.5 Avoimet kysymykset

Kuinka olet kokenut uuden tyon aloituksen ja uuteen tyoyhteisoon liittymisen sujuneen
poikkeusaikana (COVID-19 viruksen aiheuttamat olosuhteet tyontekoon kuten etatyo)?
Kysymyksen vastauksissa toistuivat samat teemat, perehdytys on sujunut hyvin ja tyovalineet
ovat toimineet. Kollegoihin ja muihin tyOyhteison jaseniin ei ole paassyt tutustumaan niin
hyvin, kun ihmisia ei ole fyysisesti paassyt tapaamaan. Perehtyminen ja uuden tyon
oppiminen on vaatinut oma-aloitteisuutta ja ponnisteluja uusilta tyontekijoilta enemman kuin
normaalitilanteessa, jossa pystyttaisiin olemaan samaan aikaa samassa paikassa. Alla

palautetta vastaajilta, joissa kiteytyi toistuvat teemat.

”Uuden tyon aloitus on aina jdnnittdvdd ja erityisesti jannitti miten tulen
sopimaan uuteen tyoporukkaan ja miten tulen tutustumaan uusiin
tyokavereihin. Olen kuitenkin onnellisessa asemassa, ettd olen integroitunut
tiimiin hyvin poikkeusajasta huolimatta.”

”Varsin hyvin, oppimisprosessi on varmasti hitaampi, mutta muistijdlki lienee
parempi, koska monia vastauksia on saanut hakea itse, eikd vain tiedustella
“naapurilta”. Vastaukset haettuihin kysymyksiin saattaa kestdd ja tulla vasta
myochemmin illalla, joka hieman hidastaa tyontekoa.”

”Uuden tyon aloittaminen on aina rankkaa, mutta poikkeusaika on tehnyt siitd
rankempaa. Uuteen tybyhteis6on liittyminen on etdnd todella haasteellista.
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Kylldhdn itse tyot alkaa sujua, mutta edelleen tunnen oloni ulkopuoliseksi, kun
ei tutustu ihmisiin.”
Onko jotain mihin olisit kaivannut enemman tukea ja vuorovaikutusta tyoyhteisoltasi?
kysymyksen vastauksista lahes puolet vastanneista ei kaivannut enempaa tukea ja
vuorovaikutusta ja osa oli vastannut saavansa sita pyytamattakin. Vastauksissa korostuivat
myos toive vuorovaikutuksesta kasvotusten tapahtuvista tapaamisista ja virtuaalitapaamisista
tiimilaisten kanssa tai keskusteluista esimiehen kanssa. Alla palautetta vastaajilta, joissa

kiteytyi toistuvat teemat.

”En oikeastaan. Tilanne on mikd on ja silld mennddn.”

”Tapaisin mielelldni ihmisid kasvotusten. Helpompi ldhestyd ihmisid jotka on
Jjoskus tavannut, eikd vain keskustellut puhelimitse tai esim Teamssin
valitykselld.”

”Live-perehdytyksen jdlkeen siirryin ldhes tdysin etdtydhon. Etdtyoskentely
sopii minulle todella hyvin ja se helpottaa arjen sujumista huimasti, kun
tyomatkat eivdt vie aikaa. Eli etdtyossd ei ole ongelmia, mutta yhteisollisyyttd
ja ylipddnsad lisdd vuorovaikutusta kaipaisin.”

”Enemmdn yhteisid videopalavereita tai yhteydenottoja, esim kahvihetkid,
jotta pddsisi tutustumaan oman tiimin jdseniin”.
Yhtena vastauksissa toistuneena teema oli myos perehtymisen haasteet perehdyttajan
aikataulujen takia, myos infopakettia prosesseihin kaivattiin ja tutustumista
asiakkuustiimeihin ja asiakkaisiin ja naiden toimintatapoihin. Alla palaute, joissa kiteytyi

toistuvat teemat.

”Perehtyminen asiakkuuteen ja tyotehtdviin on ollut ajoittain hankalaa
perehdyttdjdn kiireiden vuoksi eikd ole ollut mitddn selkedd "listausta”
asioista, joihin pitdisi saada perehdytys. Asioita on kdyty ldapi sieltd tddltd aina
kun eteen on tullut jokin asia mitd en osaa tai mitd asiakas on pyytdnyt.
Selked listaus olisi ehkd helpottanut sekd perehdyttdjéd ettd perehtyjdd ja
perehtyjd olisi helpommin pystynyt tekemddn itselleen "ohjeita".”
Mihin mielestasi olisi hyva kiinnittaa huomiota uuden tyontekijan aloittaessa etana tehtavassa
perehdytyksessa? kysymyksen vastauksissa toivottiin yhteydenpitoa esimiehen ja kollegoiden
taholta, jotta ei jaisi yksin ja tietaisi keiden kanssa tekee toita. Vastauksissa ilmeni, etta
osalla vastanneista on saannollisia keskusteluja ollut esimiehen kanssa ja osa toivoi niita
enemman myos epavirallisissa merkeissa myos kollegoiden kanssa. Vastauksista ilmeni myos
toive asioiden kertaukseen, perehdytysohjeisiin, jotka loytyisivat selkeasti yhdesta paikkaa ja
tutustumisen niihin ihmisiin, joita tyossa onnistumiseen tarvitaan. Vastauksissa ilmeni, etta
perehdytyksen suunnitteluun ja siihen kaytettavissa olevaan aikaan olisi myos hyva kiinnittaa
huomiota ja perehdytettavalle on ohjelmaa ja han tietaa mita omaan tyonkuvaan kuuluu. Alla

palautetta vastaajilta, joissa kiteytyi toistuvat teemat.
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” Esimieheen, tyGtovereihin, yhteis66n ja organisaatioon tutustuminen
tdrkedd. Lisdksi omien tehtdvien selkeyttdminen.”

