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Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan korkeakouluopiskelijoiden kokemuksia etatydna suo-
ritetuista tydharjoitteluista teemahaastattelujen avulla. Tutkimuksessa pyrittiin selvitta-
maan, kuinka korkeakouluopiskelijat ovat kokeneet etatydna suoritetun tydharjoittelun pe-
rehdyttdmisen seka osaamisen kehittamisen nakokulmista. Lisaksi tutkimuksessa selvitet-
tiin korkeakouluopiskelijoiden kokemuksia etatydn hyddyista seka haasteista.

Tutkimus toteutettiin maaliskuussa 2021 haastattelemalla neljaa korkeakouluopiskelijaa
heidan omasta tydharjoittelukokemuksestaan. Haastattelujen kulkua ohjasivat alaongel-
mien pohjalta luodut teemat. Kyseiset teemat olivat perehdyttdminen, etatyd seka osaami-
sen kehittdminen. Haastatteluista syntyneiden aanitallenteiden pohjalta litteroitua aineistoa
keraantyi 55 sivua. Litteroitu aineisto analysoitiin erillisen kortistotiedoston avulla.

Tutkimus osoitti etdperehdyttdmisen tarjoavan riittdvat mahdollisuudet tyéssa suoriutumi-
seen ja onnistumiseen tyoharjoittelijoiden osalta. Tutkimuksesta kavi kuitenkin ilmi, etta or-
ganisaatioiden tulisi panostaa perehdyttamiseen sen kaikilla osa-alueilla taatakseen sen
onnistumisen myds etana. Erityisesti ennen tydéhdntuloa tapahtuvan informoinnin niukkuus,
perehdytyssuunnitelmien puuttuminen seka riittdmaton tydsuhdeperehdyttaminen ja pa-
lautteenanto koettiin etdperehdyttdmisen ongelmiksi. Lisaksi etaperehdyttamisella ei usein
pystytty tayttamaan uuden tyontekijan sosiaalisia tarpeita. Tutkimus my0s osoitti korkea-
kouluopiskelijoiden tarvitsevan erityista tukea saadakseen tarvittavat edellytykset etatyon
tekemiseen esimerkiksi tydbergonomian osalta. Etatyon hyotyina pidettiin erityisesti va-
pautta, ajallisia ja rahallisia sdastdja seka paikkariippumattomuutta. Etatydssa koetut haas-
teet liittyivat usein tyon sosiaaliseen puoleen, kuten yhteisollisyyden puuttumiseen tai yksi-
naisyyden kokemiseen. Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd osaamisen kehittamiselle I0ytyi monia
keinoja my0s etatyossa. Korkeakouluopiskelijoiden nakokulmasta erityisen hyodyllisiksi ko-
ettiin sijaistaminen seka erilaisiin projekteihin osallistuminen. Osaamisen kehittamisen ko-
ettiin useimmissa tapauksissa onnistuneen hyvin myds etana, vaikkakin tutkimuksesta kavi
ilmi, ettd sen koettiin usein myos olevan niukempaa ja hitaampaa kuin lasnatyossa.

Opinnaytety0 tarjosi katsauksen suomalaisten korkeakouluopiskelijoiden kokemuksiin nel-
jassa eri organisaatiossa etatydna suoritetuista tydharjoitteluista. Tutkimustulokset tarjoa-
vat arvokasta informaatiota niin etatyona suoritettavia tyGharjoitteluita tarjoaville organisaa-
tioille kuin my0s yleisesti korkeakouluopiskelijoille, silla tutkimuksiin perustuvaa tietoa eta-
tyosta korkeakouluopiskelijoiden nakokulmasta on saatavilla toistaiseksi hyvin rajoitetusti.
Tutkimuksesta saadun tietopohjan avulla organisaatiot pystyvat kehittdmaan etatyéna jar-
jestettavien tydharjoitteluiden kaytantdja tulevaisuudessa.
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1 Johdanto

Jo ennen maailmanlaajuista COVID-19-pandemiaa teknologian nopea kehittyminen oli
saanut ihmiset kyseenalaistamaan, vaatiiko tyon tekeminen todella aina Iasn&oloa tyopai-
kalla. Vuoden 2020 kevaalla kysymykseen saatiin vastaus, kun COVID-19 eli koronavirus-
pandemian aiheuttamat rajoitukset seka suositukset veivat suuren osan ihmisista etatdihin
maailmanlaajuisesti. (Choudhury 2020.) My6s suomalaisista tydntekijoista yli miljoona on
siirtynyt etatoihin koronaviruspandemian aikana. Heista noin puolet ovat halukkaita seka
kykenevia tyoskentelemaan etana kokonaan tai lahes kokonaan myds tulevaisuudessa.
(Pantsu 2020.)

Koronaviruspandemian levitessa yha laajemmalle kavi pian selvaksi, ettd myos korkea-
kouluopiskelijoille suunnatut tydharjoittelut tulisi jarjestaa etana. Tydharjoittelu on useilla
opiskelualoilla pakollinen seka merkittava osa tutkintoa. Esimerkiksi Haaga-Helia ammatti-
korkeakoulun kaikissa 210 opintopisteen laajuisissa tutkinnoissa tyoharjoittelut kattavat
jopa joka seitsemannen opintopisteen (Haaga-Helia 2020). Helsingin Yliopiston (s.a.) mu-
kaan tydharjoittelu on useille korkeakouluopiskelijoille ensimmainen askel kohti omaa kou-

lutusta vastaavaa tyopaikkaa.

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan teemahaastattelujen avulla korkeakouluopiskelijoiden ko-
kemuksia etatydna suoritetuista tydharjoitteluista perehdyttamisen sekad osaamisen kehit-
tamisen nakokulmista. Lisaksi tutkitaan sita, minkalaisia kokemuksia korkeakouluopiskeli-

joilla on etatyosta seka siihen liittyvista haasteista seka hyodyista.

Tutkimusaiheen valintaan vaikuttivat aiheen ajankohtaisuus, tutkimuksen tekijan oma ko-
kemus etatyona suoritetusta tyOharjoittelusta ja kiinnostus aihetta kohtaan seka se, etta
aihetta ei ole viela tutkittu laajasti. Etaty6ta on vuosien saatossa tutkittu niin Suomessa
kuin ulkomaillakin, mutta toistaiseksi tutkimustietoa etatydsta korkeakouluopiskelijoiden
nakdkulmasta on saatavilla hyvin rajoitetusti. Suomessa etaty6ta ja sen yleistymista on
mitattu osana Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksia vuodesta 1977 alkaen (Sutela, Parna-
nen & Keyrildinen 2019). Ajankohtainen Microsoftin, YIT:n seka Milttonin tutkimus esimer-
kiksi taas kasittelee asiantuntijoiden haastatteluiden, artikkelien sekd muiden julkaisujen
avulla tyéelaman muutoksia myods etatydn nakokulmasta (Alarotu, Malmivaara, Stenback,
Savaspuro & Axelsson 2020). Kansainvalisissa tutkimuksissa etaty6ta on viime aikoina
kasitelty laajasti koronaviruspandemian seurauksena. Esimerkiksi Euroopan elin- ja ty6-
olojen kehittamissaatid Eurofound kasittelee tutkimuksessaan Living, working and COVID-

19 koronaviruspandemian vaikutuksia eurooppalaisten tyontekoon (Ahrendt ym. 2020).



1.1 Tavoitteet

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan korkeakouluopiskelijoiden kokemuksia etatyona suorite-
tuista tyoharjoitteluista. Tutkimus toteutetaan haastattelemalla neljad korkeakouluopiskeli-
jaa, jotka ovat suorittaneet opintoihinsa liittyvan tyoharjoittelun eténa vuosien 2020 ja
2021 aikana. Haastatteluiden avulla selvitetddn, minkalaisia kokemuksia korkeakouluopis-
kelijoilla on etaharjoitteluista perehdyttamisen seka osaamisen kehittdmisen nakokulmista.
Lisaksi etatyOsta ja sen koetuista haitoista seka hyddyistad halutaan saada hyodyllista in-

formaatiota.

Tutkimuksen tavoitteena on luoda tietopohjaa organisaatioille, jotka ovat tarjonneet tai
ovat aikeissa tarjota eténa jarjestettavia tydharjoittelupaikkoja korkeakouluopiskelijoille.
Tutkimuksen tavoitteena on tarjota katsaus tydharjoitteluiden etaperehdytysprosesseihin
ja niiden onnistumiseen seka etatydssa mahdollistettuihin osaamisen kehittdmisen keinoi-
hin ja niiden toimivuuteen korkeakouluopiskelijoiden ndkdkulmasta. Tutkimuksen tavoit-
teena on lisaksi tunnistaa korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa ilmenneita etatyon hyo-
tyja seka haasteita. Naita tietoja organisaatiot voivat hyddyntaa tulevaisuudessa suunni-
tellessaan korkeakouluopiskelijoille tarkoitettuja etatyona suoritettavia tyoharjoitteluja. Li-
saksi opinnadytetydn tavoitteena on tarjota hyddyllista tietoperustaa korkeakouluopiskeli-

joille, jotka ovat mahdollisesti suorittamassa opintojansa tukevan tyOharjoittelun etana.

1.2 Tutkimusongelma ja tehtdavanasettelu

Tutkimuksen tavoitteena on saada selville, miten korkeakouluopiskelijat ovat kokeneet
etatyona suoritetun tyoharjoittelun perehdyttamisen seka osaamisen kehittamisen nako-
kulmista. Lisdksi halutaan selvittdd, minkalaisia kokemuksia korkeakouluopiskelijoilla on
etatydsta seka sen tuomista haasteista ja hyddyista. Taman tavoitteen pohjalta tutkimuk-
sen paakysymykseksi muodostui, millaisia kokemuksia korkeakouluopiskelijoilla on eta-

tyéna suoritetuista tyoharjoitteluista?

Alaongelmat muotoituivat seuraavasti:

— Millainen perehdytys tyoharjoittelussa jarjestettiin ja miten korkeakouluopiskelijat
kokivat kaytetyt perehdytysmenetelmat?

— Mita haasteita ja hyotyja korkeakouluopiskelijat kokivat etatydskentelyssa?

— Miten korkeakouluopiskelijat kokivat osaamisen kehittdmisen onnistuneen eta-
tyéna suoritetun tydharjoittelun aikana?

Opinnaytetyon alaongelmien yhteys teoreettiseen viitekehykseen, tutkimuksen haastatte-
lurungon kysymyksiin seka tutkimustuloksiin on esitetty peittomatriisin avulla (Taulukko 1).

Peittomatriisissa opinnaytetyon alaongelmien yhteys teemahaastattelurungon kysymyksiin



on esitetty teemahaastattelurungon kysymysten numerointia kayttaen ja teoreettiseen vii-

tekehykseen seka tutkimustuloksiin kappaleiden luvun numeroita kayttaen.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Opinnaytetyon alaongelmat Teoreettinen Teemahaastat- | Tulokset
viitekehys telurungon ky-
symys
Millainen perehdytys tyoharjoitte- 3,3.1,3.2& A1 & A2 6.1
lussa jarjestettiin ja miten korkea- 3.3

kouluopiskelijat kokivat kaytetyt pe-
rehdytysmenetelmat?
Mita haasteita ja hyotyja korkea- 2,21&22 B1,B2,B3 & 6.2

kouluopiskelijat kokivat etatyosken- B4
telyssa?
Miten korkeakouluopiskelijat koki- | 4, 4.1 & 4.2 C1&C2 6.3

vat osaamisen kehittdmisen onnis-
tuneen etatyona suoritetun tyohar-
joittelun aikana?

1.3 Tutkimusmenetelma ja rajaus

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu. Teemahaastatteluiden
avulla saadaan kokemusperaista tietoa korkeakouluopiskelijoilta, jotka ovat suorittaneet
opintojansa tukevan tyoharjoittelun etdna. Haastatteluiden avulla pyritdédn ymmartamaan,
millainen perehdytys harjoittelijoille oli jarjestetty, miten perehdytys koettiin seka miten
korkeakouluopiskelijat kokivat osaamisen kehittdmisen onnistuneen etatyona suoritetun
tyoharjoittelun aikana. Lisaksi haetaan tietoa siitd, miten etatyo koettiin korkeakouluopis-

kelijoiden keskuudessa seka mita hyotyja ja haasteita etatydssa ilmeni harjoittelun aikana.

Tyo rajattiin koskemaan suomalaisia korkeakouluopiskelijoita, jotka ovat vuosien 2020 ja
2021 aikana suorittaneet opintoihinsa kuuluvasta tydharjoittelusta etdna ainakin 70 pro-
senttia. Tutkimuksen empiirisessa osassa keskitytdan ainoastaan korkeakouluopiskelijoi-
den henkilokohtaisiin kokemuksiin seka nakemyksiin etatyona suoritetuista tyoharjoitte-
luista. Viitekehyksessa organisaatioiden nakokulmaa kasitellaan tyontekijoiden nakokul-
man lisaksi siltd osin, kuin se aiheen kannalta on relevanttia. Tassa tutkimuksessa kor-
keakouluopiskelijoita kasitellddn yhdenvertaisesti niin sanottujen normaalien palkkatyd-
laisten rinnalla, silla palkallinen tyoharjoittelu on rinnastettavissa ansioty6hon niin oikeuk-
sien kuin myds velvollisuuksien puolesta (Akavan erityisalat s.a.). Haastateltavia opinnay-
tetydssa on 4. Heista 2 suorittavat korkeakoulututkintoa yliopistossa ja 2 ammattikorkea-

koulussa. Tarkempi kuvaus tutkimusmenetelmasta ja aineistosta 16ytyy luvusta 5.



1.4 Kasitteet

Korkeakouluopiskelija on korkeakoulututkintoa yliopistossa tai ammattikorkeakoulussa
suorittava henkild. Tilastokeskuksen maaritelméan (s.a.a) mukaan korkeakoulututkintoihin

luetaan alemman ja ylemman korkeakouluasteen seka tutkijakoulutusasteen tutkinnot.

Tyoharjoittelu on ajanjakso, jonka aikana opiskelija tydskentelee yrityksessa tai organi-
saatiossa tavoitteenaan saada kokemusta tietyntyyppisesta tydstéa (Cambridge Dictionary

s.a.).

Etatyo on tydnteon malli, jolle ominaista on ansiotyon tekeminen kokonaan tai osittain
varsinaisen tyopaikan ulkopuolella, kuten esimerkiksi kotona. Etatydssa keskeistd on sah-
kéinen tieto- seka viestintatekniikka, jolla on merkittédva rooli tydn tekemisessa. Tydsken-
tely voi vaihdella kestoltaan ja sdannoéllisyydeltdan seka tapahtua yhdessa tai useam-

massa paikassa. (Rauramo 2017; Tilastokeskus s.a.b; Tyoterveyslaitos s.a.)

Perehdyttaminen tarkoittaa kaikkia toimia, joiden avulla tydntekijalle luodaan edellytykset
nopeaan ja tehokkaaseen suoriutumiseen seka viihtymiseen uudessa tehtavassa (Viitala
2021, luku 3.3).

Osaamisen kehittaminen on strategisesti merkittava tehtavakentta, joka kaytantdineen
sisaltaa erilaiset prosessit seka toimenpiteet, joiden avulla kehitetdan organisaatiossa tar-

vittavaa osaamista (Viitala 2021, luku 3.6).



2 Etity

Etatyo on tyonteon malli, jolle ominaista on ansiotyon tekeminen kokonaan tai osittain var-
sinaisen tyopaikan ulkopuolella, kuten esimerkiksi kotona. Etatydssa keskeista on sahkoi-
nen tieto- seka viestintatekniikka, jolla on merkittava rooli tydn tekemisessa. Tydskentely
voi vaihdella kestoltaan ja sdanndllisyydeltdan, seka tapahtua yhdessa tai useammassa
paikassa. (Rauramo 2017; Tilastokeskus s.a.b; Tyoterveyslaitos s.a.)

Etatyon tekeminen vaatii monia edellytyksia (kuvio 1). Tydympariston seka valineiden
osalta etatyon edellytyksia ovat toimiva teknologia ja tyorauha. Lisaksi on oleellista huo-
lehtia riittdvasta tietoturvasta seka tydergonomiasta. Etatydn johtamisen osalta edellyte-
taan tarvittavaa ohjausta seka palautteenantoa, joiden lisaksi tyontekijoiden kuormittumi-
sen seka tydajan seuranta on tarkedssa osassa. Yhteistydn ja vuorovaikutuksen osalta on
tarkeaa pitaa kiinni sovituista yhteydenpito-, tavoitettavuus- ja kokouskaytannadista. Eta-
tyon tekeminen edellyttaa tyontekijalta itseltdan niin onnistunutta itsensa johtamista, kuin
myods vastuullisuutta seka riittdvaa osaamista. (Rauramo 2017.)

Tydymparisto ja valineet Johtaminen

» Teknologia * Tulosten, kuormittumisen ja ty6ajan seuranta
* Tietoturva * Tehtavananto
*Ergonomia * Tavoitteet
* Ty6rauha *Perehdytys
«Palaute ja ohjaus

Yhteisty0 ja vuorovaikutus

« Sovitut yhteydenpito-, tavoitettavuus- ja
kokouskaytannot

Kuvio 1. Etatydn edellytykset (mukaillen Rauramo 2017)

Etatyolla on kolme eri muotoa. Etatyo voi olla epasaanndllista, saanndllista tai likkuvaa.
Etatyd on muodoltaan epasaanndllista, kun sité harjoitetaan tietyn tyétehtavan suoritta-
miseksi. Taman lisdksi epasaanndllista etatyotd on esimerkiksi tydmatkan yhteydessa
tehty tyo seka tapauskohtaisesti esimiehen kanssa sovittu etatyon tekeminen. Etatyo on
saanndllista, kun sita tehdaan sovitun rytmin mukaan, esimerkiksi aina tiettyina viikonpai-
vina. Etatyd on saanndllistd myads silloin, kun sita tehdaan jokin tietty maara paivina vii-
kossa tai kuukaudessa. Monissa organisaatioissa etatyon tekeminen voi olla myos kokoai-
kaista. Tassa tapauksessa tyot tehdaan oletusarvoisesti etana joko kokonaan tai ainakin
paaosin. Liikkuvalla etatydlla taas tarkoitetaan tyota, jota tehdaan esimerkiksi organisaa-
tion muissa toimipisteissa, kahviloissa, hotelleissa tai lentokentilla. (Rauramo 2017.)



Talla hetkelld yha useampi tydnantajana sallii etatyon tekemisen tyontekijoilleen esimer-
kiksi muutamana paivana viikossa, minka lisaksi yha useammin jopa kokonaiset organi-
saatiot toimivat taysin etdna tydskentelevien tiimien pohjalta. Nain ei ole kuitenkaan ollut
aina. Viela viime vuosikymmenella etatyo oli usein harvinaisuus, joka mahdollistui tyonte-
kijoille ainoastaan poikkeustilanteissa. Tata edesauttoi etatyohon liitetyt negatiiviset mieli-
kuvat, joissa kotitoimistolla olevat tyontekijat eivat pystyneet keskittymaan tyontekoon hai-
ridtekijoista johtuen. Lisaksi monille esimiehille paanvaivaa aiheutti tieto siita, ettei tyonte-

kijoité pystyta tarkkailemaan yhta hyvin kuin normaalisti. (Peek 2020.)

Etatyota tekevien maaran lisdantyminen selittyy henkilokohtaisten tietokoneiden, interne-
tin, sdhkopostin, laajakaistayhteyksien, matkapuhelimien, pilvipalveluiden seka videopu-
heluiden tuomilla mahdollisuuksilla, joilla varmistetaan sujuvan tyoskentelyn mahdollista-
minen myos varsinaisen tyopaikan ulkopuolella. Teknologian kehittyminen olikin edennyt
ennen koronaviruspandemiaa niin pitkalle, ettd ihmiset alkoivat kyseenalaistamaan sita,
vaatiiko tyon tekeminen todellakin yhdessaoloa tydpaikalla. Vastaus tdhan kysymykseen
saatiin viimeistdan kevaalla 2020, kun koronaviruspandemian aiheuttamat rajoitukset seka
suositukset veivat ihmiset etatdihin maailmanlaajuisesti. Pian kavi ilmi, etta niin yksilot,

ryhmat kuin kokonaiset tydyhteisétkin voivat toimia hyvin myds eténa. (Choudhury 2020.)

Myds tyonteon tulevaisuus on etana, ainakin osittain. Euroopan elin- ja tyoolojen kehitta-
missaatio Eurofoundin mukaan etatydntekijoéiden maara tulee todennakoisesti kasvamaan
tulevaisuudessa. lImi6ta edesauttaa koronaviruspandemian aikaisesta etatydsta saadut
positiiviset kokemukset. Heindkuussa 2020 tehdyn kyselyn perusteella jopa 78 prosenttia
Euroopan unionin alueen tydntekijoista haluaisi tehda toita joissain maarin etana, vaikka
koronaviruspandemian aiheuttamat rajoitukset eivat olisi voimassa. (Ahrendt ym. 2020,
34.) Alarotun ym. (2020, 6) mukaan tulevaisuudessa etatyéta tullaan tekemaan enemman
kuin koskaan aiemmin sen historiassa. Etatyon pitkaaikainen jatkuminen maailmalla vallit-
sevan koronaviruspandemian vuoksi on saanut monet organisaatiot huomaamaan, ettei-
vat aiemmin kaytetyt, etatyon kieltamista tukevat argumentit pitaneetkaan paikkaansa.
Etatyon tekeminen onnistuneesti koronaviruspandemian aikana osoitti sen, ettd etatyd on
todella tullut jaadakseen. Onnistuneen seka toimivaksi todistetun etatydjakson jalkeen or-
ganisaatioiden olisi hyvin vaikea perustella, miksi he eivat tarjoaisi tyontekijoilleen mahdol-

lisuutta etatyon tekemiseen myds tulevaisuudessa. (Alarotu ym. 2020, 6.)

Koronaviruspandemian hellittdessa yha useammat organisaatiot joutuvatkin pohtimaan,
milloin ja miten toimistolle on hyva palata. Joissain tapauksissa on mahdollista, ettei toi-

mistolle palata ollenkaan. Joissain organisaatioissa taas toimistolle palataan osittain, esi-



merkiksi yhtena tai kahtena paivana viikossa. Monet kansainvalisesti merkittavat yhtiét ku-
ten Fujitsu seka Twitter ovat jo ilmoittaneet siirtyvansa paaasiallisesti etatydhon. Niin sa-
notussa eta- ja lasnatydn yhdistelmamallissa taas suunnannayttajana toimii esimerkiksi
saksalaisyhtié Siemens, joka on ilmoittanut sallivansa tydntekijoillensa pysyvan mahdolli-
suuden etatydhdn 2—3 paivana viikossa. (Alarotu ym. 2020, 6.) Tallaisella, niin sanotulla
eta- ja lasnatyon yhdistelmamallilla voitaisiin my6s mahdollisesti luoda sopiva tasapaino
etatyosta saatavien hyotyjen seka haasteiden valille. Etatyon hyotyja ja haasteita kasitel-

[aan luvussa 2.2.

