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1 Johdanto
1.1 Taustaa

Alkuvuodesta 2020 Covid-19 -pandemia vaikutti merkittavasti tyoskentelyyn monissa
yrityksissd ympari maailmaa. Etatydskentelysuositus tuli voimaan 16.3.2020, kun
Suomessa otettiin kayttéon valmiuslaki. Maaliskuun -20 puolivalista |ahtien noin miljoona
suomalaista on tydskennellyt etayhteydelld (Hyrkds & Moisala 2021). Vaikka
pandemiatilanne on Suomessa vaihdellut vuosien 2020-2021 aikana, on monissa
yrityksissd etatydskentely edelleen arkipaivdd. Etatyoskentely tulee todenndkoisesti
jadmaan vahvasti myos yritysten arkeen, vaikka pandemiatilanne saataisiin kuriin.
Etatydskentelyyn siirtymisen vuoksi myos uusien tydntekijdiden perehdyttdminen voidaan
joutua toteuttamaan etayhteydella. Joillakin aloilla perehdyttdminen etayhteydella voidaan

toteuttaa hyvinkin helposti, mutta varmasti se tuo uusia haasteita perehdytysprosessiin.

Koronapandemian vaikutukset voivat nakya tyoelamassa viela pitkaan. Koronapandemia
on pakottanut monet yritykset ottamaan huomattavan digiloikan hyvin nopealla aikataululla
ja silla on voinut olla vaikutusta myods tulevaisuuden tydskentelyyn. Koronapandemian
aikana on huomattu, ettd monia asioita voidaan hoitaa myos etayhteydella. Tama voi
tulevaisuudessakin vaikuttaa siihen, ettd yritykset hoitavat esimerkiksi tyomatkat ja
kokoukset edelleen etayhteydella, vaikka olosuhteet eivat siihen enaa pakottaisikaan.
(Haapakoski ym. 2020, 37.)

Digitalisaation myoéta etatyoskentely on ollut mahdollista jo ennen koronapandemiaa ja
etatyontekijoiden maara on kasvanut viime vuosien aikana. Etatyontekijdiden maara olisi
siis todennakoisesti kasvanut myds ilman koronapandemiaa, mutta etatydhon siirtyminen
olisi ollut huomattavasti maltillisempaa ilman pandemiatilannetta. Vuonna 2018 etatéita
kotoa kasin ilmoitti tekevansa 28 % palkansaajista ja etatyontekijat olivat paaasiallisesti joko
ylempia tai alempia toimihenkilGita. Erityisesti etatyon lisaantyminen nakyi vuoteen 2018
asti ylempien ja alempien toimihenkildiden keskuudessa. Tyontekijat eivat juurikaan tehneet
etatoitéd Tilastokeskuksen tekeman tutkimuksen mukaan. (Sutela ym. 2019, 251-252.)
Vuonna 2020 etatdissa ilmoitti olevansa lahes 60 % suomalaisista. Pandemiatilanteen
myota myos tyontekijat siirtyivat etatoihin, mikali heidan tyonsa oli mahdollista toteuttaa
kotoa kasin. (Sutela, 2020.)

Koska etatydskentely oli jo vallallaan oleva trendi, on etatydsta ja sen vaikutuksista tehty
jonkin verran tutkimuksia. Etaty6td ja sen vaikutuksia tydhyvinvointiin on tutkittu muun
muassa Miten Suomi voi — tutkimushankkeessa (Hakanen ym. 2020).

Etaperehdyttdmisesta taas tutkimuksia on tehty vahan. Tutkimusten puute johtuu varmasti



aiheen tuoreudesta. Vaikka etatyGskentely ei ole endd uusi asia nykypaivana, ei
perehdytyksia ole todennakdisesti tehty viela kovinkaan paljon etayhteydellda. Joillakin
aloilla osa perehdytyksesta on toteutettu jo digitaalisesti, mikd mahdollistaa myds
etaperehdyttamisen. Rakennusala on yksi esimerkki alasta, jossa hyoddynnetaan jo

etaperehdyttdmisen mahdollisuuksia.

Perehdyttaminen on seka yksilon etta yrityksen kannalta erittéin merkittava asia. Yrityksen
nakokulmasta perehdytys on prosessina yksi yrityksen tarkeimmista ja myods yksi
kalleimmista. Hyvin toimivalla perehdytyksella voidaan saada suurta kilpailuetua yritykselle
seka rakentaa yrityksesta positiivinen mielikuva. Positiivisen mielikuvan kautta yrityksen on
my6s mahdollista houkutella hyvat ja osaavat tyOntekijat yritykseen. Tyontekijan
nakokulmasta perehdytysprosessilla on suuri vaikutus yksilon haluun sitoutua tydyhteisdon.
Perehdyttdminen vaikuttaa myds yksilén tydhyvinvointiin seka tyétehoon. (Eklund 2018, 25,
34-36.) Taten kokemuksia perehdytyksesta on erittdin tarkeaa tutkia seka yksilon etta
yrityksen kannalta. TyoOntekijoiden kokemusten kautta voidaan tarkastella yrityksen
perehdytysprosessia ja [0ytdd mahdolliset ongelmakohdat prosessissa. Kun

ongelmakohdat pystytdan tunnistamaan, niitd voidaan myds kehittaa.
1.2 Toimeksiantaja

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii IT- ja taloushallinnon palveluita tuottava yritys.
Yrityksessa tyoskentelee n. 400 tyontekijad. Yritys toimii Eteld- ja Pohjois-Karjalan seka
Etela-Savon alueella. (YhteistyOyritys.) Opinnaytetydssa keskitytdan tutkimaan yrityksen

henkilostohallintopalveluiden tydntekijoita.

Yrityksen henkildstohallinnon palvelut pitavat sisallaan paaasiassa palkkahallinnon
palveluita. Palkkahallinnon palveluihin  kuuluu eri tybehtosopimusten mukainen
palkanlaskenta. Asiantuntijoiden tyotehtaviin sisaltyy myods palvelusuhdetietojen kasittelya
sekd  palkkoihin liittyvien  viranomaisilmoitusten  hoitamista.  Asiantuntijoiden
asiakaspalvelutehtavat koostuvat asiakasorganisaatioiden seka esimiesten ettd
palkansaajien ohjaamisesta ja neuvonnasta. Tyonkuvaan kuuluu myds erilaisten raporttien
tuottaminen sidosryhmille. TyOnkuva sisaltdd myds henkildstohallinnon jarjestelmien

yllapitoa ja jarjestelmatukea. (Yhteistydyritys.)

Koronapandemiaan on yhteistyOyrityksessa varauduttu siten, ettd henkiléstd on jaettu
kahteen eri rynmaan, joiden on mahdollista tydskennella toimistolla joka toinen viikko. Nain
on pyritty rajoittamaan kontakteja tyontekijoiden valilla ja luotu riittavasti valjyytta turvavalien
sailyttamiseen toimistolla tyoskennellessa. Taman takia myOs perehdytystd ei voida

toteuttaa aivan perinteisella lahiperehdytyksella. Uusien tyojarjestelyjen takia perehdytys



toteutetaan joka toinen viikko lahiperehdytyksena ja joka toinen viikko etaperehdytyksena.
Tyontekijat voivat tydskennellda myds taysin etdyhteydella eli myds perehdytys on
mahdollista toteuttaa taysin etdperehdytyksena. Vastuu perehdytyksen toteutuksesta on
yleensa samassa tiimissa toimivalla tyontekijalla. Perehdytysvastuu on paasaantoisesti
maaritelty yhdelle tydntekijalle. My6s muut tiimin jasenet osallistuvat perehdytysprosessiin,

mutta heille ei valttdmatta ole maaritelty omia vastuualueita perehdytysprosessissa.
1.3 Opinnaytetyon tavoitteet, tutkimuskysymykset ja menetelmat

Opinnaytetydn tarkoituksena on tarkastella henkiléstdhallintopalveluiden tydntekijdiden
kokemuksia eri perehdytysmuodoista ja niiden vaikutuksista tydntekemiseen.
Opinnaytetydssa tutkittavat perehdytysmuodot ovat |8sna- ja etdperehdytys. Eri
perehdytysmuotojen vaikutuksia tydn tekemiseen tarkastellaan tydhdn oppimisen, tydn
sujuvuuden, tyétehokkuuden ja tiimitydn toimivuuden nakdkulmasta. Opinnaytetytssa
yhteistydkumppanina toimiva yritys on joutunut koronapandemian vuoksi muuttamaan
perehdytyskaytantédaan hyvin nopealla aikataululla ja haluaa taman takia kerata tietoa
tyontekijoiden  kokemuksista muuttuneessa perehdytysprosessissa. Kokemuksia
perehdytysmuotojen valilla tarkastellaan sekd& perehtyjan ettd perehdytettavan

nakokulmasta.
Opinndytetyon paatutkimuskysymykset:
Millaisia kokemuksia tydntekijoilla on eri perehdytysmuodoista?
Miten perehdytysmuoto vaikuttaa tyén tekemiseen?
Paakysymysta tarkentavia alakysymyksia:

Miten eri perehdytysmuodot vaikuttavat perehdytyksen eri osa-alueisiin

perehdytettdvan nakdkulmasta?

Miten eri perehdytysmuodot vaikuttavat perehdytyksen eri osa-alueisiin

perehdyttajan nakokulmasta?

Opinnaytety6 toteutetaan laadullisena tutkimuksena, koska opinnaytetydn otoskoko on
pieni ja tavoitteena on tutkia yhteistyOyrityksen tyontekijoiden kokemuksia tutkittavasta
aiheesta. Naiden kokemusten perusteella pyritddn saamaan tietoa ja tekemaan tulkintoja
yrityksen eri perehdytysmuodoista ja niiden vaikutuksista tyoskentelyyn. Haastattelut
toteutetaan yksilOhaastatteluina, koska kyseinen tutkimusmenetelma soveltuu hyvin
omakohtaisten kokemusten tutkimiseen. Haastattelun toteutuksessa hyodynnetaan

lomakehaastattelua. Lomakehaastattelu  soveltuu  hyvin  tutkimukseen, koska



tutkimusongelma ei ole kovinkaan laaja. (Vilkka 2021, 120, 123-124.) Haastateltaville
lahetetaan tutkimuskysymykset etukateen sahkopostitse, jotta heillda on mahdollisuus pohtia
ja jasennella vastauksiaan etukateen (Liite 1.). Tutkittavat eivat kutenkaan palauta
haastattelulomaketta haastattelijalle, vaan haastattelija kirjaa tutkittavien vastaukset itse
muistiin haastattelutilanteessa ja sen jalkeen. Haastattelu kysymykset Ilaaditaan
opinnaytety6td varten ja niiden laadintaan kaytetddn apuna teoriatietoa. Myds

yhteistydyrityksen toiveet ja tarpeet otetaan huomioon kysymyksia laadittaessa.

Haastattelut toteutetaan Microsoft Teamsid hyodyntaen ja haastattelut nauhoitetaan.
Haastattelun nauhoittaminen mahdollistaa sen, ettd vastaukset pystytdan kirjaamaan
tarkasti muistiin. Kun vastaukset on kirjattu muistiin, tallenteet poistetaan. Haastateltavilta
ei kysyta mitdan henkilotietoja, koska henkildtietojen ei katsota tuovan mitaan oleellista
lisatietoa tutkimukseen. Koska henkildilta ei kysyta mitaan henkildtietoja, joiden perusteella
heidat voidaan tunnistaa vastauksista, pystytaan sailyttamaan haastateltavien
anonymiteetti. Tutkimusaineistoa sailytetaan kuitenkin huolellisesti, eikd sitd nayteta
ulkopuolisille tahoille. (Vilkka 2021,46.)

YhteistyOyritys kokoaa luettelon tutkimukseen soveltuvista henkil6ista, joilla on kokemusta
sekd lasna- ettd etdperehdytyksestd joko perehtyjan tai perehdyttdjan roolissa.
Tutkimuksessa paadyttin tdhan otantamenetelmaan, koska se tukee tutkimuksen
toteutusta ja siihen kaytettdvia resursseja (Vilkka 2021, 99). Tutkimukseen valitaan
kymmenen haastateltavaa, joista viisi on perehtyijia ja viisi perehdyttdjia. Tutkimus rajataan
koskemaan vain yrityksen yhtad palvelualuetta, joka on henkiléstdhallinnon tyontekijat.
Kaikki haastateltavat eivat ole saman tiimin jasenia, vaan haastateltavia tulee viidesta eri

tiimista ja kolmelta eri paikkakunnalta.

Saadut vastaukset litteroidaan siten, ettd henkildiden puhe kirjataan muistiin
mahdollisimman tarkasti. Kun kaikki haastattelut on tehty ja vastaukset litteroitu, vastaukset
segmentoidaan siten, ettd henkildiden vastauksia tarkastellaan kysymys kerrallaan.
Suurimassa osassa kysymyksid vastaukset segmentoidaan siten, ettd perehtyjien ja
perehdyttdjien vastauksia analysoidaan omina kokonaisuuksinaan. Tama helpottaa
tulosten analysointia ja yhteisten teemojen |0ytamista tutkimusaineistosta. Naiden teemojen

avulla pyritdan I0ytdmaan vastaus tutkimusongelmaan. (Kananen 2017, 134-138.)



2 Perehdyttaminen
2.1 Perehdyttamisen maaritelma ja Iahtokohdat

Perehdyttaminen voidaan maaritelld monimuotoiseksi tapahtumasarjaksi, jonka aikana
uutta tydntekijdd opetetaan toimimaan tydpaikassa, tuntemaan tydpaikan toimintatavat
sekd ihmiset (Ahokas 2013). Eklund (2018, 25) maarittelee perehdytyksen erilaisiksi
kaytanteiksi, joiden avulla uusi tyontekija saadaan sopeutumaan tyOyhteis6on seka
oppimaan tydénsa. TyoOnopastus kuuluu myds olennaisena osana tydntekijan
perehdyttamiseen. Tyonopastuksella tarkoitetaan kaikkia asioita ja vaiheita, jotka liittyvat
kyseisen tyon tekemiseen. Tydnopastukseen siséaltyy esimerkiksi tyon eri vaiheiden
kuvaaminen seka tyon edellyttaman tiedon ja osaamisen selventaminen perehtyjalle.
(Ahokas 2013.)

Tybnantajan tulee jarjestaa perehdytysta ja tyonopastusta aina, kun kyseessa on uusi
tyontekija tai jos tydtehtavat tai -menetelmat vaihtuvat. Tydnopastusta tulee jarjestéda myos,
mikali tydpaikalla havaitaan puutteita ty6turvallisuuden noudattamisessa tai tydpaikalla
sattuu tydtapaturma. Myés ammattitaudin havaitseminen on peruste henkiléstén uudelleen
perehdyttamiselle. Tydnopastuksella ja perehdytykselld voidaan vaikuttaa myds tyontekijan
henkiseen kuormittumiseen ja opastaa uutta tyontekijaa tydpaikan pelisdannoista. (Ahokas
2013.)

Perehdyttdminen nadhdaan usein hyvin yksipuolisena tapahtumana, jossa organisaation
edustaja perehdyttdd uuden tyontekijan organisaation tavoille. Perehdytystd voidaan
tarkastella kuitenkin myds kaksisuuntaisena vaylana, jossa perehtyja perehdyttaa myos
organisaatiota. Perehtyja voi perehdyttda organisaatiota tuomalla esille omia ndkemyksiaan
organisaatiosta ja antaa palautetta sen toimintatavoista. Tata kautta myds organisaatio voi
hyotya perehdyttdmisestd ja saada erilaisia nakokulmia ja ratkaisuja yrityksen
toimintatapoihin. (Eklund 2018, 39.)

Perehdytys koskettaa koko tydyhteis6a ja — organisaatiota. Uuden tyontekijan myéta myds
organisaation tulee muokata toimintatapojaan ja sopeuttaa ne uuden tydntekijan
mukaisiksi. Hyvin toimivalla perehdytysprosessilla saadaan tyOntekija ja organisaatio
hyvaan vuoropuheluun keskenaan, mikad Iluo pohjaa toimivalle yhteistyolle. Jotta
perehdytyksen kautta saatavat uudet toimintatavat voivat muotoutua, tarvitaan

perehdytykseen riittavasti aikaa ja resursseja. (Eklund 2018, 25 - 26.)



2.2 Etaperehdyttaminen

Etaperehdyttdminen on tyépaikan ulkopuolella tapahtuvaa perehdytysta, jossa perehdyttaja
ja perehdytettava eivat fyysisesti ole samassa tilassa. Etaperehdyttamista hyddynnetaan jo
joillakin  toimialoilla, kuten esimerkiksi rakennusalalla. Eri toimialoilla osa
perehdytysprosessin kokonaisuuksista hoidetaan taysin etayhteydella ja jopa itsenaisesti.
Etaperehdytyksessa voidaan hyoddyntaa erilaisia digitaalisia jarjestelmia ja ohjelmistoja.
Osittain etayhteydella tapahtuvan perehdytyksen avulla perehtyja voi osallistua itse
aktiivisesti perehdytysprosessiin ja organisaatiossa voidaan keskittyd enemman kaytannon

asioiden opastamiseen perehtyjalle paikan paalla. (Rakennusteollisuus.)