”Myos epavirallista kanssakdymistd, jonkinlainen yhteydenpito mielellddn
pdivittdin tiimikavereiden kanssa (ei pelkdstddn esimiehen).”

"Visuaalisesti laadukkaaseen perehdytys oppaaseen, joka olisi helposti itselle
kerrattavissa, sekd videoihin. Nyt tietoa on niin monessa paikassa ja
epdmddrdisessd muodossa, ettd sitd ei aina l6ydd uudelleen, kun sitd
tarvitsee. Korostuu ehkd vield ndin etdtyomaailmassa.”

Miten olet kokenut paasseesi osaksi tyoyhteisoa ja mitka asiat luovat sinulle tunteen

tyoyhteisoon paasemisesta? kysymyksen avoimista vastauksista suurimmassa osassa toistui

paasseensa niin hyvin mukaan, kun ihmisia ei tunne ja kohtaa niin usein ja osa kokee
paasseensa mukaan ja ihmiset ovat tulleet esittaytymaan ja juttelemaan. Yhteisollisyytta on
koettu palaverien, tiimien virtuaalisesti toteutettujen tapaamisten, fyysisten tapaamisten ja
koko yrityksen yhteisten virtuaalitapahtumien kautta. Alla palautetta vastaajilta, joissa

kiteytyi toistuvat teemat.

”Kaikki kollegat ovat kylld olleet avuliaita ja ohjanneet oikean ldhteen luokse,
jos seind on tullut itselld vastaan. Ihmisten auttamishalu ja ystdvadllinen
suhtautuminen ovat olleet hienoa.”

” Tunnen, ettd minua ja tyopanostani arvostetaan. yksi merkki on se, ettd
minulta kysytddn neuvoa asioissa, vaikka olenkin "aloittelija".”

” Toimistolla on kiva, kun kaikki moikkaavat. Yhteiset tapahtumat ja
infotilaisuudet, vaikkakin virtuaaliset, ovat hyvid. Arvostan esim.
toimitusjohtajan pitdmid infotilaisuuksia. Etdtaukojumppa on myos hieno
juttu. Tdllaiset pienet jutut saa aikaan hyvdd fiilistd.”
Avoimien kysymyksien vastauksissa ilmeni, etta uusilta tyontekijoilta COVID-19 aiheuttamana
poikkeusaikana tapahtunut tyonaloitus on vaatinut oma-aloitteisuutta ja ponnisteluja
enemman, kuin normaalitilanteessa tapahtunut tyonaloitus. Tyoyhteison jaseniin ja
kollegoihin eivat kaikki ole paasseet kunnolla tutustumaan ja vuorovaikutusta olisi kaivattu
enemman kasvotusten tai virtuaalitapaamisten muodossa esimiehen ja tiimin ja muiden tyon
onnistumisen kannalta tarkeiden henkiloiden kanssa. Useammankin kysymyksen vastauksissa
toivottiin ylipaansa esittaytymisia tiimilaisilta ja muilta tyokavereilta, jotta puolin ja toisin
paastaisiin tutustumaan ja ei jaisi yksinaisyyden kokemusta. Perehdytyksessa on etatyoaikana
onnistuttu hyvin ja tyovalineet ovat toimineet, mutta ajoittain perehdyttajan aikataulujen
puolesta on ollut haastetta ja ohjeita on kaivattu siihen mita odotetaan itse tyosta, mutta
myos tyonteon tueksi, lisaksi kaytannon tyohon kaivattiin tukea ja perehdytysta ja asioiden
kertaamista. TyoyhteisOssa ihmiset auttavat ja opastavat ja ilmapiiri on avoin ja yhteishenki

on hyva, mutta silti joillekin uusille on jaanyt hieman ulkopuolinen olo, kun kasvokkain
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tapahtuvia tapaamisia ei ole ja valilla palavereja tai muita tapaamisia on ollut harvemmin ja

tutustuminen on kesken.

Kokonaisuutena vastauksissa uuden tyon aloitus etatoissa oli sujunut hyvin ja se on osattu
ottaa positiivisena mahdollisuutena, vaikka se asettaakin omat haasteensa etenkin

vuorovaikutukselle ja tutustumiselle.

5.6  Taustakysymykset

Vaittamien ja avoimien kysymyksien lisaksi uusilta aloittaneita henkiloilta kartoitettiin,
kuinka kauan tyosuhde on kestanyt, lahtotilannetta etatoihin ja miten perehdytysta on

paasaantoisesti toteutettu ja mika taho on vastannut perehdytyksesta.