21 Etatyo Suomessa

Suomessa etaty6ta tekevien maara on kasvanut huomattavasti viime vuosikymmenen ai-
kana. Vuonna 2008 etatoita teki noin joka kymmenes (9 %) palkansaajista. Vuonna 2018
tama luku oli noussut jo 28 prosenttiin. (Sutela ym. 2019, 251.) Pantsun (2020) mukaan
etatoita tehdaan erityisesti toimihenkilo- ja esimiesammateissa esimerkiksi valtion, kuntien
seka jarjestojen alaisuudessa. Lisaksi freelancereille, itsensa tyollistajille seka pienyritta-
jille etatdiden tekeminen on usein yleista. Maantieteellisesti katsottuna eniten etatoita teh-

daan paakaupunkiseudulla. (Pantsu 2020.)

Vield ennen vuotta 2018 etatyo oli yleisempaa miesten kuin naisten keskuudessa, mutta
sittemmin sukupuolten vélinen ero etatydskentelyn yleisyydessa on tasoittunut. Sukupuoli-
jakauman tasoittumista selittaa osakseen etatyon voimakas yleistyminen alemmissa toimi-
henkildammateissa, joissa tydskentelevista yli puolet ovat naispuolisia palkansaajia. Eta-
tydn yleistymiseen ovat vaikuttaneet erityisesti monien palveluiden siirtyminen verkkoon
seka chat-palveluihin. Tdma on mahdollistanut etatydmahdollisuuden monille tyontekijoille

esimerkiksi asiakasneuvonnan tyotehtavissa. (Sutela ym. 2019, 251-252.)

Muun maailman tavoin, suomalaisille kevat 2020 oli poikkeuksellinen etatyon vallatessa
monien tydntekijdiden arjen. Poikkeustilan julistaminen Suomeen 17.3.2020 aiheutti enna-
tyksellisen nopean seka laajan siirtymisen etatyohon. Tilanteesta teki ainutlaatuisen se,
ettd etatyodlaiset olivat [dhes poikkeuksetta etatdissa omissa kodeissaan, silla tydnteko
esimerkiksi kirjastossa tai kahvilassa ei ollut mahdollista koronaviruspandemian aiheutta-
mien rajoitusten vuoksi. Lisaksi kotona saattoi olla samaan aikaan useampi etatyota te-
keva. Etatyohon siirtyminen aiheuttikin alussa monille tyontekijoille seka organisaatioille
paanvaivaa. Organisaatioissa esimerkiksi joiltain tyontekijoiltéd saattoi puuttua omat tieto-
koneet, kun taas joillain ei ollut kokemusta virtuaalisista tyokaluista. Taloustutkimuksen
Ylelle tekemasta kyselysta kay ilmi, etta yli miljoona suomalaista on siirtynyt etatoihin ko-

ronaviruspandemian aikana. Heista noin puolet haluavat sekéd pystyvat tekemaan tyénsa



etana joko kokonaan tai lahes kokonaan myds tulevaisuudessa. (Alarotu ym. 2020, 5;
Haapakoski, Niemela & Yrj6la 2020, 25; Pantsu 2020.)

Samankaltaisia tuloksia nakyy myds Euroopan elin- ja tyéolojen kehittamissaatié Euro-
foundin selvityksessa, jossa tutkittiin koronaviruspandemian vaikutuksia eurooppalaisten
tydskentelyyn ja hyvinvointiin huhtikuussa 2020. Huhtikuun loppuun mennessa kyselyyn
oli osallistunut yhteensa yli 85 000 henkiléa 27 Euroopan maasta. Selvityksen mukaan
Suomi oli kérkimaa vertailtaessa koronaviruspandemian alkaessa etatoihin siirtyneiden
maaraa maittain. Suomalaisista tyontekijoista jopa lahes 60 prosenttia oli siirtynyt etatdihin
koronaviruspandemian seurauksena. Viiden karjessa olivat Suomen liséksi Luxemburg,
Alankomaat, Belgia seka Saksa. (Euroopan elin- ja tydolojen kehittamissaatio Eurofound
2020, 1-5.) Suomen sijoittuminen listan karkeen ei ole ihme, silla etatydssa tarvittavat di-
gitaaliset taidot ovat suomalaisille tuttuja. Euroopan unionin maiden digitaalisia taitoja ver-
ratessa Suomi on yksi karkimaista, ja suomalaisista 76 prosentilla on vahintaan digitaali-
set perustaidot (Erkkila & Mantyniemi 2020, 16).

2.2 Etatyon hyodyt ja haasteet

Etatyon mahdollistamat hyddyt houkuttelevat tyontekijoita. Taman vuoksi etatydomahdolli-
suuden tarjoaminen voi olla organisaatioille merkittava apu tydénantajamielikuvan rakenta-
misessa seka ammattitaitoisten osaajien houkuttelemisessa. Osaavien seka ammattitai-
toisten tydntekijdiden houkuttelemisen lisaksi etatydn mahdollistaminen voi sitouttaa hen-
kilostoa entisestaan, silla useat tyontekijat arvostavat mahdollisuutta joustavaan tyonte-
koon niin paljon, etta he eivat halua vaihtaa tyopaikkaan, jossa tdhan ei tarjota mahdolli-
suutta. (Vilkkman 2016, luku 1.)

Tunnetuimpia etatydsta saatavia hydtyja tyontekijan ndkdkulmasta ovat esimerkiksi tyds-
kentelyrauha, maantieteellinen joustavuus eli asuinpaikan valitseminen tyopaikan sijain-
nista riippumatta, tydmatkojen poistuminen ja siitd saatavat ajalliset ja rahalliset saastot
seka parempi tasapaino tydn ja vapaa-ajan valilla. Lisdksi etatydn on usein mielletty ole-
van tehokkaampaa, ja useat tydntekijat ovatkin kokeneet saavansa enemman aikaan eta-
tydssa kuin toimistolla. (Choudhury 2020; Rauramo 2017; Tyoterveyslaitos s.a.; Vilkman
2016, luku 1.)

Ajankohtainen seka merkittava hyoty etatyoskentelyssa on tyonteon jatkuvuuden mahdol-
listaminen poikkeustilanteissa. Etatyon avulla voidaan varmistaa tyon jatkuvuus esimer-
kiksi likenne-esteen tai huonon sdan aikana. Etatydn tekeminen ehkaisee osakseen myds

tartuntatautien leviamista. (Peek 2020; Rauramo 2017; Tyoterveyslaitos s.a.)



Etatyd tuo tyontekijoille myds omat haasteensa. Vilkmanin (2016, luku 1) mukaan merkit-
tavimmat etatyon haasteet liittyvat yhteisollisyyteen, tyoskentelytapoihin, vuorovaikutuk-
seen seka luottamukseen. Tata selittaa suurilta osin se, etta ihmisilla on luontainen tarve
olla osa yhteis6a ja kokea yhteenkuuluvuutta. Esimerkiksi vuorovaikutus on yksi ihmisen
perustarpeista. Vuorovaikutuksessa olennaiset asiat kuten kehonkieli sekd kasvojen eleet
saattavat jaada puuttumaan etaty6ta tekevilla, mika luo jo itsessdan ongelman. (Alarotu
ym. 2020, 6; Vilkman 2016, luku 1.) Esimerkiksi juuri tydssaan aloittaneen korkeakoulu-
harjoittelijan voi olla vaikea kokea sopeutuvansa joukkoon, jos fyysisia kontakteja kollegoi-
hin ei paase luomaan etatoiden vuoksi. Tdma voi osaltaan vaikuttaa siihen, miten harjoit-

telija kokee yhteisollisyyden seka keskinadisen luottamuksen tyépaikalla.

Tyoterveyslaitoksen (s.a.) sekd Rauramon (2017) mukaan tyypillisia etatyén haasteita
ovat puolestaan esimerkiksi ty0osta irrottautumisen vaikeudet, tydajan venyminen, tyon ja
vapaa-ajan sekoittuminen, eristyneisyys, yhteisollisyyden kehittymisen vaarantuminen, yk-
sinaisyyden kokeminen seka sopimattomat tilat ja kustannukset kotoa tyoskentelylle. Tyo-
hyvinvoinnin ndkdkulmasta nailla haasteilla on riskinsd. Esimerkiksi taukojen pitdminen
saannollisesti on erittain tarkeaa, mutta se voi osoittautua ongelmalliseksi monen etatyon-
tekijan osalta. Fyysisesti toimistolla ollessa taukojen pitdminen tulee usein kuin itsestaan.
Etatyossa taukojen pitdminen taas voi helposti unohtua esimerkiksi tiukkojen aikataulujen
seka tyopaivan rytmittdmiseen- ja aikatauluttamiseen liittyvien ongelmien vuoksi. Lisaksi
toimistolla normaaleilta tuntuvien taukojen pitaminen etatyossa saattaa usein jattaa tyon-
tekijoille jopa huonon omatunnon. (Alarotu ym. 2020, 26.) Rauramon (2017) mukaan eta-
tydssa riskind on myds varhaisen tuen tarpeen tunnistamatta jattdminen seka sairaana
tyoskentelyn uhka. Etatyon voidaankin siis sanoa tarjoavan laajan kirjon niin hyotyja kuin
myds haasteita. On kuitenkin tarkeda ymmartaa, etta etatydssa ilmeneviin haasteisiin on

organisaatioissa mahdollista vaikuttaa.

Yksi tulevaisuuden valttikortti organisaatioissa on laadukas etdjohtaminen. Esimiesten tu-
lee pyrkid suunnitelmallisen tydn avulla edistdmaan vuorovaikutusta etdna toimivassa tyo-
yhteisossa hyodyntaen erilaisia teknologian tarjoamia mahdollisuuksia. Talla voidaan var-
mistaa, etta tiimistd muodostuu toimiva kokonaisuus, joka synnyttda hyvan vuorovaikutuk-
sen avulla aitoa yhteisty6ta. (Vilkman 2016, luku 1.) Laadukkaan etajohtamisen avulla voi-
daan mahdollisesti my6s minimoida tyontekijoiden kokemaa eristyneisyytta, yksinaisyytta

seka yhteisdllisyyden kehittymisen vaarantumista.

Sopimattomista etatydtiloista voi pitkalla aikavalilld muodostua ongelmia tyontekijoiden

terveydelle. Organisaatioiden tuleekin muistaa, etta he ovat vastuussa tydntekijéidensa



turvallisuudesta seka terveydesta myds etatydntekijdiden osalta. Etatydntekijdiden tydolo-
suhteiden, tyGajan seka kuormittumisen seuranta on kuitenkin joissain maarin haasteel-
lista. Tdman vuoksi organisaatioissa tulisi panostaa ty6turvallisuuden hallintaan hyvien yh-
teistyokaytantojen avulla. Esimerkiksi etatyontekijoille saannollisesti jarjestettavilla ter-
veystarkastuksilla on mahdollista ehkaista etatyosta mahdollisesti aiheutuvia terveyson-
gelmia. Lisaksi esimiehen tulisi pitaa tyontekijoihinsa yhteytta saanndllisesti, jotta mahdol-
liset huolenaiheet esimerkiksi tydympariston, tydn tulosten, motivaation tai tyontekijan jak-

samisen suhteen tulevat ilmi tarpeeksi ajoissa. (Rauramo 2017.)

Etatyossa ilmentyneitd haasteita sekd hyotyja on tutkittu myds koronaviruspandemian ai-
kana. Blomqvistin ym. (2020, 6) mukaan koronaviruspandemia ja sen jatkuminen vaikutti-
vat laskevasti suomalaisten etatyontekijoiden kokemaan tyon imuun. Tyontekijoiden jak-
samista, innostusta tyéta kohtaan seka tydhon syventymista etatydssa tutkittaessa tulok-
set laskivat sitd mukaan, mitd pidempaan koronaviruspandemia jatkui. Tulokset osoittivat,
etta tyontekijat kokivat itsensa selvasti vahemman energisiksi tydssaan lokakuussa 2020
verrattuna kyseisen vuoden toukokuuhun. Myds innostuneisuus seka tyohon syventymi-
nen laskivat ndiden kuukausien aikana. Lisdksi sosiaalisen eristdytymisen tunteiden ha-
vaittiin nousevan etatyossa. Yli 60 prosenttia toukokuun kyselyyn vastanneista kertoi kai-
paavansa ystavyyssuhteiden luomisen mahdollisuutta tydpaikoilla. Tutkimukseen osallistui
yhteensad 1164 suomalaista tydntekijad. Kysely toteutettiin kolme kertaa vuoden 2020 ai-
kana, maaliskuussa, toukokuussa seka lokakuussa. 70 prosenttia vastaajista ei ollut teh-

nyt etatoita lahes ollenkaan ennen koronaviruspandemiaa. (Blomqvist ym. 2020, 4-6.)

Samainen tutkimus osoitti myos etatydssa esiintyvia hyotyja koronaviruspandemian ai-
kana. Tutkimuksen mukaan suomalaiset sopeutuivat seka tottuivat etatyon tekoon hyvin.
Maaliskuussa 2020 puolet tutkimukseen osallistuneista tyontekijoistd kokivat, etta he suo-
riutuvat téistdadn paremmin etatydssa. Lokakuussa tata mielta oli jopa 60 prosenttia vas-
tanneista. My0s tyytyvaisyys etatyota kohtaan pysyi korkealla koronaviruspandemian ai-
kana. Vuoden 2020 maaliskuussa 85 prosenttia tyontekijoista kertoivat olevansa tyytyvai-
sia etatyohon, ja puolen vuoden paasta luku oli 86 prosenttia. Lisdksi enemmin etatyota
tekevien maara nousi selkeasti. Maaliskuussa 2020 45 prosenttia vastanneista halusi
tyoskennelld mieluummin etana, ja lokakuussa tama luku oli kasvanut 63 jo prosenttiin.
(Blomqvist ym. 2020, 4.) Etatyon on usein mielletty olevan tehokkaampaa kuin toimistolla
tyéskentelyn (Vilkman 2016, luku 1). Blomgvistin ym. (2020, 4) mukaan koronaviruspan-

demian edetessa yha useampi tydntekija todellakin koki tuottavuutensa lisdantyneen.
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Kansainvalisesti tehdyn tutkimuksen (Crummenerl ym. 2020) tulokset tukevat myés Suo-
messa havaittuja etatyon ilmiditd koronaviruspandemian aikana. Tutkimustulosten mu-
kaan tuottavuus seka tehokkuus ovat kasvaneet etatyossa, ja lahes 70 prosenttia tutki-
mukseen osallistuneista organisaatioista uskovat ilmién jatkuvan myds koronaviruspande-
mian jalkeen. (Crummenerl ym. 2020, 14.) Tuottavuutta ovat lisdnneet erityisesti etatyon
tutut hyddyt kuten esimerkiksi tydmatkojen poistumisesta aiheutuneet ajalliset sdastot. Li-
saksi joustavan tybajan mahdollisuus seka tehokkaat virtuaalityoskentelya tukevat tyoka-
lut ovat lisdnneet tuottavuutta. (Crummenerl ym. 2020, 9.) My6s etatydnteon uskotaan
kasvavan entisestaan, ja 75 prosenttia organisaatioista odottavat vahintdan 30 prosentin

henkilostostaan tyoskentelevan etéana tulevaisuudessa. (Crummenerl ym. 2020, 5.)

Toisaalta myos jatkuvan etatydn aiheuttamat haasteet ovat tulleet ilmi. Useat tyontekijat
kokevat jatkuvan etatyon tekemisen hamartavan tyon ja vapaa-ajan valisia rajoja. Taman
tuloksena yha useammat tydntekijat kokevat burnoutin eli niin sanotun loppuun palamisen
tunteita. Tyontekijoita vaivaa myos pelko etatyon pitkittymisesta, mika taas vaikuttaa edel-
leen esimerkiksi organisaatioon sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen seka tuottavuuteen. Eri-
tyisesti huolensa ovat ilmaisseet nuoret tyontekijat, jotka tarvitsevat usein enemman tukea
uransa alkuvaiheilla. Jopa 61 prosenttia 31-40 vuotiaista tydntekijoistd ovat kokeneet lop-
puun palamisen tunteita etatydskentelyn aiheuttamien pidempien tydtuntien vuoksi.
(Crummenerl ym. 2020, 22-23.) Tutkimustulokset osoittavat, etta etatydsta aiheutuvien
haasteiden hallinta seka ehkaisy tulisi ottaa huomioon organisaatioiden jokapaivaisessa
toiminnassa. Crummenerlin ym. (2020, 23) mukaan organisaatioiden tuleekin tarkastella
tyontekijoidensa kokemaa stressia seka huolehtia siita, etta hyvinvoinnista tehdaan osa

organisaatiokulttuuria.
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3 Perehdyttaminen

Perehdyttaminen kattaa kaikki toimet, joiden avulla tyontekijalle luodaan edellytykset no-
peaan ja tehokkaaseen suoriutumiseen seka viihtymiseen uudessa tehtavassa. Ennen
kaikkea perehdyttdminen tarkoittaa uuden oppimista seka tiedon soveltamista, niin uuden
tyontekijan kuin myods organisaation osalta. Perehdyttaminen on tarpeellista kaikkien hen-
kilostoryhmien osalta; oli kyseessa sitten uusiin tehtaviin siirtyva tyontekija tai esimerkiksi
vuokratyontekija. Myos tydharjoittelijoiden perehdyttdminen on tarkeaa. Harjoittelijoille tu-
lee antaa kunnollinen perehdytys seka tarvittavat tyokalut tydssa onnistumiseen, jotta he
voivat kehittyd ammattilaisina ja auttaa yritysta kasvamaan. Perehdyttaminen on tarpeel-
lista organisaation koosta tai toimialasta riippumatta, ja perehdyttdmisen toteuttamisesta
seka vastuuttamisesta vastaa aina esimies, lahijohtaja tai henkiléstdasiantuntija. (Ahokas
& Makelainen 2013; Eklund 2018a, 25; Forbes 2019; Joki 2018, 114; Viitala 2021, luku
3.3.)

Perehdyttdminen on tehtava, joka vaatii ennen kaikkea huolellista suunnittelua. Organi-
saatioissa olisi hyva luoda yleisen tason perehdytyssuunnitelma, jota on mahdollista so-
veltaa ja paivittda edelleen perehdytettavan tydnkuvasta riippuen (Eklund 2018a, 76; Joki
2018, 115).

Yleisesti ottaen perehdytyssuunnitelmassa tulisi maaritella, kuka on vastuussa perehdyt-
tamisestd, mita asioita perehdytyksen aikana tulee kayda lapi, milloin perehdytys alkaa
seka kuinka kauan sen on maara kestaa. Lisaksi tulisi maaritella, miten perehdytys tapah-
tuu eli mita erilaisia perehdytysmuotoja perehdytyksessa kaytetaan seka kenelle perehdy-
tys on suunnattu. Maarittelemalla kenelle perehdytys on suunnattu, voidaan huomioida
uuden tyontekijan yksildlliset ominaisuudet perehdytyksessa. Erilaisia perehdyttamisen
muotoja on runsaasti. Mahdollisia vaihtoehtoja ovat esimerkiksi erilaisiin koulutustilaisuuk-
siin osallistuminen, keskustelut niin esimiehen, tiimin kuin kollegoiden kanssa seka heidan
kanssaan tyoskenteleminen ryhmana. Lisaksi perehdyttamisen muotoja ovat tyéssa ta-
pahtuva kaytannon tekeminen seka verkossa jarjestettavat kurssit, webinaarit seka videot.
My®0s erilaisia virtuaalisia peleja voidaan hyodyntaa. Edella mainittujen lisaksi itsendinen
opiskelu on yksi mahdollinen perehdyttamisen muoto, jota organisaatioissa voidaan hyo-
dyntaa perehdyttdmisen tukena. (Eklund 2018a, 76-79.)

Suunnitelmallisen perehdytyksen hyodtyja voidaan tarkastella kolmen eri ndkékulman
avulla. Nakokulmia ovat tuottavuus ja tehokkuus, tyoétyytyvaisyys ja sitoutuminen seka ta-
salaatuisuus ja prosessin kehittaminen. (Eklund 2018a, 31.) Tuottavuuden seka tehokkuu-

den nakokulmasta organisaatioiden tulee ymmartaa, ettei uusi tyontekija pysty tuottamaan
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lisqarvoa tai toimimaan itsenaisesti heti alusta alkaen. Tassa korostuu suunnitelmallisen
perehdyttamisen tarkeys, sillda ammattimaisesti toteutetun perehdytysprosessin avulla niin
sanottu tehokkuuden notkahtamisen vaihe pystytaan pitamaan kestoltaan mahdollisim-
man lyhyenda. Taitamattomasti toteutettu perehdytysprosessi puolestaan pidentaa tehok-
kuuden kasvuun kuluvaa aikaa, ja silla on usein hyvin vaikea saavuttaa ammattimaisesti
hoidetun perehdytyksen tuloksia edes pidemmallakaan aikavalilla katsottuna. Taitamatto-
masti toteutettu perehdytysprosessi syokin organisaatioilta huomattavasti enemman re-
sursseja, kuten esimerkiksi perehdyttgjien tyoaikaa. Tyotyytyvaisyyden seka sitoutumisen
nakokulmasta suunnitelmallinen perehdyttdminen on erityisen tarkeda. Onnistunut pereh-
dytys nimittain edesauttaa tyontekijan onnistumisia, jotka taas vaikuttavat edelleen tyotyy-
tyvaisyyteen seka sitoutumiseen. Tasalaatuisuuden ja prosessin kehittdmisen nakokul-
masta suunnitelmallisuudella on hyvin selkeda rooli. [Iman suunnitelmallista perehdytyspro-
sessia ei nimittain voida taata tasalaatuista perehdytysta organisaation jokaisen tyotehta-
van osalta. (Eklund 2018a, 33-36.)

Erityisen tarkeda perehdyttdmisessa on itse perehdyttajan valinta. Perehdyttaja on hen-
kild, joka vastaa uuden tydntekijan opastamisesta jonkin tietyn asiakokonaisuuden tai tyo-
tehtavan osalta. Perehdyttdjia voi olla yksi tai useampia saman perehdytysprosessin ai-
kana. Perehdyttaja voi olla esimerkiksi uuden tydntekijan kollega, esimies tai vaikkapa or-
ganisaatiossa toimiva nimetty kouluttaja. Olennaista kuitenkin on, etta perehdyttajaksi vali-
taan sellainen henkild, joka omaa tarvittavat tiedot, taidot seka ennen kaikkea asenteet ja
valmiudet suoriutuakseen tehtavassa. Usein myods perehdyttdjan omalla mielenkiinnolla
tehtavaa kohtaan on suuri merkitys perehdyttdmisen onnistumisessa, joten organisaatioi-
den tulisi seurata seka myos hyddyntaa tyontekijoiden omaa kiinnostusta perehdyttamista
kohtaan. (Eklund 2018a, 140; Joki 2018, 115.)