Etaperehdyttamisessa tulee kiinnittaa erityista huomiota siihen, ettd uusi tydntekija saa
rittavaa perehdytysta tyopaikan henkiléstoon. Ihmisten on helpompi oppia tuntemaan
toisensa kun he ovat samassa tilassa. Myos luottamuksen rakentaminen inmisten valille on
helpompaa, kun luottamusta voidaan rakentaa kasvotusten. Etaperehdyttamisessa olisikin
hyva jarjestdd saannollisesti kahdenkeskisia palavereja tyontekijdiden kesken.
Kahdenkeskiset palaverit mahdollistavat sen, etta uusi tyontekija voi tuoda helpommin esille
tyéta ja tydntekemistd koskevia ajatuksia ja ongelmia. Etatapaamisia olisi hyva olla
perehdytyksen aluksi useammin, koska usein perehdytettdva tarvitsee tukea enemman

perehdytyksen alkuvaiheessa. (Haapakoski ym. 2020, 62-63.)

Merkittava tekija etdperehdytyksessa on teknologia seka toimivat yhteydet. Nama voivatkin
muodostua etaperehdyttdmisen ongelmaksi. Haastetta etaperehdyttamiseen tuo myos se,
ettd henkildston tulee omaksua riittavat teknologiset taidot, jotta perehdytys on mahdollista

toteuttaa etayhteydella. (Haapakoski ym. 2020, 63.)

Virran (Haapakoski ym. 2020, 74) mukaan etdperehdyttdminen vaatii perehtyjalta
aktiivisempaa otetta kuin I&sna tapahtuvassa perehdyttdmisessa. Koska tyontekija ei voi
seurata muiden tekemista vieresta, tulee hanen nahda enemman vaivaa asioiden
oppimiseen. Myds nakdkulmat eri tydntekijdiltd saattaa jadda suppeammaksi

etaperehdytyksessa, koska usein perehdytysvastuu on yhdella henkilolla.
2.3 Perehdyttamisen tavoitteet

Perehdyttamisen tavoitteena toimii yrityksen strategia. Perehdytyksen tavoitteet voivat
vaihdella yrityksen tarpeiden ja toimialan mukaan. Myos tyosuhteen kesto vaikuttaa
perehdytysprosessiin ja sen tavoitteisiin. Mikali uusi tyontekija on maaraaikaisessa
tyosuhteessa, voi hanen perehdyttamisensa tavoite olla erilainen kuin esimerkiksi

vakituiseen tydsuhteeseen perehdytettavalla. Perehdytyksen tavoitteita voivat olla



esimerkiksi uuden tyontekijan sitouttaminen tydyhteis6on tai tydhén nopea oppiminen.
Yrityksen olisikin tarkeda pohtia perehdytyksen tavoitteita juuri kyseisen organisaation ja
tyontekijan nakokulmasta. Talla tavalla yritys voi kohdistaa perehdytyksen painopistetta

kyseisen yrityksen strategiaan ja toimintaan sopivaksi. (Eklund 2018, 28 -29.)

Yrityksen nakokulmasta perehdytysprosessin yleisimmat tavoitteet ovat organisaation
strategian tukeminen ja organisaatiokulttuurin vahvistaminen. Perehdytyksella voidaan
pyrkid myos sitouttamaan uusi tyontekija organisaatioon. Tyo6turvallisuuden nakokulmasta
perehdyttamisen tavoitteena on opastaa uuden tyontekijan osaaminen riittavalle tasolle.
Perehdytysprosessin aikana voidaan myds pyrkia tunnistamaan henkildiden potentiaalia ja
tukemaan henkildkohtaista ja ammatillista kehitysta. Perehdytyksen aikana edesautetaan
tyontekijoiden tutustumista tydyhteisdon seka voidaan pyrkia nostamaan vuorovaikutuksen
tasoa ja laatua. Tarkea tehtdava monissa yrityksissa voi olla myos vahvistaa tyon
merkityksellisyyden kokemusta. (Eklund 2018, 30.)

Perehdytysprosessin tulee olla tasalaatuinen, oikeudenmukainen sekd lapindkyva.
Perehdytysprosessin lapinakyvyydella tarkoitetaan sitd, ettd tydntekijalld on mahdollisuus
tarkastella prosessin kulkua ja sisaltoa. Tyontekijan pitaisi pystya myos itse vaikuttamaan
prosessin kulkuun ja ymmartaa perusteet prosessin sisalldlle. Mikali tydntekija voi itse
vaikuttaa prosessin muotoutumiseen, on hanen helpompi sitoutua siihen. Jotta
perehdytysprosessin tavoitteet voidaan saavuttaa, tulisi organisaation pystya jakamaan

tietoa avoimesti seka tekemaan yhteistyota keskenaan. (Eklund 2018, 27-30.)
2.4 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi voi vaihdella yrityskohtaisesti organisaation tarpeiden ja toimialan
mukaan. Ahokas (2013) jakaa perehdytysprosessin vaiheet viiteen eri kokonaisuuteen,
jotka ovat valmistautuminen, opetus, mielikuvaharjoittelu, taidon kokeilu ja harjoittelu seka
opitun varmistaminen. Eklundin (2018, 74) mukaan perehdytysprosessin lahtékohtana ovat
perehdytyksen tavoitteet ja niiden maarittely. Kun tavoitteet perehdytysprosessille on
maaritelty, prosessisuunnitelmaa rakennetaan asetettujen tavoitteiden pohjalta.
Perehdytyssuunnitelmaa olisi hyva rakentaa koko organisaation kesken ja suunnitelman
tulisi olla konkreettisessa muodossa. Tarkeaa on, ettd organisaatiossa ymmarretaan
perehdytyssuunnitelman merkitys ja mita suunnitelmalla tavoitellaan. Suunnitelma tulee olla
ajan tasalla ja tukea organisaation tarpeita. Vanhaa suunnitelmaa pitdd pystyd myos

paivittamaan tulevaisuuden tarpeiden mukaisesti. (Ahokas 2013; Eklund 2018, 74 — 75.)

Perehdytyssuunnitelman tulisi kuvata organisaation perehdytyksen sisaltoa, vastuita,

aikataulua seka toteutusta. Suunnitelmassa tulee ottaa kantaa myds siihen, kenelle



perehdytys on suunnattu ja kuinka uudet tyontekijat huomioidaan yksiléina. Perehdytyksen
sisallon tulisi kattaa kaikki tyossa tarvittavat osa-alueet. MyGs vastuut tulisi kirjata
suunnitelmaan osa-alueittain, jotta jokainen tyOntekija tietdd oman vastuualueensa.
Perehdytykselle on hyva maaritellda my6s aikataulu joko osa-alueittain tai
tyokokonaisuuksittain. Tama helpottaa perehdytyksen toteutuksen seuraamista ja
arviointia. Suunnitelmaan tulisi myos kirjata miten opetus toteutetaan kaytannossa ja missa

jarjestyksessa asioita kaydaan lapi perehdytettavan kanssa. (Eklund 2018, 76.)

Nykyisin perehdytysprosessia voidaan jo joltakin osin automatisoida digitaalisten
ohjelmistojen ja perehdytyskaytantdjen avulla. Osa yrityksistd hyddyntaa digitaalisuutta
perehdytysprosessin eri osissa. Digitaalinen perehdytysprosessi voi helpottaa
perehdytyksen seurantaa seka siihen liittyvien riskien tunnistamista.
Perehdytysohjelmistoilla toteutettu perehdytys tehostaa perehdytysprosessia ja parantaa
prosessin tasalaatuisuutta. Perehdytysprosessin selkeys, tavoitteellisuus, tehokkuus ja
mitattavuus korostuvat yrityksissa, joiden henkildston vaihtuvuus on suurta tai yritys on
voimakkaassa kasvuvaiheessa (Intro 2020). Mitd enemman ja useammin perehdytysta
toteutetaan yrityksessa, sitd tarkeampaa on perehdytysprosessin selkeyttdminen ja
tehostaminen. Huolellisesti laadittu perehdytyssuunnitelma tukee uusien tyontekijoiden

perehdyttamista organisaatiossa.
2.5 Perehdyttamisen vaikutukset

Suunnitelmallisella perehdyttamiselld on monia eri vaikutuksia ja niitd voidaan tarkastella
eri nakokulmista. Perehdyttdmisen hyo6tyjd voidaan tarkastella seka tyontekijan etta
tybnantajan nakokulmasta, koska perehdyttamiselld on suuri vaikutus kumpaankin
osapuoleen. Tybnantajan intressi perehdytykselle on usein taloudellinen ja tuotannollinen.
Perehdytys aiheuttaa yritykselle sekd taloudellisia ettd henkildstdllisia investointeja ja
riskeja. Hyvin suunniteltu perehdytys on valine, jolla voidaan saada yrityksen tekema

investointi kannattamaan ja samalla pienentaa siita koituvia riskeja. (Eklund 2018, 31.)

Perehdytysprosessilla on suuri vaikutus myos yrityksen tyontekijoihin. Tyontekijan
nakokulmasta perehdytys vaikuttaa tydhdon oppimiseen seka tydssa suoriutumiseen. Myos
tydhyvinvointi  sekd ty6hdn sitoutuminen paranevat, mikadli perehdytysprosessi
organisaatiossa toimii hyvin. Hyvin toimiva ja laadukas perehdytysprosessi antaa kaikille
tyontekijoille samanlaiset valmiudet tyohdén oppimiseen eli perehdytysprosessi on
tasalaatuinen. (Eklund 2018, 31.)



2.5.1 Perehdyttamisen vaikutukset tuottavuuteen ja tehokkuuteen

Perehdyttdminen vaikuttaa tyontekijoiden tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Uusi tyontekija
tuo mukanaan aina muutoksen organisaatioon. Uuden tyontekijan tuoma muutos seka
perehdytysprosessi laskevat yleensa valiaikaisesti tydtehokkuutta. Tydtehokkuuden lasku
johtuu osittain siita, ettéd perehdytys sitoo vahintdan yhden vanhan tyontekijan perehdyttajan
rooliin. Taten han ei yleensd pysty suoriutumaan normaaleista tyotehtavistdan
perehdytysprosessin aikana. Tehokas perehdyttdminen pienentda myos aikaa, jonka uusi
tydntekija tarvitsee tydhdn oppimiseen. Mitd nopeammin uusi tyontekija oppii uudet
tehtavat, sitd nopeammin hanen tyonsa alkaa tuottaa tulosta yrityksen nakokulmasta.
Tehokas perehdyttdminen edesauttaa uuden tyontekijan kykya tydskennelld itsenaisesti.
Suunnitelmallisella ja ammattimaisella perehdyttamisella voidaan siis lyhentdad muutoksen
tuomaa tehottomamman tydnteon aikaa. Taten hyvin toteutettu perehdytys sadastaa seka
resursseja etta kustannuksia. (Eklund 2018, 31 — 34; Intro 2020.)

Huonosti suunniteltu ja toteutettu perehdytysprosessi kasvattaa tehottoman tydnteon aikaa,
koska se sitoo henkilostoresursseja. Mikali perehdytyksessa on puutteita, saattaa se
pahimmillaan johtaa tydntekijan irtisanomiseen tai irtisanoutumiseen. TallGin
perehdytysprosessi joudutaan aloittamaan alusta uuden tydntekijan kanssa. Tutkimuksissa
on tuotu esille, ettd nykyisen tyontekijan korvaaminen uudella tydntekijalla voisi maksaa
yritykselle jopa kaksinkertaisen vuosipalkan suuruisen summan. Kyseinen summaan
sisaltda seka perehdytyksesta ettd rekrytoimisesta organisaatiolle koituvat kustannukset.
(Eklund 2018, 31 - 34.)

2.5.2 Perehdyttamisen vaikutus tyohon sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen

Perehdyttamisellda on vaikutusta myds tyontekijdiden tyohdn sitoutumiseen ja
tyotyytyvaisyyteen. Perehdytysprosessin ensimmaiset kolme kuukautta ovat merkittavassa
roolissa tyontekijan sitoutumisen nakodkulmasta. Tyontekijan sitoutumiseen seka tyon
tulokseen vaikuttaa tyontekijan kokemus siita, onko han saanut riittavasti tukea
perehdytysprosessin alkuvaiheessa. Tyontekijan tyohon sitoutuminen vaikuttaa seka tyon
tuottavuuteen etta tyotyytyvaisyyteen. Tyohonsa ja organisaatioon sitoutuneet tyontekijat
vaihtavat tyopaikkaa harvemmin, mika pienentaa organisaation tarvetta uuden henkiloston
rekrytointiin ja perehdyttamiseen. Taten organisaatiossa olisi tarkea tunnistaa tekijat, joilla
voidaan vaikuttavaa tydntekijéiden tydhon ja organisaatioon sitoutumiseen. (Eklund 2018,
34 - 35.)

Perehdytyksellda on vaikutusta myo6s tydntekijan tyotyytyvaisyyteen. Tyodntekijan

tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa se, kuinka uusi tyOntekija otetaan vastaan tydyhteisdssa.
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Tybyhteis66n perehdyttdminen onkin erittdin tarked osa perehdytysprosessia. Tydntekija
tulisi myos perehdyttdd yrityksen organisaatiokulttuuriin ja koko organisaation tulisi
osallistua tdhan. Tyodtyytyvaisyyteen vaikuttaa myos onnistumisen kokemukset. Jotta
henkild voi onnistua tydssaan, tulee hanen saada hyvat ohjeet ja neuvot tyosta
suoriutumiseen. Positiivisen palautteen voima on myo6s tarkea tyotyytyvaisyyden
nakokulmasta. (Eklund 2018, 35.)

Etdperehdyttdminen voi tuoda haasteita uusien tydntekijdiden sitouttamisessa
tyoyhteisoon. Etayhteydelld toteutettava perehdytys voi tuoda haasteita myds uuden
tyontekijan tyotyytyvaisyyteen. Etaperehdytyksen aikana voi olla haastavampaa tarjota
riittvasti tukea perehtyjalle erityisesti perehdytyksen alkuvaiheessa. Alkuvaiheen tuki olisi
kuitenkin erittain tarkeaa perehdytysprosessin onnistumisen kannalta. Tuen puuttuminen
voi heikentaa uuden tyontekijan tyotyytyvaisyyttd ja sitd kautta myos organisaatioon
sitoutumista. Tahan voidaan pyrkia vaikuttamaan riittavalla, nopealla ja selkealla
vuorovaikutuksella. Etaperehdytysprosessissa oleellista ovat myds hyvin toimivat
internetyhteydet seka toimivat viestintdkanavat. Etatyossa voi olla vaikea my6s mieltaa
omaa rooliaan tyOyhteisdssa. Tyodyhteison epamuodolliset tapaamiset ovat tarkea osa
uuden tyontekijan perehdytysprosessia. Epamuodollisten virtuaalisten tapaamisien avulla
uusi tyontekija voidaan perehdyttaa tyoyhteisdon ja vaikuttaa taten tyontekijan
sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Myos kahdenhetkisiin kohtaamisiin erityisesti uuden

tydntekijan kanssa tulisi panostaa. (Vaasan yliopisto; Vehkaoja 2021.)
2.5.3 Perehdyttamisen vaikutukset tasalaatuisuuteen ja kehittdmiseen

Suunnitelmallisella perehdyttamiselld voidaan vaikuttaa perehdytyksen tasalaatuisuuteen
ja sen kehittdmiseen. Tasapuolinen ja -laatuinen perehdytys antaa kaikille tydntekijoille
samanlaiset valmiudet tydstd  suoriutumiseen. Kun perehdytys hoidetaan
suunnitelmallisesti, on prosessin laatua helpompi tarkastella ja kehittda. Jotta perehdytys
voisi olla tasalaatuista, tulee perehdytyksen olla suunnitelmallista. Perehdytyksen laatu on
kuitenkin aina riippuvainen perehdyttajasta ja hanen tiedoistaan ja taidoistaan. Taten
organisaation tulee varmistaa perehdyttajan riittdva osaaminen ja tutustuttaa hanet
perusteellisesti yrityksen perehdytysprosessiin. Perehdytysprosessin sisallon tulee olla
yhtenainen ja riittavan selkeasti kuvattu. Tarkeda on myos se, ettéd perehdytysprosessi

pystytaan toteuttamaan kaytannéssa. (Eklund 2018, 36.)

Organisaation kehittymisen kannalta on tarkeaa, ettd asioita ja prosesseja voidaan
tarkastella jalkikateen. Jotta prosesseja voidaan tarkastella jalkikateen, prosessit ja niiden
kulku tulisi dokumentoida. Dokumentointi mahdollistaa asioiden ja prosessien tarkemman

analysoinnin. Jotta prosesseja voidaan kehittdd, pitdd ongelmakohdat pystya
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tunnistamaan. Tarkeaa perehdytysprosessin arvioimisessa ja kehittdmisessa on noudattaa
perehdytyssuunnitelmaa. Mikali suunniteltua perehdytysprosessia ei noudateta, ei sen
laatua ja toimivuutta voida mydskaan arvioida tai kehittda. Mikali perehdytys etenee
tilanteen mukaan, on perehdytysprosessia mahdotonta Iahted kehittdamaan yhtenaisesti.
(Eklund 2018, 37.)