Kyselyyn vastanneista uusista tyontekijoista enemmisto kaikki tyoskenteli tyontekijoina ja

heilla ei ollut esimiesvastuuta.

40,0%
35,0 %
30,0 %
25,0 %
200%  375%

15,0 % 28,1%
10,0 %

5,0 %

0,0%
1-3 kuukautta 4-6 kuukautta Yli 6 kuukautta

Kuvio 7: Tyosuhteen kesto

Vastanneista 37,5 % oli tyoskennellyt 1-3 kuukautta yrityksen palveluksessa kyselyn toteutus
hetkella ja he olivat isoimpana vastaajaryhmana. 28,1 % vastaajista oli tyoskennellyt 4-6
kuukautta ja 34,4 % yli kuusi kuukautta.
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® Harvemmin kuin

kuukausittain

m Pari kertaa kuukaudessa

Kuvio 8: Vastaajien aikaisempi etatyoskentelykokemus

15.3.-14.9.2020 aikavalilla aloittaneista tyontekijoista 25,0 % ei ollut aiemmin tyoskennellyt
etana ja 12,5 % oli tyoskennellyt etana harvemmin kuin kuukausittain. 18,8 % vastanneista oli
tyoskennellyt aiemmin etana pari kertaa kuukaudessa ja 25,0 % oli aiemmin tyoskennellyt 1-2
paivaa viikossa etana. Vastanneista 18,8 % oli tyoskennellyt aiemmin etana 3-5 paivana

viikossa.

m 1-2 paivana viikossa
1 3-5 paivana viikossa
< En ollenkaan

® Harvemmin kuin

kuukausittain

m Pari kertaa kuukaudessa

Kuvio 9: Nykyisen tyosuhteen aikainen etatyoskentelykokemus

Vastanneista 3,1 % ei ollut tyoskennellyt uudessa tyossaan ollenkaan etana. 6,3 % vastanneista
tyoskenteli etana harvemmin kuin kuukausittain ja 3,1 % tyoskenteli etana pari kertaa
kuukaudessa. Vastanneista 15,6 % tyoskenteli etana 1-2 paivaa viikossa ja 71,9 % 3-5 paivana

viikossa.
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Kollegat

Molemmat
37,5 %

Kuvio 10: Perehdytyksesta suurimmaksi osaksi vastannut taho

Vastanneista 18,8 % perehdytyksesta on vastannut suurimmaksi osaksi esimies. 37,5 %
vastanneista perehdytysta ovat paasaantoisesti hoitaneet kollegat ja 43,8 % vastanneista

molemmat, eli esimies ja kollegat.

m Paasaantoisesti etana

31,3 %
Paasaantoisesti
toimistolla
Seka toimistolla etta
etana 21,9 %

Kuvio 11: Kuinka perehdytys on toteutettu

Perehdytys aikavalilla 15.3.-14.9.2020 aloittaneille tyontekijoille on 46,9 % toteutettu
paasaantoisesti etatyoskentelyna. 31,3 % vastanneista perehdytysta on ollut seka toimistolla,

etta etana. 21,9 % on paasaantoisesti ollut toimistolla perehdytettavana.

Etatyokokemusta vastanneilla oli entuudestaankin toisilla enemman ja toisilla vahemman,
mutta etatyosuositusten olleessa voimassa selkea enemmista tyoskentelee paasaantoisesti
etana. Tama nakyy myos perehdytyksen totutustavassa, joka on ollut paasaantoisesti etana
tai seka etana, etta toimistolla. Perehdytysvastuussa suurimmalla osalla ovat olleet seka
esimies, etta kollegat vaikka vastauksista ilmeni myos kollegoiden olleen yksittaisena

ryhmana perehdytyksessa pelkkaa esimiesta isommassa vastuussa.
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Kysymykseen Koetko omassa tyossasi tyoyhteison tuen tarkeaksi itsellesi? jokainen vastaaja oli

vastannut kokevansa tyoyhteison tuen itselleen tarkeaksi.

L 0.6 & &

4.38 Yleisarvosana

Kuvio 12: Yleisarvio tyoyhteisosta

Arvioi lopuksi yleisesti, miten koet tyOyhteisosi? tahtiarvosteluasteikolla vastauksien
keskiarvoksi tuli 4,38.

Jokainen kyselyyn vastannut oli kokenut tyoyhteison tuen itselleen tarkeaksi osoittaa hyvin
tyoyhteison merkityksen tyontekijoille. Tama perustarve kuulua osaksi yhteisoa heijastuu
osaltaan myos tyontekijan sitoutuneisuuteen. Yleisarvosanaksi miten tyoyhteiso koettiin,
vastaajat antoivat 4,38 mika on hyva ja kuvaa hyvin yleisellakin tasolla aiempien kysymyksien

vastauksiakin hyvasta onnistumisesta haastavassa tilanteessa, johon on pitanyt sopeutua.
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6 Katsaus tutkimukseen