Onnistuessaan perehdyttdminen tarjoaa monia hyétyja niin perehdytettavalle tyontekijalle
kuin my0s tyonantajallekin. Perehdyttaminen on tarkea prosessi, silla onnistuessaan se
mahdollistaa organisaatioille lukuisia etuja, parhaassa tapauksessa merkittavan kilpai-
luedun. Onnistuneella perehdytyksella luodaan lisaksi positiivista tydnantajamielikuvaa.
(Eklund 2018a, 25.) Tydntekijan nakdkulmasta perehdyttaminen on darimmaisen tarkeaa,
silld perehdytyksesta riippuvaista on se, miten tehokkaasti uusi tyontekija paasee kiinni
tyétehtaviinsa seka kuinka laadukkaasti han on kykeneva suoriutumaan niista. Perehdy-
tyksella on lisdksi huomattava vaikutus siihen, miten tydntekija kokee saavansa tukea uu-
dessa tyoymparistdssaan. Tama taas vaikuttaa siihen, miten tydntekija kokee organisaa-
tion tydnantajana sekd oman asemansa tydyhteistssa. Perehdytyksella on vaikutusta

myos tyontekijoiden psyykkiseen seka fyysiseen tyohyvinvointiin. Hyvin tydssaan parjaava
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tyontekija kokee suuria onnistumisen tunteita, mika taas edesauttaa uskoa omaan parjaa-
miseen. Lisaksi hyvista suorituksista seuraa usein myonteista palautetta, minka avulla
tydntekija rakentaa ammatillista itseluottamusta, kokee halua jatkaa tydssaan kehittymista
seka rakentaa onnistuneita vuorovaikutussuhteita uudessa tydyhteiséssa. Toimiva pereh-
dytys vahentda myods uuden tydntekijan henkista seka fyysista kuormitusta. (Viitala 2021,
luku 3.3.)

Useimmiten perehdytysprosessi ulottuu kestoltaan yksittaisista viikoista aina joihinkin kuu-
kausiin. Tarkkaa maaritelmaa perehdytysprosessin kestolle ei ole, silla se maaraytyy mo-
nien tekijoiden, kuten esimerkiksi perehdytettavan tydntekijan tyétehtdvan mukaan. Suosi-
tusten mukaan perehdytysprosessin tulisi kuitenkin kestaa yhteensa useampia viikkoja.
Tyontekijan tydtehtavalld seka tydsuhteen pituudella on selkea vaikutus siihen, miten laaja
perehdytys hanelle jarjestetaan. Esimerkiksi harjoittelijoille on usein lyhyiden tyosuhteiden
perusteella varattu melko vahan aikaa perehdyttamiselle, minka vuoksi on tarkeaa, etta
perehdytykseen osataan sisallyttaa tyon kannalta vain kaikkein oleellisin sisalté. Organi-
saatioiden tulee kuitenkin muistaa, ettd harjoittelijat ovat usein nuoria, joilla ei ole viela tar-
vittavaa ammattiosaamista tai tydkokemusta. Nain ollen heille tulee antaa erityisen paljon
tietoa jo perusasioista. (Eklund 2018a, 88; Joki 2018, 113.)

3.1 Perehdyttamisen tavoitteet

Organisaatiot asettavat perehdyttamiselle tavoitteita sen mukaan, mita halutaan tavoitella
tai saavuttaa. Usein perehdyttdmisen tavoitteet asetetaan organisaatioiden strategiaa tu-
keviksi. Nama tavoitteet voivat olla niin lyhyt- tai pitkdaikaisia riippuen siita, halutaanko or-
ganisaatiossa tdhdata nopeaan tuottavuuden kasvuun vaiko esimerkiksi monien vuosien
sitoutumiseen. Esimerkiksi lyhyet, maaraaikaiset tydsuhteet seka henkildstdn vaihtuvuus
voidaan ndhda joissakin organisaatioissa positiivisina asioina, jolloin perehdyttdmisen ta-
voitteeksi asetetaan useimmin vaikkapa nopea tyéhdn oppiminen tai rutiinitehtavien hyva
hallinta. Toisaalta taas pitkaaikaista sitoutumista toivovien organisaatioiden perehdyttami-
sen tavoitteina on usein esimerkiksi organisaatiokulttuuriin sopeutuminen tai tydymparis-
tdssa viihtyminen. (Eklund 2018a, 28-29.)

Oheisesta kuviosta (kuvio 2) voidaan nahda erilaisia tavoitteita, joita perehdyttamiselle on
mahdollista asettaa organisaatioissa. Naita tavoitteita voivat olla esimerkiksi uuden tyonte-
kijan potentiaalin tunnistaminen seka organisaatiokulttuurin vahvistaminen. Lisaksi voi-
daan tavoitella esimerkiksi sita, etta uuden tyontekijan ammatillista osaamista seka kehit-
tymista pystytadan tukemaan mahdollisimman hyvin, tai ettd hanen osaamisensa noste-

taan perehdytyksen avulla tarvittavalle tasolle. Mahdollisia perehdyttdmisen tavoitteita on
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siis monia, mutta lopulliset, tarkennetut tavoitteet muodostuvat kuitenkin aina viime ka-

dessa organisaation seka sen uusien tydntekijéiden pohjalta. (Eklund 2018a, 30.)

Organisaation
strategian

tukeminen
Uuden

tyontekijan
ammattillisen
osaamisen ja

kehityksen

tukeminen

Organisaatio-
kulttuurin
vahvistaminen

Uuden
tyontekija o - -
osaamisen Perehdyttamisen Tybntekisiden

sitouttamisen

nostaminen H H :
tarvittavalle tavoitteita edesauttaminen

tasolle

Uuden
tyontekijan
potentiaalin

tunnistaminen

Vuorovaikutuksen
laadun
nostaminen

Tyon merkityksen
kokemisen
vahvistaminen

Kuvio 2. Perehdyttamisen tavoitteita (Eklund 2018a, 30)

Ylla olevaa kuviota (kuvio 2) hyédyntaen korkeakouluopiskelijan ty6harjoittelun perehdy-
tyksen tavoitteeksi voitaisiin asettaa organisaatioissa muun muassa harjoittelijan potenti-
aalin tunnistaminen, ammatillisen osaamisen ja kehityksen tukeminen seka esimerkiksi

harjoittelijan sitouttamisen edesauttaminen. Nama tavoitteet voivat onnistuessaan edes-

auttaa korkeakouluopiskelijan halua tyéskennelld organisaatiossa myés tulevaisuudessa.

3.2 Perehdytysprosessin kuvaaminen

Perehdytysprosessi voidaan jakaa neljaén osa-alueeseen, joista ensimmainen on ennen
tydhontuloa tapahtuva informointi. Kaytanndssa tama osa-alue kattaa kaiken sen infor-
maation, mita tulevalle tydntekijalle annetaan jo rekrytointiprosessin aikana seka valinta-
paatdksen yhteydessa, esimerkiksi tydhaastattelussa. Yleista on, etta tulevalle tyénteki-
jalle annetaan etukateen tarvittavaa materiaalia, jonka avulla han tutustuu niin yritykseen

kuin my®@s tuleviin tyétehtaviinsa. Ennen tydhontuloa tapahtuva informointi on tarpeellinen
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osa perehdytysprosessia, silla tydntekijan laaja perehtyneisyys yritykseen seka tulevaan
tydéhdn jo ennen tydssa aloittamista voi vaikuttaa merkittavasti siihen, miten hyvin pereh-
dyttdmisvaihe etenee. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Toinen perehdytysprosessin vaihe on uuden tyontekijan vastaanottaminen seka yrityk-
seen perehdyttaminen téiden alkaessa. Olennaista on, etta tdssa vaiheessa uusi tydnte-
kija kokee saavansa myoOnteisen vastaanoton niin Iahijohtajalta kuin myos muilta tyoyhtei-
sOn jasenilta. Uusi tyontekija tulee perehdyttaa yrityksen toimintaan esimerkiksi kaymalla
l&pi yrityksen strategiaa, liikeideaa sekd& markkinaymparistda. Lisaksi tassa perehdytys-
prosessin vaiheessa uuden tydntekijan tulisi saada hanelle laadittu perehdytyssuunni-
telma sisaltdineen seka aikatauluineen. (Viitala 2021, luku 3.3.) Ahokkaan ja Makelaisen
(2013) mukaan perehdyttamissuunnitelma toimii perehdyttamisen seka tyéhoén opastami-

sen tukena, samalla tarjoten mahdollisuuden opastuksen etenemisen seurannalle.

Kolmas perehdytysprosessin vaihe on tydsuhdeperehdyttdminen. Tassa vaiheessa tar-
keaa on tyosuhteen kannalta merkittavien periaatteiden lapikaynti yhdessa tyontekijan
kanssa. Olennaista on esimerkiksi tydsopimuksen lapikdyminen seka sen allekirjoittami-
nen puolin ja toisin, jos tata ei ole tehty viela aiemmin. Tydsuhteeseen liittyvia tietoja, joita
tulee lisaksi kayda lapi ovat esimerkiksi tydaikaan seka aikatauluihin liittyvat kysymykset,
poissaolosaanndkset, palkkausperusteet, palkanmaksupaiva, palkanmaksuun liittyvat ru-
tiinit seka lisaksi tietoturvaan ja tyovalineiden hankintaan liittyvat oleelliset tiedot. Taman
lisaksi on tarkeaa, etta tyontekija perehdytetaan mahdollisiin tietojarjestelmiin seka sovel-
luksiin, joita yrityksen henkilostolla on kaytdssaan. Tyosuhdeperehdyttaminen tapahtuu

usein jo ensimmaisten tyopaivien aikana. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Neljas ja viimeinen perehdytysprosessin vaihe on tyéta koskeva tydnopastus. Ahokkaan
ja Méakelaisen (2013) mukaan tyénopastus kattaa kaikki ne asiat, jotka ovat liitettavissa
itse tydn tekemiseen. Viitalan (2021, luku 3.3) mukaan tydnopastuksella tarkoitetaan var-
sinaista, uuden tyontekijan tyohon seka tyopaikkaan perehdyttamista. Tyonopastus voi-
daan nahda kiitettavana silloin, kun uusi tyontekija tuntee saaneensa riittavasti varmuutta
aloittaakseen uuden tydnsa. Tydnopastuksen vaiheessa tyontekijalle tulee tarjota mahdol-
lisuus paasta tutustumaan tulevaan tydymparistoon fyysisesti. Lisaksi on tarkeaa, etta
uusi tyontekija paasee tutustumaan jo hieman syvallisemmin niihin kollegoihin, joiden
kanssa han erityisesti tulee tekemaan yhteisty6ta tulevaisuudessa. Liséksi tdssa vai-
heessa on otettava huomioon monia niin sanottuja ydinasioita, jotka ovat erityisen tarkeita

onnistuneen tyénopastuksen kannalta.
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Ydinasioita tydnopastuksessa ovat esimerkiksi tydn sisallén seka tydn tekemisen periaat-
teiden lapikaynti yhdessa tyontekijan kanssa, kuin myos ohjeiden lapikaynti koskien
tyGssa tarvittavia laitteita, tarvikkeita seka koneita. (Viitala 2021, luku 3.3.) Kokonaisuu-
dessaan ydinasiat ovat nahtavissa alla olevassa kuviossa (kuvio 3).

Tyon tulosten
Tyon tekemisen laadun osatekijat
periaatteet ja niiden arvioinnin
kriteerit

Koneiden,
laitteiden seka
tarvikkeiden
kayttoon ja
yllapitoon liittyvat
ohjeet

Ty6vaiheet

Hairio- ja
Tyon sisallon poikkeustilanteiden

lapikaynti Tyonopastus

toimintachjeiden
lapikaynti

Kuvio 3. Tydnopastuksessa huomioon otettavia ydinasioita (Viitala 2021, luku 3.3)

Olennainen osa perehdytysprosessia on sen tulosten sdanndllinen seuranta seka pereh-
dytyksen arvioiminen. Perehdytysprosessin kaynnistyttya tulisi sopia jo etukateen tapaa-
misista, joissa arvioidaan niin tyontekijan tyotehtavien haltuunottoa kuin myos esimerkiksi
tydyhteisddn sopeutumisen onnistumista. Tapaamiset antavat myos perehdytettavalle
mahdollisuuden kertoa lisdtuen tarpeesta perehdytysprosessin aikana. Seurantakeskuste-
lussa uuden tyontekijan kanssa voidaan keskustella esimerkiksi siitd, miten han kokee
paasseensa mukaan tydyhteis6on, mitka tydtehtavat sujuvat sekd missa tarvitaan mah-
dollisesti viela enemman tukea. Lisaksi voidaan keskustella siita, miten tyontekija yleisesti
kokee perehdytyksen onnistuneen. (Eklund s.a.b; Joki 2018, 122.) Perehdytysprosessia
arvioidessa voidaan esimerkiksi pohtia, saavutettiinko asetetut tavoitteet, missa onnistut-
tiin, mita olisi voitu tehda toisin seka mitd muutoksia tulisi tehda tulevaisuudessa. Arvioin-
tia tehdessa suositeltavaa on kuunnella myds perehdytettyjen mielipiteitd seka kokemuk-
sia aiheesta. (Ahokas & Makelainen 2013.)
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Perehdytysprosessi voidaan katsoa paattyneeksi, kun tydntekija ei enda koe tarvitsevansa
perehdyttamista suoriutuakseen tydstaan. Olennaista kuitenkin on, ettd osaamisen kehit-

tdminen jatkuu myos perehdytyksen jalkeen. (Viitala 2021, luku 3.3.)

3.3 Etaperehdytys

Maailmalla vallitsevan koronaviruspandemian vuoksi monet organisaatiot kamppailevat
saman ongelman kanssa — miten perehdyttda uusi tydntekija etdna? Lahtdkohtana on,
ettd etdperehdytykseen tulisi sisaltya kaikki ne osa-alueet, mita siihen kuuluisi normaalisti-
kin. Jos etdperehdytyksen suunnittelu tai toteutus laiminlyédaan, on uhkana, etta uusi
tydntekija ei sitoudu tydyhteisdon ja hanelle voi syntya haasteita uusien tyétehtavien oppi-
misessa. (Eklund s.a.b; Narkiniemi 21.4.2020.)

Eklundin (s.a.b) mukaan etaperehdytyksessa tulisi hyddyntaa seuraavia keinoja:

— Riittavan lasnaolon varmistaminen myos etana.

— Proaktiivisuuden mahdollistaminen uudelle tyontekijalle.
— Virtuaaliset tapaamiset lyhyin valiajoin.

— Koko tiimin yhteiset palaverit.

— Naytdn jakaminen opastamisen keinona.

— Nauhoitetut opastusvideot.

Riittavan etana tapahtuvan lasnaolon myo6ta uusi tyontekija kokee tulevansa huomioi-
duksi. Talla voidaan edesauttaa sita, etta han kokee olevansa tervetullut jasen tyoyhtei-
sO0n. Lyhyita virtuaalitapaamisia uuden tyontekijan kanssa on syyta pitaa useasti, jotta
hanen ajatuksensa paasevat varmasti kuuluviin. Nauhoitetuilla opastusvideoilla taas voi-
daan edesauttaa uuden tydntekijan oppimisen tehostamista. Yksi mahdollinen keino opas-
tusvideoiden tekoon on etapalaverien nauhoittaminen. Nain uusi tyontekija paasee tarvit-
taessa palaamaan lapi kaytyihin asioihin itsenaisesti, jos tarve siihen syntyy. (Eklund
s.a.b.)

Edellisessa alaluvussa mainittuja perehdytysprosessin osa-alueita tulisikin siis sisallyttaa
my0s etaperehdytykseen. Jokaisen perehdytysprosessin osa-alueen kannalta onnistu-

neen etaperehdytyksen saavuttamiseksi yksi tarkeimmista asioista on toimivien laitteiden
seka yhteyksien takaaminen. Lisaksi uudelle tyontekijalle on annettava tarvittaessa tukea

tietoteknisissa asioissa.

Perehdytysprosessin osa-alueista esimerkiksi ennen tydéhontuloa tapahtuva informointi
mahdollistuu virtuaalisesti pitdmalla tydhaastattelut etdna joko puhelin- tai videohaastatte-
luina. Valintapaatoksen jalkeen tulevaa tyontekijaa voidaan informoida tyohon liittyvissa

asioissa esimerkiksi sahkdpostin valitykselld, jossa hanelle voidaan lahettdd sahkdisesti
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materiaalia koskien tulevaa ty6ta ja sen aloitusta. Uuden tyontekijan vastaanottamisen
seka organisaatioon perehdyttamisen nakdkulmasta suunnittelu on hyva aloittaa ajoissa.
Ennen tdiden alkamista on erityisesti syyta pohtia, miten uusi tydntekija on hyva vastaan-
ottaa ja perehdyttda organisaatioon. Yksi mahdollisuus on, etta tydntekijada on vastaanot-
tamassa ensimmaisena paivana hanen perehdyttdjansa, joka huolehtii, ettd tydntekija saa
tarvittavat laitteet ja valineet etatyontekoa varten. Vaihtoehtoisesti voidaan pohtia, voisiko
tuleva tyontekija hakea tarvittavat laitteet ja valineet itsenaisesti etukateen, jolloin pereh-

dytys voitaisiin aloittaa etdna heti ensimmaisesta paivasta lahtien.

Uuden tydntekijan aloittaessa etdna on lisaksi otettava huomioon monia asioita, joita ei
valttamatta tulisi ajatelleeksi tehdessa t4ita l1asna. Esimerkiksi tavoitettavuuteen liittyvat
kaytannot tulee ottaa hyvin huomioon etaperehdytyksen aikana, silld kohtaamiset uuden
tyontekijan kanssa eivat tapahdu etana automaattisesti. Erityisesti esimiehen tulee var-
mistaa, ettd han on hyvin tavoitettavissa perehdytysprosessin aikana. Uudelle tyéntekijalle
tulisi taata mahdollisuus matalan kynnyksen yhteydenottoihin, jonka vuoksi ensimmaisten
paivien aikana hanelle tulisi selkeasti kertoa mista ja miten esimiehen voi tavoittaa. (Narki-
niemi 21.4.2020.)

Etatyontekijan aloittaessa tulisi myds varmistaa, etta uusi tyontekija 16ytdd hanen tydnku-
vansa kannalta oleelliset kollegat. Tarkeiden kollegoiden tapaaminen onnistuu esimerkiksi
eténa jarjestettavan tervetulopalaverin yhteydessa. Samalla luodaan otollinen ymparisté
vapaamuotoiselle keskustelulle seka mahdollisuus uuteen tiimiin tutustumiselle. Edella
mainittujen asioiden lisdksi yksi oleellinen asia etdperehdytyksessa on riittdvan ajan va-
raaminen perehdyttamiselle. Etana jarjestettdvassa perehdytyksessa myds aikaa kuluu
enemman, silla toimistolla tapahtuvien, spontaanien kysymysten sijasta etatydén ohessa
syntyneille kysymyksille tulee varata kokonaan oma aikansa. Lisaksi etatydssa vuorovai-
kutus eroaa normaalista, minka vuoksi on hyvin mahdollista, etta tyotehtavien oppiminen

vaatii enemman toistoa. (Narkiniemi 21.4.2020; Rytkénen 2020.)

Etaperehdytyksessa myos tyontekijan oma vastuu korostuu. Kun tyot aloitetaan etana, uu-
den tydntekijan tulee erityisesti muistaa olla aktiivinen. Aktiivisuuden lisdksi esimerkiksi
muistiinpanojen tekeminen on hyva tapa saada kiinni uudesta tydsta ja siihen liittyvasta
toiminnasta. Esimerkiksi tarvittavat yhteystiedot olisi hyva kirjoittaa yl0s sita mukaan, kun
tapaamisia kollegoiden kanssa syntyy. Nain voidaan luoda kasitysta siitd, kehen olla yh-
teydessa missakin tilanteessa. Tyontekijan tulee kuitenkin myos muistaa olla itselleen ar-
mollinen. On tarkeaa tiedostaa, ettei kukaan oleta uuden tyontekijan oppivan kaikkea heti.
(Narkiniemi 21.4.2020.)
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Etaperehdytyksesta ja sen onnistumisesta on saatavilla myos tutkimukseen perustuvaa
tietoa. Capgemini Research Instituten tutkimukseen (Crummenerl ym. 2020) osallistui yh-
teensa 327 tydntekijaa, jotka olivat aloittaneet tydskentelyn nykyisessa organisaatiossaan
etana koronaviruspandemian aikana. Tutkimustulokset antoivat halyttavia tietoja, silla jopa
50 prosenttia tydnsa koronaviruspandemian aikana aloittaneista tyontekijoista ei haluaisi
jatkaa tyGskentelya nykyisessa organisaatiossa, jos tydskentely tapahtuisi ainoastaan
etdnd. 51 prosenttia tydntekijoista koki, ettei saanut tarvittavaa perehdytystad kokeakseen
olevansa valmis etana tydskentelyyn. Lisaksi tutkimustuloksissa korostui tydntekijdiden
epavarmuus ja huoli siita, mita heiltd odotetaan uudessa tyotehtavassa, seka miten hei-
dan tuloksiaan arvioidaan etatydymparistossa. Myds ensimmaisten paivien aikana saatu
tuki oli usein jaanyt vahaiseksi, ja 54 prosenttia tyontekijoista koki taman aiheuttaneen
hammennyksen tunteita. Jopa 49 prosenttia tydntekijoista taas koki oppimisensa olevan

hidasta etatydymparistéssa. (Crummenerl ym. 2020, 26.)
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4 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittdmisella tarkoitetaan strategisesti merkittavaa tehtavakenttaa, joka sisal-
taa kaytantoineen erilaiset prosessit seka toimenpiteet, joiden avulla kehitetdan organi-

saatioissa tarvittavaa osaamista. Osaamisen kehittdminen on erityisen tarkeaa, silla orga-
nisaatioiden kilpailukyky muodostuu henkiloston osaamisen, tdman osaamisen hyodynta-
misen kyvykkyyden seka uuden oppimisen nopeuden perusteella. (Viitala 2021, luku 3.6.)
Osaava organisaatio erottuukin niin tehokkuuden kuin myos tuottavuuden osalta. Osaami-
sen kehittdminen on tarvittavaa niin organisaatioiden kuin myos yksittaisten tyéntekijdiden
nakokulmasta, silla toimiakseen organisaatiot tarvitsevat osaavia tekijoita, ja tyontekijat

taas haluavat parjata tydssaan. (Koulutus.fi 2019.)

Osaamisen kehittdmisen vaatimukset muotoutuvat pitkalti organisaatioiden liiketoiminta-
strategioiden mukaan. Organisaatiot eivat yksin ole vastuussa henkiléston osaamisen ke-
hittamisesta, silla oman seka yhteison osaamisen kehittaminen vaatii aktiivisuutta ja vas-
tuunottoa jokaiselta organisaation jasenelta, myds tyontekijoilta itseltdan. Tasta huolimatta
organisaatioiden ei kuitenkaan tule olettaa, etta tyontekijat arvioivat seka havaitsevat
mahdollisia kehittymistarpeita itsenaisesti, tai ettd he kehittaisivat osaamistaan oma-aloit-
teisesti. (Viitala 2021, luku 3.6.)

Osaaminen itsessaan voidaan maaritella erilaisten tietojen, taitojen seka asenteiden yh-
distelmaksi. Osaamista voidaan tarkastella kolmesta ndkdkulmasta. Yksilon ndkékulmasta
oleellista on, etta tiedot seka taidot osataan liittaa tyontekijan ammattiin niin, etta niista
saadaan hyotya. Yksiloosaamisen nakokulmasta suotuisia taitoja ovat esimerkiksi kyky
priorisoida ja organisoida omia t0ita, muutoskyvykkyys, kyky tyoskennella osana ryhmaa
seka kyky arvioida ja kehittdd omaa toimintaa. Yksilén kannalta on tarkeaa, etta organi-
saatio pyrkii tuomaan esiin niin sanotun piilo-osaamisen, joka uudella tyontekijalla on
mahdollisesti jo valmiina. Kaytannossa talla tarkoitetaan sita, etta tyonantaja selvittaa
seka kartoittaa yhdessa tydntekijan kanssa hanen osaamisensa seka pohtii, milla tavoin
tatd osaamista voidaan parhaiten hyédyntaa nykyisessa organisaatiossa. Jos tata ei
tehda, on uhkana tyontekijan alisuoriutuminen. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekija ei
kayta tydssaan siihen hyddyllisia taitojaan seka osaamistaan. (Kupias, Peltola & Pirinen
2014, luku 2.)