2.5.4 Perehdyttamisen vaikutukset tyoturvallisuuteen

Perehdyttamisella on vaikutusta myos henkiloston tyoturvallisuuteen.
Perehdyttamisprosessin tulisi antaa tyontekijalle riittdvat tiedot ja taidot turvalliseen
tyontekoon. Henkiloston perehdyttamisella ja tydhon opastamisella voidaan vaikuttaa
ennakoivasti myds tydsuojeluun. Tydn vaaratilanteet tulee pystyd maarittelemaan
etukateen ja ne tulee ottaa huomioon myds perehdytyssuunnitelmassa. (Ahokas 2013.)
Tyoturvallisuuteen liittyvat asiat korostuvat esimerkiksi aloilla, joissa tyontekijat joutuvat
kayttamaan suuria koneita tai laitteita tai tydskentelemaan muuten haastavissa
olosuhteissa. Tyontekijoiden perehdyttamisesta maarataan myods tyoturvallisuuslaissa. Lain
mukaan yrityksen tulee pitaa huolta siita, etta uusi tyontekija saa riittavan perehdytyksen
tyohonsa, tybpaikan olosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin seka tydvalineisiin.
Perehdytyksen tulee pitaa sisalladn myos opastus turvallisiin tyétapoihin ja tydvalineiden
oikeaan ja turvalliseen kayttéén. (Tyoéturvallisuuslaki 738/2002, 2:148.) Perehdyttamisen
tarked osa on myds opastaa uutta tyontekijdd toimimaan onnettomuustilanteissa

(Nykanen).

Perehdyttamisellda voidaan vaikuttaa myds rasitusvammojen ennaltaehkaisyyn.
Perehdyttdmisen tulisi ottaa huomioon tybergonomia ja oikeiden tydmenetelmien
ohjaaminen. Kun uudelle tyéntekijalle opastetaan oikeat ja ergonomiset tydtavat, voidaan
ennaltaehkaista tyosta johtuvia haittoja ja rasitusvammoja. Tyoéergonomia tulisi olla osa

kirjallista perehdytyssuunnitelmaa. (Ahokas 2013.)
2.6 Perehdyttajan rooli ja vastuu

Perehdyttajalla on suuri rooli ja vastuu perehdytysprosessissa. Perehdyttgja on henkild,
joka vastaa uuden tyontekijan perehdyttamisesta. Yleensa perehdyttajalle on ennalta
maaritelty, mita tehtdvia ja  asiakokonaisuuksia hanen tulee opastaa
perehdytysprosessissa. Perehdyttajana voi toimia esimerkiksi esimies, organisaatiossa
erikseen nimetty kouluttaja tai tydkaveri. Joskus perehdyttdjana voi toimia myds
organisaation ulkopuolelta tuleva henkild. Perehdyttajaksi voidaan nimeta joko yksi henkild
tai useita henkil6ita. (Eklund 2018, 140 - 141.)
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Perehdyttdmisen paavastuu on lahiesimiehelld. Esimiehen tehtdvd on hoitaa
perehdytyksen suunnittelu, toteutus seka valvonta. Perehdyttamisen kaytannén
toteuttaminen voidaan siirtaa toiselle tyontekijalle, mutta vastuu perehdyttamisesta sailyy
esimiehelld ja linjajohdolla. Perehdyttajalla tulee olla riittavasti tietoa tydsuojelun
alakohtaisesta lainsaadanndsta. Esimiehen tulee huolehtia siita, etta perehdyttavat henkilot
saavat tarvittavat koulutukset ja riittdvasti valmennusta perehdyttajan tehtavaan. (Ahokas
2013; Eklund 2018, 140 - 141.)

Vastuut perehdytysprosessista kannattaa kirjata perehdytyssuunnitelmaan. Taten kaikki
osapuolet tietavat, kuka kantaa vastuun perehdytysprosessin eri vaiheista. Selkeasti tehty
vastuunjako myds sitouttaa tyontekijat paremmin perehdytysprosessiin. Vastuun jakaminen
useammalle henkildlle pienentaa seka esimiehen etta yksittaisten henkildiden tydkuormaa.
Mikali  tyOpaikassa  tyoskentelee talon  ulkopuolisia  henkiloita, esimerkiksi
vuokratyontekijoita, jakautuu perehdytyksen vastuu seka tyontekijan lahettavalle etta
vastaanottavalle tydnantajalle. (Ahokas 2013; Eklund 2018, 140 - 141.)

Perehdyttdjan yksi tarkeimmista rooleista on toimia tukena uudelle tyontekijalle. Jotta
perehdyttaja voi antaa riittdvasti tukea perehdytettavalle, on perehdytykseen varattava
riittdvasti aikaa ja resursseja. Perehdyttajan tulee myds noudattaa perehdytyssuunnitelmaa
ja arvioida perehdytyksen etenemistd. Tarked rooli perehdyttdjalla on myds uuden
tydntekijan tydkuorman arvioimisessa. Perehdyttdjan tulee pystyd etenemaan
perehdytysprosessissa perehtyjan kapasiteetin mukaisesti. Jokaisella perehdyttdjalla olisi
hyva olla myds oma perehdytyssuunnitelmansa perehdytyksen kaytannon toteutuksesta.
Myos vuorovaikutuksen toimivuus ja sen riittdvyys kuuluvat perehdyttajan vastuualueisiin.
(Eklund 2018, 145 — 147.)

Etayhteydella tapahtuva perehdytys luo myds erilaisen vastuun ja roolin perehdyttajalle.
Etatydn on todettu kasvattavan yksinjadmisen riskia. Uusien tydntekijéiden voi olla myds
vaikeampi mieltda omaa rooliaan tydyhteisdssa, kun tydn tekeminen tapahtuu fyysisesti eri
tiloissa. (Vehkaoja 2021.) Taten etédperehdytys voi olla haastavampaa kuin lasna tapahtuva

perehdytys.
2.7 Vuorovaikutus perehdytysprosessissa

Toimiva ja riittdva vuorovaikutus on pohja hyvalle perehdytysprosessille. Vuorovaikutus on
kahden ihmisen valillda tapahtuvaa kommunikointia ja kumpikin osapuoli vaikuttaa
vuorovaikutuksen toimivuuteen. Vuorovaikutus voi tapahtua montaa eri kanavaa kayttaen.
Tyypillisesti vuorovaikutus tapahtuu kasvotusten, puhelimen valitykselld, sahkdpostilla tai
muuten digitaalisesti. (Eklund 2018, 147.)
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Vuorovaikutuksen tarkeys korostuu perehdytysprosessin aikana, jotta perehdytettava ja
perehdyttaja ymmartavat toisiaan. Kun perehdyttaja ja perehdytettava ymmartavat toisiaan,
perehdyttaja voi varmistua siita, ettd perehtyja on ymmartanyt opetettavan asian oikealla
tavalla ja osaa toimia annettujen ohjeiden mukaisesti. Tarkeaa olisi luoda hyva
vuorovaikutus henkildiden valille jo heti alusta lahtien. Vuorovaikutus on laaja kasite ja se
pitdd sisalladn muutakin  kuin tiedon siirtdmisen henkildltd toiselle. Puutteet
vuorovaikutuksessa johtavat helposti vaarinymmarryksiin ja ristiriitatilanteisiin. (Eklund
2018, 148.)

Etaperehdytys luo haasteita vuorovaikutukselle, koska henkil6t eivat ole samassa tilassa
fyysisesti. lhmisten valinen luontainen vuorovaikutus vahenee kun henkiloét eivat ole
fyysisesti samassa tilassa. Vehkaojan (2021) mukaan vuorovaikutuksen haasteet
etaty6ssa voivat johtua siita, etta viestinnassa on vaikeampaa tulkita viestien vivahteita.
Kun vuorovaikutus tapahtuu sahkoisesti, on riski viestien vaarinymmarrykseen suurentunut.
Microsoft Teamsin kautta pidetyissa palavereissa on usein myds hankalampi tutustua uusiin
tyokavereihin. Mikali henkildon on vaikea tutustua uusiin tyokavereihin, on silla vaikutusta

tydntekijan tydyhteis66n juurtumiseen.
2.8 Kokemuksen vaikutukset perehdytyksessa ja tydskentelyssa

Yksildiden kokemuksilla on vaikutusta sekd perehdytykseen etta tyéskentelyyn. Kokemus
on tarkea osa ihmisen jokapaivaista arkea ja sosiaalista kanssakaymista ja se on lasna
jokaisessa hetkessa. Yksildn kokemukseen vaikuttavat historia, nykyhetki seka tulevaisuus.
Kokemus syntyy ajatuksen kautta ja ajatuksen avulla pyritdan jasentelemaan ja
ymmartamaan kokemuksia sekd antamaan niille merkityksia. (Hyyppa ym. 2015.) Ihmiset
voivat tarkastella asioita monelta eri tasolta ja erilaisten esiymmarrysten pohjalta (Aaltonen
ym. 2015, 15).

Kokemus kasitteena pitaa sisallaan ihmisen oppimisen, kasvamisen ja Kkulttuuriin
sosiaalistumisen prosesseja. Jokainen henkil6 havainnoi todellisuutta omalla tavallaan ja
littdd sen osaksi tuntemaansa viitekehykseen. Tulkinnat ja merkitykset ohjaavat yksilon
tapaa hahmottaa asioita ja kykya ottaa vastaan uutta tietoa. (Aaltonen ym. 2015, 16-17;
KAMK University of Applied Sciences.) Taman takia kokemus on myods edellytys
kehittymiselle ja uuden oppimiselle. Kokemus ei kuitenkaan ole aina absoluuttinen totuus,
koska se voi muokkautua erilaiseksi kuin se todellisuudessa on ollut. Tatd kutsutaan

kokemuksen sekoittumiseksi tai varittymiseksi. (Hyyppa ym. 2015; Koivisto ym. 2014, 94.)

Asioita voidaan kokea kuultuna, nahtyna tai kerrottuna. Taten henkilon kokemukset eivat

valttdmattd synny vain omakohtaisesta kokemuksesta. Kokemuksella on monenlaisia
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ulottuvuuksia ja ulottuvuudet voivat siis kasittda seka yksilokohtaisia ettd yhteisdkohtaisia
kokemuksia. Tyoyhteis6ssa kokemus voi olla niin sanottua jaettua kokemusta. Tydyhteisén
jaettuihin kokemuksiin voi lukeutua esimerkiksi tyoyhteison ilmapiiri ja tydyhteisdssa

vallitseva yhteinen tahtotila. (Hyyppa ym. 2015; Toikkanen & Virtanen 2018, 7.)

Yksildiden kokemuksella on vaikutusta sekd perehdytykseen ettd tyOdskentelyyn.
Perehtyminen prosessina on aina yksildkohtainen tapahtuma, vaikka perehdytys
toteutettaisiin yrityksen perehdytyssuunnitelman mukaisesti. Yksilot oppivat asioita eri
tavoin ja eri aikataulussa ja suuressa roolissa perehdytystd on sekd perehdyttajan etta
perehtyjan kokemukset. Se, onko perehtyjalla aikaisempaa kokemusta perehdytettdvaan
asiaan ohjaa perehdytysprosessia ja vaikuttaa sen kestoon ja sisdltédon. Myds
perehdyttajan kokemus seka perehdytettavasta tyosta ettda perehdyttajan roolista on
merkityksellinen tekija perehdytysprosessin kannalta. Mikali perehdyttajalla itsellaan on
huonoja kokemuksia perehdytysprosessista, voi silla olla vaikutusta uuden tyontekijan
perehdytykseen. (Eklund 2018,128, 140-144).

Kokemukset eivat aina ole omakohtaista kokemusta ja ihmisilla on usein jo ennakkotieto tai
ajatuskehikko kasiteltdvaan aiheeseen. Henkildiden ennakkotieto voi vaikuttaa
perehdytykseen joko positiivisesti tai negatiivisesti. Esimerkiksi henkildn kokemus omista
taidoistaan tai kyvystd omaksua uusia asioita voi vaikuttaa henkildn perehdytykseen
oleellisesti. (Aaltonen ym. 2015, 15.) Myo6s perehdyttdjan ennakkotiedot ja ajatuskehikot

voivat vaikuttaa perehdytysprosessiin.

Perehdytykseen ja tyoskentelyyn vaikuttaa myds niin sanottu arkikokemus. Arkikokemus
on kokemusta, jolla on suuri merkitys henkildiden osaamiseen ja tekemiseen ja se syntyy
nimensa mukaisesti tydyhteison arjessa. Tyon tuottavuuteen ja tyon jalkeen vaikuttavat
myos henkildiden kokemukset tydn mielekkyydesta. Kun tyo koetaan mielekkaaksi, on silla
positiivisia vaikutuksia seka tuottavuuteen ettd tyon jalkeen. Mielekkyyden kokemukseen
vaikuttaa myds tyontekijan mahdollisuus itsensa kehittdmiseen, tydn monipuolisuus, saatu
palaute ja kiitos. Positiivisia kokemuksia tydntekijalle antaa myds se, ettd han voi vaikuttaa

omalla tydllaan. (Aaltonen ym. 2015, 15, 48-49 ; Hyyppa ym. 2015.)

Tyodilmapiiri on tydyhteison jaettua kokemusta (Hyyppaé ym. 2015). Aro (2018, 39)
maarittelee tyGilmapiirin pitavan sisallaan yksilon kokemuksia omasta tydymparistostaan.
Tyo6ilmapiiri vaikuttaa kokonaisvaltaisesti tyoyhteisoon ja sitéd kautta myos tyontekijoiden
tyon tekemiseen. Myo0s itse tyolla on vaikutusta tyoilmapiiriin. Tyoilmapiiri voi joko edistaa
tyon tekemista tai toimia sen esteena. Mikali tyGilmapiiri koetaan tyoyhteiséssa huonoksi,
alkavat tyontekijat usein kokea uupumusta, masennusta seka ahdistuneisuutta. Nailla

kaikilla on negatiivinen vaikutus henkildiden tyokykyyn ja sitd kautta myos tyon tekemiseen.
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Hyvalla tyéilmapiirilla taas on painvastainen vaikutus tydskentelyyn organisaatiossa. (Aro
2018, 9-10, 87.) Koska perehdytyksen keskeinen tehtava on tutustuttaa uusi tydntekija
tydyhteis6on ja tydtehtavaan, voi huono tydilmapiiri hankaloittaa perehdytysprosessia
oleellisesti (Eklund 2018, 208).

TyOyhteison jaettua kokemusta voi olla myos tydyhteison yhteinen tahtotila (Hyyppa ym.
2015). Tahto ja tahtominen ohjaavat ihmisen toimintaa ja ovat ihmisten
perusominaisuuksia. Tahtominen saa usein aikaiseksi toimintaa ja paamaaran
saavuttaminen vaatii usein riittdvan tahtotilan. Tahtoon kuuluu sitoutumista, motivaatiota,
sisua ja orientoitumista ja se syntyy tietoisen ajattelun ja toiminnan kautta. Tahto on myds
taito, jota voi harjoittaa. (Niemi 2013, 222, 225.) Tydyhteison tahtotilalla on siis suuri
vaikutus tydon tuloksellisuuteen ja paamaarien saavuttamiseen. Yleensa myods
perehdytysprosessille on asetettu tavoitteet, joiden saavuttaminen vaatii riittavaa tahtotilaa
seka perehtyjalta ettéd perehdyttajalta (Eklund 2018, 142,163).
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3 Tydskentely
3.1 Tydsuhde

Tyoskentelyn l1ahtokohtana toimii tyOsopimus ja sen myota syntyva tydsuhde.
Tybsopimuksella tydnantaja ja tydntekijd sopivat yksityiskohdat tyon tekemiseen ja tyon
kuvaan. Tydsopimusta ja tyontekoa saadellaén myos eri laeissa seka tydoehtosopimuksissa.
(Tydsuojelu. Tyésuhde sovitaan tydsopimuksessa.) Keskeisimpia tydn tekemista saatelevia
lakeja yksilon nakokulmasta ovat tydsopimuslaki (55/2001), tydaikalaki (605/1996) ja
vuosilomalaki (162/2005). Tarkeimmat tydyhteis6d koskettavat lait ovat tydehtosopimuslaki
(436/1946) ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007). (Tyo- ja elinkeinoministerio
2015, 5.)