Taustana tutkimuksen aihevalinnalle on ajankohtainen etatyoskentelysuositus, joka oli
suurimman osan vuotta 2020 kaytossa ja kiinnostus taman vaikutuksista uusien tyontekijoiden
kokemuksiin. Monien yritysten osalta on jouduttu tiukkoihinkin saastotoimenpiteisiin, jotka
ovat koskettaneet henkilostoa lomautusten ja irtisanomisten myota. Newsecilla on
poikkeusaikana onnistuttu kasvamaan ja rekrytoimaan uutta henkilostoa. Normaalissa
tyonaloituksessa perehdytys on voitu toteuttaa samassa toimipisteessa ja avun saaminen ja
kysyminen on ollut helppoa. Oman esimiehen ja tiimin lisaksi muihin tyoyhteison jaseniin on
ollut mahdollista tutustua ja osallistua palavereihin ja yrityksen yhteisiin tilaisuuksiin
samanaikaisesti samassa paikassa. Etatyoskentelyssa suoraan uutena aloittavalle ei
valttamatta vality yrityksen henki ja tyOyhteiso kokonaisuutenaan niin hyvin kuin paikan

paalla tapahtuvassa tyonaloituksessa.

Opinnaytetyon tutkimuksen avulla oli tarkoitus pyrkia saamaan vastauksia

tutkimuskysymyksiin:

¢ Kuinka uudet Newseclaiset ovat paasseet osaksi tyoyhteisoa

¢ Kokemuksia etatyomenetelmilla saadusta perehdytyksesta

Naiden tutkimuskysymyksiin saatujen vastauksien ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta on
pyritty tekemaan johtopaatoksia ja loytamaan kehittamiskohteita, kuinka etaperehdytysta
voidaan viela kehittaa. Lisaksi kuinka yhteisollisyyden kokemusta ja yrityksen hyvaa henkea

voidaan valittaa uusille tyontekijoille, vaikka ei pystyta toimimaan fyysisesti samoissa tiloissa.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen kyselytutkimus, joka oli helppo toteuttaa
suurelle joukolle samanaikaisesti. Tutkimusstrategiana case study, eli tapaustutkimus, joka

auttaa heikosti ymmarrettyjen tilanteiden ymmartamista kehitysehdotusten tuottamiseksi.

Tutkimuksen toteutus alkoi aiheen suunnittelulla syyskuussa 2020 ja tulokset esitettiin
tammikuussa 2021. Toteutusaikataulun mukaisen tulosten esittely venyi alkuperaisesta

suunnitelmasta kuukaudella eteenpain.

6.1  Johtopaatokset

Opinnaytetyon lahtokohtana oli selvittaa kuinka uudet Covid-19 pandemian aiheuttaman
poikkeustilan ja etatyosuositusten aikaan aloittaneet uudet tyontekijat kokivat paasseensa
osaksi tyoyhteisoa ja kokemuksia etatyomenetelmilla saadusta perehdytyksesta. Tehdyn
tutkimuksen avulla oli tarkoitus saada lisatietoja ja syvallisempaa ymmarrysta yritykselle,

miten perehdytys, sen onnistuminen ja toteutus on koettu poikkeustilassa. Kuinka
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yrityskulttuuriin ja tyOyhteisoon on paasty mukaan ja miten se uudet tyontekijat ovat sen

kokeneet.

Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden vastauksissa paasaantoisesti toistuivat, etta he
kokivat suurimmaksi osaksi paasseensa hyvin mukaan tyoyhteisoon ja etana tapahtuneen
perehdytyksen onnistuneen hyvin. Suuria tai huolestuttavia puutteita perehdytykseen liittyen
ei vastauksissa ilmennyt, mutta prosesseja on mahdollista viela hieman kehittaa ja hioa.
Yrityksessa on nopeasti pystytty sopeutumaan muuttuneeseen tilanteeseen etatoiden alettua

ja keksitty uusia tapoja hoitaa perehdytys etana hyodyntaen esimerkiksi videoneuvotteluja.

Yrityksen positiivinen ja arvostava yrityskulttuuri oli saatu valittymaan hyvin henkiloille, jotka
eivat olleet fyysisesti paasset tyoskentelemaan osana tyoyhteison arkea. Kiitosta on tullut
ihmisten auttamishalusta ja helposta lahestyttavyydesta etana tai toimistolla ja matalla
kynnyksella on helppo tulla mukaan suureen organisaatioon. Avoin ilmapiiri, kommunikaatio
ja arvostus uusia tyontekijoita kohtaan osana organisaatiota on onnistuttu valittamaan
eteenpain. Yrityksen arvot ovat osa jokapaivaista toimintaa ja niista tarkein ”Passion for

Colleagues and Clients” vastausten perusteella on toteutunut etatyoskentelyn aikanakin.

Pandemian aiheuttama etatyoskentely ei ollut ennalta ennakoitavissa ja siihen ei voitu
varautua ennalta mitenkaan. Tilanteeseen, missa pakotettuna tekijana pandemian
hillitsemiseksi etatyot ovat ensisijainen tyoskentelymuoto, ja kokoontumisia on rajoitettu
yritys ei ole voinut itse vaikuttaa. Yritys voi itse vaikuttaa vain noudattamalla annettuja
suosituksia ja sopeutumalla tilanteeseen. Kokonaisuutena muidenkin kuin uusien

tyontekijoiden osalta henkilosto on sopeutunut hyvin ja toiminta jatkunut keskeytyksetta.