Tiimitasolla osaamisen tulisi yhdistya yhtenaiseksi, tiimille hyodylliseksi osaamiseksi sen

jasenten henkildkohtaisten tietojen seka taitojen pohjalta. Parhaassa tapauksessa hyvin

toimiva tiimi tuottaa sitd hyodyttavia etuja, kuten esimerkiksi aiempaa kehittyneempia ta-
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poja toimia. Organisaation tasolla puolestaan on yleista puhua niin sanotusta ydinosaami-
sesta. Ydinosaaminen ei ole riippuvainen yksittaisista henkildista. Sen sijaan ydinosaami-
sella tarkoitetaan laajempaa osaamisen kokonaisuutta, joka on iskostunut syvalle organi-
saation rakenteisiin. Ydinosaamisen avulla organisaatioiden on mahdollista erottua kilpaili-
joistaan. Taman vuoksi ydinosaamisen tunnistaminen, oikeanlainen hyddyntaminen seka

eteenpain kehittdminen on erityisen tarkeaa. (Kupias ym. 2014, luku 2.)

Osaamisen kehittdminen on organisaatioissa jatkuva prosessi, joka alkaa osaamisen tar-
peiden kartoittamisesta. Nimensa mukaisesti osaamisen kehittdmisen tarpeita kartoitetaan
kompetenssi- eli osaamiskartoitusten avulla. Osaamiskartoitusten tehtavana on vastuualu-
een tai tydn nykyisien seka tulevien osaamisvaatimusten maarittely. Osaamiskartoitusten
avulla organisaatioiden on mahdollista vahvistaa osaamista koskevaa tietoisuutta. Osaa-

misen vahvuuksien, heikkouksien seka puutteiden maarittely tapahtuu usein lahijohtajan

seka hanen alaistensa yhteistydlla, jossa he keskendan arvioivat olemassa olevat osaami
set seka arvioivat niitd edelleen suhteessa vastuualueella vaadittaviin osaamisiin. (Joki
2018, 156; Viitala 2021, luku 3.6.)

Olennaista osaamiskartoituksissa on osaamisten nimeaminen seka arviointi niin nykyhet-
ken kuin myos tulevaisuuden osalta. Useimmiten osaamisten nimeaminen seka arviointi
alkaa tehtavaalueiden seka tiimien osalta, ja etenee lopulta yksittaisiin tehtaviin tai henki-
I6ihin. Osaamista voidaan eritella ja arvioida hyédyntden esimerkiksi kyseiseen tarkoituk-
seen tehtyja lomakkeita tai tietokoneohjelmia. Arviointivaiheessa yleisesti kaytetty mene-
telma on kolmi-, neli- tai viisiportainen asteikko, joiden portaat ovat usein myos sanallisesti
kuvattuja. Kyseinen arviointi voidaan tehda yhdessa tiimin kanssa yhteisen vastuualueen
osalta, seka myds itsenaisesti yksildiden omalta osalta. Lisaksi esimerkiksi ulkopuolisten
asiantuntijoiden, asiakkaiden tai vaikkapa kollegoiden on mahdollista osallistua arviointiin.
Osaamiskartoitusten jalkeen saadaan selville, minkalaisia tarpeita osaamisen kehittami-
selle on. Seuraava askel on siirtya pohtimaan erilaisia vaihtoehtoja, joilla tarvittavaksi
osoitettua osaamista voidaan organisaatiossa kehittdd. Taman jalkeen valitaan sopivat
keinot, joilla ryhdytdan toimenpiteisiin. Lisaksi on oleellista arvioida toistuvasti valittujen

keinojen vaikuttavuutta seka osaamisen riittavyytta ja sen laatua. (Viitala 2021, luku 3.6.)

Organisaatioissa on yleista hytdyntaa kehityskeskustelujarjestelmaa osaamisen kehitta-
misen tarpeiden arvioinnin, tavoiteasetannan seka kehittdmistoimenpiteiden systemaatti-
suuden tukemiseksi. Varsinaisesti kehityskeskustelulla tarkoitetaan etukateen sovittua ta-
paamista alaisen ja hanen lahijohtajansa valilla, joissa syntyneen keskustelun avulla orga-

nisaatioissa voidaan tukea osaamisen kehittymistd sekd myos tydssa suoriutumista. Kehi-
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tyskeskusteluita voidaan pitaa esimerkiksi 3—6 kuukauden valein, kuitenkin vahintaan ker-
ran vuodessa. Osaamisen kehittdmisen nakdkulmasta kehityskeskusteluiden puheenai-
heina voivat olla esimerkiksi tyon sujuvuus, tavoitteet ja niiden saavuttaminen, osaamisen
riittdminen vaatimuksiin nahden seka osaamisen seuranta ja siihen liittyvat kaytannot. (Vii-
tala 2021, luku 3.6.)

Osaamisen kehittdmisella tavoitellaan niin tydyhteisén kuin myds koko organisaation ke-
hittdmista. Tama tarkoittaa sita, etta tavoitteena on osaavien seké oppivien tydntekijoiden
lisdksi niin sanottu oppiva organisaatio. Yksityiskohtaisempia tavoitteita, joita osaamisen
kehittamiselle voidaan asettaa, ovat niin yksilosuoritusten parantaminen, toimintojen te-
hostaminen, laadun parantaminen kuin myods esimerkiksi kilpailustrategian vaatiman
osaamisperustan turvaaminen. Lisaksi osaamisen kehittdmiselld voidaan tavoitella esi-
merkiksi organisaation tydntekijdiden kelpoisuuden vahvistamista tydmarkkinoilla, tai vaik-
kapa tien raivaamista organisaatiossa tapahtuville uudistuksille tai muutoksille. (Suomen
Ekonomit 2020; Viitala 2021, luku 3.6.)

Onnistuakseen osaamisen kehittdmisessa organisaatioissa tulisi olla sille otollinen ilma-
piiri. Niin yksittaisten tyontekijoiden kuin myos koko organisaation henkilostonkin tulisi ko-
kea, ettd heitd kannustetaan organisaation toimesta kehittdmaan osaamistaan seka oppi-
maan uutta. Tallaisen ilmapiirin kehittymistad voidaan edesauttaa esimerkiksi tarjoamalla
mahdollisuus uralla etenemiseen osaamisen kehittyessa. Lisaksi erilaiset kannustin- ja
palkitsemisjarjestelmat voivat olla avainasemassa osaamisen kehittdmiseen kannustavan
ilmapiirin syntymisessa. Organisaatioiden on liséksi tarkeaa kannustaa seka tarvittaessa
tukea henkildstda tydpaikan ulkopuolella tapahtuvaan osaamisen kehittamiseen. (Joki
2018, 145.)

4.1 Osaamisen kehittimisen keinoja organisaatioissa

Oppiminen on jatkuvaa, tapahtuen usein tydn ohessa ilman erityista suunnittelua. Tyonte-
kijat oppivat siis usein tiedostomatta. Oppimistilanne voi syntya esimerkiksi tyénteon lo-
massa eteen tulevasta ongelmasta, joka on ratkaistava. Myds erilaiset muutostilanteet
ovat oiva sauma oppimiselle. Tallainen, niin sanottu kokemusperainen oppiminen on toi-
vottavaa seka hyodyllistd, ja organisaatioiden tulisikin tehostaa sen syntymista esimerkiksi
ongelmanratkaisutekniikoita tai palaverikaytantoja hyodyntaen. Yksinaan kokemusperai-
nen oppiminen ei kuitenkaan viela riitd. Organisaatioiden on liséksi hyédynnettava lukuisia
eri keinoja, joilla niin yksildiden, ryhmien kuin koko henkildstdnkin osaamista kehitetdan
eteenpain. Talldin oppiminen on etukateen suunniteltua, ja sille on usein varattu tarpeen-

mukaiset resurssit, kuten aika ja paikka. (Viitala 2021, luku 3.6.)
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Organisaatioiden tarkein osaamisen kehittdmisen kohde on heidan nykyinen henkilds-
tonsa. Henkildstdon osaamisen kehittdminen vaatii tarkkaa suunnittelua onnistuakseen
seka sailyttadkseen tehokkuuden ja johdonmukaisuuden. Organisaatioissa osaamisen ke-
hittamiselle luotu suunnitelma ulottuu ajallisesti usein enintdan muutamalle vuodelle.
Suunnitelma kattaa useita erilaisia tasoja, joista karkeasti esimerkkeina koko organisaa-
tion ja sen henkiloston yleisen tason suunnitelma seka yksityiskohtaisempi, tiettyja yksi-
kaita, tiimeja seka henkiloita koskeva suunnitelma. Mahdollisia asioita, joita osaamisen
kehittdmisen suunnitelmissa voidaan kasitella ovat esimerkiksi kehittdmisaikatauluun,
budjettiin, tulosten seurantaan, vastuualueiden jakamiseen seka tavoitteisiin liittyvat kysy-
mykset. (Viitala 2021, luku 3.6.)

Henkiléstdn osaamista voidaan organisaatioissa kehittaa tarjoamalla tyéntekijéille mahdol-
lisuus tiimissa tyoskentelyyn tai esimerkiksi koulutustilaisuuksiin seké& seminaareihin osal-
listumiseen. Koulutukset voivat olla lyhytkestoisia luentoja, koko paivan kestavia tilaisuuk-
sia tai joissain tapauksissa my0s useiden vuosien mittaisia koulutusprosesseja, joilla tyon-
tekija saavuttaa lopulta jonkin tutkinnon. Esimerkiksi lyhytkestoisilla seka yksittaisilla kou-
lutuksilla on mahdollista kasitella jotakin uutta asiaa, joka vaatii soveltuakseen kaytantdon
myoOs keskustelua. Pitkakestoisilla koulutuksilla taas varmistetaan, etta tyontekijoilla on
mahdollisuus kehittad ammattitaitoaan yha syvallisemmin. Koulutukset voivat olla organi-
saation sisdisia eli itse jarjestettyja, tai vaihtoehtoisesti ulkopuolisten organisaatioiden tai
kouluttajien jarjestamia. Molemmissa vaihtoehdoissa on omat hyotynsa. Yrityksen sisaiset
koulutukset tarjoavat mahdollisuuden uuden tiedon soveltamisesta organisaation liiketoi-
mintaan seka strategiaan. Ulkopuolisilla koulutuksilla taas voidaan saada hyddyllisia, uu-
sia nakokulmia seka esimerkiksi verkostoitua ja vertailla kokemuksia toisen organisaation
tyontekijdiden kanssa. (Suomen Ekonomit 2020; Viitala 2021, luku 3.6.)

Hyvia keinoja osaamisen kehittamiseksi ovat yksilon nakokulmasta lisaksi mahdolliset eri-
tyistehtavat, joissa tyontekijalla on mahdollisuus paasta kehittdmaan osaamistaan uusien
haasteiden pariin sovituksi ajaksi. Tallaisia, erityistehtavia tarjoavia mahdollisuuksia voi
avautua organisaatioissa esimerkiksi erilaisten kehitysprojektien tai vaikkapa uuden toi-
minnan kaynnistamisen johdosta. Olennaista kuitenkin on, etta erityistehtavat olisivat
tyontekijan omia tyotehtavia laajempia. Talloin tyontekijalla on mahdollisuus kasvattaa

omaa osaamistaan entisestaan. (Viitala 2021, luku 3.6.)
Myds niin sanottua tyokiertoa voidaan hyodyntaa osaamisen kehittamisen nakokulmasta.

TyOkierrossa tyontekija siirtyy sovituksi ajaksi esimerkiksi toiseen yksikkéon tai tehtaviin,

jossa tarjoutuu mahdollisuus uuden oppimisella. Oppimisen lisaksi tydkierto avartaa tyon-
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tekijan ndkemyksia, silld ndin han oppii ymmartdmaan organisaation toimintaa yha laa-
jemmin ja syvemmin. Tama voi hyddyttaa tydntekijaa tulevaisuudessa, silla usein oma-
kohtaisesta kokemuksesta on apua organisaation prosessien ja toimintojen kokonaisval-
taisessa ymmartamisessa. Myds sijaisuuksien tarjoamat oppimismahdollisuudet ovat hyo-
dyllisia, silld usein sijaistetaan vaativimmissa tehtavissa olevia kollegoita. Tdma takaa
usein sen, ettd tydntekijan osaaminen laajenee sijaisuuden aikana. Edella mainittujen kei-
nojen lisaksi organisaatiot voivat tukea tyontekijoiden osaamisen kehittdmista tyopaikan
ulkopuolella. Tama voi tapahtua esimerkiksi opintovapaata myontamalla tai tarjoamalla
tyontekijalle opiskeluun tarvittavia opinnayte- ja projektitydn aiheita. (Joki 2018, 145-147;
Viitala 2021, luku 3.6.)

Tyoyhteison tasolla henkildston osaamisen kehittdmisen keinoja ovat esimerkiksi projektit,
suunnitteluyhteistyd seka ongelmanratkaisutilanteet. Esimerkiksi projektit tarjoavat par-
haassa tapauksessa kaikille sen jasenille mahdollisuuden keskindiseen oppimiseen. Oiva
oppimistilaisuus syntyy myos erilaisissa organisaatioiden tilaisuuksissa, kuten palave-
reissa, joissa kasitelldadn usein laajasti organisaatioon liittyvia asioita. Olennaista on luoda
palavereista mahdollisimman tehokkaita seka avoimia, jotta oppimiselle taataan otolliset
olosuhteet. My0s tydpaikalla tapahtuvat vapaamuotoiset kohtaamiset ovat hyva keino op-
pimiselle. Edella mainittujen keinojen lisaksi organisaatiot voivat vaikuttaa uusien asioiden
oppimiseen sisaista viestintaa seka paivittaisjohtamista hyédyntaen. (Viitala 2021, luku
3.6.)

4.2 Osaamisen kehittamisen keinoja etiatyossa

Etatyossa keskeistad on sahkdisen tieto- seka viestintatekniikan rooli tyon tekemisessa
(Tyoterveyslaitos s.a.). Etatyo siis rajaa pois osan edellisessa luvussa mainituista osaami-
sen kehittdmisen keinoista. Esimerkiksi tydpaikoilla tapahtuvat vapaamuotoiset kohtaami-
set kollegoiden valilld seka niiden pohjalta saatu oppiminen eivat ole mahdollisia, jos ty6t
tehdaan eténa. Toisaalta organisaatiot voivat soveltaa monia osaamisen kehittdmisen kei-
noja myos etatydhon sopiviksi. Esimerkiksi vapaamuotoisilla, virtuaalisesti jarjestettavilla

etékahveilla olisi mahdollista korvata fyysisesti tapahtuvia kohtaamisia kollegoiden valilla.

Teknologia on mahdollistanut sen, ettd koulutukset, seminaarit sekd esimerkiksi palaverit
voidaan jarjestaa kaikille tydntekijoille saavutettaviksi myds etayhteyksilld. Tata mahdolli-
suutta voidaan hyddyntaa laajasti etatydlaisten osaamisen kehittdmisen keinona. Joissain
maarin etayhteyksien kautta toteutettavat koulutukset, seminaarit seka palaverit voivatkin
jopa tehostaa osaamisen kehittamista, silld osallistujamaara ei rajaudu esimerkiksi ko-

koustilojen mukaan, vaan linjoille paasevat virtuaaliyhteyksien avulla kaikki halukkaat.
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Tama mahdollistaa my6s entistd nopeamman osaamisen kehittdmisen organisaation si-

salla.

Verkossa tapahtuva oppiminen eli e-oppiminen on yha yleisempi menetelma osaamisen
kehittamiselle. E-oppimisessa olennaista on tieto- ja viestintateknologian hyddyntaminen.
Erityisen toimiva osaamisen kehittdmisen keino e-oppiminen on etatytskenteleville, silla
menetelman yksi eduista on se, ettei oppimisen paikkaa ole maaritelty. Tunnettuja digitaa-
lisia oppimisymparistoja ovat esimerkiksi Optima, Moodle seka Microsoft Office 365. Olen-
naista e-oppimisessa on se, etta se tarjoaa hyvin paljon samanlaisia mahdollisuuksia kuin
fyysisetkin oppimisymparistot. Talla tarkoitetaan sita, ettéa e-oppimisymparistét tarjoavat
mahdollisuuden ideoiden kehittamiseen, luentojen pitamiseen, materiaalien jakamiseen,
keskusteluihin, oppimistehtavien tekoon ja palautukseen seka esimerkiksi palautteenan-
toon. (Viitala 2021, luku 3.6.)

Yksi esimerkki e-oppimisen toteutuksesta on valtionhallinnossa kaytettava digitaalinen op-
pimisymparistd eOppiva, joka tarjoaa kymmenia koulutuksia valtionhallinnossa tydskente-
leville virkamiesosaamisen tukemiseksi. Olennaista eOppiva-oppimisalustassa on osaami-
sen kehittdmisen seka tietotaidon kartuttamisen mahdollistaminen virkamiehille, ajasta ja
paikasta riippumatta. eOppiva on kehitetty mielessa pitden mahdollisimman helppo saavu-
tettavuus seka yllapito, minkd avulla voidaan varmistaa, etta esilla olevat aineistot ovat
aina uusimman tietdmyksen mukaisia. Tavoitteena on, ettd eOppiva on kaikkien valtion-
hallinnossa tyoskentelevien virkamiehien jokapaivainen tyokalu, henkilostoryhmasta riip-
pumatta. Oppimisymparistd ja sen tarjoamat koulutusmahdollisuudet ovat maksuttomia
kaikille valtionhallinnossa tydskenteleville. (Laine, Merildinen, Naatsaari & Sarkio 2018;

Valtiovarainministerié s.a.)
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5 Tutkimus

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan korkeakouluopiskelijoiden kokemuksia etatydna suorite-
tuista tyoharjoitteluista perehdyttdmisen sekad osaamisen kehittdmisen nadkodkulmista. Li-
saksi tutkimuksessa syvennytaan siihen, millaisia kokemuksia korkeakouluopiskelijoilla on
yleisesti ottaen etatydsta, ja minkalaisia hyotyja sekd haasteita korkeakouluopiskelijat ovat
kokeneet etaharjoittelun tuovan. Tutkimustuloksia, kuten etatydssa koettuja hyotyja ja
haasteita, perehdytysprosessin osa-alueita seka osaamisen kehittamisessa hyddynnettyja

keinoja, vertaillaan aiheesta I6ytyvaan teoriaan.

Opinnaytety0 toteutettiin laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimusotteella. Heikkilan (2014,
15) mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan ymmartaa tutkimuskohdetta, eli
tassa tapauksessa korkeakouluopiskelijoita. Lisdksi kvalitatiivisen tutkimuksen avulla voi-
daan selittda seka ymmartaa tutkimuskohteen kayttaytymista. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa tietojen kerddminen on yleista esimerkiksi havainnoinnin tai erilaisten haastattelu-
jen, kuten teemahaastattelun avulla. Ominaista kvalitatiiviselle tutkimukselle on sen rajoit-
tuminen vain pieneen maaraan tapauksia, joista saatu aineisto analysoidaan kuitenkin hy-
vin yksityiskohtaisesti. Kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaista onkin enemmin ilmién ym-
martaminen kuin sen kuvaaminen numeerisen tiedon perusteella. Kvalitatiivinen tutkimus

vastaa usein kysymyksiin kuten Miksi?, Miten? ja Millainen? (Heikkila 2014, 15-16.)

Tassa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmana toimi haastattelut. Haastattelu valikoitui
sopivaksi menetelmaksi tdssa opinndytetydssa, silla korkeakouluopiskelijoiden kokemuk-
sia etatyona suoritetuista tydharjoitteluista ei ole tutkittu laajasti. TAman vuoksi tutkimuk-
sen tekijan oli hankalaa tietaa etukateen vastausten mahdollisia suuntia. Lisaksi haasta-
teltaville korkeakouluopiskelijoille haluttiin antaa mahdollisuus tuoda omia kokemuksiaan
esille mahdollisimman vapaasti. Naiden syiden lisaksi haastattelun valitsemista aineiston-
keruumenetelmaksi puolsi se, ettd haastattelussa vastauksia on mahdollista selventad
seka saatavia tietoja voidaan tarvittaessa syventaa esimerkiksi lisakysymyksien avulla.
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 35; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205.)

Tarkemmin kuvattuna tiedonkeruumenetelmana oli teemahaastattelu, jonka teemoiksi va-
likoituivat perehdyttdminen, etatyd sekd osaamisen kehittdminen. Teemat perustuvat tutki-
muksen alaongelmiin seka tutkimuksen viitekehykseen eli ilmiosta jo tiedettyyn. Teema-
haastattelun pyrkimyksena on saada vastauksia tutkimuksen tarkoituksen seka sen ongel-

manasettelun mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)
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5.1 Teemahaastattelu tutkimusmenetelméana

Tassa opinnaytetydssa teemahaastattelun todettiin olevan sopiva tutkimustapa. Valintaa
voidaan perustella esimerkiksi siten, etta kaikki haastateltavat olivat kokeneet tietyn tilan-
teen eli tdssa tapauksessa vahintaan 70 prosenttia ajasta etana suoritetun tyoharjoittelun
vuosien 2020 tai 2021 aikana (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47).

Teemahaastattelu on Suomessa tunnettu tutkimushaastattelutapa laadullisen aineiston
keraamiseen. Teemahaastattelua pidetaan eraanlaisena lomake- ja avoimen haastattelun
valimuotona, silld nimensa mukaisesti talle tutkimustyypille yleista on se, ettd haastattelun
aihepiirit eli teema-alueet ovat selvilla, mutta esimerkiksi kysymysten tarkka muoto seka
niiden jarjestys puuttuvat. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 48; Hirsjarvi ym. 2009, 208; Raine
2018, luku 1.)

Teemahaastattelun esikuvana toimii Mertonin, Fisken ja Kendallin kirja The Focused Inter-
view (Hirsjarvi & Hurme 2015, 48). Mertonin, Fisken ja Kendallin mukaan kohdennettu
haastattelu (eng. the focused interview) eroaa monilta osin toisista tutkimushaastattelula-
jeista. Erottavista tekijoista yksi on se, etta kaikkia haastateltavia yhdistaa kokemus jos-
tain tietysta tilanteesta, josta tutkija on alustavasti selvittanyt esimerkiksi tarkeita osia, ra-
kenteita ja kokonaisuutta seka tasta saadun sisallon mukaan luonut tietynlaisia oletuksia
tilanteen maaraavien piirteiden seurauksista. Taman analyysin perusteella tutkija on kehit-
tanyt haastattelurungon. Haastattelu suunnataan tutkittavien henkildiden subjektiivisiin ko-
kemuksiin tilanteista, jotka tutkija on analysoinut etukateen. Teemahaastattelu eroaa esi-
kuvastaan siten, ettei se edellyta spesifia, kokeellisin keinoin aikaansaatua yhteista koke-
musta. Sen sijaan teemahaastattelu lahtee oletuksesta, ettéd kaikkia yksilon kokemuksia,
uskomuksia, ajatuksia seka tunteita voidaan tutkia tdman menetelman avulla. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 47-48.)