Tyo liittyy vahvasti suomalaiseen kulttuuriin. Siihen liittyy muitakin merkityksia kuin
toimentulon ansaitseminen. Tyo vaikuttaa yksilon omanarvon tunteeseen ja kasitykseen
yksilon sosiaalisesta asemasta. Ty0 ja sen sosiaaliset kanssakdymiset muodostavat myos

suuren osan yksilén elaman sisaltéa. (Aaltonen ym. 2015, 77-78.)
3.2 Etatyoskentely

Etatyo on ty6ta, joka tehdaan tydpaikan ulkopuolella ja sille on tunnusomaista tietotekniikan
hyédyntaminen. Usein etatyd on sellaista tydta, jota voisi tehdd myds varsinaisella
tyOpaikalla. Etatyd voi olla satunnaista tai saanndllista ja usein siihen liittyy aikataulun
vapauksia. Joillakin aloilla etatyoskentelijan oletetaan kuitenkin tydskentelevan normaalina
tydaikana. (Vilkman 2016, 13.)

Etatyoskentely voi tehostaa tydn tekemistd kun henkilét saavat tydskennelld omassa
ymparistdssdan oman aikataulun mukaan. Etatydn ansiosta muu eldma ja tyd ovat
joustavammin yhdistettavissa. Etatydssa henkildiden on huomattu kokevan vahemman
kuormitusta kuin lasna tyoskennellessa ja sen etuna koetaan myds tydmatkojen henkisen
stressin poistuminen. Erityisesti pitkat ja ennalta-arvaamattomat tydmatkat voivat
kuormittaa tyontekijgd enemman kuin itse tyd. Etana tehtava tyd lisdd myds tyodntekijan
itsendisyyttd ja vastuullisuutta, jonka on todettu vaikuttavan positiivisesti tyontekijan
tydmotivaatioon.  Virtuaalisesti toimivien tiimien on huomattu olevan myds
tehtavakeskeisempia, liikketoimintasuuntautuneempia, suunnitelmallisempia ja tasa-
arvoisempia. (Vilkman 2016, 16—18; Haapakoski ym. 2020, 73-74.)

Etatyoskentelyn etuna on myos tyonantajan kustannusten pieneminen, koska toimistotiloja
ja kalusteita tarvitaan vahemman. Etatyon on todettu vahentdvan myds sairauspoissaoloja,

koska kotoa késin on mahdollista tydskennelld hieman sairaanakin. (Vilkaman 2016, 18.)
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Etatyémahdollisuus voikin olla yritykselle yksi keino rakentaa yrityksesta positiivinen
mielikuva, jonka avulla sen on helpompaa rekrytoida osaavaa henkildkuntaa.
Etatydmahdollisuus vaikuttaa myos tyopaikkaan sitoutumiseen. Mikali tyéta voidaan tehda

etayhteydella, ei tydpaikkaa vaihdeta niin helposti. (Vilkman 2016, 16—-18.)

Etatydbn suurimmat haasteet liittyvdt  vuorovaikutukseen, tydskentelytapoihin,
luottamukseen sekd yhteisdllisyyteen. Haasteena on toimivan tiimin ja tiimitydn
aikaansaaminen, mikali henkilot tyoskentelevat taysin etayhteydella. Mikali timi ei koe
yhteenkuuluvuutta, vaikuttaa se heidan vuorovaikutukseensa negatiivisesti. Heikko
tiimiytyminen vaikuttaa negatiivisesti myos tyomoraaliin seka& tyohon sitoutumiseen.
Etatydskentelyyn tuo haasteita myos se, etta virtuaalisuutta ei osata hyddyntaa riittavasti.
Virtuaalisuus tarjoaa monenlaisia mahdollisuuksia tyon toteuttamiselle, mutta usein
tyoskentelya pyritdan toteuttamaan kuten ennenkin. Tama voi johtaa yhteistyon
karsimiseen ja johtamisen vaikeuksiin. (Vilkman 2016, 16—20.) Yksiloén etatyéhon voi tuoda
haasteita myos tydymparisto. Kaikilla tydolosuhteet kotona eivat valttamatta ole yhta hyvat
kuin toimistolla. Myos elamahallintaan liittyvat ongelmat voivat pysya pitkaan piilossa, mikali

henkild tydskentelee taysin etdyhteydelld. (Haapakoski ym. 2020, 156-157.)

Etatyoskentelyssd on tarkedd |0ytdd oikea kanava keskustelulle. Kokous- ja
kommunikaatiotekniikoilla on suuri vaikutus tiimin toimintaan. Tarkeaa on I0ytéa juuri
kyseista tiimia hyodyttdva kanava, jota kaikkien on luonteva ja helppo kayttaa.
Luottamuksen rakentaminen etatydssa on tarkeaa, jotta kaikille tulee tunne siita, ettd asiat
toimivat ja tyét tulevat tehdyksi. Myds yhteenkuuluvuuden tunne on oleellista virtuaalitiimin
toiminnan kannalta. Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuuden tunne rakentuvat siita, etta henkil
kokee olevansa arvostettu osa tyoyhteis6a. Taten etatydssa tulisikin  panostaa
sanoittamaan arvostustaan ja tunteitaan. Tarkeaa on myds, etta kaikki tulevat kuulluksi.
Etapalaveri ja -tapaamiset vaativat enemman asioiden suunnittelua ja jarjestelya etukateen,
koska asioiden improvisoiminen ei onnistu yhta helposti verkossa. (Haapakoski ym. 2020,
50-50 ja 63; Vehkaoja 2021.)

3.3 Tyoskentelyn merkitys tyontekijan nakdkulmasta

Tyoskentelylla voi olla monia eri merkityksia tydntekijan nakdkulmasta. Tyolta etsitdan
nykyisin ynd enemman merkityksellisyytta, mielekkyytta ja sisaltéa. Merkityksen kokeminen
lisda hyvinvointia ja sitd voidaan pitdd myds tydhyvinvoinnin tarkeimpana taustatekijana.
Jos henkild kokee tydonsa mielekkaaksi ja merkitykselliseksi, on silla positiivisia vaikutuksia
tydhyvinvointiin. Suuremmille ikaluokille tydn merkitys liittyy itselliseen asemaan kun taas

ikdantyneet korostavat auktoriteettien kunnioittamista. Tydn sisallélliset merkitykset
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korostuvat nuoremmassa ikapolvessa. Tyodltd odotetaan tydn sisalléllistd kiinnostavuutta,

ihmisten kohtaamista seka turvallisuutta. (Aaltonen ym. 2015, 47-48.)

Yksi tyoskentelyn merkityksistéd on antaa tekijalleen toimeentulo eli palkka. Palkka ei ole
kuitenkaan ainoa merkittava tekija tyossa. Palkan merkitys korostuu silloin, kun henkild
kokee saavansa liilan pienta palkkaa tyénkuvaan nahden. Palkan maaraa voidaan verrata
my0s statukseen, minka merkitys voi vaihdella suuresti eri henkildiden valilla. Tarkeampaa
tyoskentelyn nakokulmasta on kuitenkin toimiva tyOyhteiso, tyotoverit ja esimies. Tarkeina
seikkoina pidetddn myds mahdollisuutta itsensad toteuttamiseen ja osaamisen
kehittdmiseen. Tyon odotetaan lisddvan myos mielenkiinnon kohteita ja haasteita.
(Aaltonen ym. 2015, 81-82.)

3.4 Tydskentelyn merkitys tydnantajan nakokulmasta

Tybnantajan nakokulmasta tydskentely on myos merkityksellinen asia. Se antaa
tyonantajalle oikeuksia tydntekijoiden suhteen, mutta toisaalta se tuo myés mukanaan
monia velvollisuuksia. Tydnantajaa velvoittavat lait ja tydehtosopimus, jotka saatelevat
tydnantajan oikeuksia ja velvollisuuksia tyontekijan ja tydskentelyn suhteen. Se antaa
tydnantajalle ohjeita ja reunaehtoja tydn toteuttamiselle. Tydnantajalla on tydnjohto-oikeus,
jonka perusteella han saa maarata tyontekijan tydn sisallésta ja sen suorittamistavasta.
Tyobnantajalla on oikeus myds maaritella tydskentelyn ajankohta ja -paikka. Tydn sisalldsta
ja sen toteuttamisesta tulee sopia kirjallisesti. Tydnantajalla on myds oikeus valvoa
tydskentelya, koska tydnantajan vastuulla on tydturvallisuuden noudattaminen.

(Ty6suojelu. Oikeudet ja velvollisuudet tydssa.)

Yritystoiminnan ja tyonantajan nakokulmasta tyon tuloksellisuus ja tyosta suoriutuminen
ovat oleellisia asioita. Tyon tekemisesta huolehtii yleensa henkil6std, jonka innostuneisuus
ja motivaatio vaikuttavat siihen, miten he tydnsa hoitavat. Henkildston tydskentelyllda on
suora vaikutus yrityksen tehokkuuteen, tyon tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen. Nama taas
maarittelevat yrityksen mahdollisuuksia menestya nyt ja tulevaisuudessa. (Tyni 2016;
Vilkman 2016, 72-73.)

3.5 Tyon tekemiseen vaikuttavat tekijat

Tyon tekemiseen vaikuttavat monet eri tekijat, jotka voivat olla joko henkildn tyéskentelya
edistavia tai sitd haittaavia. Nama tekijat voivat olla joko yksilostd, tydyhteisosta tai
tydymparistdsta [8htdisia. Yksi tarked vyksilon tydskentelyyn vaikuttava tekija on
tydhyvinvointi. Tyéhyvinvoinnilla on kokonaisvaltainen vaikutus henkilén tyokykyyn ja sita

kautta myos tydskentelyyn ja tyon tuottavuuteen. Tyoéhyvinvoinnilla voi olla tydntekoon joko
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kielteisia tai myonteisia vaikutuksia. Vaikutukset voivat olla myds pitka- tai lyhytaikaisia.
Tyohyvinvointi koostuu monista eri osa-alueista, joita ovat ty6 ja tydn mielekkyys, terveys,
hyvinvointi seka turvallisuus. Tyoéhyvinvointiin vaikuttavat myés muun muassa tydyhteisén
ilmapiiri, tyontekijdéiden ammattitaito seka johtaminen. Tydn tekemiseen ja tydhyvinvointiin
vaikuttaa negatiivisesti tyduupumus, tydholismi ja tydhon tylsistyminen. Positiivisesti tyon
tekemiseen ja tyohyvinvointiin taas vaikuttavat koettu tydn imu ja tydtyytyvaisyys.

(Makikangas ym. 2017, 117—119; Sosiaali- ja terveysministerio.)

Tyopaivaan sisaltyvat tyotehtavat vaikuttavat oleellisesti yksilon tyohyvinvointiin. Tyon
psyko-sosiaaliset piirteet ja olosuhteet voidaan jakaa tyon voimavaroihin ja tyon
vaatimuksiin, jotka ovat toimialakohtaisia. Tydn voimavarat voivat olla fyysisia, psykologisia,
sosiaalisia tai organisatorisia. Fyysisia voimavaroja voivat olla tydskentelytilat, jotka
mahdollistavat hyvan tyéergonomian ja hyvat tyoskentelymahdollisuudet. Psykologisia
voimavaroja ovat esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet omaa tyotaan kohtaan. Tydyhteison
ja esimiehen tuki taas lukeutuvat sosiaalisiin voimavaroihin. Organisatorisia voimavaroja
taas ovat tyon pysyvyys ja varmuus seka turvallinen tydskentelyilmapiiri. Tyon voimavarat
ovat tarkeitd myos henkilokohtaisen kasvun ja oppimisen kannalta. (Makikangas ym. 2017,
150-151.)

Tyon voimavarat edesauttavat tydn imun kokemusta ja motivoivat tydskentelemaan. Nama
edesauttavat myds tydntekijan sitoutumista kyseiseen tydpaikkaan ja -tehtdvaan. Tyon
imulla tarkoitetaan henkilén positiivista mielikuvaa ja tunnetilaa tyoskentelya ja tyéta
kohtaan. Tydn imua voidaan kuvailla tarmokkuudella, omistautumisella seka
uppoutumisella. Tyon imua kokevat henkild6 menevat mielelldan toihin ja he kokevat tydonsa
tarkeaksi ja mielekkaaksi. Vastoinkdymisten kohtaaminen tydssa on helpompaa ihmiselle,

joka kokee tydn imua tydssaan. (Makikangas ym. 2017, 150-151.)

Tyodn vaatimukset voidaan jakaa kuten tydn voimavaratkin, fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin
ja organisatorisiin vaatimuksiin. Fyysiset vaatimukset nakyvat esimerkiksi huonona
ergonomiana. Psyykkisid vaatimuksia voivat olla haastavat asiakastilanteet tai muut,
emotionaalisesti tyontekijaa kuormittavat tilanteet. Sosiaaliset vaatimukset korostuvat
ristiriitatilanteissa eri tahojen, esimerkiksi johdon ja henkiléston valilla. Muutostilanteet taas
lisdavat tydn organisatorisia vaatimuksia. Voimakkaat vaatimukset tyoyhteis6ssa voivat

johtaa tyduupumukseen. (Makikangas ym. 2017, 150-151.)

Jako tyon vaatimuksiin ja vastuihin voi joissakin tapauksissa olla lilan yksioikoinen. Tyon
tekemiseen liittyvat vaatimukset voidaan jakaa myOs este- ja haastevaatimuksiin.
Estevaatimukset lisaavat tyon kuormittavuutta kun taas haastevaatimukset voivat

sopivassa suhteessa lisdtd tydmotivaatiota ja tydn imua. Estevaatimuksia voivat olla
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esimerkiksi tyon byrokratia tai tydorganisaatioon liittyvat rooliongelmat. Haastevaatimuksia
ovat esimerkiksi vastuullisuus, oppimis- ja paatdksentekovaatimukset ja toisinaan jopa kiire.
Sopivan suuruisina haastevaatimukset lisdavat tydn imua ja ehkaisevat tydssa
tylsistymista. Mikali haastevaatimukset kasvavat kuitenkin liian suuriksi, voivat ne myds
aiheuttaa tyduupumusta. Eri ihmiset voivat kokea myos eri haasteet erisuuruisina. Taten
my0s yksilblliset voimavarat vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin ja sitd kautta myos tyén
tekemiseen. (Makikangas ym. 2017, 150-153.)

Henkilon kokemat myonteiset kokemukset itsed ja omaa osaamista kohtaan lisaavat tyon
imua. Korkea tyon imu ja tyduupumuksen puuttuminen ovat merkityksellisia tekijoita seka
tyontekijan ettd tyonantajan nakokulmasta. Nailld on vaikutusta terveyteen, tyon
tuottavuuteen, tyokykyyn seka toimintatapoihin. Tydntekijat, jotka kokevat tyon imua ovat
usein myods lojaaleja ja sopeutuvat paremmin muutoksiin. (Makikangas ym. 2017, 152—
153.)
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4 Henkilostohallinnon palveluiden tyontekijoiden kokemukset

perehdytysprosessista
4.1 Henkilostohallinnon palvelut ja alalla tarvittavat taidot

Henkilostohallinto voidaan lyhentda kirjainyhdistelmalla HR. Pohja henkildstohallinnolle
l&htee yrityksen strategiasta ja toimialasta. Henkildstohallinnon tehtava on tukea yrityksen
liketoiminnan tavoitteita henkil6stoéon liittyvien toimintojen kautta. Henkiléstohallinto voi
pitdd sisallaan erilaisia tehtavia, riippuen yrityksen koosta ja toimialasta. Usein
henkiléstohallinto pitda sisallddn uusien tydntekijdiden rekrytoinnin, palkkahallinnon ja
tyohyvinvoinnin. Henkiléstohallinnon osa-alueita voidaan myos ulkoistaa. Tyypillisimmat
ulkoistettavat henkildstohallinnon osa-alueet ovat palkkahallinto ja rekrytointi.
Henkilostohallinnonalan tehtavat vaativat osaamista tydlainsaadannosta seka henkilostoa
koskevista saannoksista. Nykyisin henkildstohallinnossa hyddynnetadn usein myos HR-
tietojarjestelmia. Tietojarjestelmien avulla voidaan hallinnoida tydsuhteita ja — sopimuksia
saumattomasti ja nopeasti. Tama vaatii henkilostohallinnon tyodntekijaltd teknista

jarjestelmaosaamista. (Mannisté 2017.)

YhteistyOyritys hoitaa asiakkaidensa henkildstohallinnon palveluita. Suurin  osa
henkildstohallinnon tyotehtavid ovat palkanlaskentaan liittyvat tydtehtavat. Yrityksen
henkildstohallinnon asiantuntijoiden  tulee hallita hyvin  tybehtosopimukset,
asiakasorganisaation paikalliset sopimukset seka sisaiset ohjeet. Palkanlaskijan tehtava on
usein asiantuntijaty6ta, johon sisaltyy palkan oikeellisuuden tarkistamisen ohella paljon
tietojen siirtymisen valvontaa eri jarjestelmien valillda. Suuri osa tydnkuvaa on myos
tybehtosopimusten ja tydlainsdddannon toteutumisen valvontaa. Palkanlaskijan tulee myos
huolehtia verohallinnon ja sosiaalivakuutusten vaatimuksista ja niiden oikeellisuudesta.
(Hynynen 2020.)