Tutkimuksen tuloksissa nousseet kehittamiskohdat ovat perusasioita perehdytyksessa ja
tyoyhteisoon paasemisessa ja nama ovat tiedossa ja niita toteutetaan yrityksessa aktiivisesti.
Selkea enemmisto oli vastauksien perusteella kokenut, etta naissa asioissa oli onnistuttu hyvin
poikkeusaikanakin. Asiat ovat sellaisia, joihin uudet tyontekijat kiinnittavat huomiota ja ovat
heille tarkeita asioita tyonoppimisen ja tyoyhteisoon mukaan paasemisen kannalta.
Yrityksessa kiinnitetaan paljon huomioita henkilostotyytyvaisyyteen ja henkiloston
hyvinvointiin ja Newsecilla on hyva maine hyvana tyopaikkana, jossa on hyva yhteishenki ja
mukava tyoskennella. Tavoitteena on saada valitettya tama kokemus poikkeusaikanakin

uusille tyontekijoille.
6.2  Suositukset

Tutkimustulosten ja analyysin perusteella paadyin seuraaviin suositukset Newsecille, joita
olisi hyva huomioida ja varmistaa, etta nama asiat olisivat tiimien ja perehdytyksesta
vastaavien tiedossa ja etta ne varmasti kaikille uusille toteutuisivat. Nama ovat jo nyt hyvalla

mallilla ja kaytossa, mutta tutkimuksen mukaan pienta parantamisen varaa on viela. Uusien
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tyontekijoiden mielikuvat organisaatiosta rakentuvat heidan omien henkilokohtaisien
kokemuksiensa kautta (Eklund 2018. 41-43.)

Kuvio 13: Suositukset

Ensimmaisena kuviossa 13 kuvattuna suosituksena on tapaamisen jarjestaminen tiimin kanssa
ensimmaisena paivana. Normaalissa tyopaikalla tapahtuvassa tyon aloituksessa uudet
tyontekijat kierratetaan toimistolla ja esitellaan omalle tiimilleen ja muille tyoyhteison
jasenille. Ensivaikutelman voi antaa vain kerran ja fyysisia tapaamisia jos ei pysty
jarjestamaan olisi hyva jarjestaa uuden tyontekijan aloittaessa ensimmaisena paivana
videopalaveri esimerkiksi Teamsin kautta, missa uusi tyontekija paasisi tapaamaan oman
tiiminsa virtuaalisesti ja nakemaan kasvot ja kuulemaan kollegoistaan. Nain uusi tulokas saisi
jonkinnakoisen kuvat omasta tiimistaan ja keiden puoleen voi kaantya ja hanet saataisiin
toivotettua tervetulleeksi muutenkin kuin yrityksen oman sosiaalisen median kautta, jossa

ilmoitetaan henkilostoon liittyvista asioista.

Esittaytymiset myos muilta henkiloilta, joiden kanssa uusi tyontekija tulee tyoskentelemaan,
olisivat hyva hoitaa heti alkuun, koska tyopaikalla paikan paalla tapahtuvassa
tyonaloituksessakin heihin tutustutaan ensimmaisien joukossa. Esimerkiksi osaksi
asiakkuustiimia tai tiimeja tulevan henkilon olisi hyva saada esittely tai perehdytys, jotta olisi
selkeampaa aloittaa tyoskentely osana tiimia ja tyontekijalle itselleen valittyisi kuva, etta

hanesta tiedetaan ja hanta on odotettu.

Toisena suosituksena on perehdyttamiseen kaytettavan ajan varmistaminen. Kyselyn
vastauksistakin ilmeni, etta perehdytysta ei ollut ihan aina saatavissa oikea-aikaisesti ja
riittavasti ja perehdyttaja tai apu ei ollut aina saatavilla, kun sita olisi tarvittu. Yrityksen
yleisperehdytykset ja koko yrityksen kaytossa oleviin jarjestelmiin tehdyt perehdytykset
toteutetaan saannollisella aikataululla, jotta uudet henkilot paasisivat tutustumaan yrityksen

kaytantoihin. Tyotehtaviin tapahtuvat perehdytykset toteutetaan tiimeissa esimiehien ja
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kollegoiden toimesta. Tyotehtavien mukaan asiakaspaallikot ja muut samoissa asiakkuuksissa
tai projekteissa tyoskentelevat henkilot saattavat pitaa myos omat esittelyt tai

perehdytykset.