Teemahaastattelu tarjoaa haastateltaville mahdollisuuden saada aanensa kuuluviin, silla
haastattelumenetelmalle on olennaista, ettad se etenee keskeisten teemojen varassa va-
pauttaen paaosin haastattelun tutkijan nakdékulmasta. Nimensa puolesta teemahaastatte-
lun etuna on, etta se ei sido haastattelua kvalitatiiviseen eika kvantitatiiviseen lokeroon.
Teemahaastattelu ei myoskaan ota kantaa haastattelukertojen maaraan tai haastattelui-
den syvyyteen aiheen kasittelyn osalta. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 48.) Teemahaastattelu-
menetelmaa kaytettdessa ei laadita kysymysluetteloa. Sen sijaan luodaan teema-alueluet-
telo. Teema-alueet ovat niita alueita, joihin haastattelukysymykset kohdistuvat. Haastatte-
lun aikana teema-alueet toimivat ikaan kuin haastattelijan omana muistilistana seka kes-

kustelua ohjaavana punaisena lankana. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 66.)
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5.2 Aineisto ja sen analyysi

Tutkimukselle sopivaksi haastateltavien maaraksi valikoitui nelja henkiloa. Haastateltavien
maara rajattiin saturaation mukaisesti. Hirsjarven ja Hurmeen (2015, 60) maaritelman mu-
kaan saturaatio tarkoittaa haastatteluiden jatkamista siihen pisteeseen saakka, kunnes
haastateltavat eivat enaa tuota uutta, ja ennen kaikkea oleellista informaatiota. Haastatte-
luista ensimmainen toteutettiin kasvotusten haastattelijan seka haastateltavan valilla, jol-
loin haastattelu tallennettiin digitaalista sanelinta hyédyntaen. Loput 3 haastattelua toteu-
tettiin ja tallennettiin Microsoft Teams-sovelluksen videopuheluominaisuuden avulla.
Haastatteluiden toteutustavan valintaan vaikutti suuresti koronaviruspandemian aiheutta-
mat suositukset, jotka olivat voimassa haastatteluille sovittuina ajankohtina. Haastatteli-
jana seka litteroijana tutkimuksessa toimi opinnaytetyon tekija. Haastattelujen aanitallen-
teet tallennettiin tutkimuksen tekijan henkilokohtaiselle tietokoneelle, jonka jalkeen ai-

neisto litteroitiin.

Teemahaastattelujen tallentaminen oli erityisen tarkeaa, silla ainoastaan talla tavoin haas-
tattelutilanteet etenivat ilman katkoja, samalla vapauttaen tutkimuksen tekijan toimimaan
ilman muistiinpanovalineita. Lisaksi talla tavoin pystyttiin luomaan otollinen ilmapiiri luonte-
valle ja avoimelle keskustelulle tutkimuksen tekijan seka haastateltavan valilla. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 92.)

Haastattelututkimus toteutettiin maaliskuun aikana vuonna 2021, ja haastattelun ajankoh-
dasta oli sovittu jokaisen haastateltavan kanssa etukateen hyvissa ajoin. Haastatteluille ei
asetettu tarkkaa, rajattua haastatteluaikaa. Sen sijaan kaytettiin suuntaa antavaa arviota
haastatteluiden kestosta, joka valikoitui lopulta yhden tunnin kestoiseksi. Tutkimuksen te-
kija ei halunnut rajata haastatteluaikojen kestoa etukateen, silla haastateltaville korkea-
kouluopiskelijoille haluttiin antaa mahdollisimman vapaasti aikaa kokemustensa kertomi-
seen. Keskimaarin yksi haastattelu kesti lopulta noin 45 minuuttia. Haastattelut etenivat
jouhevasti ja keskustelua syntyi hyvin jokaisen haastateltavan kanssa. TAma mahdollisti
myos sen, ettd teemojen valilla pystyttiin etenemaan sulavasti. Haastattelutilanteessa kay-
tossa oli niin sanottu suppilotekniikka, jossa edetaan laajoista, yleisista kysymyksista edel-

leen yha yksityiskohtaisempiin kysymyksiin (Hirsjarvi & Hurme 2015, 107).

Haastatteluiden jalkeen vuorossa oli aineiston purkaminen seka sen analysointi. Tassa
tutkimuksessa haastattelut litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi sanasta sanaan (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 138). Neljasta haastattelusta litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 55 sivua.
Litterointi aloitettiin jokaisen haastattelun osalta lyhyen ajan kuluttua haastattelun paatty-

misesta, yleensd seuraavana paivana. Litteroidut haastattelut tallennettiin jokainen omille
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Word-tiedostoilleen. Litterointi paatettiin tehda, silla haastatteluja oli toteutettu useampia,
ja ne olivat kestoltaan verrattain pitkia, noin 45 minuutin kestoisia (Hirsjarvi & Hurme
2015, 138).

Tassa tutkimuksessa litteroitua aineistoa analysoitiin niin kutsutun teemoittelun avulla.
Teemoittelulla tarkoitetaan Hirsjarven ja Hurmeen (2015, 173) mukaan sita, etta analy-
sointivaiheessa tutkimuksen tekija tarkastelee niita piirteita, jotka ovat yhteisia ja nousevat
esiin eri haastatteluista. Tuomi ja Sarajarvi (2009, 93) kertovat, etta teemoittelussa on
kyse laadullisen aineiston eraanlaisesta paloittelusta seka paloitellun aineiston ryhmitte-
lysta edelleen eri aihealueiden mukaisesti. Edellda mainittu mahdollistaa sen, etta tiettyjen
teemojen ilmenevyytta aineistossa voidaan vertailla. Erityisesti tama analyysin toteutta-
mistapa sopii teemahaastattelulle, silla silloin haastatteluissa olleet teemat ovat jo val-

miiksi muodostaneet jasennyksen aineistoon. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.)

Vaikka aineisto oli tullut tutkimuksen tekijalle tutuksi itse haastatteluiden kuin myos litte-
roinnin yhteydessa, olennaista oli aineiston lukeminen |api vield useita kertoja. Talla ta-
valla varmistettiin, ettd aineisto pystyttiin ndkemaan kokonaisuutena ja se voitiin analy-
soida. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 143.) Lukemisen yhteydessa tutkimuksen tekija aloitti eri-
laisten huomioiden tekemisen ja erittelyn aineistosta, jonka jalkeen ne siirrettiin erillisena
olevaan kortistoon teema-alueiden mukaisesti. Kortiston avulla tutkimuksen tekijalle avau-

tui mahdollisuus sujuvaan aineiston vertailuun.
Analyysin jalkeen siirryttiin niin sanottuun synteesivaiheeseen. Hirsjarven ja Hurmeen

(2015, 143) mukaan tassa vaiheessa oleellista on kokonaiskuvan luominen seka tutkitta-

van ilmion esitteleminen uudesta nakokulmasta.
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6 Tulokset

Taman opinnaytetydn tutkimukseen osallistui 4 korkeakouluopiskelijaa, jotka haastateltiin
noudattaen ennalta maariteltya teemahaastattelurunkoa (liite 1). Teemahaastattelun tee-
moina olivat perehdyttdminen, etatyo seka osaamisen kehittdminen. Teemahaastattelut
etenivat jokaisen haastateltavan kohdalla edella mainitussa jarjestyksessa. Jarjestys koet-
tiin luonnolliseksi ja toimivaksi, silla keskustelunomaisessa teemahaastattelussa oli kay-
tanndllistd puhua ensin perehdyttamisesta, jonka jalkeen voitiin tarkastella itse etatyota
seka osaamisen kehittamista seka sen onnistumista. Haastattelukysymykset laadittiin
mielessa pitaen niiden hyva sanallinen muotoilu. Hirsjarven ja Hurmeen (2015, 105) ohjei-
den mukaisesti kysymyksissa valtettiin esimerkiksi epaselvyytta seka epatasmallisyytta,

monimutkaisuutta sekd kysymyksia, jotka voidaan kokea arkaluonteisiksi tai loukkaaviksi.

Tassa luvussa on tarkasteltu teemahaastatteluista saatuja tuloksia sille maariteltyjen tee-
mojen kautta. Haastateltavien anonyymiyden sailyttamiseksi heihin viitataan kirjaimilla H,
jossa kirjaimen peraan liitetylld numerolla osoitetaan haastattelujarjestys. Kaytdnndssa

tama tarkoittaa sita, ettd H1 viittaa ensimmaiseen haastateltavaan, H2 seuraavaan ja niin

edelleen. Tulokset on jaoteltu teemahaastattelun teemojen mukaisesti alaotsikoiden alle.

6.1 Perehdyttaminen etiharjoittelussa

Perehdytysprosessi etenee Viitalan (2021, luku 3.3) mukaan neljan vaiheen mukaisesti
(kuvio 4). Tassa alaluvussa esitetdan tutkimusaineiston analyysin pohjalta haastateltujen
korkeakouluopiskelijoiden etana suoritettujen tydharjoitteluiden perehdytysprosessit ku-
vion 4 vaiheiden mukaisesti. Lisaksi esitetdan korkeakouluopiskelijoiden henkildkohtaisia
nakemyksia perehdytysprosessien onnistumisesta esimerkiksi perehdytysmenetelmien

toimivuutta tarkastelemalla.

Ennen tyéhontuloa Vastaanotto ja
tapahtuva perehdyttaminen

informointi yritykseen

Kuvio 4. Perehdytysprosessin osa-alueet (Viitala 2021, luku 3.3)
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H1 suoritti opintoihinsa liittyvan tyoharjoittelun henkildstohallinnon tyétehtavissa. Hanen
tydnkuvaansa kuuluivat erityisesti asiakkuuksien yllapitoon ja kehittdmiseen, tilausten vas-
taanottoon, tydvuorojen suunnitteluun ja koordinointiin, tyontekijasuhteiden yllapitoon,
tyontekijoiden rekrytointiin, myyntiin ja markkinointiin, asiakas ja markkinakartoituksiin,
asiakastapaamisiin, sopimuksiin seka toiminnan kaynnistamiseen ja kehittamiseen liittyvat
hallinnolliset tehtavat. Harjoittelu kesti kolme kuukautta, ja tehtava oli taysiaikainen. H1
tydskenteli osana organisaation hallinnon tiimia. Hanella ei ollut aiempaa kokemusta ky-

seisista tehtavista. Etana han tyoskenteli 70 prosenttia ajasta.

H2 tyoskenteli harjoittelijana markkinointi- ja tapahtumakoordinaattorin tyotehtavassa,
jossa hanen tydnkuvaansa kuului paivittisten asioiden hoitamista, kuten esimerkiksi las-
kujen maksamista ja lahettamista, tapahtumissa avustamista, tapahtumien ideointia seka
suunnittelua, tapahtumapaikkojen etsimista ja lapikayntia seka sosiaalisen median ja netti-
sivujen yllapitoa. Harjoittelu kesti 6 kuukautta, ja tyo oli kokoaikainen. Hanella ei ollut
aiempaa kokemusta samanlaisista tyotehtavista tai etatyosta. H2 tyoskenteli osana tiimia.
H2 tapauksessa perehdyttaminen tapahtui kokonaan lasna tyépaikalla, minka vuoksi ha-

nen kokemuksiaan perehdyttamisesta ei tarkastella tdssa alaluvussa.

H3 suoritti korkeakouluopintoihinsa liittyvan tyoharjoittelun taloushallinnon tyotehtavissa,
jossa hanen tyonkuvaansa kuului esimerkiksi myyntireskontraan, rojaltimaksuihin seka
henkildkunnan kulukorvauksiin liittyvat tehtavat. Kestoltaan harjoittelu oli 6 kuukautta ja
tyoaika oli kokoaikainen. H3 ei ollut aiemmin tyoskennellyt vastaavissa tyotehtavissa, eika
hanella ollut myoskaan aiempaa kokemusta etatyosta. Han tyoskenteli osana taloushallin-
non tiimid. Hanella ainoastaan 2 ensimmaista tyopaivaa olivat toimistolla, jonka jalkeen

han suoritti koko harjoittelunsa etana.

H4 tydskenteli valtionhallinnossa korkeakouluharjoittelijana. Han tyéskenteli tietosuojaan
liittyvissa tyOtehtavissa osana tiimia. Hanen harjoittelunsa kesti 4 kuukautta, ja tyoaika oli

kokoaikainen. Myoskaan H4 ei ollut tydskennellyt aiemmin etatyossa.

Viitalan (2021, luku 3.3) mukaan perehdytysprosessi alkaa ennen tydhontuloa tapahtu-
valla informoinnilla. Tahan luetaan kaikki se informaatio, mita tulevalle tyontekijalle anne-
taan ennen ensimmaista tydpaivaa. Tutkimukseen osallistuneiden korkeakouluopiskelijoi-
den kokemuksista aiheen kannalta 16ytyi yhdistava tekija — informaation niukkuus. Haas-
tatteluista ilmeni, etta tyontekijéiden informointi ennen varsinaista harjoittelun alkamista oli

jaanyt usein hyvin pintapuoliseksi. Haastateltaville oli iimoitettu etukateen esimerkiksi en-
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simmaisen paivan aloituksesta ja siihen liittyvista kaytanndista. H4 kuvaili ennen tyon al-
kua koskevaa informointia niukaksi, josta aiheutui ennen téiden aloitusta esimerkiksi epa-

varmuutta tulevista tyotehtavista.

Joo oikeastaan etukateen niin en kylla hirveasti saanut tietoa, ettd mité nyt haastattelussa
kysy ni siind. Mutta niinku muuten se perustu aika siihen niinku hakuilmoitukseen, ettd — —
ettd mita tehtavia sita tulee tekemaan. Ja esimerkiksi kun ma tulinkin vield, niin mulla oli va-
han epaselvad, ettd mihin ma niinku — — kun ma katoin vaikka tuota organisaatiokaavioo, niin
en ma ees oikeen tienny, et mihin ma niinku oikeesti tuun. Etta silleen etukateen ei ollut

semmoista tosi paljoa mitdan viestintaa. (H4 18.3.2021.)

Samankaltaisia tuloksia saatiin myds H1 osalta, joka koki tydbnkuvan poikkeavan tyépaik-
kailmoituksessa kerrotusta. Tama kiteyttaa osaltaan myos sen, miksi ennen tyohontuloa
tapahtuva informaatio olisi erityisen tarkeda. Sen avulla tydntekija nimittain on perehtynyt
yritykseen seka tulevaan tydhdn jo ennen tydssa aloittamista, mika taas voi vaikuttaa mer-

kittavasti siihen, miten hyvin perehdyttamisvaihe etenee (Viitala 2021, luku 3.3).

Ehka mulla niinku nain jalkikateen ajateltuna vahan jotenkin jai epaselvaksi et — — et niinku
mika taa tydnkuva lopulta niinku oli — — tai jotenkin sen niinku tydpaikkailmoituksen perus-
teella ma kuvittelin menevani tekee jotain niinku tosi hallinnollista hommaa. Eli tarkoitan talla
siis sita, etta siina ei olisi kovin paljon niinku mitdan asiakaskontakteja esimerkiksi, mut sitten
se kaytannon tyohan oli tosi pitkalti semmoista, etta oltiin tekemisissa niitten asiakkaitten ja
tyontekijoiden kanssa ja niinku vaikka ma toki tiesin milla alalla t&a yritys toimii, niin sit ehka
kuitenkin jai nyt lopulta vahan niinku epaselvaksi, etta niinku tavallaan, etta mita se tyon arki
sitten on. (H1 12.3.2021.)

Vastaanottamisen ja yritykseen perehdyttamisen vaiheessa uuden tyontekijan tulisi kokea,
ettd han saa mydnteisen vastaanoton niin lahijohtajalta kuin myds muilta tydyhteison jase-
nilta. Lisaksi tyontekija tulisi perehdyttaa yrityksen toimintaan esimerkiksi kaymalla 1api yri-
tyksen strategiaa, likeideaa seka markkinaymparistoa. Erityisen tarkeaa on kuitenkin se,
ettd tdssa perehdytysprosessin vaiheessa uusi tydntekija saisi hanelle laaditun perehdy-

tyssuunnitelman sisaltdineen seka aikatauluineen. (Viitala 2021, luku 3.3.)

TyOyhteisolta saatu vastaanotto koettiin haastateltavien keskuudessa suurilta osin positii-
visena. Korkeakouluopiskelijoiden kokemuksia positiivisesta vastaanotosta vahvistivat eri-
tyisesti kokemukset siitd, ettd heidat esiteltiin tydyhteisdlle etana jarjestettyjen palaverien

yhteydessa. Lisaksi H4 kertoi, ettd koki saaneensa miellyttdvan vastaanoton etana jarjes-

tettdvien vapaamuotoisten Skype-kahvien avulla.
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No tosi hyvan silleen — — niinku ettd — — meilla oli silloin viela niitd niinku Skype- kahveja, ni
siella niinku tavallaan — — ihmiset oli siella ihan semi hyvin ja sielld juteltiin, mutta niinku ihan
semmoinen positiivinen vastaanotto. Mutta ei nyt tietenkdan mikaan semmoinen niinku — —

aika pitkdan meni, etta ties kunnolla ket on tiimissa ja mita ne tekee. (H4 18.3.2021.)

Niin kuin H4 ylIa olevasta lainauksesta voi huomata, oli etatyontekijdiden vastaanotossa
koettu my6s omia haasteita. H4 mainitseman, tiimin jasenien seka heidan tyotehtaviensa
oppimisen pitkan keston lisaksi H1 kertoi, ettd han koki organisaationsa resurssien olleen
vahaisia harjoittelijan ottamisen ja hanen perehdyttamisensa osalta. Tama ilmeni esimer-
kiksi unohdetuksi tulemisen kokemuksena varsinkin harjoittelun alkuvaiheilla. H1 oli ollut
harjoittelunsa kaksi ensimmaistd paivaa ilman toimivia laitteita ja tarvittavia jarjestelmatun-
nuksia, joista toisen naista paivista etana. Tallainen toiminta voi olla erityisen haitallista.
Jos etaperehdytyksen suunnittelu tai toteutus laiminlyddaan, on uhkana, etta uusi tyonte-
kija ei sitoudu tyOyhteisdon ja hanelle voi syntya haasteita uusien tyotehtavien oppimi-

sessa (Eklund s.a.b.).

Ehka koen myds, ettad siella organisaatiossa ei ehka ollu tarpeeks tavallaan resursseja ehka
harjottelijan ottamiseen, ettd kun se tyo oli niin hektista ja kaikki oli niin tydllistettyja jo muu-
tenkin, ni sit ehka valilla esimerkiks kun olin kotona ilman niita laitteita, nii sen ajan mita olis
ideaalitilanteessa voinu kayttaa perehdyttdmiseen, ni sen ma sitten vaan kaytdnndssa istuin,
koska kenelldkaan ei ollut aikaa niinku mua perehdyttda. Ja sit ehka niinku valilla, etenkin
siind alussa, ku sitéd osaamista ei vield ollu niin monesta osa-alueesta, ni jos tuli joku niinku
yllattava asia joka piti hoitaa sen tydn puolesta, nii ehk& ma sit monesti koin niissa tilanteissa
et mut vahan jotenki unohdettiin, koska ma en ois oikeestaan tuonu siihen ratkasemiseen
mitaan lisdarvoa, koska ma en ois osannu niita asioita hoitaa viela siina vaiheessa. (H1
12.3.2021.)

Yritykseen perehdyttamisen osalta perehdyttdminen oli tapahtunut usein ensimmaisina
paivina toimistolla Iasna oltaessa. Esimerkiksi valtionhallinnossa korkeakouluharjoittelijana
tydskennellyt H4 kertoi saaneensa kahden ensimmaisen tydpaivan aikana perehdytysta
laajasti koko valtioneuvoston toiminnasta seka lisaksi oman organisaationsa eri osastoista
ja niiden toiminnasta. H4 kertoi, etta lisdksi perehdytykseen oli kuulunut tapaaminen orga-
nisaation jokaisen osaston osastopaallikon kanssa, mika oli entisestdan vahvistanut kasi-
tysta organisaatiosta ja sen toiminnasta. Henkilostohallinnon tyotehtavissa harjoittelunsa
suorittanut H1 kertoi sen sijaan, etta perehdytysta oli annettu hyvin lyhyesti esimerkiksi or-
ganisaation toimialasta, organisaation eri toimipisteista ja niiden toiminnasta seka suh-

teesta organisaation emokonserniin.
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Viitalan (2021, luku 3.3) mukaan vastaanoton ja yritykseen perehdyttdmisen vaiheessa
olennaista on perehdytyssuunnitelman antaminen uudelle tyéntekijalle. TAman osa-alueen
kannalta tutkimustuloksista ilmeni selkeitd epakohtia. Ainoastaan yksi haastateltavista,
H4, oli saanut virallisen perehdytyssuunnitelman. Tasta perehdytyssuunnitelmasta kavi
ilmi perehdytykselle asetetut tavoitteet seka perehdytyksen sisaltd aikatauluineen. Muiden
korkeakouluopiskelijoiden osalta varsinaisia perehdytyssuunnitelmia ei oltu laadittu, eika
heille iimoitettu muilla tavoilla esimerkiksi perehdytyksen tavoitteista. Talléin perehdytys
eteni Microsoft Teams- sovelluksen kalenterivarauksia seuraamalla, tai satunnaisten pu-
heluiden yhteydessa tarpeen tullessa. Esimerkiksi H3 tapauksessa hanen perehdytyksel-
leen oli varattu virallisesti kaksi ensimmaista [&hipaivaa, jonka jalkeen perehdytys eteni ar-

vaamattomasti.

Se oli tosi silleen niinku — — etta soiteltiin aina valilld sen mun niinku ns. ohjaajan kanssa ja
sitten niinku — — tai aina kun se keksi jonkun tai oli silleen, etta oli joku juttu mika piti kayda
[&pi, niin sitten se soitti — — tai aina kun mulla tuli joku kysymys jostain, niin sitten niinku soi-
teltiin — — ettd ei ollut mitaan silleen niinku organisoitua tai suunniteltua niinku niiden ekan
kahden paivan jalkeen. (H3 16.3.2021.)

Kolmas perehdytysprosessin vaihe on tydsuhdeperehdyttdminen. Téman osa-alueen
osalta kokemukset olivat osin mydnteisia, mutta tutkimus osoitti myos epakohtia. Kaikki
haastateltavista kertoivat saaneensa perehdytysta tydsuhteen kannalta oleellisten asioi-
den osalta, kuten esimerkiksi palkanmaksuun liittyvista asioista. Tyosuhdeperehdytysta ol
annettu korkeakouluharjoittelijoille oikeaoppisesti jo ensimmaisten tyépaivien aikana (Vii-
tala 2021, luku 3.3).