Palkanlaskenta on osa taloushallintoa. Taten palkanlaskennassa vaaditaan osittain samoja
taitoja, kuin taloushallinnon tyossakin. Taloushallinnossa vaadittavia taitoja ovat muun
muassa taidot taloushallinnon prosesseista, toimialaosaamisesta sekd verotuksesta ja
yhtidoikeudesta. Taloushallinnon tydntekijan tulee olla tarkka ja huolellinen. Tyéskentely
taloushallinnossa vaatii systemaattista ja yleensa itsendistd ja vastuullista

tydskentelytapaa. (Hirsimaki & Sihvonen 2018.)

Henkilostohallinnon tyd on hyvin pitkalti tietotyota. Tietotyossa korostuu tiedon kasittelyn
osaaminen seka huomiokyky. Tietoty0ssa on pystyttdva keskittymaan monen asian
tekemiseen sekd muistamaan hyvin asioita. Tietotyd vaatii tekijaltddn myds

paatdksentekokykya ja ongelmanratkaisutaitoja. Koska tietotyéta tehdaan paasaantdisesti
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tietotekniikkaa hyddyntden, on tydntekijdiden pystyttdva oppimaan jatkuvasti uutta.
(Kalakoski & Valtonen) Tietotydn tekeminen kuormittaa tyontekijaa yleensa kognitiivisten
vaatimusten kautta. Kognitiivisten vaatimusten lisdantyminen lisdd usein myds tyon
henkistad kuormittavuutta. (Makikangas ym. 2017, 73.)

4.2 Perehdytyksen taustatiedot

Opinnaytetydhodn liittyvdan tutkimukseen haastateltiin viittd perehtyjaa ja viitta
perehdyttajad. Haastattelussa kysyttiin perehtyjien ja perehdyttdjien tyokokemuksesta
kyseisessa tydpaikassa sekd aikaisempaa tydkokemusta kyseiseltd alalta. Tydkokemus
vastaajien kesken vaihteli kyseisessa yrityksessd kahdesta kuukaudesta yli kymmeneen
vuoteen (Taulukko1.).

Aika Vastaajien lukumaara | Vastaajien lukumaara
(perehtyjat) (perehdyttajat)

2-3 kk 2

5 kk 2

8 kk 1

2v 1

o—7 v >
9-11v >

Taulukko 1. Haastateltavien tydkokemus kyseisessa tyopaikassa

Osalla vastaajista ei ollut aikaisempaa tyokokemusta alalta, ennen Kkyseiseen
organisaatioon siirtymista. Toisilla taas tyOkokemusta oli ehtinyt kertyd jopa
vuosikymmenien ajalta (Taulukko 2.). Yksi perehtyjista kertoi, ettd hanella oli aikaisempaa
tyokokemusta alalta, mutta han ei maaritellyt aikaisemmalle tyokokemukselle tarkempaa

aikamaaretta.

Vastaajien Vv .. I
Aika lukumaara BRI | LTI i
(perehtyjit) (perehdyttajat)
0 kk 3 1
11-12 kk 2
8-9v 1 1
30v 1
Ei maaritelty 1

Taulukko 2. Haastateltavien muu tydkokemus alalta

Perehdytyksen toteuttaminen vaihteli eri perehdytettavien ja perehdyttijien kesken. Kuusi
haastateltavista kertoi perehdytysprosessin toteutuneen n. 50 % etayhteydella ja 50 %
lasna. Muut nelja perehdytysprosessia oli toteutettu 90-100 % etayhteydelld. Yhdeksalla

vastaajista ei ollut aikaisempaa kokemusta etaperehdytyksesta. Yhdella perehdyttajalla oli
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aikaisempaa kokemusta yksittaisten tyoétehtavien opastamisesta etdyhteydelld ennen

varsinaista perehdytysprosessia.

Haastateltavien perehdytyksen kesto vaihteli kahdesta kuukaudesta viiteen kuukauteen.
Aktiivista perehdytystd suurin osa perehtyjistd ja perehdyttdjistd koki olevan parit
ensimmaiset kuukaudet. Naiden ensimmaisten kuukausien aikana monet perehtyjat
tarvitsivat apua paivittain. Taman jalkeen opastusta tyohon tarvittiin harvemmin ja perehtyjat

olivat kykenevaisempia itsenaisempaan tydskentelyyn.
4.3 Perehdytyksen valineet ja niiden kayttokokemukset

Yrityksen perehdytysprosessissa hyddynnettiin paasaantoisesti Microsoft Teamsia seka
Microsoft OneNotea. Naita ohjelmia kayttivat kaikki vastaajista. Muita yksittaisia valineita
perehdytysprosessissa mainittiin olevan sahkoposti ja kyseisen alan tydehtosopimus.
Microsoft Teamsin kautta perehdytys tapahtui kirjoittamalla viesteja joko tiimien
keskustelufoorumille tai suoraan perehdyttajalle. Microsoft Teamsissa perehdytysta tehtiin
myos videopuheluilla hyédyntamalla samalla ohjelman naytonjakoa. Suurin osa tiimien
valisesta vuorovaikutuksesta tapahtui Microsoft Teamsin kautta. Keskusteluiden lomassa
seka perehdyttajat ettd perehdytettavat olivat voineet jakaa myds kuvakaappauksia, joiden
avulla he olivat pyrkineet tarkentamaan mahdollista ongelmaa tai ratkaisua. Paaasiassa
pienia ongelmatapauksia oli pyritty ratkaisemaan keskustelufoorumille kirjoittamalla ja
suuremmissa ongelmatapauksissa tai vaikeammissa asiakokonaisuuksissa oli hyédynnetty
videopuhelua ja naytdnjakoa. Microsoft OneNote oli toiminut myds perehdytyksen
valineend, koska tiimien tydohjeita ja toimintatapoja oli kirjattu muistin OneNoteen.

Microsoft OneNotesta perehtyjat olivat voineet myds itsenaisesti tutustua tydohjeisiin.

Kaikki vastaajat kokivat Microsoft Teamsin kayton helpoksi ja toimivaksi etaperehdytyksen
aikana. Myo6s vuorovaikutus perehtyjan ja perehdyttajan valilla oli toiminut paasaantoisesti
hyvin Microsoft Teamsin kautta. Osa perehdyttdjistd koki Microsoft Teamsin olleen
etaperehdytyksen tarkein valine. Erityisen hyvana koettiin videopuhelut ja ndytdn jakaminen
tyovaiheita opetellessa. Yhden perehdyttdjan mielesta naiden valineiden avulla
perehdyttdminen oli jopa etayhteydelld helpompaa kuin I&hiperehdytys. Microsoft Teamsin
kaytdn hankaluutena kolme vastaajista oli kokenut kysymysten ja vastausten esittdmisen
kirjoittaen. Kyseiset vastaajat kokivat myo6s, ettd lahiperehdytyksessad asioiden
selvittdminen olisi ollut nopeampaa ja helpompaa. Kolme vastaajista mainitsi

etaperehdytysvalineiden kayton haasteeksi tekniset ongelmat.

Microsoft OneNote oli myos keskeinen valine organisaation perehdytysprosessissa.

Microsoft OneNoten ohjeet ja sen kayttdminen jakoi perehtyjien mielipiteitd. Kaksi
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perehtyjista oli kokenut tiimin OneNote ohjeet hyddyllisind. Heidan mielestadan hyva puoli
ohjeissa oli my0s se, etta kaikilla tyontekijéilla oli mahdollisuus katsoa ohjeita ja muokata
niitd. Yksi perehtyjistd koki OneNotesta I6ytyvilla ohjeilla olleen suuri merkitys hanen
perehdytyksessaan. Kolme perehtyjistd oli kuitenkin kokenut OneNoten yhteiset ohjeet
hankaliksi. Kyseiset perehtyjat kokivat OneNoten suurimmaksi haasteeksi sen, etta tietoa
ja ohjeita oli paljon. Taman lisdksi ohjeita oli monessa paikassa ja ohjeet olivat
epaloogisessa jarjestyksessa. Kaikki ohjeet eivat olleet mydskaan riittadvan tarkkoja, jotta
ohjeiden avulla olisi saanut tyosuoritukset tehtya. Vastauksissa nousi esille myos se, etta
ohjeissa ei valttamatta ollut huomioitu aloittelevia tyontekijoita. Monet perehtyjat olivatkin

tehneet itse muistiinpanoja perehdytyksen aikana.

Perehdyttajat kokivat Microsoft OneNoten paasaantdisesti hyvana ja toimivana
apuvalineena perehdytyksessa, koska perehtyjaa oli voinut ohjeistaa katsomaan ohjeita
itsenaisesti sieltd. Erityisesti OneNoten ohjeet oli koettu toimivaksi, jos perehdytettavalla oli
jo aikaisempaa tyOkokemusta alalta. Talloin perehdytettdva oli ymmartanyt ohjeita
paremmin ja osannut toimia niiden mukaisesti. Yksi perehdyttdjistd nosti Microsoft
OneNoten ongelmaksi sen, ettda OneNoten ohjeet oli jouduttu laatimaan hyvin nopealla
aikataululla koronapandemian vuoksi. Taman takia ohjeet eivat olleet niin kattavia ja
tarkkoja. Yksi perehdyttaja oli kokenut haasteeksi myos sen, etta yrityksessa oli kaytossa
talla hetkelld kaksi eri palkkaohjelmaa ja toisesta ohjelmasta ei ollut laadittu yhta tarkkoja
ohjeita kuin toisesta. Kaiken kaikkiaan vastaajat olivat kokeneet etdperehdyttdmisen

valineet toimiviksi kun niita kaytettiin yhdessa.
4.4 Kokemuksia etaperehdytyksesta

Tutkimukseen osallistuneilta kysyttiin kokemuksia etaperehdytyksesta, sen hyvista puolista
ja haasteista (Taulukko 3.). Etaperehdytysvalineet oli koettu paasaantdisesti toimiviksi ja
silla oli ollut myo6s positiivinen vaikutus sekd perehtyjien ettd perehdyttgjien kokemuksiin
kyseisestd perehdytysmuodosta. Perehtyjistd 80 % mainitsi ruudunjako ominaisuuden
vaikuttaneen positiivisesti heidan kokemuksiinsa etaperehdytyksestd. Ruudunjako -
ominaisuuden avulla, he pystyivat tekemaan eri tyOvaiheita etayhteydella ja
samanaikaisesti perehdyttaja pystyi seuraamaan ja opettamaan heita reaaliaikaisesti.
Tama oli helpottanut asioiden oppimista ja muistamista. Etaperehdytyksessa perehtyja ja
perehdyttaja olivat voineet myos sopia, kumpi tekee opeteltavan tyOsuoritteen ja kumpi

toimii tarkkailijana

Etaperehdytyksessa koettiin myods ongelmia (Taulukko 3.) Kolme perehtyjista oli kokenut
vaikeuksia pysya tilanteen tasalla sekd saada kokonaiskuvaa tydsta ja sen sisalldsta.

Kokonaiskuvan puuttuminen oli vaikuttanut siihen, ettd tyd oli tuntunut sekavalta ja
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perehtyjien oli vaikea ymmartaa eri tydvaiheiden tarkoitusta. Kokonaiskuvan syntyminen oli
vienyt perehtyijiltd useita kuukausia. Myds kommunikaatiossa oli koettu ongelmia. Kaksi
perehtyjistd olisi toivonut, ettd perehdyttdjat olisivat olleet aktiivisemmin yhteydessa
perehtyjiin. Perehtyjat olisivat toivoneet, ettd perehdyttajat olisivat kysyneet useammin
perehtyjien kuulumisia ja heidan nakemyksiddn omasta osaamisestaan ja oppimisen
tarpeesta. Yksi perehtyjistda kertoi myds kaivanneensa enemman tukea
perehdytysprosessin aikana ja han oli kokenut olevansa taakkana muille tiimin jasenille,
koska muilla tiimin jasenilla oli kiire. Kyseinen perehtyja koki myds, etta han ei ollut saanut
sellaista perehdytysta kuin olisi toivonut. Perehtyjistd 80 % olisi toivonut enemman lasna
tapahtuvaa perehdytysta, koska he kokivat sen selkedmpana ja kysymysten esittamisen
helpompana. Kolme perehtyjistd oli kokenut etdperehdytyksen aluksi stressaavana ja
pelottavana. Myds omien mielipiteiden iimaiseminen etana ja keskusteluihin osallistuminen

oli ollut osalle perehtyjista hankalampaa etana tydskennellessa.

Etaperehdyttamisen hyvit puolet Etaperehdyttamisen hankaluudet

- Microsoft Teams -videopuhelut ja - vaikeus pysya tilanteen tasalla

ruudunjako
- mahdollisuus keskittya

opettamiseen.

- vaikeus saada kokonaiskuvaa
tydnkuvasta ja sen sisalldsta

- kommunikointivaikeudet

- tuen puute perehdytyksen aikana

- yksittaisten ongelmatapausten
selvittaminen etatyovalineilla

- jarjestelmaoikeuksien puuttuminen

- ongelmat tyévalineiden
toiminnassa

- vaikeus keskittya tyon tekemiseen
kotona

- suurempi kynnys kysya apua

etayhteydella.

Taulukko 3. Vastaajien kokemukset etaperehdyttamisen hyvista ja huonoista puolista

Perehdyttajien kokemukset etaperehdytyksesta vaihteli. Kaikki perehdyttdjat olivat sita
mielta, ettd perehdyttaminen onnistuu myds etayhteydella, mutta 80 % perehdyttajista piti
lahiperehdytystd parempana vaihtoehtona. Etdperehdytyksen toimivuuteen vaikutti se,
oliko perehtyjalla aikaisempaa tydkokemusta alalta ja kyseisestd organisaatiosta.

Perehdytysmuodon  toimivuuteen  koettiin  vaikuttavan myds, kuinka kauan
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perehdytysprosessi oli kestanyt. Paasaantdisesti etdperehdyttdminen  koettiin
toimivammaksi kun perehtyjalla oli jo aikaisempaa tyokokemusta. Perehdyttajat kertoivat
myoOs etaperehdytyksen toimivan joidenkin tydvaiheiden opettamiseen paremmin kuin
toisiin. Etaperehdyttdmisessa perehdyttajat kokivat tyotehtavien opettamisen naytdénjaon
ja videopuhelun avustuksella helpommaksi kuin opettamisen kirjoittamalla. Yksi
perehdyttajistd koki etdperehdytyksen parempana vaihtoehtona kuin |ahiperehdytyksen,
koska toimistolla tydskennellessd hanen oli vaikeampi keskittyd opettamiseen toimistolla

olevien hairidtekijoiden takia.

Perehdyttajat nostivat kommunikaation vaikeudet yleisesti etdperehdyttdmisen haasteiksi.
Kommunikaation ongelmat vaikuttivat muun muassa siihen, etta perehdyttajat eivat voineet
etaperehdytyksen aikana olla varmoja siitd, onko perehtyja ymmartanyt ja oppinut
opeteltavan asian. Yleiseksi ongelmaksi kaikki perehdyttajat kokivat myds
etaperehdytyksessa yksittaisten kysymysten esittdmisen ja niihin vastaamisen. Koska
kysymyksiin vastaaminen oli haastavampaa etaperehdytyksen aikana, oli osa perehtyjista
kerannyt kysymyksia etatyoviikkoina ja esittanyt nama keratyt kysymykset vasta

lahiperehdytysviikolla.

Kyseisessa tybtehtdvassa kaytetddn monia eri jarjestelmia, joten tydntekijat tarvitsevat
monia erilaisia oikeuksia tyétehtavien tekemiseen. Kaksi perehdyttajista oli kokenut, etta
perehtyjan oikeuksien puuttuminen eri jarjestelmiin sekd ongelmat tydvalineiden
toiminnassa olivat tuoneet haasteita perehdytysprosessiin. Koska suurin osa
organisaatiosta tydskentelee talla hetkella etdyhteydelld, tulee tietoa paljon ja monista eri
kanavista. Osa perehdyttdjistd oli kokenut haastavaksi oikeiden tietojen poimimisen
valtavasta tietomaarasta. Haastattelussa tuli ilmi, etta kyseinen ongelma ei koskettanut vain

perehdytysprosessia, vaan laajemminkin organisaation toimintaa.

Suurin osa perehtyijista (80 %) koki etdperehdytyksen sujuneen loppujen lopuksi hyvin ja
kahden perehtyjan mielesta etdperehdytys oli ollut positiivinen yllatys. Kahdella muulla
perehtyjalla etdperehdytys oli alkanut sujumaan paremmin, kun perehdytysta oli takana
useampi kuukausi. Kolme perehdyttajista koki etaperehdytyksen sujuneen hyvin, eika heilla

ollut suuria haasteita perehdytysjakson aikana.
4.5 Kokemuksia lahiperehdytyksesta

Vastaajien kokemukset lahiperehdytyksesta olivat paasaantdisesti vain positiivisia
(Taulukko 4.). Lahiperehdytyksen hyviksi puoliksi koettiin kommunikaation helppous.
Monien perehtyjien oli ollut helpompi ymmartaa opeteltavia asioita, kun asioita opeteltiin

perehdyttajan kanssa fyysisesti samassa tilassa. Lasna tapahtuvan perehdytyksen aikana
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oli ollut helpompi myo6s esittda jatkokysymyksia opeteltavasta aiheesta. Kun perehtyjat
olivat saaneet kattavampia vastauksia heidan esittdmiinsd kysymyksiin, oli se tukenut
monen perehtyjan tyéhén oppimista. Lasna perehdytyksessa oli helpompi saada myos
apua muilta, jos perehdyttaja ei ollut téissa. Erityisesti lahiperehdytyksen hyvat puolet olivat

korostuneet, kun opeteltiin vaikeampia tyotehtavia.