Perehdyttajan tehdessa perehdytysta oman tyon ohella han ei valttamatta ole heti
kaytettavissa tai pysty auttamaan uutta henkiloa esimerkiksi palaverista, koulutuksesta tai
muista tyotehtavista johtuen. Perehdytys fyysisesti samassa paikassa vaatii aikaa ja
keskittymista, mutta etana tapahtuva perehdytys vie enemman aikaa ja erillisen
yhteydenoton jonkun kanavan kautta. Keskeytyksia tyohon tulee perehdyttajalle tai
kollegoille enemman uuden henkilon aloittaessa ja kysyessa neuvoa, mutta ei olisi hyva, etta
oppiminenkaan aina keskeytyy siihen, kun apua ei saa. lhmiset oppivat eri tavoin ja tuen
tarvekin vaihtelee, niin olisi hyva resursoida enemman aikaa ainakin alkuun perehdytykseen,
jotta uusi tekija saisi mahdollisimman hyvan tuen heti alkuun ja hanet saataisiin
mahdollisimman nopeasti tekemaan itsenaisestikin toita ja nain varmistettaisiin se, etta
hanella olisi selkeaa tekemista jo heti alusta, vaikka osan ajasta kayttaisikin itsenaiseen
ohjeisiin perehtymiseen tai harjoittelemiseen. Perehdytykseen kaytettavan ajan
resursoimisessa tieto uudesta tyontekijasta olisi hyva saada hyvissa ajoin etukateen, jotta
perehdytyksesta vastaavat henkilot pystyisivat suunnittelemaan omia toitaan ja jarjestamaan
aikaa perehdytykseen. Taman lisaksi, jos olisi mahdollista tilapaisesti siirtaa perehdyttajalta
joitain tyotehtavia, jotka eivat ole henkilosidonnaisia hetkeksi muille olisi perehdyttajalla
paremmin mahdollisuus olla uuden tyontekijan tukena ja apuna ja myos perehdytysta

hoitavalla tyomaara pysyisi kohtuullisena.

Kolmantena suosituksena on saannolliset tapaamiset tai keskustelut esimiehen ja tiimilaisten
kanssa. Osassa tiimeja saannolliset tapaamiset ovat vastauksien perusteella toteutuneetkin
hyvin ja epavirallistakin kanssakaymista on ollut, mutta monissa vastauksissa kavi ilmi, etta
yhteisia tapaamisia ei valttamassa juurikaan ole ja osa kokee olevansa hieman yksinkin tai ei
koe viela olevansa osa tyoyhteisoa, kun ketaan ei tapaa tai kukaan ei ole yhteydessa.
Yhteydenpitokin vaatii aikaa, mutta se lisaa myos tyohyvinvointia, ehkaisee syrjaytymista
etatoissa ja nostaa tiimihenkeakin aiemminkin aloittaneillakin tyontekijoilla. Yhteisollisyytta
ja tiimihenkea on haastavaa pelkalla sahkopostilla hoitaa, vaan se vaatii yhteisen tekemisen
tai osallistumisen yhteisiin tapaamisiin. Uuden tiimilaisen nakokulmasta sosiaalisella tuella,
yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen tunteella ja kokemuksen siita, etta han voi myos vaikutta
tiimissaan asioihin on tarkea merkitys. Etatyoaikana ei synny samanlaisia rutiineja mita
normaalissa tyoymparistossa, jossa esimerkiksi lahdetaan yhdessa lounaalle tiettyyn aikaan tai

pidetaan yhteisia kahvihetkia, jotka lisaavat yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Neljantena suosituksena on perehdytys materiaalien ja ohjeiden keskittaminen, jotta ne
olisivat helposti saatavissa ja loydettavissa. Uuden tyontekijan aloittaessa tietomaara on suuri

ja kaikki kaytossa olevat jarjestelmat ja ohjelmat eivat ole niin tuttuja, niin tiedon ja
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materiaalien hakeminen ovat haasteellisia, jos ei tieda ja muista mista mitakin loytyi ja milla
hakuehdoilla. Yleisista prosesseista eri liiketoiminta-alueille on hyva ja selkeat kuvaukset ja
ohjeet. Yleisohjeita on hyvin saatavilla ja niita on pyritty keskittamaan, mutta uudella
tyontekijalla ei valttamatta ole tietoa minka kanavan tai tietovaraston kautta mikakin
materiaali lOytyy ja onko jotain mita han ei tieda viela tarvitsevansa. Perehdytyksen
toteutustavasta riippumatta tarve ohjeille on olemassa, olivatpa ne sitten toimintatapoihin,

jarjestelmiin tai johonkin muuhun liittyvaa.

Paivittaisessa tyossa tarvittaviin ohjeisiin ja materiaaleihin ei valttamatta ole koottu
jokaisessa tiimissa yhteenvetoa tai ohjakansiota ja tietoa pitaa osata hakea. Perehdytyksia ja
taytetaan yhdessa perehdyttajan kanssa ja seurataan mita on kayty lapi, mita on viela
opittavana ja mitka osa-alueet vaativat viela lisaa perehdytysta. Perehdytyslomakkeeseen,
erilliseen perehdytysohje kansioon tai listaukseen olisi hyva koota linkkeja tarpeellisiin
ohjeisiin, jotta ne loytyisivat yhdesta paikasta ohjemateriaalin sijainnista riippumatta ja
niiden avulla olisi itsenaistakin tyota tehdessa mahdollista palata ohjeisiin helposti. Tahan
olisi hyva linkittaa hyodyllisten koulutuksien tallenteita ja materiaaleja sen sijaan, etta niita
laheteltaisiin erikseen sahkopostilla tai etsittaisiin eri kanavista tai tietovarastoista.
Tyotehtava kohtaista koostetta ohjeista olisi helppo kopioida ja raataloida tarvittaessa

tiimeissa uudelle perehdytettavalle sopivaksi.