Tydsuhdeperehdyttamisen ei kuitenkaan aina koettu olevan riittdvaa. Esimerkiksi H1 seka
H4 kertoivat kohdanneensa haasteita esimerkiksi lomapaivien maaraytymisen ja anomi-
sen suhteen. Lisdksi epavarmuutta aiheutti tydharjoittelun aikana esimerkiksi tyotervey-
teen liittyvat epaselvyydet. H1 kertoi aavistaneensa tydsuhdeperehdytyksen jaéneen pin-
tapuoliseksi lyhyen tydsuhteen takia. "No kyl me toki kaytiin kaikki tommoiset niinku perus
tydsuhdeasiat 1api, palkanmaksut sun muut. Mut et ehka siihen ei silleen niinku nakisin,
ettd kovin paljoa panostettu ehka sen takia, kun se tydésuhde oli niin lyhyt.” (H1
12.3.2021.)

Perehdytysprosessin neljas osa-alue on varsinaisiin tyotehtaviin opastaminen. Tyonopas-
tus voidaan nahda kiitettdvana silloin, kun uusi tyontekija tuntee saaneensa riittavasti var-
muutta aloittaakseen uuden tydnsa. Tydnopastuksen vaiheessa tyontekijalle tulee tarjota

mahdollisuus paasta tutustumaan tulevaan tydymparistdoon fyysisesti. Lisaksi on tarkeaa,
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etta uusi tyontekija paasee tutustumaan jo hieman syvallisemmin niihin kollegoihin, joiden
kanssa han erityisesti tulee tekemaan yhteisty6ta tulevaisuudessa. Lisaksi tdssa vai-
heessa on otettava huomioon monia niin sanottuja ydinasioita, jotka ovat erityisen tarkeita
onnistuneen tydnopastuksen kannalta. Ydinasioita tydnopastuksessa ovat esimerkiksi
tyon sisallon seka tyon tekemisen periaatteiden lapikaynti yhdessa tyontekijan kanssa,
kuin my0s ohjeiden lapikaynti koskien tydssa tarvittavia laitteita seka tarvikkeita. (Viitala
2021, luku 3.3.)

Varsinainen tydnopastus oli tapahtunut tutkimukseen osallistuneilla korkeakouluopiskeli-
joilla etana erilaisia sovelluksia, kuten Skypea tai Microsoft Teamsia hyddyntaen. Teamsia
hyddynnettiin useimmissa tapauksissa, Skypea ainoastaan yhdessa. Tyonopastus tapah-
tui edelld mainittujen sovellusten videopuheluominaisuuden avulla, jolloin perehdytettava
asia esitettiin esimerkiksi nayttda jakamalla tai perehdytysmateriaalia esittelemalla. Kai-
killa korkeakouluopiskelijoilla oli mahdollisuus my6s tydpaikkaan tutustumiseen fyysisesti,
silla perehdytyksen ensimmainen tai muutama ensimmaista paivaa oli jarjestetty lasna.
Lasna olevat paivat koettiinkin perehdytyksen alussa hyodyllisiksi korkeakouluopiskelijoi-
den keskuudessa, silla niiden avulla saatiin parempi kasitys organisaatiosta ja tulevasta

tyosta.

Etana kaytetyt perehdytysmenetelmat, kuten Skypen tai Microsoft Teamsin kautta tapah-
tuvat videopuhelut koettiin paapiirteittain toimiviksi perehdyttdmisen menetelmiksi jokaisen
haastateltavan puolesta. Tama ilmeni esimerkiksi siten, ettd kaikki tutkimukseen osallistu-
neet korkeakouluopiskelijat kokivat saaneensa riittdvan varmuuden uuden tydnsa aloitta-
miseksi etana (Viitala 2021, luku 3.3). Esimerkiksi ndytdon jakamisella mahdollistettiin neu-

vojen antaminen reaaliajassa uuden asian oppimisen yhteydessa.

Vaikka perehdyttdmisen nakdkulmasta menetelmia pidettiin toimivina, pystyttiin niista nos-
tamaan esiin myOs monia haittoja. Esimerkiksi teknisten ongelmien lisaksi selkeana tee-
mana nousi esiin sosiaalisen kanssakaymisen kaipuu perehdytyksen yhteydessa. H1 ker-
toi kokeneensa esimerkiksi kysymysten esittdmisen haasteelliseksi etdymparistdssa. Li-

saksi tutustuminen kollegoihin jai vahaiseksi.

Teamsin suhteen musta tuntuu, et on aina valilla jotain niinku tallasia teknisia haasteita, etta
ei vaikka ndyton jakaminen toimi tai nettiyhteys patkii tai jotain. Mut jos ei oteta niitd huomi-
oon, ni koen kylla, et ne niinku silleen toimi. Mut et ehka ideaalitilanne ois ollu kuitenki jotenki
se, ettd ois niinku paassy ihan niinku livena ndkemaan ne asiat ja sitten ois — — tai niinku jo-
tenki ma ajattelen et niiku se asettaa semmosen tietynlaisen vahan niinku hierarkian kun ih-

minen jota s et tunne perehdyttdd sua Teamsissa — — ni sit sa et ehka esimerkiksi alyy tai
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jotenki uskalla tai osaa kysya kaikkia niitd kysymyksia, mitka sit taas ehk& luontevammin
pystyis kysyy siina niinku tavallaan livetilanteessa, kun perehdytettais vaikka jossain toimis-

tolla. Ja siité havii ehkd semmonen tutustuminen ja small talk ja semmonen. (H1 12.3.2021.)

My6s H4 kertoi kaivanneensa virtuaalisten perehdytysmenetelmien rinnalle lisaa sosiaali-
sia kontakteja. Hanen mukaansa erityisesti tydharjoittelun alussa Skype-perehdytysko-

kouksien yhteydessa kaipuu fyysiseen tydymparistdon ja uusiin kollegoihin kasvoi.

Olennainen osa perehdytysprosessia on sen tulosten saannéllinen seuranta seka pereh-
dytyksen arvioiminen. Perehdytysprosessin kaynnistyttya tulisi sopia jo etukateen tapaa-
misista, joissa arvioidaan niin tyontekijan tyotehtavien haltuunottoa kuin myos esimerkiksi
tydyhteis6dn sopeutumisen onnistumista. Tapaamiset antavat myos perehdytettavalle

mahdollisuuden kertoa lisatuen tarpeesta perehdytysprosessin aikana. (Joki 2018, 122.)

Tutkimukseen osallistuneille korkeakouluopiskelijoille oli jarjestetty mahdollisuus tapaami-
seen esimiehen tai perehdyttdjan kanssa perehdyttdmisen onnistumisen seuraamiseksi.
Selkeana teemana H1 ja H4 haastatteluista nousi kuitenkin tapaamisten epakaytannolli-
syys. H1 tapauksessa tapaamisia esimiehen kanssa oli jarjestetty muutaman kerran noin
kuukauden aikavalilla. H1 kertoi arvostaneensa tapaamisten jarjestamista, mutta kertoi nii-
den hyddyn jaaneen vahaiseksi. Syyna tahan oli erityisesti se, etta esimies jai hyvin
etaiseksi tyoharjoittelun aikana, eika hanelle sen vuoksi aina viitsinyt sanoa, mikali joku
asia oli epaselva. H4 tapauksessa tapaamisia oli jarjestetty 1. Hanen kohdallaan ongel-

maksi muodostui tapaamisen myohainen ajankohta.

Mulla oli sitten joskus lokakuussa joskus hyvin mydhaan, etta oli vahan niinku unohtanut jo,
ettd olen joskus perehdytetty. Niin silloin oli joku keskustelu esimiehen kanssa. Ja siina ky-
syttiin, ettd miten on mennyt perehtyminen, mutta mun mielesta se tuli ehka vahan liian myo-
haan. Silleen, et sa et endaa muistanut miten niinku — — tai sa olit siihen mennessa oppinut jo
kaiken tavallaan — — mita sa oisit silld perehdytys aikana kaivannu. Sit sita ei oikee sillee
muistanu. Esimiehelle sit oli vahan vaikee sanoo, et miten on menny perehdytys. (H4
18.3.2021.)

Mielenkiintoisena teemana korkeakouluharjoittelijoiden haastatteluista nousi palautteen
annon tarkeys. Jokainen haastateltavista oli sitd mielta, etta palautetta olisi saanut olla
enemman etana tapahtuvan perehdytyksen — kuin myos koko tyOharjoittelun aikana.
Haastateltavat kertoivat saaneensa palautetta melko harvoin, jolloin palaute oli ohimen-
nen tulevaa ja pintapuolista. H3 kertoi kaivanneensa tydharjoitteluunsa esimiehen kanssa

kaytavaa, varsinaista kehityskeskustelua.
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Mut olis ollu kans ehka ihan niinku silleen kiva, jos olis ollut ihan nimenomaan semmosia,

niinku tiidks kehitykeskusteluita — — etta kyllahan multa on kysytty silleen, ettd miten sulla on
sun mielestd menny tai etta taa juttu kannattaa muuten tehda nain tai silleen, ettd ei mennyt
hyvin — — mutta jotenkin ehka olisi kuitenkin toivonut jotenkin silla lailla konkreettisemin sem-

mosia, niinku oikeen semmosia palautekeskusteluja. (H3 16.3.2021.)

Tarkastellessa etatydna suoritettujen tydharjoitteluiden perehdyttdmisen onnistumista ko-
konaisuudessaan, saatiin seka positiivisia kuin myos negatiivisia kokemuksia. Kaikki
haastateltavista korkeakouluopiskelijoista kokivat etaperehdytyksen onnistuneen hyvin.
Tata perusteltiin esimerkiksi nopealla tyétehtaviin oppimisella seka saadulla positiivisella
palautteella. H1 koki kuitenkin muiden tyontekijdiden kiireen seka tydsuhteen lyhyen kes-
ton vaikuttaneen perehdytykseen negatiivisesti. TAma ilmeni esimerkiksi siten, ettad suuri
osa perehdytettavien asioiden oppimisesta jai harjoittelijan omalle vastuulle. Lisdksi ha-
nelle sanottiin usein suoraan, ettei hanta perehdyteta johonkin tiettyyn asiaan, sillda han on

tyosuhteessa vain hyvin lyhyen ajan.

H4 puolestaan uskoi, ettd mikali tyoharjoittelu olisi suoritettu lasnatyona, perehdytys olisi
ollut kokonaisuudeltaan laajempi. Lisaksi han kertoi kokevansa, ettd oppiminen ja asioi-
den ymmartadminen perehdytyksessa olisi ollut nopeampaa lasna tapahtuvan perehdytyk-
sen aikana. Tama ilmio on tullut ilmi myds kansainvalisessa tutkimuksessa. Crummenerlin
ym. (2020, 26) mukaan jopa 49 prosenttia kyseiseen tutkimukseen osallistuneista tyonte-

kijoista kokivat oppimisen olevan hidasta etatydymparistossa.

6.2 Etatyo ja sen hyodyt seka haasteet etaharjoittelussa

Rauramon (2017) mukaan etatyd vaatii edellytyksia niin tydympariston ja valineiden kuin
my0s esimerkiksi etatyontekijan itsensa osalta. Edelld mainituissa korostuvat esimerkiksi
tybergonomian ja toimivien laitteiden tarkeys seka se, etta etatyontekija on kykeneva it-

sensa johtamiseen etatydssa (Rauramo 2017).

Tutkimukseen osallistuneilla korkeakouluopiskelijoilla etatyon edellytykset eivat usein ol-
leet tarvittavalla tasolla tyoharjoittelun aikana. Markkinointi- ja tapahtumakoordinaattorin
tehtavissa tyoharjoittelunsa suorittanut H2 kertoi, ettd haneltad puuttui osa etatydssa tarvit-
tavista teknologisista laitteista. Valtionhallinnossa korkeakouluharjoittelijana tyoskennellyt
H4 taas kertoo kokeneensa, etta etatyoskentely olisi onnistunut paremmin, jos tydnantaja
olisi tarjonnut esimerkiksi tyotuolin seka lisanayton tyonteon tueksi. Vain yksi haastatelta-
vista, taloushallinnon tyotehtavissa tyoharjoittelunsa suorittanut H3 kertoi, etta hanen or-

ganisaatiossaan oli tarjottu etaharjoittelun ajaksi kotiin vietavaa tyotuolia, lisanayttoa seka
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jopa ilmaista langatonta internetyhteytta. Lisaksi kolme neljasta haastatellusta korkeakou-
luopiskelijasta kokivat, ettei heilla ollut kunnollista tyopistetta etatyon tekoa varten. Esi-

merkiksi kimppakdmpassa tydharjoittelunsa aikana asunut H2 koki etatydskentelyn kotoa
hankalaksi. "Siis ma asuin kimppakampassa ja mulla oli tosi, tosi pieni huone missa ei ol-

lut edes ikkunaa ollenkaan, niin ma tydskentelin sielld sangyssa” (H2 16.3.2021).

H2 tavoin my6s muiden korkeakouluopiskelijoiden vastauksissa korostui tydtiloihin liittyvia
epakohtia ja niistd aiheutuneita ongelmia. Niin kuin useimmat opiskelijat, suurin osa myos
tutkimukseen osallistuneista korkeakouluopiskelijoista asuivat yksidissa, joissa ongelmana
oli erillisen tydtilan puuttuminen. Talla koettiin usein olevan vaikutusta esimerkiksi tyoer-

gonomiaan.

Itsensa johtamisen osalta korkeakouluopiskelijoiden kokemukset olivat suurilta osin myon-
teisia. H1 koki suurilta osin itsendisen ja kotona tapahtuvan opiskelun auttaneen hanta
siing, ettd itsensa johtaminen onnistui myds etatydssa. Myds H4 koki itsensa johtamisen
onnistuneen hyvin, mika mahdollisti esimerkiksi tyopaivien onnistuneen aikataulutuksen.
Koronaviruspandemian vahentdessa H2 tyotehtavid merkittdvasti han koki itsensa johta-
misen onnistuneen melko hyvin etatyossa, vaikkakin han koki myos motivaation laskua

harjoittelunsa aikana, I1&hinna vahaisten tyotehtavien johdosta.

No ehka silleen, kun meille ei annettu mitdan selkeitd tyotehtavia missdan vaiheessa, vaan

se oli aika sellaista — — ja musta tuntuu, ettd oikeastaan kukaan meista ei hirveasti ehka sit-
ten loppupeleissa tehnyt toita. Sitten ehka se oli tosi, etta kylla pystyin — — mutta sekin just,

kun ei ollut oikein tydtehtavia sit kun piti itse jotain keksia — — niin tiettyyn pisteeseen ma sa-
noisin, ettd ma pystyin kylla niinku itse koordinoimaan jotain tehtavia, mutta ehka sitten — —

kylla siina aika nopeasti tuli motivaation puute. (H2 16.3.2021.)

Tunnetuimpia etatyOsta saatavia hyotyja tyontekijan nakokulmasta ovat esimerkiksi tyos-
kentelyrauha, maantieteellinen joustavuus eli asuinpaikan valitseminen tyépaikan sijain-
nista riippumatta, tyématkojen poistuminen ja siita saatavat ajalliset ja rahalliset saastot,
parempi tasapaino tydn ja vapaa-ajan valilla seka lisdantynyt tehokkuus etatydssa.
(Choudhury 2020; Rauramo 2017; Tydterveyslaitos s.a.; Vilkman 2016, luku 1.)

Tutkimukseen osallistuneilla korkeakouluopiskelijoilla ilmeni ndistd hyddyista useita etana
suoritetun tydharjoittelun aikana. Esimerkiksi H1, H2 sekd H3 kokivat saaneensa ajallisia
seka rahallisia saastoja etatydn vuoksi, silld esimerkiksi kuukausittain ostettaville matkali-
puille ei ollut tarvetta, eika tyopaivan lomassa tarvinnut poistua ulos lounastamaan. Li-
saksi H3 seka H4 kokivat paikkariippumattomuuden olevan suuri hyoty, joka mahdollisti

tydnteon harjoittelun aikana esimerkiksi mokilta kasin. Paikkariippumattomuus mainittiin
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hyotyna myos tulevaisuuden kannalta. H1 kertoi etatyon paikkariippumattomuuden avaa-
van mahdollisuuksia myds tulevaisuudessa tydelamassa, silla t6itd voi hakea myds koti-
paikkakunnan ulkopuolelta. H3 sen sijaan kertoi toivovansa tulevaisuudessa yhdistavansa
ulkomailla asumisen ja etatydnteon Suomeen. Erityisesti korkeakouluopiskelijoiden haas-
tatteluista esiin nousi kuitenkin vapauden kokeminen suurena etatyon hyotyna. Jokainen

haastateltavista mainitsi hyotyna etatyosta saatavan vapauden.

No etatydssa ehka tykkas just siitd, ettéd se oli niinku jotenkin tietyssa mielessa vapaampaa,
jotenkin siind ehka sai jopa paremmin tehtya, ku tavallaan pysty niinku kerrallaan keskittyy
johonkin asiaan ja sitten pitaa vaikka vahan pidemman tauon. Ja sitten niinku toki kaikki se,
et ei niinku mennyt esimerkiksi tydmatkoihin ollenkaan aikaa paivasta, et sitten kun kello oli 4
ja sa suljit sen tietokoneen, niin sit sa niinku oikeasti pystyit lopettamaan sen tyon. (H1
12.3.2021.)

Etatyon haasteet liittyvat usein yhteisollisyyteen, tyoskentelytapoihin, vuorovaikutukseen
seka luottamukseen. Tata selittaa suurilta osin se, etta ihmisilla on luontainen tarve olla
osa yhteis6a ja kokea yhteenkuuluvuutta. Vuorovaikutus on yksi ihmisen perustarpeista.
Vuorovaikutuksessa olennaiset asiat kuten kehonkieli seka kasvojen eleet eivat aina nay
etatyota tekeville, mika luo jo itsessdan ongelman. (Alarotu ym. 2020, 6; Vilkman 2016,
luku 1.) Tyoterveyslaitoksen (s.a.) sekd Rauramon (2017) mukaan tyypillisia etatydn haas-
teita ovat tyOsta irrottautumisen vaikeudet, tydajan venyminen, tyon ja vapaa-ajan sekoit-
tuminen, eristyneisyys, yhteisollisyyden kehittymisen vaarantuminen, yksinaisyyden koke-
minen seka sopimattomat tilat ja kustannukset kotoa tydskentelylle. Rauramon (2017) mu-
kaan etatydssa riskind on myds varhaisen tuen tarpeen tunnistamatta jattdminen seka sai-

raana tyoskentelyn uhka.

Korkeakouluopiskelijoiden etaharjoitteluiden aikana kokemia haasteita olivat tyon ja va-
paa-ajan rajojen hdmartyminen, yhteisdéllisyyden puute tydyhteistssa, yksinaisyyden ko-
keminen, motivaation yllapitdmisen vaikeudet, oppimisen heikentyminen, tiedonsaannin ja
kommunikaation vaikeudet seka se, etta etatydssa ei paassyt nauttimaan tyésuhde-
eduista. Valtionhallinnossa korkeakouluharjoittelijana tyoskennelleen H4 mukaan etatyolla

oli selkea vaikutus oppimiseen ja tiedonsaantiin.

Ma veikkaan, etta ei opi niin paljoo. Ku ei niinku kuule ihmisten keskustelua jostain asiasta x
tai sit ei oo valttis niin niinku ajan tasalla asioista. Et se tiedonsaanti on vaikeempaa. Ja ei
tiia niinku just silleen mitd on menossa ylipaansakaan niinku tybasioissa, mut myos tyopai-
kan ulkopuolisissa asioissa, koska sa et keskustele niista asioista ihmisten kaa valttis niin
paljoo. (H4 18.3.2021.)
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H2 kertoi kokeneensa yhteydenpidon ja kommunikoinnin osittain ongelmallisena etatyona
suoritetun tydharjoittelunsa aikana. Hanen mukaansa haasteita syntyi epasaanndllisesta
kommunikoinnista seka siita, etta usein esimerkiksi esimiesta oli vaikea tavoittaa etayh-

teyksin. Epasaannollisestd kommunikoinnista aiheutui myds tyétehtavien kasautumista.

Ehka joo vahan silleen joo selkedmpaa tai ehkd vahan tasaisempaa. Niin ne niinku, ettd mil-
loin naitd yhteydenottoja sit tulee, etta se oli aina vahan nyt sellasta — — saattoi olla et 2 viik-
koa pyoritelldan peukaloita — — ja sitten tulee "tee tdma tdma tama tdma” — — ettad tehtavat ois
mukautunut vahan tasaisemmin ja se yhteydenpito olisi ollut ehka niinku sdannéllisempaa.
(H2 16.3.2021.)

Henkilostohallinnon tyotehtavissa tydskennelleen H1 mukaan etatyon haasteet liittyivat
erityisesti tyon ja vapaa-ajan rajojen hamartymiseen, ergonomiaan seka yhteisollisyyteen.
Yhteisollisyyden puute nousikin haastatteluista esiin selkeana teemana. Jokainen haasta-
teltava korkeakouluopiskelija kertoi kokeneensa harjoittelun aikana haasteena sen, etta
yhteisollisyyden kokeminen tyoyhteisossa oli hankalaa. Lisaksi korkeakouluopiskelijat ko-

kivat haasteena sen, etta tyOkavereita ei ndhnyt ja heihin oli vaikea tutustua.

Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd useassa organisaatioissa yhteisollisyyden tunnetta ja vuoro-
vaikutusta oli pyritty lisddmaan vapaamuotoisilla etdkahveilla. Korkeakouluopiskelijoiden
nakokulmasta tama keino ei kuitenkaan koettu toimivaksi. Etana jarjestettavat kahvit koet-
tiin usein kiusallisiksi. Lisaksi yleista oli, ettd kahvitteluihin ei osallistunut kuin muutamia
ihmisia. H1 mukaan etékahveilla pyori usein samat ihmiset, jotka tunsivat toisensa hyvin.
Taman vuoksi niin sanotusti ulkopuolisena liittyminen koettiin hankalana. Lisaksi kiire seka

etakahvien unohtaminen mainittiin poissaolojen syyna.

No monesti oli kiire, monesti ei edes muistanut, ettd semmoinen oli ja sit niinku ehk& ma
kans just ehka ajattelin, ettad niinku — — et vois olla vahan kiusallista sinne, etta kun siella kui-
tenkin tavallaan kay se tietty porukka, jotka tuntee sitten toisensa hyvin — — ja sitten ehka
ajatteli, ettd no jos sinne niinku menee, niin sitten se tavallaan niitten juttu katkee ja sitten
niinku oma tavallaan — — et joutuisi olemaan itse jotenkin kauheen aloitteellinen. Ja sitten kun
meilldkin — — mika nyt on tyhma ajattelutapa, mutta siis niinku monet oli niinku selkeasti van-
hempia ja esimerkiksi perheellisia ihmisia — — niin sitten jotenkin ajattelee, ettd onko meilla

nyt niinku mitdan yhteista naiden kanssa. (H1 12.3.2021.)
H4 mukaan etakahvien vuorovaikutus ei ollut riittavalla tasolla. Hanen organisaatiossaan

kamerat pidettiin pois paaltd myos etakahveilla, mika vaikutti osaltaan siihen, miten vuoro-

vaikutus koettiin. Hanen kuvauksensa mukaan tyokaverit tuntuivat Iahinna hahmoilta, silla
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kasvojen eleet ja ilmeet puuttuivat kokonaan. H4 kokemuksen mukaan etdkahvien suosio

myos laski sita mukaan, mitd kauemmin etatyo jatkui.