Negatiiviset kokemukset |dsna perehdytyksesta liittyivat 1ahinnd |8hiperehdytyksen
maaraan (Taulukko 4.). Perehtyjistd 80 % olisi halunnut saada enemman lahiperehdytysta.
Negatiivisia tuntemuksia ensimmaisena tyopaivana oli tuonut myos tieto siitd, etta
perehdytys tapahtuisi etdyhteydelld jo heti seuraavalla viikolla. Tama oli tuonut stressia ja
kiireen tuntua perehdytykseen, jotta ensimmaiselld viikolla ehdittiin opetella riittavasti
asioita etaviikkoa varten. Perehtyjat, joiden mielesta etaperehdyttaminen oli haastavaa,
pyrkivat tydskentelemaan toimistolla aina kuin mahdollista. Myos lasna perehdytyksessa
ongelmana oli ollut perehdyttajan kiire. Perehdyttajan kiireen koettiin vaikuttaneen siihen,
ettd osan perehtyjistd oli ollut vaikea muodostaa kokonaiskuvaa tyotehtavasta. Yksi
perehtyjistd kuvasi olevansa ikaan kuin puolisokea, koska han ei ymmartanyt; mita
tehtavaan kuului, miten eri asiat vaikuttivat toisiinsa, miten asioita tehtiin ja minka takia.
Perehdyttajien kiire oli nakynyt esimerkiksi siina, etta heilla ei ollut riittavasti aikaa selittaa
eri ty6tehtavia. Tama oli hidastanut tyétehtavien oppimista. Oppimista koettiin hidastavan
myos perehdytyksen rytmitys lasna- ja etdperehdytykseen. Yksi perehtyjista toi esille myos
tiimin jasenien erilaiset toimintatavat, joiden vuoksi yhden ja oikean toimintatavan

oppiminen oli ollut vaikeaa.

Lahiperehdytyksen hyvat puolet Lahiperehdytyksen hankaluudet

- sujuvampi kommunikaatio

vahainen lahiperehdytyksen maara

- laajempi tiedon saaminen kiireen tuntu

opeteltavasta aiheesta

perehdyttajan kiire

- helpompi saada apua

keskittymisen hairiintyminen.

- selkeys ja helppous
- tehokkuus

- helpompi seurata perehdytyksen

etenemista.

Taulukko 4. Vastaajien kokemukset lahiperehdytyksen hyvista ja huonoista puolista
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Suurin osa perehdyttajista (80 %) koki Iasna perehdytyksen paasaantoisesti selkedmpana
ja helpompana kuin etdperehdytyksen. Osa perehdyttdjistd koki sen olevan myoés
tehokkaampaa. Lahiperehdytyksen hyvana puolena perehdyttajat kokivat perehdytyksen
seuraamisen ja arvioinnin. Perehdyttdjien oli helpompi seurata ja arvioida perehtyjan
oppimista ja asioiden ymmartamista kun he olivat perehtyjan kanssa fyysisesti samassa
tilassa. Myos kommunikaation koettiin olevan selkeampaa lasna perehdytyksessa, koska
tybtehtavistd pystyi keskustelemaan laajemmin |8hiperehdytyksen aikana. Yksi
perehdyttjistd oli sitd mieltd, ettd perehdytysmuodolla ei ollut suurta vaikutusta
perehdytysprosessin kulkuun. Han koki, ettd perehdytys olisi hyvin samankaltaista,
tapahtuisi se etayhteydella tai 1asnd. Tarkedna asiana han koki perehtyjan vastuun kertoa

omasta osaamisestaan ja oppimisestaan rehellisesti ja avoimesti.

Perehdyttajilla ei ollut juurikaan negatiivisia kokemuksia lasna tapahtuvasta
perehdytyksesta. Negatiiviset kokemukset koskivat koko perehdytysprosessia, ei niinkaan
vain lasna tapahtuvaa perehdytystda. Lahes kaikki perehdyttdjat  kokivat
perehdytysprosessin huonona puolena sen, ettd heilld ei ollut kaytdssa yhteista
perehdytyspohjaa. Yhteinen perehdytyspohja olisi heidan mielestdan selkeyttanyt
perehdytysprosessia. Koska yhteista perehdytyspohjaa ei ollut, oli jokainen perehdyttaja
toteuttanut perehdytystd omalla tavallaan. Perehdyttdjille ei ollut tarjolla myoskaan
koulutusta tai opastusta perehdytyksen toteuttamisesta. Yksi perehdyttdjista koki
l&hiperehdytyksen ongelmana toimistoympariston aanet. Kun toimistolla tydskenteli
useampi tyontekija, oli toisten tydntekijdiden tuomat &anet heikentanyt kyseisen
perehdyttajan keskittymiskykyad. Keskittymiskyvyn puute oli vaikeuttanut perehdytyksen

toteutusta lahiperehdytyksen aikana.
4.6 Perehdytysmuodon vaikutus tyoskentelyn eri osa-alueisiin

Perehtyjiltd ja perehdyttdjiltd kysyttin sekd lasnd ettd etaperehdytyksen vaikutuksia
tydskentelyn eri osa-alueisiin. Osa-alueet oli valittu haastatteluun kyseessa olevan
organisaation tyontekijoiden tyonkuvan mukaan. Haastatteluun valitut henkil6t
tyoskentelevat tiimeissa ja tiimityon toimivuuden kannalta valitut tyon osa-alueet olivat
olennaisia. Valitut osa-alueet ovat olennainen osa myos perehdytysprosessia. Taman takia
haluttiin saada tyontekijoiden kokemuksia siitd, miten eri perehdytysmuodot vaikuttivat
naihin tyoskentelyn eri osa-alueisiin. Haastattelussa kysyttiin seka lasna etta
etaperehdytyksen vaikutuksia seuraaviin tyoskentelyn eri osa-alueisiin: tyon sujuvuus, tyon
tehokkuus, tiimityon toimivuus, vuorovaikutus, tyohon oppiminen, tyotyytyvaisyys seka

tybhyvinvointi.



29
4.6.1 Perehdytysmuodon vaikutus tydn sujuvuuteen

Nelja perehtyjista koki, etta etdperehdytykselld oli negatiivisia vaikutuksia heidan tyonsa
sujuvuuteen. Tama johtui paasaantoisesti siita, etta he joutuivat aina keskeyttdmaan tyon
tekemisen kun tyotehtavassa tuli esille heille uusi asia. Mikali he eivat osanneet itse
ratkaista esille tullutta ongelmaa, oli heidan kysyttava apua joko perehdyttajalta tai muilta
tiimin jaseniltd. Kysyminen ja vastausten saaminen etayhteydella ei ollut niin helppoa ja
nopeaa kuin I[dhiperehdytyksen aikana. Avun saamisen viivastyminen oli hidastanut

perehtyjien tydskentelya tai jopa pysayttanyt sen kokonaan.

Etatydn sujuvuuteen vaikutti myos perehtyjien persoonakohtaiset erot. Toisten perehtyjien
oli helpompi jattaa ongelmallinen tyotehtava kesken ja jatkaa seuraavaan tyotehtavaan.
Toisille perehtyjille tydtehtavien kesken jattaminen oli ollut haastavaa. Tyotehtavien kesken
jattaminen tai vastausten pidempi odottaminen oli vaikeuttanut naiden perehtyjien tydhon
keskittymista ja hidastanut heidan tyotahtiaan. Kun tyotehtava oli jouduttu jattamaan
kesken, oli ollut vaikea keskittya uudestaan kyseiseen tyotehtavaan. Tyotehtavan
keskeytyminen oli vaikuttanut myds siihen, etta saavutettu tyotahti oli vaikea saada takaisin

ongelmatilanteen jalkeen.

Etaperehdytyksen aikana monien perehtyjien tydnsujuvuuteen oli vaikuttanut negatiivisesti
myos heidan kokemuksensa omasta osaamisestaan. Kolme perehtyijista oli kokenut pelkoa
ja epavarmuutta omasta osaamisestaan etatyon aikana. He olivat myds pelanneet
tekevansa virheitd osaamattomuutensa takia. Osa koki epavarmuutta omasta tyostaan,
vaikka olisi tehnyt annettujen ohjeiden mukaisesti. Erityisesti etaperehdytys oli vaikuttanut
negatiivisesti tyon sujuvuuteen perehdytyksen alkuvaiheessa. Kaksi perehtyjista koki, etta
etaperehdyttaminen ei ollut kuitenkaan kokonaisuudessaan vaikuttanut kovinkaan
negatiivisesti heidan tyonsa sujuvuuteen. He kokivat saaneensa myos aina vastauksen
ongelmatilanteissa. Tyopaivan sisalla ei mydskaan ollut niin sanottuja toimettomia hetkia,

eli he pystyivat etenemaan tyotehtavissa ongelmatilanteista huolimatta.

Kolme perehdyttjistd koki etdperehdytyksen vaikuttaneen seka heidan ettd perehtyjien
tydbn  sujuvuuteen  negatiivisesti.  Suurin  ongelma  etdperehdyttamisessa ol
kommunikaatiokirjoittamalla. Taman koettiin olevan hidasta ja aikaa vievaa. Kaksi
perehdyttajistd toi esille myds kotona olevat hairidtekijat, jotka vaikuttivat negatiivisesti
perehdyttajan tyon sujuvuuteen etayon aikana. Toisilla perehdyttgjilla hairidtekijoita oli
enemman toimistolla. Enemman etaperehdytyksen koettiin kuitenkin vaikuttavan

negatiivisesti perehtyjan tyén sujuvuuteen kuin perehdyttajan.
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4.6.2 Perehdytysmuodon vaikutus tyon tehokkuuteen

Perehdytysmuodon vaikutus koettuun tyén tehokkuuteen vaihteli perehdytysprosessin
aikana. Erityisesti etaperehdytyksen vaikutus tyotehokkuuteen koettiin vaihtelevan sen
mukaan, kuinka pitkdan perehdytystd oli kestanyt. Perehdytysprosessin alussa
etaperehdytyksella oli ollut paasaantoisesti negatiivisia vaikutuksia perehtyjien tyon
tehokkuuteen. Perehdytyksen alkuvaiheessa joidenkin perehtyjien oli ollut haastavaa
keskittya kotona tyoskentelyyn. Tyon koettiin paasaantdisesti olevan tehokkaampaa
etayhteydella siind vaiheessa, kun henkildlle oli kertynyt jo jonkin verran osaamista.
Perehtyjien tydn tehokkuuteen etdyhteydella vaikutti myds se, jos tydtehtava oli selkea ja
siihen oli saatavilla selkeat ohjeet. My6s selkeiden tavoitteiden koettiin vaikuttavan
positiivisesti tydn tehokkuuteen etayhteydella. Mikali tyétehtava ja ohjeet olivat selkeat, koki
suurin osa perehtyjista etatydskentelyn olevan erittdin tehokasta, jopa tehokkaampaa kuin
toimistolla tydskentelyn. Tydon tehokkuutta etatydon ja — perehdytyksen aikana laskivat
mahdolliset ongelmatilanteet. Ongelmatilanteiden selvittaminen oli ollut tehokkaampaa
lahiperehdytyksen aikana ja silla oli ollut myds positiivinen vaikutus perehtyjan tyon

tehokkuuteen.

Kokemuksiin perehdytysmuodon vaikutuksista tydn tehokkuuteen vaikutti myds se, millaiset
tydskentelyolosuhteet vastaajilla oli kotona. Osalla vastaajista (40 %) tydskentely kotona ol
haastavaa esimerkiksi muun perheen tai huonon tydéergonomian takia. Naiden koettiin
alentavan kyseisten haastateltujen tyon tehokkuutta kun perehdytys toteutettiin
etayhteydellda. Suurimmalla osalla tyétehokkuuteen etaperehdytyksen aikana vaikutti
positiivisesti kuitenkin se, ettd kotona tydskennellessdan he pystyivat keskittymaan
tyodtehtaviin paremmin. Toimistolla muiden tydntekijoiden kanssa tydskennellessa kaksi
vastaajista koki ajatuksen keskeytyneen helpommin, milld oli negatiivinen vaikutus heidan
ty6tehokkuuteensa. Tiimin jasenien tydaikataulu taukoineen saattoi vaihdella tiimin sisalla.
Yksi perehtyjista oli kokenut tdman vaikuttaneen negatiivisesti hanen tydnsa tehokkuuteen,
koska apua ei ollut aina saatavilla erilaisten aikataulujen vuoksi. Yksi perehtyjista taas koki,

etta 1asna tai etdperehdytyksella ei ollut ollut vaikutusta hanen tyénsa tehokkuuteen.

Osa perehdyttdjista koki etdperehdytyksen vaikuttaneen positiivisesti perehdyttajan tyon
tehokkuuteen. Kolme perehdyttdjista oli sopinut perehtyjien kanssa ajan perehdytykselle
etukateen, joten perehtyjat eivat kysyneet heiltd niin paljon neuvoja muina ajankohtina.
Mikali perehdytysta olisi tehty lasna, olisi perehtyjat todennakoisesti esittéanyt kysymyksia
useammin. Tama olisi keskeyttanyt perehdyttajan tydskentelyn ja laskenut hanen tyénsa

tehoa. Kaksi perehdyttdjistd myds arveli, ettd etana perehtyjat pyrkivat etsimaan enemman
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omatoimisemmin tietoa ja vastauksia ongelmatilanteissa. Kun perehtyjat pyrkivat etsimaan

tietoa itse, he eivat niin helposti esittdneet kysymyksia perehdyttajille.

Perehdyttdjistd 60 % koki lasnd perehdytyksen olevan tydn tehokkuuden kannalta
toimivampi vaihtoehto. Nama perehdyttajat kokivat, etta tyétehtavien opettaminen Microsoft
Teamsin kautta vei enemman aikaa kuin jos saman tyotehtavan olisi opettanut
l[&hiperehdytyksessa. Osa perehdyttdjistd koki perehtyjan tyokokemuksen vaikuttaneen
tydn tehokkuuteen eri perehdytysmuotojen aikana. Jos perehtyjallad oli tydkokemusta, oli
etayhteydelld perehdyttdminen helpompaa ja nopeampaa kuin jos perehtyjalla ei ollut
tyokokemusta. Talla taas oli vaikutusta siihen, miten tehokkaasti perehdyttaja pystyi itse

tydskentelemaan lasna tai etdperehdytyksen aikana.
4.6.3 Perehdytysmuodon vaikutus tiimityon toimivuuteen

Perehtyjien kokemukset perehdytysmuodon vaikutuksista tiimitydn toimivuuteen vaihteli
perehtyjien kesken. Toiset perehtyjistd kokivat tiimin toimivan yhta hyvin lasna- tai
etaperehdytyksen aikana. Toiset perehtyjista taas kokivat tiimitydbn olevan
haasteellisempaa kun perehdytys toteutetaan etayhteydelld. Kukaan perehtyjista ei ollut
tavannut kaikkia tiiminsa jasenia fyysisesti. Eli kaytannossa tiimi tyoskenteli koko ajan
etayhteydelld. Tastd syystd suurimman osan perehtyjistd oli vaikea arvioida tiimitydn
toimivuutta lasnd. Henkilot kuitenkin arvioivat tiimitydbn olevan toisenlaista eri

perehdytysmuotojen aikana.

Etatydssa tiimin oli koettu toimivan paasaantodisesti hyvin, koska jokaiselle tiimin jasenelle
oli maaratty selkeat tyotehtavat ja ongelmatilanteita oli voinut selvittaa tiimin yhteiselld
keskustelualustalla. Hyvana asiana etaperehdytyksen aikana koettin myds se, etta
Microsoft Teamsin kautta kaydyistd keskusteluista pystyi jalkikateen tarkistamaan
l&pikaytyja asioita. Tiimityon toimivuuden eri tiimien valilla koettiin olevan etatydskentelyssa
jopa parempaa kuin lahityoskentelyssa, koska etdyhteydella tiedonjako oli parempaa eri
tiimien kesken. Tieto myos jaettiin kaikille henkildille yhteiselld keskustelualustalla, joten

tieto oli kaikkien saatavilla tasapuolisesti.