Kokonaisuudessaan perehdytyksen onnistumiseen ja tyoyhteisoon mukaan paasemisen
kokemukseen paastaan pienilla varmistuksilla, tapaamisella ja ajan jarjestamisella saataisiin
varmistettua, etta hyva ensivaikutelma ja kokemus tyoyhteisosta, perehdytyksen oikea-
aikaisuudesta ja riittavyydesta saataisiin valittymaan jokaiselle uudelle tyontekijalle. Kaikille
tyoyhteison tuki on tarkeaa, tapahtuipa tyoskentely normaalisti toimistoymparistossa tai
jokaisen omalla etatyopisteella. Isoja ponnistuksia ja suuria parannuksia organisaation
suunnasta suositusten toteuttamiseen ei vaadita, koska perusasiat ovat jo ennestaan hyvin
kunnossa ja poikkeusaikanakin uudet aloittaneet henkilot on saatu hyvin mukaan toimintaan
ja tyoyhteisoon. Jatkotutkimus ehdotuksena yritykselle on saman tutkimuksen toistaminen
taman tutkimusryhman jalkeen aloittaneille uusille tyontekijoille ja selvittaa pysyvatko
vastaukset samankaltaisina vai onko tullut muutosta. Yhtena jatkotutkimus vaihtoehtona on
selvittaa siina vaiheessa, kun on paasty joskus takaisin toimimaan samoihin tiloihin, miten
perehdytys ja tyoyhteisoon osaksi paaseminen silloin on koettu ja verrata vuoden 2020
tuloksiin. Jatkotutkimuksena olisi myos mahdollista selvittaa mita hyvaksi havaittuja
toimintatapoja etaperehdytyksesta on opittu ja kuinka ne voisi ottaa jatkossakin osaksi uusien

tyontekijoiden perehdytysta.
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Liite 1: Kysely uusille etatyosuosituksien aikana aloittaneille henkiloille

Kysely uusille etatyosuosituksien
alkana aloittaneille henkiloille

Taman kyselyn avulla on tarkoitus selvittdd uusien 15.3.-14.9.2020 aikavalilla aloittaneiden
henkildiden kokemuksia siita, kuinka he kokevat paasseensa osaksi tyoyhteisoa aikana, jolloin
etatybsuosituksia on ollut voimassa. Taman lisgksi selvitetadan mahdollisia kehittamiskohieita
etdperehdytyksessa tapahtuvassa tyonaloituksessa.

Kysely toteutetaan anonyymisti eika vastauksista voi tunnistaa yksittdista vastaajaa. Kyselyyn
vastaaminen vie noin 10 minuuttia.

Kiitos vastauksistanne!

* Pakollinen

Valitse kunkin vaittaman kohdalta se vaihtoehto, joka parhaiten kuvastaa omaa kokemustasi. (1. Taysin eri
mieltd, 2. Jokseenkin eri mieltd, 3. Ei samaa eika erimieltd, 4. Jokseenkin samaa mieltd, 5. Tysin samaa
mielts).
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1. Esimiehelta saamani tiedot ja kokemukseni *

1. Taysin eri 2. Jokseenkin 3. Eisamaa 4. Jokseenkin 5. Tysin
mielta erl mielta  eikd erimielta samaa mielta samaa mielta

Tunsin itseni O O O O O

tervetullesksi taloon?

Toimenkuvani on “ ~
minulle selkes? O et O O O

Tieddn mitd minulta _ .
tytehtivassani O O @) O @]

odotetaan?

Tiedan mista tai kenelta

voin kysyd neuvoa ja/tai O O ) O O

apua?

Koen saavani tarpeeksi N\ ~ )
O (. O LY Ly

tukea esimieheltadni?

Koen esimieheni

luottavan osaamiseeni = O O O O
ja oppimiseeni?

Tunnen

vuorovaikutuksen —
hyvaksi esimiehen

kanssa?

O
O
&,

O

Koen vuorovaikutuksen

mMAaran riittavaksi O O O O

esimiehen kanssa?

O

2. Avoin palaute kohtaan 1: Voit halutessasi kertoa tarkemmin kokemuksistasi tai
vastata mika oli hyvaa, huonoa tai missa on kehitettavaa.



3. Mina tiimien jdsenena ja kokemukseni *

Tunsin itseni
tervetulleeksi omaan
tiirmiin?

Tunnen paisseeni
osaksi tiimiani?
Tiedan ketka kuuluvat

omaan tiimiini?

Tiedan mitd muut
tiimini jasenet tekevat?

Koen saavani tarpeeksi
tukea tiimiltani?

1. Taysineri 2. Jokseenkin 3. Eisamaa 4. Jokseenkin

mieltd eri mielta

O

8 O
e ( _)

O

O

O

L & o«

O

O

O

O

44

5. Taysin

eikd erimieltd samaa mieltd samaa mielta

Fili
()

O

o

O

4. Avoin palaute kohtaan 3: Voit halutessasi kertoa tarkemmin kokemuksistasi tai
vastata mika oli hyvaa, huonoa tai missa on kehitettavaa.