Yksinaisyyden kokeminen esiintyi tutkimuksessa yhtena selkeana teemana. H4 mukaan
erityisesti tydharjoittelun alussa yksinadisyyden tunne oli 1asn4, silla halu tutustua uusiin
tyokavereihin oli suuri. H3 kertoi viihtyvansa hyvin yksin, mutta kokeneensa etatyon teke-
misen silti ajoittain yksinadiseksi. H2 mukaan etaty6 vei tydyhteisén ympariltd. Hanen orga-
nisaatiossaan esimerkiksi tiimipalavereja ei jarjestetty saannollisesti, mika lisasi yksinai-
syyden tunnetta etatydssa. Lisdksi yksindisyyden tunnetta lisasi epasaanndllinen kommu-

nikointi.

No ehka — — no tietysti haastavaa on se, kun puuttuu semmoinen tydyhteiso siitda ymparilta ja
pitaa ite pitda itsensa motivoituneena ja yllapitaa sita tydmotivaatiota. Niin mun mielesta se
oli haastavaa tassa tilanteessa — — just kun ei ollut sellaista selkedtd kommunikaatiota tai mi-
tdan semmosta, etta voi pitaa mitdan tiimipalavereita tai mitaan tollasia — — niin oli aika yksi-
naista valilla. (H2 16.3.2021.)

Useissa organisaatioissa toimistolla kayminen oli ollut sallittua yksittaisten tyontekijoiden
toimesta. Talldin myds paasaantdisesti etana tydskenteleville tydharjoittelijoille avautui
mahdollisuus satunnaiseen toimistolla kdymiseen. Esimerkiksi H4 kertoi saaneensa
suurta iloa ja hyotya toimistolla kdymisesta aina silloin talldin. Hanen mukaansa tyokave-
reiden tapaaminen toisinaan myds fyysisesti oli merkittava tekija tydssa viihtymisen kan-
nalta. H4 mukaan tyossa jatkaminen harjoittelun paattymisen jalkeen ei olisi tullut kysy-
mykseen, jos mahdollisuutta toimistolla kaymiseen ei olisi ollut tydharjoittelun aikana tai
téiden jatkuessa. Samankaltaisia tuloksia on saatu myds kansainvalisesta tutkimuksesta,
jossa puolet koronaviruspandemian aikana etaty0ssa aloittaneista tyontekijoista arvioivat
lopettavansa tyon nykyisessa organisaatiossaan etatyon jatkuessa (Crummenerl ym.
2020, 26). Myds H3 haastattelusta kavi ilmi, ettéd satunnaiset tapaamiset oman vastuuhen-

kilon kanssa antoivat iloa etatydarkeen.

Ma ehka oisin sitd ajatellu sillain, ettd ma voin sit mydhemmin elamassani sitten palata teke-
maan tata etatyotd — — mutta tdssé vaiheessa opintoja ni ma haluun saada mahdollisimman
paljon irti siitd tydsta ja tyOpaikasta, ja saada semmosen hyvan kokemuksen. Ja ma veik-
kaan, et se ois varmaan vaikuttanu sit, jos ei ois ollu kertaakaan paikan paalla — — ni se ois
ehka vahan — — se ois ollu niin etainen se paikka, etta ei siit ois — — ois halunnu lahtee etsi-

maan vihredmpaa ruohoa. (H4 18.3.2021.)
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Mielenkiintoisena teemana haastatteluista nousi korkeakouluopiskelijoiden toive eta- ja
lasnatyon yhdistamisesta tulevaisuudessa. Kaikki nelja haastateltavaa kertoivat halua-
vansa tulevaisuudessa tydskennelld osan ajasta etana ja osan toimistolla, esimerkiksi
niin, etta 2 paivaa viikosta tydskenneltaisiin etana ja 3 toimistolla. Syy tahan oli yksinker-
tainen. Korkeakouluopiskelijat nimittain kokivat, etta talla tavoin pystyttaisiin minimoimaan
etatydssa koettuja haasteita, kuten esimerkiksi yksinaisyytta seka yhteisollisyyden puu-
tetta. Lisaksi tdma malli kuitenkin mahdollistaisi myds etatydn hyotyjen jatkumisen esimer-

kiksi lisdantyneen vapauden seka paikkariippumattomuuden osalta.

No kun mun mielesta kuitenkin se niinku osa sitéa jaksamista ja tehtavia on se, et sulla on ki-
vaa siina tiimissa. Ni sit et — — kun nytte taa etatyd on helposti vaan semmosta niinku oi-
keesti tydntekoo tai niinku — — et sa teet vaan sita sun ty6ta sun tietokoneella, etka saa olla
tavallaan osa sita tydpaikkaa. Tai siina helposti silleen irtaantuu, katoo semmonen tydidenti-
teetti. (H4 18.3.2021.)

6.3 Osaamisen kehittaminen etdharjoittelussa

Henkildstdn osaamista voidaan organisaatioissa kehittda tarjoamalla tyéntekijéille mahdol-
lisuus tiimissa tyoskentelyyn tai esimerkiksi koulutustilaisuuksiin seka seminaareihin osal-
listumiseen (Suomen Ekonomit 2020; Viitala 2021, luku 3.6). Lisaksi hyvia keinoja osaa-
misen kehittdmiseksi ovat yksilon nakokulmasta mahdolliset erityistehtavat, tyokierto, sijai-
suudet seka keinot, joilla voidaan tukea tydntekijéiden osaamisen kehittamista tydpaikan
ulkopuolella. Tama voi tapahtua esimerkiksi opintovapaata myontamalla tai tarjoamalla
tyontekijalle opiskeluun tarvittavia opinnayte- ja projektitydn aiheita. (Joki 2018, 145-147;
Viitala 2021, luku 3.6.)

Muita henkildston osaamisen kehittdmisen keinoja ovat esimerkiksi projektit, suunnittelu-
yhteisty0 seka ongelmanratkaisutilanteet. Oiva oppimistilaisuus syntyy myds erilaisissa
organisaatioiden tilaisuuksissa, kuten palavereissa, joissa kasitelldan laajasti organisaa-
tioon liittyvia asioita. Myos e-oppiminen on varteenotettava keino osaamisen kehittami-
selle. Edella mainittujen keinojen lisaksi organisaatiot voivat vaikuttaa uusien asioiden op-

pimiseen sisaista viestintaa seka paivittaisjohtamista hyddyntaen. (Viitala 2021, luku 3.6.)

Haastateltaville heidan organisaatioissaan mahdollistettuja osaamisen kehittamisen kei-
noja olivat esimerkiksi webinaarit, koulutukset, projektit, verkko-oppimisymparistét seka
sijaistamisen mahdollisuudet. Viitalan (2021, luku 3.6) mukaan sijaistamisessa on usein
mahdollista vaativimmissa tyotehtavissa tyoskentelevan kollegan poissaolon sijaistami-

nen, joka mahdollistaa samalla oman osaamisen laajentamisen. Sijaistamisen kokivat
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hyodylliseksi osaamisen kehittamisen keinoksi myos H1 seka H4, jotka paasivat harjoitte-
lunsa aikana kollegoidensa sijaisiksi. Omaa tydnkuvaansa vaativimmissa ty6tehtavissa si-
jaisena toiminut H4 koki tilaisuuden hyodyllisena. "Et sai kylla oikeesti sit teha ihan oikeita
niinku tehtavia ja niinku oikeitten — — tai niinku sillee — — ei ollu pelkkaa niinku semmosta
helppoo ty6ta, etta sai kylla ihan oikeesti niinku joutua miettimaan ja kaikkee” (H4
18.3.2021).

Haastateltavista korkeakouluopiskelijoista H3 seka H4 kertoivat saaneensa osallistua tyo-
harjoittelunsa aikana erilaisiin projekteihin. Nama mahdollisuudet koettiin haastateltavien

puolesta toimivina osaamisen kehittamisen keinoina. H4 kertoi eraan suuremman projekiti-
tyon antaneen hanelle paljon hyodyllista tietoa ja osaamista omasta organisaatiostaan. H3
taas kertoi oppineensa projektien kautta, kuin myds niiden antaneen hanelle uusia tyéteh-

tavia.

Osalle haastateltavista myos erilaiset verkossa tapahtuvat koulutukset, webinaarit seka
verkko-oppimisymparistét mahdollistettiin osaamisen kehittdmisen keinoina. H3 seka H4
kertovat kuitenkin, ettéd osallistuminen edelld mainittuihin jai usein vahaiseksi erindisten
syiden, kuten kiireen tai mielenkiinnon puuttumisen vuoksi. H4 tapauksessa erityisesti Kii-

reen merkitys korostui.

Ma huomasin niinku heti sen harjottelun alussa — — etta periaatteessa mulla ei ollu niinku,
vaik oli naita paljon eri vaihtoehtoja kouluttautua ja naitd — — mut mulla ei ollu aikaa niihin.
Mulla ei ollu aikaa niinku osallistua niihin, et siis mahan niinku alotin esim. tekemaan sita
kaikkee mita kaikkien pitas teha se tietosuojakoulutus, ja ma jatin sen kesken koska ei mul
ollu aikaa. Tai silleen — — et on ollu mahollisuuksia paljon mut ei mulla oo ollu aikaa teha niita
tai sillee perehtya ehka siind laajuudessa, kun ois ehka tarvinnu. Koska kuitenkin ma veik-
kaan, etta kaikkien noitten koulutusten lapikaynti ni varmaan veis jonku viikon ylikin silleen,

et sun pelkka tyétehtava on vaan se kouluttautuminen. (H4 18.3.2021.)

H1 organisaatiossa harjoittelijoille ei tarjottu mahdollisuutta koulutuksiin, vaan ainoastaan
vakituiset tyontekijat saivat tilaisuuden koulutuksiin osallistumiseen. H2 tapauksessa taas
niin sanotusti normaalitilanteessa erilaisiin kursseihin sekd suurempaan projektiin osallis-
tuminen olisi ollut mahdollista, mutta koronaviruspandemian vuoksi kyseiset osaamisen
kehittdmisen keinot peruuntuivat hanen organisaatiossaan. Hanen tilanteessaan tarkeaksi
osaamisen kehittdmisen keinoksi muodostuikin tiimitydskentely. "Kylld ma sanoisin, etta
meidan dynamiikka tydpaikalla oli sellainen, etta kylla, ettd en ma aikaisemmin tuollai-
sessa ymparistdssa tuollaisessa tiimissa tyoskennelly, etta kylla siina tuli opittua” (H2
16.3.2021).
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Kokonaisuudessaan korkeakouluopiskelijoille oli etatyona suoritettujen tyoharjoitteluiden
aikana mahdollistettu monia Viitalan (2021, luku 3.6) esille tuomista osaamisen kehittami-
sen keinoista. Niin kuin oheisesta taulukosta (taulukko 2) voidaan havaita, kaikkein otolli-
sin tilanne osaamisen kehittamisen nakokulmasta oli valtionhallinnossa korkeakouluhar-
joittelijana tydskennelleelld H4:lla. Toiseksi eniten osaamisen kehittdmisen keinoja tarjot-
tiin taloushallinnon tyotehtavissa harjoittelunsa suorittaneen H3 organisaatiossa. Henkilos-
tohallinnon ja markkinoinnin tyotehtavissa harjoitteluidensa aikana toimineiden H1 ja H2

osalta osaamisen kehittamisen keinoja pystyttiin tunnistamaan vain 2—3 kappaletta.

Taulukko 2. Korkeakouluopiskelijoille etatyona suoritetun tyoharjoittelun aikana mahdollis-
tetut osaamisen kehittdmisen keinot

Osaamisen kehittamisen | H1 H2 H3 H4
keinoja

Koulutukset

Projektit

Sijaistaminen

Webinaarit

E-oppiminen

Organisaation tilaisuudet
(esim. palaverit)
Tiimityoskentely

Onnistuakseen osaamisen kehittamisessa organisaatioiden tulisi tarjota sille otollinen ja
kannustava ilmapiiri (Joki 2018, 145). Haastatelluista korkeakouluopiskelijoista kolme nel-
jasta kokivat, ettd heidan organisaatiossaan kannustettiin osaamisen kehittamiseen. Kan-
nustava ilmapiiri syntyi haastateltavien mukaan yleensa siita, etta erilaisista osaamisen
kehittdmisen keinoista, kuten koulutuksista viestittiin selkeasti henkilostolle. H2 oli haasta-
telluista ainoa, joka koki, ettei ilmapiiri osaamisen kehittamiselle ollut kannustava. Hanen
mukaansa osaamisen kehittamisen keinoja ja niihin osallistumisen mahdollisuutta ei juuri-

kaan tuotu esille organisaatiossa, vaan tietoa piti itse vaatia.
Osaamisen kehittdminen oli korkeakouluopiskelijoiden mukaan onnistunut suurimmalta

osin hyvin myo6s etatyéssa. Kolme neljasta haastateltavasta kokivat, ettéd he olivat pysty-

neet kehittdmaan osaamistaan hyvin etana suoritettavan tyéharjoittelun aikana. Vastauk-

45



sista nousi kuitenkin osittain esiin ajatus siita, etta lasnatydssa oppiminen olisi ollut nope-
ampaa ja laajempaa. H4 koki osaamisen kehittdmisen onnistuneen harjoittelun aikana Kkii-
tettavasti, mutta toisaalta han mainitsi etatydn vieneen mahdollisuuden tyépaikalla tapah-
tuvan vuorovaikutuksen kautta tulevaan osaamisen kehittamiseen. Viitalan (2021, luku

3.6) mukaan tydpaikalla tapahtuvat vapaamuotoiset kohtaamiset ovatkin hyva keino oppi-

miselle.

Vuorovaikutuksen kautta tuleva osaamisen kehittyminen on ehka jaanyt pois. Semmonen
aiheista keskustelu. Esimerkiks ma nyt kuuntelen tietosuoja podcastia, ni ma koen sen tosi
kehittavaks, koska mé kuulen tavallaan ajankohtasista aiheista. Et tollanen tavallaan, et kuu-
lis tydpaikalla kahvitauolla, ni sithan se ois tosi hyva. (H4 18.3.2021.)

H1 ei koe, etta lasnatyo olisi tehnyt suurta eroa osaamisen kehittamiselle tyoharjoittelun
aikana. Hanen mukaansa lasnatyo olisi kuitenkin voinut tarjota mahdollisuuden paremmin

seka nopeammin oppimiselle.

Samankaltaisia tuloksia saatiin myds H3 osalta. Hanen mukaansa lasnatydssa oleminen
ei olisi juurikaan vaikuttanut osaamisen kehittdmisen onnistumiseen. Han kuitenkin mai-
nitsi, ettd palautteen saaminen olisi voinut olla sdanndllisempaa lasnatydssa, mika taas

olisi saattanut edelleen vaikuttaa myos osaamisen kehittamiseen.

En ma tieda olisiko silla ollut niinku mun omaan osaamiseen niin paljon eroavuutta, ma — —
musta tuntuu et se niinku eniten vaan olisi vaikuttanut silleen — — niinku siihen sosiaaliseen
puoleen ja verkostoitumiseen ja siihen niinku yleiseen fiilikseen mika on. Mut niinku osaami-
sen kannalta, niin ma en ehka usko, etta silla olisi ollut. Ehka kylla totta — — jos olisi toimis-
tolla niin saisi ehka niinku aktiivisemmin sillain palautetta omasta tydsta — — niin ettd sitten
jos olisi siella niin ois joko parempi tai paskempi fiilis niinku koska saisit palautetta niinku jo-

tenkin aktiivisemmin ja sillai luonnollisemmin kuin mita nyt saa. (H3 16.3.2021.)

Koronaviruspandemia ja siita aiheutunut etatyo veivat suuren osan H2 tyotehtavista har-
joittelun aikana. Han olikin tutkimukseen osallistuneista ainoa, joka koki, ettd osaamisen
kehittdminen oli onnistunut etatyona suoritetun harjoittelun aikana heikosti. Muuttuneiden
ja vahaisten tydtehtavien seka lukuisten peruuntuneiden projektien vuoksi han koki, etta ei
paassyt tydskentelemaan siina tehtavassa, mika hanelle oli luvattu. H2 kokeekin, etta eta-
tyolla oli suoraa vaikutusta siihen, kuinka hyvin han pystyi kehittdamaan osaamistaan tyo-
harjoittelun aikana.
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7 Pohdinta

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin korkeakouluopiskelijoiden kokemuksia etatyéna suorite-
tuista tydharjoitteluista. Kokemuksia selvitettiin kolmen eri teeman kautta. Teemat olivat
perehdyttaminen, etatyd seka osaamisen kehittaminen. Naiden teemojen avulla pystyttiin
vastaamaan alaongelmiin. Tassa opinnaytetyossa alaongelmia olivat, millainen perehdy-
tys tydharjoittelussa jarjestettiin ja miten korkeakouluopiskelijat kokivat kaytetyt perehdy-
tysmenetelmat, mita haasteita ja hyotyja korkeakouluopiskelijat kokivat etatyoskentelyssa
seka miten korkeakouluopiskelijat kokivat oman osaamisen kehittdmisen onnistuneen eta-

tyona suoritetun tyoharjoittelun aikana.

Tutkimus antoi uutta sekd mielenkiintoista tietoa korkeakouluopiskelijoiden kokemuksista
etatydn suhteen perehdyttamisen sekd osaamisen kehittdmisen onnistumisen nakdkul-
mista. Lisaksi tutkimus antoi tietoa korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa koetuista eta-
tyon hyodyista sekd haasteista. Tutkimustulokset tarjoavat arvokasta informaatiota niin
etatyodharjoitteluita tarjoaville organisaatioille kuin myés yleisesti korkeakouluopiskelijoille,
silla tutkimuksiin perustuvaa tietoa etatydsta korkeakouluopiskelijoiden nakdkulmasta on

saatavilla toistaiseksi hyvin rajoitetusti.

7.1 Tiivistelma ja johtopaatokset

Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa etaperehdyttamisen tarjoavan riittavat mah-
dollisuudet tydssa suoriutumiseen ja onnistumiseen myos korkeakouluopiskelijoiden
osalta, joille korkeakoulututkinnon yhteydessa suoritettava tydharjoittelu on usein ensim-
mainen oman alan tyopaikka. Tutkimuksesta kavi kuitenkin ilmi, ettéd organisaatioiden tulisi
panostaa perehdyttamiseen sen kaikilla osa-alueilla taatakseen onnistuneen perehdytys-

kokemuksen my0s etana.

Tutkimuksesta nousi esiin useita teemoja, joihin organisaatiossa olisi hyva kiinnittda huo-
miota. Esimerkiksi ennen tyéhontuloa tapahtuva informointi oli tutkimustulosten perus-
teella usein jaanyt lilan vahaiseksi. Tasta aiheutui esimerkiksi epavarmuutta omista tyo-
tehtavista korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa. Organisaatioiden tulisikin hyodyntaa
teknologian tuomia mahdollisuuksia, ja informoida tulevaa tyéharjoittelijaa esimerkiksi
sahkopostin valityksella hyvissa ajoin ennen harjoittelun alkua. Toivottavaa olisi, etta tu-
leva korkeakouluharjoittelija pystyisi tutustumaan laajemmin tuleviin tyotehtaviinsa ja orga-

nisaatioonsa jo ennen tyon alkua.
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Lisaksi tutkimus nosti esiin puutteita perehdytyssuunnitelmien suhteen. Ainoastaan yksi
tutkimukseen osallistunut korkeakouluopiskelija oli saanut virallisen, kirjallisen perehdytys-
suunnitelman. Taman perusteella voidaan sanoa, ettéd perehdytyssuunnitelman merkitysta
ei ole osattu ottaa tarpeeksi vakavasti tydharjoittelijoiden osalta useissa organisaatioissa.
Organisaatioiden olisi erityisen tarkeaa luoda kirjalliset perehdytyssuunnitelmat myés har-
joittelijoiden osalta, silla niiden avulla pystytdan seuraamaan perehdytyksen etenemista.
Lisaksi ne saastavat aikaa itse perehdytykselle, samalla toimien muistin tukena. (Ahokas
& Méakelainen 2013.)

Tybsuhdeperehdyttdmisen osalta kokemukset olivat osin mydnteisia, mutta tutkimus
osoitti myds epakohtia. Yleista oli tydsuhdeperehdytyksen saaminen ensimmaisten pai-
vien aikana esimerkiksi palkanmaksuun liittyvistad asioista. Tydsuhdeperehdyttdmisen ei
kuitenkaan aina koettu olevan riittavaa, ja tyoharjoittelun aikana kohdattiin usein haasteita
esimerkiksi lomapaivien maaraytymisen ja anomisen suhteen. Lisdksi epavarmuutta ai-

heutti tydharjoitteluiden aikana esimerkiksi tyoterveyteen liittyvat epaselvyydet.

Tutkimustuloksista voidaan huomata, etta lisksi perehdyttdmisen seuranta ja palautteen-
anto ei usein ollut tarvittavalla tasolla etana suoritettavien tyoharjoitteluiden aikana. Pereh-
dyttdmisen seurantaan liittyvat tapaamiset koettiin usein hyodyttomiksi esimerkiksi esimie-
hen jaatya etaiseksi tai seurantatapaamisen ajankohdan ollessa liian myohainen. Kaikki
haastateltavista korkeakouluopiskelijoista lisdksi kokivat palautteenannon jaaneen liian
vahaiseksi. Tama on huolestuttavaa, silla etatyon johtamisen osalta yksi edellytyksista on

juuri palautteenanto (Rauramo 2017).

Etana kaytetyt perehdytysmenetelmat, kuten Skypen tai Microsoft Teamsin kautta tapah-
tuvat videopuhelut todettiin tutkimuksessa paapiirteittain toimiviksi perehdyttdmisen mene-
telmiksi. Perehdytysmenetelmien toimivuus ilmeni esimerkiksi siten, ettd kaikki tutkimuk-
seen osallistuneet korkeakouluopiskelijat kokivat saaneensa riittdvan varmuuden uuden
tydnsa aloittamiseksi etéana (Viitala 2021, luku 3.3). Esimerkiksi naytén jakamisella mah-
dollistettiin neuvojen antaminen reaaliajassa uuden asian oppimisen yhteydessa. Vaikka
perehdyttamisen nakdékulmasta menetelmia pidettiin toimivina, pystyttiin niistd nostamaan
esiin myos monia haittoja. Esimerkiksi teknisten ongelmien lisaksi selkeana teemana
nousi esiin sosiaalisen kanssakaymisen kaipuu perehdytyksen yhteydessa. Johtopaatok-
sena tutkimuksen perusteella voidaankin siis sanoa, etta etdna tapahtuva perehdytys ei
pystynyt tayttdmaan uuden tydntekijan sosiaalisia tarpeita korkeakouluopiskelijoiden

osalta.
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Etatyon ja sen hyotyjen ja haasteiden osalta saatujen tutkimustulosten valossa voidaan
sanoa, etta korkeakouluopiskelijat tarvitsevat erityista tukea saadakseen tarvittavat edelly-
tykset etatyon tekemiseen. Organisaatioiden tulisikin ottaa huomioon harjoittelupaikkoja
suunnitellessaan se, etta tuleville harjoittelijoille voitaisiin mahdollistaa tarvittavat edelly-
tykset esimerkiksi tydergonomian seka tyossa tarvittavien laitteiden osalta. Esimerkiksi er-
gonomisen tyGtuolin tai lisdnayton tarjoaminen voi olla merkittava parannus etatyon edel-
lytysten suhteen, silla useilla korkeakouluopiskelijoilla ei ole opiskelija-asunnossaan kun-

nollisia tyétiloja.