Kaksi perehtyjistd koki, ettd etaperehdytyksellda oli ollut negatiivinen vaikutus tiimityén
toimintaan ja tiimiytymiseen. Nama perehtyjat kokivat, etta tiimin toiminta ja tiimiytyminen
olisivat olleet helpompaa ja nopeampaa, jos koko tiimi olisi tydskennellyt 1asna. Osasta
nykyinen tyoskentelymalli oli tuntunut kompromissilta. TiimityOntoiminnan ongelmaksi
etayhteydella kerrottiin kommunikaation haasteet. Kommunikaation haasteet nakyivat tiimin
toiminnassa esimerkiksi tyotehtavien tekemisen paallekkaisyyksina. Useampi tiimin jasen

saattoi tehda samaa tyotehtavaa paallekkain, koska he eivat olleet taysin tietoisia muiden
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tiimin jasenien tyotehtavista. Mikali kaikki tiimin jasenet olisivat tydskennelleet toimistolla,
tyotehtavien paallekkaisyys olisi todenndkoisesti harvinaisempaa. Yksi perehtyjista koki
etatydn kommunikaatiohaasteiden vaikuttaneen siihen, ettd tiimin kesken jouduttiin
pitdmaan enemman palavereja. Palavereissa paivitettiin tiimin tyotilannetta ja ajankohtaisia
aiheita. Jos tiimit tyoskentelisivat fyysisesti samassa tilassa, erillisia palavereja tarvittaisiin

todennakoisesti vahemman.

Suurin osa perehdyttdjistd koki tiimitydn toimivan myos etayhteydelld. Tiimin kesken
pidettyjen palaverien koettiin tukevan tiimin toimintaa etatydssa. Palavereiden aikana
sovittiin tyonjaosta tiimin jasenien kesken. Myos tiimien toimintamallit olivat tukeneet tiimin
toimintaa etatyon aikana. Tiimit olivat toimineet etayhteydella jo yli vuoden, joten tiimity6ta
oli pystytty harjoittelemaan ja kehittamaan ennen perehdytysprosessien aloittamista.
Taman vuoksi uusien tyontekijoiden perehdyttaminen etayhteydella oli helpompaa.
Tiimityon toimivuus jakoi perehdyttajien mielipiteita, toiset kokivat tiimin toimivan paremmin
etayhteydella ja toiset taas, kun tiimi toimi fyysisesti samassa tilassa. Samassa tilassa
tyoskentelyn etuina koettiin se, etta tiimin jasenet olisivat paremmin tietoisia toistensa
tekemisisesta ja tyotehtavia ei tehtaisi niin helposti paallekkain. Myds yhteisilla tauoilla

tyétehtavien lapikayminen olisi luonnollisempaa ja tehokkaampaa kuin etatyén aikana.

Henkildt, jotka kokivat tiimin toimivan paremmin etayhteydella, perustelivat tata laajemmalla
kanssakaymiselld muidenkin tydorganisaation jasenten kesken. He kokivat, etta toimistolla
tydskennellessdan he olisivat eniten kanssakdymisessa vain niiden henkildiden kanssa,
jotka istuivat toimistolla |ahietdisyydelld. Etatydskentelyn ja -perehdytyksen huonona
puolena osa perehdyttajistd koki sen, etta uudet tyontekijat eivat ndhneet kaikkia tiimin
jasenia fyysisesti tyon jaksotusten vuoksi. Tiimitydn toimivuuteen eri perehdytys- ja
tydskentelymuotojen valilla koettiin vaikuttavan myds henkildiden persoonat. Osa reagoi
kaikkiin Teamsin kautta kirjoitettuihin viesteihin valittdmasti kun taas toiset jattivat viesteja
huomioimatta. Tiimin jasenet saattoivat tydskennella myds hieman eri aikoihin, mika vaikutti
tiimin jasenten tavoitettavuuteen etatydssa. Nailla oli vaikutusta myds tiimin toimivuuteen

etayhteydella.
4.6.4 Perehdytysmuodon vaikutus vuorovaikutukseen

Perehdytysmuodon vaikutus vuorovaikutukseen jakoi mielipiteitd perehtyjien kesken. Osa
perehtyjistd koki, ettd vuorovaikutus tiimin kesken toimi hyvin perehdytys- ja
tydskentelymuodosta riippumatta. Noin puolet perehtyjistd kokivat, ettd vuorovaikutus oli
heikompaa etaperehdytyksessa kuin lahiperehdytyksessa. Etaperehdytyksen ja — tydn
aikana vuorovaikutusta tiimin jasenten kesken koettiin olevan vahemman ja se keskittyi

enemman tydasioihin. Yksi henkildistd koki, ettd etatyon aikana tiimin vuorovaikutus jai
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erittdin vahaiseksi ja tiimin jasenet saattoivat olla jopa paivia keskustelematta toistensa

kanssa.

Lahiperehdytystd ja — tydtd suosivat perehtyjat kertoivat vuorovaikutuksessa olevan
erilainen tunnelma kun henkil6t tydskentelivat samassa tilassa. Naiden perehtyjien oli myds
helpompi tuoda itsedan esiin, kun vuorovaikutus tapahtui 1asna ja keskustelukumppani oli
perehtyjalle tuttu. Osa perehtyjista koki niiden tiimin jdsenien olevan heille tutumpia, jotka
he olivat tavanneet fyysisesti. Heidan oli helpompi my&s kysya nailtd henkildiltd neuvoja ja
ohjeita ongelmatilanteissa. Joidenkin perehtyjien oli vaikea ilmaista omaa mielipidettaan

etapalavereissa, koska he eivat olleet nahneet kaikkia tiimin jasenia fyysisesti.

Perehtyjat, jotka kokivat vuorovaikutuksen toimivan hyvin myods etayhteydella, kertoivat
tiimin Microsoft Teams -keskustelun olevan aktiivista. Mikali tiimin jasenien valinen
keskustelu olisi ollut vahadisempaa, olisi myos naiden perehtyjien ollut vaikeampi aloittaa
keskustelu tiimin yhteiselld keskustelualustalla. Kyseiset perehtyjat kertoivat myos, etta
yhteiselld keskustelualustalla keskusteltin myds tydéhon liittymattdmista asioita. Myds
perehtyjan ja perehdyttdjan valisen yhteisymmarryksen ja ennalta sovittujen
toimintatapojen  kerrottiin  vaikuttavan siihen, kuinka hyvin vuorovaikutus toimi

etaperehdytyksen ja — tydskentelyn aikana.

Perehdyttajat kokivat paasaantoisesti lasna perehdytyksen ja — tydskentelyn toimivampana
perehdytysmuotona vuorovaikutuksen nakdkulmasta. Kahden perehdyttajan mielesta,
vuorovaikutus etayhteydella oli ollut perehdytysprosessin haastavimpia asioita. Nelja
perehdyttajistd myds koki, ettd vuorovaikutusta olisi enemman, mikali henkilot
tydskentelisivat toimistolla. Suurin osa perehdyttdjista kertoi vuorovaikutuksen olevan
etdolosuhteissa vahaisempaa ja tyopainotteisempaa. MyoOs kahvihuonekeskustelujen
koettiin olevan erilaisia etayhteydella. Omien henkilokohtaisten asioiden kertominen
virtuaalisten kahvikeskustelujen aikana oli vahdisempaa ja vaikeampaa kuin toimistolla
pidettyjen kahvitaukojen aikana. Taman takia lasna pidettyjen kahvitaukojen koettiin
helpottavan tiimiin tutustumista. Virtuaaliset kahvitauot pidettiin omien tiimien kesken, joten

kahvihuonekeskustelua muiden tiimien jasenten kanssa ei tullut ollenkaan talla hetkella.

Microsoft Teamsin koetiin seka helpottavan etta haittaavan vuorovaikutusta etatydn aikana.
Microsoft Teamsin kautta kaydyissa keskusteluissa oli helpompi unohtaa itselle saapuneet
viestit, mikali tyotehtava oli kesken. Osa perehdyttajista kertoi kuitenkin vuorovaikutuksen
toimineen etayhteydella Teamsin kautta hyvin. Kyseisten perehdyttgjien oli ollut helppoa
keskustella myOs tyohon kuulumattomista asioista etayhteydella yhdessa perehtyjan

kanssa.
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4.6.5 Perehdytysmuodon vaikutus tydhdn oppimiseen

Nelja perehtyjistd koki etaperehdyttdmisen vaikuttaneen negatiivisesti heidan tyéhon
oppimiseen. Kolmella perehtyjalla oli ollut ongelmia mydés muodostaa kokonaiskuvaa
tyotehtdvasta ja sen eri osa-alueista. Osalla tyohon oppiminen oli ollut irrallisten osa-
alueiden opettelua ja tama oli korostunut erityisesti etaperehdytyksen aikana. Yksi
perehtyjista koki, ettd han ei ollut oppinut kaikkia tyotehtavia tiimin sisaisen tydnjaon takia.
Tiimissa tyot oli jaettu tehtavakohtaisesti ja perehtyja ei ollut tehnyt kaikkia tyotehtavia,
vaikka perehdytystd oli takana useita kuukausia. Tastad syystd perehtyjaltd oli jaanyt
oppimatta joitakin tydhon kuuluvia osa-alueita tai niiden oppiminen oli ollut puutteellista.
Etaperehdyttdmisen haasteiden takia yli puolet perehtyjistd olisi halunnut enemman
lahiperehdytysta perehdytysjakson aikana. Lasna perehdytyksen koettiin tuovan varmuutta

omaan toimintaan ja osaamiseen.

Haastattelussa useat (80 %) perehtyjat kertoivat, etta kaikkia tydtehtavia ei ollut jarkevaa
opetella etaperehdytyksessa. Valilla lahiperehdytyksen tarve saattoi ilmaantua yllattaen
kesken perehdytysjakson. Koska tiimin jasenille oli annettu toimistolla tydskentelyvuorot, ei
perehdyttdja ja perehtyja voineet siirtya toimistolle heti l1ahiperehdytystarpeen ilmetessa.
Mikali henkil6illa ei ollut toimistolla tyéskentelyviikkoa, joutuivat he odottamaan useita paivia

asioiden lapikaymiseen.

Kaksi perehdytysprosessia oli jaksotettu niin, ettd wuusia tyotehtavia opeteltiin
paasaantoisesti lahiviikkojen aikana. Perehdytys ei aina kuitenkaan toteutunut
suunnitelmien mukaisesti ja [ahiperehdytyksessa ei ehditty opettelemaan sovittuja
ty6tehtavia. TAma taas siirsi uusien tyotehtavien opettelua ja viivastytti tydhdn oppimista.
Kolme perehtyjistd koki, etta perehdytyksen jaksottaminen Iasna- ja etaperehdytykseen
vilkko Kerrallaan oli viivastyttdnyt heidan tyohon oppimistaan huomattavasti. Kaksi
perehtyjista koki, etta lasna- tai etdperehdytyksella ei ollut suuria vaikutuksia heidan tyéhon

oppimiseen.

Yli puolet perehdyttdjista (60 %) koki lahiperehdytyksen olevan parempi perehdytysmuoto
tyéhoén oppimisen kannalta. He kokivat, etta lasna perehdytyksen aikana perehtyjat oppivat
tyéhénsa nopeammin ja perehdytyksen aikana he pystyivat opettamaan asioita laajemmin.
Erityisesti he kokivat Iahiperehdytyksen parempana perehdytysmuotona, jos kyseessa oli
aivan uuden tyontekijan perehdyttaminen. Uuden tyontekijan kanssa olisi heidan
mielestaan hyva suosia lahiperehdytysta aina kun mahdollista. Kyseisten perehdyttajien
mielesta perehdytys olisi hyva myos aloittaa lahiperehdytysjaksolla. Kaksi perehdyttgjista
pyrki opettamaan uusia asioita tehokkaammin lahiperehdytysviikkojen aikana, koska he

kokivat oppimisen ja opettamisen olevan helpompaa kun henkil6t olivat fyysisesti samassa
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tilassa. Yksi perehdyttajista oli sita mielta, etta perehtyjat oppivat samalla tavalla etana- ja

l&sna perehdytettdessa.
4.6.6 Perehdytysmuodon vaikutus tyotyytyvaisyyteen

Perehtyjien kokemukset perehdytysmuodon vaikutuksista tyotyytyvaisyyteen jakaantui
hyvin voimakkaasti perehtyjien kesken. Noin puolet perehtyjistd koki erityisesti
etaperehdyttdmisen vaikuttaneen negatiivisesti heidan tyotyytyvaisyyteensd. Toiset
perehdyttajista taas kokivat eri perehdytysmuotojen lisaavan heidan tyotyytyvaisyyttaan.
Perehtyjat, jotka kokivat erityisesti etdperehdytyksen vaikuttaneen heikentavasti heidan
tybtyytyvaisyyteensa, mielsivat etdperehdytyksen olleen puutteellista. Heidan mielestaan
etaperehdytykseen ei ollut panostettu riittavasti. Etdperehdyttdminen oli vaikuttanut
negatiivisesti henkildiden oppimiseen ja tydskentelyyn, minkd vuoksi perehtyjat olivat
kokeneet turhautumisen tunteita. Yksi perehtyjista kertoi myds kokeneensa itsensa ajoittain
tyhmaksi, kun han ei saanut apua tai vastauksia ongelmatilanteissa ja tyotehtavat jaivat
taman takia kesken. Nama perehtyjat olisivat kokeneet tyotyytyvaisyytensa paranevan, jos
he olisivat voineet tydskennella enemman toimistolla yhdessa oman tiimin jdsenien kanssa.
Etaperehdytyksen haasteiden takia kyseisten perehtyjien tyotyytyvaisyys ei ollut niin hyvalla

tasolla kuin se voisi olla.

Kaksi perehtyjistd koki eri perehdytysmuotojen lisddvan heidan tyotyytyvaisyyttaan.
Tyotyytyvaisyyteen kyseisilla henkil6illa vaikutti muun muassa tydskentelyolosuhteet
kotona. Jos henkilGilla oli erillinen tydhuone ja mahdollisuus ergonomiseen tydskentelyyn,
koettin sen parantavan tyotyytyvaisyyttd. Nama perehtyjat kokivat myds tydpaikan
tukeneen hyvin etatydskentelya. Kyseiset perehtyjat kokivat mielekkdana sen, etta
perehdytysta toteutettiin seka etayhteydella etta fyysisesti toimistolla, koska kummassakin
perehdytysmuodossa oli omat hyvat puolensa. Kotona tyéskennellessa aikataulu oli usein
vapaampi kuin toimistolla tydskennellessa. Myds tyomatkojen pois jaaminen
etaperehdytyksen aikana koettiin hyvana asiana. Toisaalta perehtyjat olivat kokeneet
toimistolla tyOpaivan olevan selkdempi kokonaisuus, koska tydpaiva alkoi ja loppui sovittuna

ajankohtana.

Mybs perehdyttdjien kesken eri perehdytys- ja tydskentelymuotojen vaikutukset
tyotyytyvaisyyteen vaihteli henkildiden valilla. Noin puolet perehdyttdjista kokivat, etta eri
perehdytysmuodot eivat olleet vaikuttanut ainakaan negatiivisesti  heidan
tyotyytyvaisyyteensa. Heidan mielestddn seka lasna- ettd etdperehdytyksessad ja —
tydskentelyssa oli hyvia ja huonoja puolia. Etatyéskentelyn ja — perehdytyksen hyvina
puolina he kokivat saavansa keskittyd paremmin omaan ty6hénsa. Myds perehdyttajat

kokivat vapaamman aikataulun seka tydmatkojen poisjddmisen olevan hyvia puolia
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etaperehdytyksen ja — tydskentelyn aikana. Myo6s toimiston kylmyys oli aiheuttanut yhdelle
perehdyttajistd tuki- ja liikuntaelinten vaivoja ja heikentanyt hanen tyotyytyvaisyyttaan.
Etatydn huonoiksi puoliksi mainittiin se, etta tauot jaivat kotona helpommin valiin ja tauot
olivat usein lyhkaisemmat kuin toimistolla. Tydpaivat saattoivat myds venya etatydn aikana,
koska tydaikaa kaytettiin joustavammin kotona tydskennellessa. Toimistolla tydpaivan
koettiin olevan tiivimpi kokonaisuus, minkd takia tydskentely saattoi olla myos
tehokkaampaa. Joidenkin perehdyttdjien oli vaikea pitaa tyd ja kotiasiat erilldan toisistaan
kun he tydskentelivat kotoa kasin. Myds tdma asia oli koettu etatydn ja -perehdytyksen

negatiivisena puolena.