5.Mina asiakkuustiimin jasenena ja kokemukseni *

Tunnen paasseeni
osaksi
asiakkuustiimiani?

Tiedan ketkd kuuluvat
samaan
asiakkuustiimiin ja
keiden kanssa
tydskentelen?

En ole 2
asiakastytss 1. Tdysin eri Jokseenkin
a mieltd eri mieltd

O O

4,
3_Eisamaa lokseenkin
eika samaa
erimielta mielta
r’-} O

5. Taysin
samaa
mieltd

O



6. Avoin palaute kohtaan 5: Voit halutessasi kertoa tarkemmin kokemuksistasi tai
vastata mika oli hyvaa, huonoa, tai missa on kehitettéavaa.

7.Mina organisaation jasenena ja kokemukseni *

1. Taysin eri 2 Jokseenkin 3. Eisamaa 4. Jokseenkin 5. Taysin
mieltad eri mieltd eikd erimieltd samaa mieltd samaa mielta

Koen tuntevani

organisaation yhteiset O C} O O (:}
kdytdnnon pelisdannat

Koen vahvaa _ : ) :
yhteishenkes . O = O ©

organisaatiossamme?

-
-

Tunnen passseeni — - —
osaksi organisaatiota? O ~ O O =
Koen muiden, joiden

kanssa tydskentelen ™ —
luottavan osaamiseeni O e O O U
ja oppimiseeni?

Tunnen

vuorovaikutuksen

hyvaksi muiden ) O O O &l
tydyhteison jasenien

kanssa?

Koen vuorovaikutuksen

maaran riittavaksi O O O O C

muiden tydyhteisén
jasenien kanssa?

Koen haluavani olla osa

t4t4 organisaatiota ja ) & O
tybyhteissa?

O

O



8. Avoin palaute kohtaan 7: Voit halutessasi kertoa tarkemmin kokemuksistasi tai
vastata mika oli hyvad, huonoa, tai missa on kehitettavaa.

9. Perehdytys ja kokemukseni *

1. Taysineri 2. Jokseenkin 3. Eisamaa 4. Jokseenkin 5. Taysin
mieltd eri mielta  eikd erimieltd samaa mieltd samaa mielta

Olen saanut

perehdytysta riittavasti ®) O & O QO

ja oikea-aikaisesti?

Pystyn suoriutumaan

hyvin tydtehtavistani ~ - -

saamallani - O O @, @)
perehdytyksella?

Perehdytyksessa
kaytetyt menetelmat O O O

olivat toimivia?

O
O

Perehdytyksessa
kytetyt etatyokalut

(chjelmat kuten Teams, O O O O O
Lifesize yms.) olivat

toimivia?

Koen saamani

perehdytyksen O O O O ®
laadukkaaksi?

Suosittelen saamaani
O O O & 68,

perehdytysta?

10. Avoin palaute kohtaan 9: Voit halutessasi kertoa tarkemmin kokemuksistasi tai
vastata mika oli hyvaa, huonoa, tai missa on kehitettavaa.
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Seuraavaksi pyydan palautetta seuraaviin pakollisiin kysymyksiin 11-
14

11. Kuinka olet kokenut uuden tydn aloituksen ja uuteen tydyhteiséon liittymisen
sujuneen poikkeusaikana (COVID-19 viruksen aiheuttamat olosuhteet tyontekoon
kuten etatyo)? *

12. Onko jotain mihin olisit kaivannut enemman tukea ja vuorovaikutusta
tydyhteistltasi? *

13. Mihin mielestasi olisi hyva kiinnittaa huomiota uuden tydntekijan aloittaessa etana
tehtavassa perehdytyksessa? *

14. Miten olet kokenut paasseesi osaksi tydyhteisoa ja mitka asiat luovat sinulle tunteen
tydyhteiston padsemisesta? *



Taustatietoja

15. Tydsuhteen kesto? *
(O 1-3 kuukautta
':3' 4-6 kuukautta

() ¥li 6 kuukautta

16. Onko sinulla esimiesvastuuta? *
) kylia

O =

17. Oletko aikaisemmin tehnyt etatdita? *
O En ollenkaan
O Harvernmin kuin kuukausittain
() Pari kertaa kuukaudessa
() 1-2 péivana viikossa

() 3-5 paivana viikossa

18. Oletko tydsuhteesi aikana tyoskennellyt etana? *
O En ollenkaan
":j Harvernmin kuin kuukausittain
C) Pari kertaa kuukaudessa
() 1-2 péivana viikossa

() 3-5 paivana viikossa

48



19. Mika taho on vastannut suurimmaksi osaksi perehdytyksestasi? *
() Esimies
() Kollegat

2
'\ﬂ:' Molemmat

20. Onko perehdytyksesi toteutettu etana vai toimistolla? *
() Passsantdisesti etind
() Paasadntsisesti toimistolla

() Seki toimistolla ettd etdna

21. Koetko omassa ty&ssasi tydyhteison tuen tarkeaksi itsellesi? *
O kylla

O En

22. Arvioi lopuksi yleisesti miten koet tydyhteisosi *

R WKW
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