Etatyossa korkeakouluopiskelijat arvostivat erityisesti sen mahdollistamaa vapautta. Li-
saksi tutkimuksessa selkeina teemoina esiin nousivat erityisesti ajallisten seka rahallisten
saastdjen tuomat edut. Lisaksi etatydssa suurena hydtyna pidettiin paikkariippumatto-
muutta, joka mahdollisti tydnteon niin toisesta kaupungista kuin myés esimerkiksi ulko-
mailta. Tutkimuksessa selvisi etatyon hyotyjen olevan niin huomattavia, etta korkeakoulu-
opiskelijat haluavat jatkaa etana tydskentelyd myos tulevaisuudessa ollessaan tydela-
massa. Yleista oli niin sanotun yhdistelmamallin toivominen, miké mahdollistaisi etatyon
hyodyt, mutta myos minimoisi siind koettuja haittoja. Tulevaisuudessa organisaatioiden
tulisikin tarjota tyontekijoilleen myos etatydomahdollisuutta, silla se nahtiin tarkedna osana
tulevaisuuden tyoelamaa korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa. Tarjoamalla etatydmah-
dollisuutta organisaatioilla olisikin siis mahdollisuus houkutella tulevaisuuden asiantunti-
joita tdihin juuri heille. Eta- ja lasnatydn yhdistamisen on myds eri tutkimuksissa uumoiltu
olevan niin sanottu "uusi normaali” koronaviruspandemian jalkeen. Capgemini Research
Instituten (Crummenerl ym. 2020, 5) tutkimuksesta kay ilmi, etta tyontekijoiden osittaisen
etatydn kasvun uskotaan nousevan jopa 70 prosenttia siitd, mitd se oli ennen koronavirus-

pandemiaa.

Etatyon haasteita korkeakouluopiskelijoiden ndkdkulmasta olivat erityisesti tydn ja vapaa-
ajan rajojen hamartyminen, yhteisollisyyden puute tydyhteisdssa, yksinaisyyden kokemi-
nen, motivaation yllapitdmisen vaikeudet, oppimisen heikentyminen, tiedonsaannin vai-
keudet seka se, etta etatydssa ei paassyt nauttimaan tydsuhde-eduista. Selkeimpana tee-
mana nousi esiin juuri yhteiséllisyyteen liittyvat haasteet. Tulokset peilautuvat vahvasti
muihin tutkimustuloksiin. Alarodun ym. (2020, 19) mukaan yhteisdllisyyden tarve tyopai-

koilla korostuu erityisesti nuorten kohdalla.

Osaamisen kehittdminen koettiin mahdolliseksi myds etatydssa. Tutkimuksesta selvisi,
etta toimivia keinoja osaamisen kehittamiseksi etatyona suoritetuissa tyoharjoitteluissa oli-
vat erityisesti sijaistaminen seka erilaiset projektit, joihin osallistumiseen harjoittelijoille tar-

jottiin mahdollisuus. Erilaiset verkossa suoritettavat kurssit sekd webinaarit olivat usein
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mahdollisia tyéharjoittelun aikana, mutta niihin osallistuminen ei ollut korkealla tasolla Kii-
reen ja mielenkiinnon puutteen takia. Taman vuoksi organisaatioiden tulisikin kehittaa kei-
noja, joilla korkeakouluopiskelijat saataisiin osallistumaan entistd paremmin. Esimerkiksi
koulutusajankohtien lisdaminen kalenteriin jo etukateen esimerkiksi perehdytyksen alussa
mahdollistaisi sen, ettd sen ajankohdan paalle ei tulisi muuta ohjelmaa. Lisaksi tulisi poh-
tia, voisiko osaamisen kehittdmisen keinoista viestia organisaatiossa vield enemman ja
laajemmin, jotta osallistuminen olisi todenndkdisempaa. Korkeakouluopiskelijat eivat valt-
tamatta ole tietoisia, mihin webinaareihin, koulutuksiin tai kursseihin heidan toivotaan
osallistuvan harjoittelunsa aikana. Taman vuoksi informointi ja osaamisen kehittdamiseen

kannustaminen on erityisen tarkeaa.

Tiivistetysti tutkimustulos voidaan selittad seuraavasti: Perehdyttdminen oli koettu paapiir-
teittain toimivaksi myos etana. Tutkimus osoitti kuitenkin etaperehdyttdmisen olevan viela
kaukana siita, mita se voisi parhaimmillaan olla. Erityisesti ennen tydohontuloa tapahtuvan
informoinnin, vastaanottamisen ja yritykseen perehdyttdmisen seka tydsuhdeperehdytta-
misen osa-alueilla koettiin haasteita, jotka synnyttivat negatiivisia tunteita. Itse tyohon
opastaminen sen sijaan koettiin onnistuneeksi esimerkiksi Microsoft Teamsin tai Skypen
valityksella, mik& mahdollisti kokonaiskuvaa katsoessa tydn sujuvan tekemisen myds

etana.

Korkeakouluopiskelijat arvostavat tutkimustulosten perusteella erityisesti etatydsta saata-
vaa vapautta, ajallisia ja rahallisia saastdja seka paikkariippumattomuutta. Hyédyt koetaan
niin suurina, etta jokainen tutkimukseen osallistuneista haluaisi tydskennella etana osittain
my0s tulevaisuudessa tydelamassa. Etatyon haitat liittyivat selkeasti yhteisdllisyyteen ja
sosiaalisuuteen — tai oikeastaan niiden puuttumiseen. Tutkimus antaakin vahvaa osviittaa
siita, ettd korkeakouluopiskelijat arvostavat tydssa hyvin paljon nimenomaan siit saata-

vaa joukkoon kuulumisen ja yhteisollisyyden tunnetta.

Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd osaamisen kehittdmiselle 16ytyy monia keinoja myds eta-
tyossa. Korkeakouluopiskelijat olivat harjoitteluidensa aikana kokeneet erityisen hyodylli-
siksi sijaistamisen seka erilaisiin projekteihin osallistumisen. Osaamisen kehittamisen on-
nistumisen koettiin useimmissa tapauksissa onnistuneen hyvin myds etana, vaikkakin tut-
kimuksesta kavi ilmi, etta sen ajateltiin usein myos olevan niukempaa ja hitaampaa kuin

lahityossa.
Kaiken kaikkiaan tutkimus osoittaa etatyon olevan mahdollinen ja varteenotettava tapa
myos korkeakouluopiskelijoiden tydharjoitteluiden suorittamiselle. Tulevaisuuden tyo-

elama nojautuu yhd enemman teknologian varaan, ja etatyosta on kovaa vauhtia tulossa
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normaali tydnteon muoto. Tutkimuksen tarjoamien tulosten avulla organisaatiot saavat tie-
topohjaa korkeakouluopiskelijoiden kokemuksista perehdyttamisen, etatyon ja sen hyoty-
jen ja haasteiden sekd osaamisen kehittdmisen onnistumisen nakdkulmista. Tdman tieto-
pohjan avulla voidaan tulevaisuudessa suunnitella entista toimivampia tapoja tyoharjoitte-

luiden jarjestamiselle, myos etana.

7.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimustulokset luovat pohjaa etatyon jatkotutkimukselle korkeakouluopiskelijoiden nako-
kulmasta, silla tutkimus nostaa esiin yksityiskohtaisia kokemuksia perehdyttamisen seka
osaamisen kehittdmisen onnistumisesta etatydssa. Lisaksi tutkimus antaa yksityiskoh-
taista tietoa korkeakouluopiskelijoiden kokemista etatyon hyddyista ja haasteista. Tutki-
mustulokset mahdollistavat etatyokaytantdjen kehittamisen kohdistumisen tutkimuksessa
havaittuihin epakohtiin. Tutkimus esimerkiksi osoitti korkeakouluopiskelijoiden kokeneen
etana suoritettujen tyoharjoitteluiden aikana tyOyhteison jaaneen etaiseksi. Yhteisollisyy-
teen liittyvien haasteiden lisaksi yksinaisyyden kokeminen nousi esiin tutkimustuloksissa.
Nailla asioilla voi olla merkittavia vaikutuksia tyontekijoiden tyohyvinvoinnille. Mahdollinen
jatkotutkimuksen aihe onkin korkeakouluopiskelijoiden tydhyvinvointi etatydéna suorite-

tuissa tyoharjoitteluissa.

Koronaviruspandemia on tehnyt etatydsta enemmin sdannon kuin poikkeuksen. Pitkdan
jatkuneen etatydn on kuitenkin uumoiltu jddvan suosituksi tydnteon muodoksi myoés pan-
demian jalkeen. Tassa tutkimuksessa saatiin tuloksia siita, ettd myos korkeakouluopiskeli-
jat haluavat tulevaisuudessa mahdollisuuden etatyoskentelyyn. Etatyon yleistyminen
myos koronaviruspandemian jalkeen velvoittaakin organisaatioita perehtymaan etatyonte-
kijdiden perehdyttdmiseen, etatydn sujuvuuden ja siind havaittujen haasteiden minimoimi-
seen seka osaamisen kehittamiseen myos etana. Yksi ajankohtainen sekd mahdollinen
opinnaytetyon aihe olisikin toiminnallisen opinnaytetyon laatiminen, jossa luotaisiin esi-

merkiksi etdperehdyttdmisen opas organisaatioille.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset ndkokohdat

Virheiden syntymisen valttdminen on tarkea osa tutkimustoimintaa. Taman vuoksi tutki-
muksen luotettavuutta tulee arvioida yksittaisessa tutkimuksessa. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 134.) Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella reliabiliteetin seka validiteetin
avulla. Hirsjarven ja Hurmeen (2015, 186) mukaan reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustu-
losten toistettavuutta. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta samalle henkildlle tehtavassa
tutkimuksessa tulisi tulla sama tulos molemmilla kerroilla, jos se tehdaan kaksi kertaa.

Vaihtoehtoisesti reliaabelius voidaan maaritella niin, etta tutkimustulos on reliaabeli, jos
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kaksi arvioitsijaa ovat tutkimustuloksesta yksimielisia. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 186.) Vali-
diteetilla voidaan Tuomen ja Sarajarven (2009, 136) mukaan karkeasti tarkoittaa sita, etta

tutkimuksessa on tutkittu nimenomaisesti sita asiaa, mita on luvattu.

Tassa opinnaytetydssa reliabiliteettia eli haastatteluista saatujen tulosten toistettavuutta
tuki esimerkiksi se, etta jokaisella haastateltavalla oli sama teemahaastattelun runko kysy-
myksineen. Tama mahdollisti edelleen haastattelujen keskenaan vertailun. Haastatteluista
jokainen tallennettiin toisiinsa verrattaessa yhta laadukkain menetelmin. Lisaksi tutkimuk-
sen tekija noudatti jokaisen haastattelun litteroinnissa tasapuolista tarkkuutta seka kritee-
reja. Validiteetti huomioiden tutkimuksessa panostettiin erityisesti huolelliseen suunnitte-
luun. Esimerkiksi teemahaastattelussa esitetyt kysymykset luotiin niin, ettd ne varmasti
kattoivat koko tutkimusongelman seka onnistuivat mittamaan tutkimuksen kannalta oikeita
asioita (Heikkila 2014, 27).

Varsinaisessa haastattelutilanteessa tutkimuksen tekija painotti ensin haastateltavien ano-
nyymiyden sailymista eli sita, ettd haastateltavien yhdistaminen vastauksiin ei ole mahdol-
lista. Lisaksi tutkimuksen tekija oikeaoppisesti informoi haastateltaville ennen haastattelu-
jen alkua, etta haastattelu tallennetaan tutkimuksen tekijan omaan kayttoon. Nailla kei-

noilla yritettiin varmistaa mahdollisimman todenmukaisen tiedon saaminen haastatteluiden

yhteydessa.

Haastateltujen korkeakouluopiskelijoiden kokemuksia ja nakemyksia haluttiin tuoda esiin
mahdollisimman [&pinakyvasti. TAman vuoksi tutkimuksen tekija hyddynsi teorian tukena

runsaasti suoria lainauksia.

Tutkimukseen osallistuneet korkeakouluopiskelijat valittiin tarkoituksenomaisesti niin, etta
osallistujia oli niin yliopisto — kuin myés ammattikorkeakouluista. Lisdksi haastateltaviksi
haluttiin eri alojen opiskelijoita. TAman avulla tutkimus antaa yleista tietopohjaa korkea-
kouluopiskelijoiden kokemuksista, eika lokeroidu vain tietyn alan opiskelijoiden osalta. Li-
saksi kellaan haastateltavista ei ollut aiempaa kokemusta etatydsta, mika olisi voinut vai-
kuttaa tutkimustuloksiin. Nelja haastattelua ei riitd johtopaatosten tai yleistysten tekemi-
seen. Se kuitenkin tarjoaa mahdollisuuden kokemuspohjaiseen katsaukseen korkeakoulu-
opiskelijoiden etatyona suoritettujen tyoharjoitteluiden kaytannoista seka onnistumisesta

neljdssa suomalaisessa organisaatiossa.
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) mukaan tieteellista tutkimusta voidaan pitaa
eettisesti hyvaksyttavana ja luotettavana vain siina tapauksessa, jos se on suoritettu nou-

dattaen hyvaa tieteellista kaytantéa. Tama patee myos tutkimustulosten luotettavuuteen.
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(TENK 2012, 6.) Tassa tutkimuksessa hyvan tieteellisen kaytannon lahtékohdat on huomi-
oitu laajasti. Tutkimuksen tekija on koko opinnaytetydprosessin ajan huolehtinut esimer-
kiksi rehellisyydesta seka yleisesta huolellisuudesta ja tarkkuudesta. Tutkimuksessa on
sovellettu tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia eettisia tiedonhankinta-, tutkimus
seka arviointimenetelmia. Myds lahdeviittaukset on tehty erityistd huolellisuutta noudat-
taen asianmukaisella tavalla. (TENK 2012, 6.)

Tutkimuksen eettisyys on myds rinnastettavissa sen laadukkuuteen. Tutkimuksen tekija
onkin tassa opinnaytetydssa ottanut huomioon erityisesti Tuomen ja Sarajarven (2009,
127) mainitsemat asiat, kuten laadukkaan opinnaytetydsuunnitelman, tutkimukselle sopi-

van tutkimustavan valinnan seka hyvan raportoinnin.

Hirsjarven ja Hurmeen (2015, 20) mukaan tutkimuksissa, jotka kohdistuvat ihmisiin oleelli-
nen eettinen periaate on informointiin perustuva suostumus. Tassa opinnaytetydssa tama
periaate on huomioitu, ja tutkimuksen tekija on saanut tutkittavilta henkil6iltd suostumuk-
sen perustuen asianmukaiseen informaatioon. Lisaksi tutkimuksen tekija on huolehtinut
tutkimusaineiston asianmukaisesti purkamisesta, tdssa tapauksessa litteroinnista. Litte-
rointi on toteutettu tutkimuksen tekijan toimesta luottamuksellisesti seka uskollisesti silla
tavoin, etta litteroitu aineisto todellakin vastaa haastateltavien kertomaa. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 20.)

7.4 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Noin nelja kuukautta kestanyt opinnaytetydprosessi alkoi tammikuussa 2021, jolloin tutki-
musaihe valittiin ja siihen tehtiin tarvittavat rajaukset. Varsinainen opinnaytetyon tekemi-
nen alkoi viitekehyksen eli teoriaosuuden kirjoittamisella. Kun teoriaosuus oli saatu hy-
vaan vaiheeseen, vuorossa oli mahdollisten haastateltavien kontaktointi seka teemahaas-
tattelurungon laatiminen kysymyksineen. Haastattelut suoritettiin maaliskuussa, jonka jal-
keen ne litteroitiin tekstimuotoon. Taman jalkeen siirryttiin itse aineiston analyysivaihee-

seen. Kokonaisuudessaan opinnaytetyd valmistui huhtikuun puolivalissa.

Kaiken kaikkiaan opinnaytetydprosessia voidaan pitda onnistuneena. Hyvin tavoitteellinen
ja melko tiukkakin 4 kuukauden aikataulu osoittautui kaikin puolin toimivaksi. Kaikille opin-
naytetydn osa-alueille oli opinnaytetydsuunnitelmassa varattu tarpeeksi aikaa, mikd mah-

dollisti sujuvan etenemisen prosessin aikana tarjoten riittdvan ajan myos mahdollisten kor-

jausten tekemiselle.
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Teemahaastattelut etenivat jokaisen haastateltavan kanssa sulavasti, ja tutkimuksen teki-
jan ja haastateltavien valille syntyi syvallista keskustelua, joka mahdollisti laajan ja mielen-
kiintoisen analysoitavan aineiston. Teemahaastattelurunkoa seka kysymyksia voidaan pi-
taa onnistuneina, silld teemojen valilla oli luontevaa edeta yhdesta toiseen, ja laadituilla
kysymyksilla saatiin aikaan vastaukset kaikkiin kolmeen alaongelmaan. Haastateltavia ol-
lessa 4 voidaan sanoa tutkimuksen tarjoavan ainoastaan kokemuksiin pohjautuvan kat-
sauksen suomalaisten korkeakouluopiskelijoiden etatyona suoritetuista tyoharjoitteluista.
Haastateltavien korkeakouluopiskelijoiden maaran laajentaminen tutkimuksessa olisi luul-
tavasti lisannyt tutkimuksen perusteellisuutta, mutta toisaalta silla ei olisi ollut vaikutusta jo
saatuihin tutkimustuloksiin. Useampien haastatteluiden pitdminen olisi voinut tarjota
enemman tukea ja nakdkulmia jo saatuihin tutkimustuloksiin, mutta ilman edelld mainitun
toteuttamista kaytannossa seka jo neljan haastattelun perusteella nakyvissa olevan satu-

raation perusteella tdma vaite jaa ainoastaan pohdinnan tasolle.

Opinnaytetyossa kaytetyt lahteet valittin mielessa pitden niiden ajankohtaisuus, monipuo-
lisuus seka korkealaatuisuus. Lahteina toimivat niin fyysisten kuin myos e-kirjojen lisaksi
erityisesti tutkimukset, raportit seka erilaiset aikakausilehdet ja artikkelit. Lisaksi kaytettiin
runsaasti kansainvalisia lahteita. Opinnaytetydn viitekehyksessa suuressa osassa olivat
erityisesti koronaviruspandemian aikaisen tydnteon pohjalta tehdyt tutkimukset seka ra-
portit. Nama todettiin erityisen sopiviksi opinnaytetydn aiheen kannalta, silld aihe on suo-
raan liitettavissa koronaviruspandemian aiheuttamaan etatydilmiéon, jonka seurauksena
myos korkeakouluopiskelijoiden tydharjoittelut jarjestettiin usein etana. Lisaksi erityisesti
perehdyttamiseen ja osaamisen kehittdmiseen liittyvan teorian tarkeana lahteena toimi Vii-
talan kirja Henkilostojohtaminen: keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit (2021). Tama kirja
todettiin erityisen kattavaksi ja siita saatiin paljon hyddyllistd seka ennen kaikkea ajankoh-

taista tietoa tdman opinnaytetyon viitekehykseen.

Haasteellisinta opinnaytetydprosessissa oli melko laajan aihealueen rajaaminen niin, etta
siitd saatiin ehed ja kattava kokonaisuus. Lisdksi oman haasteensa opinnaytetyoproses-
siin toi uuden tiedon soveltaminen tutkimukseen melko nopealla aikataululla. Eniten re-
sursseja vieva opinnaytetydn osa-alue taas oli aineiston purkaminen ja sen analysointi.
Neljan noin 45 minuutin kestoisen haastattelun litterointiin kului runsaasti aikaa, ja se oli
myoOs ajoittain raskasta, silla jokainen sana pyrittiin litteroimaan juuri silla tavalla, kun se

haastattelussa sanottiin.

Tutkimuksen tekijan henkildkohtainen kasvu ja oppiminen opinnaytetydprosessin aikana

on ollut merkittavaa. Opinnaytetyoprosessi kokonaisuudessaan opetti niin laajojen koko-
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naisuuksien hahmottamista, karsivallisyytta kuin myos antoi ennen kaikkea valmiudet tie-
teellisen tutkimuksen tekoon. Erityisen opettavaista tutkimuksen tekijan henkildkohtaisesta
nakokulmasta oli teemahaastatteluiden toteuttaminen seka siitéa edelleen itse analyysi
seka synteesivaiheeseen siirtyminen. Teemahaastatteluiden toteuttaminen onnistui hyvin
alkujannityksesta huolimatta, joskin tyypilliset aloittelijan virheet kuten puhumisen paljous
nakyivat haastatteluhetkella. Erityisen palkitsevaa oli kuitenkin huomata, etta jokainen
haastattelu sujui edeltdjaénsa paremmin ja havaittuihin "virheisiin” pystyttiin kiinnittamaan

huomiota ajoissa, jolloin haastattelijan suoritus parani haastatteluiden edetessa.

Tutkimuksen tekijan oman oppimisen sekd ammatillisen kehittymisen lisadksi mielta lam-
mitti se, ettd tutkimustulokset vastasivat sille asetettuja tavoitteita. Tutkimustulosten avulla
organisaatiot saivat katsauksen etatydhdn korkeakouluopiskelijoiden nakdkulmasta, jonka
avulla he saivat kasityksen siitd, mita perehdyttamisen menetelmia tulisi hyodyntaa tai
mitd sen osa-alueita kehittdd, miten osaamisen kehittdminen on parhaiten onnistunut eta-
harjoittelun aikana sekd mitka asiat on koettu etatydon hydtyina seka haasteina. Tama aut-
taa organisaatioita kehittdmaan etatydna suoritettavien tydharjoitteluiden kaytantoja
eteenpain. Korkeakouluopiskelijoille tutkimus tarjosi mielenkiintoista tietopohjaa etana
suoritetuista tydharjoitteluista, jotka luultavasti tulevat olemaan osa yha useampien opis-

kelijoiden tutkintoa myds koronaviruspandemian jalkeen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustatiedot

Tybnkuva, aika kyseisessa roolissa, tydaika, aikaisempi ko-
kemus etatyosta.

Tydskentelitkd yksin vai tiimissa?

Oletko aikaisemmin tyéskennellyt vastaavanlaisessa tehta-
vassa?

Tydskentelitkd kokonaan vai osittain etana?

A. Perehdyttami-

nen

Perehdytysprosessin
kuvaus

A1: Kertoisitko omin sanoin perehdytysprosessistasi?

Perehdytyksen on-
nistuminen

A2: Miten arvioisit itse perehdytyksesi onnistuneen?

B. Etatyd

Etatyon kaytannot

B1: Koetko, etta sinulla oli tarvittavat edellytykset etatyon te-
kemiseksi?

B2: Koetko saaneesi selkeat ohjeet etatydn kaytannoista or-
ganisaatiossasi tydnteon tueksi?

Etatyon hyddyt ja
haasteet

B3: Koetko etatydn antaneen sinulle joitakin hyotyja?
B4: Enta haasteita?

C. Osaamisen ke-

hittdminen

Osaamisen kehitta-
misen keinot

C1: Kertoisitko omin sanoin, miten osaamisen kehittaminen
mahdollistettiin organisaatiossasi?

Osaamisen kehitta-
misen onnistuminen

C2: Miten arvioisit oman osaamisesi kehittymisen onnistu-
neen etaharjoittelun aikana?
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