Perehdyttajat, jotka kokivat etatydskentelyn vaikuttaneen negatiivisesti heidan
tyotyytyvaisyyteensa, kaipasivat kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta muiden ihmisten
kanssa. My0s tyoolosuhteet kotona vaikuttivat siihen, miten henkilot kokivat eri tydskentely-
ja perehdytysmuotojen vaikuttavan heidan tyotyytyvaisyyteensa. Jos tydolosuhteet eivat
olleet kotona hyvat, kokivat nama perehtyjat etatydoskentelyn heikentavan heidan
tyotyytyvaisyyttaan. Myods etatydssa viihtyneet perehdyttajat kaipasivat ajoittain
tyokavereitaan ja tyoymparistda. Osa perehdyttdjistd mainitsi myos ainaisen Kkiireen
laskevan heidan tyotyytyvaisyyttaan. Tyossa esiin tuleva kiire ei ollut sidoksissa eri

perehdytys- tai tydskentelymuotoihin.
4.6.7 Perehdytysmuodon vaikutus tyohyvinvointiin

Eri perehdytysmuotojen koettiin vaikuttavan seka positiivisesti ettd negatiivisesti kaikkien
vastaajien tyohyvinvointiin. Monet perehtyjistd ja perehdyttdjistd kokivat kummassakin
tydskentelymuodossa olevan sekd hyvia ettd huonoja puolia. Yksi perehtyjistd Kkoki
etaperehdytyksen ja — tydskentelyn vaikuttaneen vain negatiivisesti hanen
tydhyvinvointiinsa. Etatydn etuina seka perehtyjat ettd perehdyttijat kokivat vapaamman
aikataulun, joka mahdollisti muun muassa liikkunnan harrastamisen kesken tyopaivan. Myos
tydbmatkoihin kaytetty aika vaheni etatyota tehdessa, mika lisasi joidenkin perehtyjien unen
maaraa ja paransi koettua tydhyvinvointia. Suurin osa vastaajista oli myds tykannyt

etatydskentelysta. Nama tekijat olivat parantaneet henkildiden koettua tydhyvinvointia.

Osa vastaajista mainitsi vuorovaikutuksen puutteen laskevan heidan koettua
tybéhyvinvointiaan etatydn ja — perehdytyksen aikana. Erityisesti kolme perehtyijista kaipasi
yhteisid kahvihetkia tyokavereiden kesken. Vuorovaikutus toisten ihmisten kanssa
koettiinkin tydhyvinvointia lisdavaksi tekijaksi lahiperehdytyksessa ja — tydskentelyssa.
Myés tydergonomian koettiin olevan parempi toimistolla tydskennellessa kuin kotona.
Toimistolla tydskentelyn etuina koettiin myds se, ettd oli helpompi pitda koti- ja tybasiat

erilldédn. Yksi perehtyjistd kertoi etatydon heikentdvan huomattavasti hanen koettua
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tybéhyvinvointiaan, koska han koki usein jaavansa ilman tukea etatydén aikana. Tama oli
vaikuttanut kyseisella henkildlla siihen, etta tydasiat jaivat usein paahan pyérimaan ja
henkild oli kokenut ahdistusta omasta osaamattomuudestaan. Kaksi perehtyjista kertoikin
tyotehtavista suoriutumisen olevan yhteydessa heidan tydhyvinvointiinsa. Nama perehtyjat
kokivat tydhyvinvointinsa paranevan, kun he pystyivat suoriutumaan heille annetuista
tyotehtavistd. Tyotehtavistd suoriutuminen oli antanut heille tunteen siita, ettd he olivat

merkityksellinen osa tydyhteis6a.
4.7 Perehdytysprosessin suurimmat haasteet

Monet perehtyjista (80 %) kertoivat perehdytysprosessin suurimmiksi haasteiksi ajan
puutteen ja aikatauluongelmat. Ajan puute nakyi perehdytyksen aikana muun muassa
perehdyttajan kiireena, mika vaikutti perehdytyksen etenemiseen. Osa perehtyjista oli

kokenut myos hankalana kysya apua perehdyttajalta, jos perehdyttaja oli kiireinen.

Monet perehtyjista olivat kokeneet perehdytysprosessin suurimmiksi haasteiksi myos
suunnitelmallisuuden puutteen seka perehdytysprosessin sekavuuden. Yksi perehtyjista
koki, ettd perehdytyksen toteutusta ei ollut mietitty etukateen, eikd sen eteen ollut nahty
riittdvasti vaivaa. Osa perehtyjistd mainitsi perehdytyksen sekavuuden johtuneen
perehdytysprosessin pirstaleisuudesta ja hajanaisista toimintatavoista. Kun ty6tehtavia oli
opeteltu yksi osa-alue kerrallaan, oli kokonaiskuva ty6sta jaanyt puuttumaan. Sekavuutta
perehdytysprosessiin oli tuonut myoés Microsoft OneNoten tiimin yhteiset ohjeet, joiden

kayttaminen oli koettu haastavaksi.

Kaksi perehtyjista oli kokenut haastavana myos tyotehtavien kiertoon liittyvat asiat. Tiimin
kesken tyotehtavat oli jaettu osa-alueittain ja jokainen tiimin jasen teki yhta osa-aluetta
kerrallaan yhdessa sovitun aikajakson ajan. Taman jalkeen tyotehtavat vaihtuivat tiimin
sisalla. Haastavana tyotehtavien kierrattamisessa tiimin sisalla koettiin se, ettd kun
perehtyja oli opetellut jotakin tyon osa-alueista, saattoi kulua viikkoja ennen kuin perehtyja
teki kyseista tyotehtavaa uudestaan. Tassa ajassa perehtyja oli saattanut jo unohtaa,
kuinka kyseinen tyotehtava tehtiin. Taman takia tyotehtavida jouduttiin opettelemaan
uudestaan. Yksi perehtyjistd koki perehdytysprosessin menneen hyvin, eikd hanen

mielestaan perehdytysprosessissa ollut mitaan haasteita.

Perehdyttajat  kokivat  perehdytysprosessin  suurimmiksi  haasteiksi  yhteisen
perehdytyssuunnitelman puuttumisen, ajan puutteen sekd etaperehdyttamisen.
Perehdyttdjistda 60 % koki yhteisen perehdytyssuunnitelman puuttumisen suurena
haasteena. Koska perehdyttgjilla ei ollut kaytdossa yhteista perehdytyspohjaa, joutuivat

perehdyttajat itse maarittelemaan sen, mika olisi heidan mielestaan paras tapa perehdyttaa
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uutta tydntekijaa. Yhteisen perehdytyssuunnitelman puuttumisen koettiin heikentadvan myos
perehdytyksen tasalaatuisuutta ja asettavan perehtyjat eriarvoiseen asemaan. Myds ajan
puute koettiin ongelmana perehdytysprosessin aikana. Kaksi perehdyttajista koki, etta
heidan tuli toteuttaa perehdytys omien toiden lisaksi. Koska perehdytykseen ei ollut varattu
heidan mielestaan riittavasti aikaa, oli se saanut aikaan kiireen tuntua, mika oli vaikuttanut

myos perehdytyksen toteuttamiseen.

Kolme perehdyttajista koki perehdytysprosessin haasteena perehdyttamisen etayhteydella.
Erityisesti etdperehdyttdminen oli koettu vaikeaksi, jos perehtyjana oli uusi tydntekija, jolla
ei ollut aikaisempaa tydkokemusta alalta. Perehdyttajat, jotka kokivat etaperehdytyksen
haastavana, pitivat etaperehdytysta hitaampana perehdytysmuotona. Etaperehdytyksessa
haastavana oli koettu myos se, etta etaperehdytys ei ollut vaihtoehto. Pandemiatilanteen
takia organisaatiossa oli pakko toteuttaa perehdytys osittain etayhteydella. Yhdeksi
etaperehdytyksen ongelmaksi koettiin myds vuorovaikutus perehtyjan kanssa, koska
etaperehdytyksessa itsensa ilmaiseminen oli ollut vaikeampaa. Myds perehtyjan harvat

yhteydenotot oli koettu ongelmallisina.

Kaksi perehdyttajistd nosti perehdytysprosessin suurimmaksi haasteeksi kayttdoikeudet,
jotka eivat ollut olleet ajan tasalla kyseisessa perehdytysprosessissa. Puuttuvien
kayttdoikeuksien koettiin vaikeuttaneet sekd perehdytysprosessin etenemista ettd tydn

tekemista. Yksi perehdyttgjista koki perehdytysprosessin edenneen kaiken kaikkiaan hyvin.

Perehdytysprosessin suurimmat haasteet

ajan puute ja aikatauluongelmat

- suunnitelmallisuuden puute

- perehdytysprosessin sekavuus

- tiimin yhteisten ohjeiden kayttaminen

- tybnkiertoon liittyvat asiat tiimin sisalla

- ty6tehtavien opettelu osa-alue kerrallaan

- yhteisen perehdytyssuunnitelman puuttuminen
- etaperehdyttdminen

- puuttuvat kayttdoikeudet.
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4.8 Koettu tuen tarve perehdytysprosessin aikana

Seka perehtyjilta ettd perehdyttgjiltd kysyttiin, millaista tukea he olivat kokeneet
tarvitsevansa perehdytysprosessin aikana. Heidan tuli myds arvioida, miten hyvin he
kokivat saaneensa tukea perehdytyksen aikana. Kolme perehtyjistd koki tarvinneensa
perehdytyksen aluksi enemman lahiperehdytyksen tuomaa tukea. Myohemmin tukea
pystyttin antamaan myos etayhteydelld. Yhden perehtyjan kohdalla riittavaksi tueksi
saattoi joissakin tapauksissa riittda oikeiden ohjeiden pariin neuvominen. Tdma oli auttanut
kyseistd perehtyjad etenemaan omissa tydtehtdvissdan. Yksi perehtyjistd kertoi, etta
ihannetilanteessa apua olisi saatavilla aina tarvittaessa ja sitd olisi saatavana

l&hiperehdytyksena.

Lahes kaikki perehtyjat kokivat saaneensa hyvin apua perehdytysprosessin aikana. Suurin
osa perehtyjista koki saaneensa tukea perehdyttajan lisaksi myds muilta tiimin jasenilta.
Osa perehtyjista koki saaneensa hyvin tukea myos tiimin esimiehelta. Yksi perehtyjista ei
kokenut saaneensa riittavasti tukea ja apua ongelmatilanteissa. Kyseinen perehtyja olisi
toivonut parempaa kommunikointia perehdyttdjan kanssa perehdytysprosessin
etenemisestd ja perehtyjan osaamisen tasosta. Perehtyja olisi toivonut myés, ettad eri
tyétehtavia ja niiden tekemistd olisi kerrattu yhdessa perehdyttdja kanssa. Tama olisi
tukenut perehtyjan tydhén oppimista. Henkild oli kokenut ajoittain myds turhautumista tuen
puuttumisen takia. Tilanteeseen ei ollut perehtyjan mielestd tullut muutosta, vaikka

perehtyja oli keskustellut asiasta myds esimiehen kanssa.

Suurin osa perehdyttijista kertoi, ettd he eivat olleet saaneet tukea perehdytysprosessin
aikana. Osa perehdyttajista oli itse ollut yhteydessa esimieheen, mikali he olivat tarvinneet
ohjeita tai apua. Yksi perehdyttdja kertoi saaneensa apua toiselta tiimin jasenelta. Suurin
osa perehdyttdjistd koki, ettd he olisivat tarvinneet enemman tukea perehdytyksen
toteutuksesta ja sisallosta. Erityisesti tukea ja apua perehdyttgjat olisivat tarvinneet
etaperehdytyksen toteutukseen seka perehdytyksen jaksotukseen eri perehdytysmuotojen
aikana. Ohjeistusta olisi kaivattu myds siihen, miten perehtyjan kanssa kannattaa pitaa
yhteytta etdperehdytyksen aikana. Yhdelle perehdyttgjalle koko perehdytysprosessi oli ollut

epaselva.

Kolme perehdyttdjistd ei tiennyt, oliko organisaatiossa kaytdssa yhteista
perehdytyssuunnitelmaa tai -pohjaa. Perehdyttajistd 60 % olisi toivonut, etta heilla olisi ollut
kaytossa yhteinen perehdytyspohja, jotta kaikki tarvittavat tyohon ja tyotehtaviin liittyvat
asiat olisi tullut kaytya lapi perehdytyksen aikana. Yksi perehdyttaja olisi tarvinnut apua
omien tdidensa siirtdmisessa muille tiimin jasenille, jotta hanella olisi ollut enemman aikaa

perehdyttamiseen. Osa perehdyttdjistd kertoi, ettd he eivat olleet osanneet pyytda apua
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esimiehelta, eivatka he osanneet hahmottaa, millaista tukea he olisivat voineet saada. Yksi
perehdyttajistd kertoi, ettd han ei kokenut tarvinneensa apua perehdytysprosessissa ja

esimies oli ollut haneen riittdvasti yhteydessa perehdytysprosessin aikana.
4.9 Oppiminen perehdytysprosessin aikana

Perehtyjien ja perehdyttdjien tuli arvioida, kuinka uusi tyontekijan oppi eri
perehdytysmuotojen aikana ja oliko oppimisessa ja taitojen harjaantumisessa syklisyytta.
Nelja perehtyjista kertoi, ettd perehdytysprosessin aluksi lahiperehdytysjaksoilla oli opeteltu
enemman uusia tyétehtavia kuin etdperehdytysjaksoilla. Etdperehdytyksessa perehtyjat
olivat aluksi tehneet niita tyotehtavia, joita he olivat opetelleet perehdyttajan kanssa
l[&hiperehdytysjaksoilla. Kun perehdytysprosessi oli edennyt, uusia asioita opeteltiin

enemman myos etayhteydella.

Moni perehtyja kertoi, ettda heidan oppimistansa perehdytysprosessin aikana oli tukenut
tyotehtavien opetteleminen pikku hiljaa ja yksi osio kerrallaan. Tarkeaa oli myos, etta uutta
tietoa ei tullut liilan paljon yhdelld kerralla. Osa perehtyjistad oli kokenut toimivana heidan
oppimisensa kannalta myds sen, etta perehdyttaja oli kertonut jo etukateen myéhemmin
opeteltavista tyotehtavistd. Oppimisen kannalta oli myds tarkeda, ettda tydtehtavien
opettelemiseen oli kaytettavissa riittavasti aikaa. Yksi perehtyijista oli kokenut perehdyttajan
taidon opettaa eri tyétehtavia eri perehdytysmuotojen aikana erityisen toimivana.
Perehdyttaja oli pysynyt hyvin myés perilld perehtyjan osaamisesta ja perehdyttja oli

osannut suunnitella perehdytysprosessin tukemaan perehtyjan oppimista.

Yksi perehtyjistad kertoi, etta eri perehdytysmuodoilla ei ollut vaikutusta siihen, miten han
koki oppineensa perehdytysprosessin aikana. Kyseinen perehtyja koki oppivansa
parhaiten, kun sai toistaa samaa tydtehtavaa useita kertoja. Osa perehtyjista koki, etta seka
l&sna- ettad etaperehdytys olivat hyviad perehdytysmenetelmia, ja ne tukivat parhaimmillaan
toinen toisiaan. Etaperehdytysmenetelmia olisikin heidan mielestaan jarkevaa kayttaa myos
poikkeusolojen jalkeen. Kaksi perehtyjistd kertoi myods ottaneensa enemman vastuuta
oppimisestaan etaperehdytyksen aikana. He kertoivat ottaneensa enemman itse selvaa

asioista tyoskennellessaan kotoa kasin.

Kahdessa perehdytysprosessissa perehdyttajat opettivat tietoisesti enemman uusia asioita
l&hiperehdytysjaksoilla. Joidenkin perehtyjien kanssa lasna perehdytyksen aikana oli myos
kayty lapi tyOsuunnitelmaa etatyovikon ja — perehdytyksen ajaksi. Naissa
perehdytysprosesseissa  perehtyjat olivat oppineet uusia taitoja enemman
lahiperehdytyksen aikana. Taitojen harjaantumista taas oli tapahtunut enemman

etdperehdytysviikoilla, kun henkildt harjoittelivat lahijaksoilla opeteltuja tyotehtavia.
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Kuitenkin kaikissa perehdytysprosesseissa oli opeteltu uusia tydtehtavia myos
etaperehdytyksen aikana, koska eri tyotehtavia tehdessa uusia asioita saattoi ilmaantua
myoOs perehtyjan etatyoviikoilla. Perehtyja ei mydskdan aina muistanut kaikkia
lahiperehdytyksen aikana opeteltuja asioita, joten naitd tyotehtdvia oli kerrattu

etdperehdytyksessa.

Kolmessa perehdytysprosessissa ei ollut suunniteltu perehdytyksen jaksotusta eri
perehdytysmuotojen aikana. Kyseiset perehdyttajat kertoivat opettaneensa uusia asioita
samalla tavalla I|dhiperehdytyksessa kuin etaperehdytyksessakin. Suurin osa seka
perehtyjistd ettd perehdyttdjistd kertoi kuitenkin, ettd vaikeimmat tydtehtavat oli opeteltu
paasaantoisesti yhdessa toimistolla. Perehtyjien ja perehdyttajien ajatukset siita, oppivatko
perehtyjat enemman lasna- vai etaperehdytyksessa vaihteli henkildiden kesken. Toiset
perehtyjista ja perehdyttjjista kokivat perehtyjan oppineen selkeasti enemman
lahiperehdytysjaksoilla kun taas toiset eivat nahneet eri perehdytysmuotojen valilla suuria
eroja. Myoskaan taitojen harjaantumisessa ei koettu olevan suuria eroja eri

perehdytysmuotojen valilla.
4.10 Tiimin jaseniin tutustuminen perehdytysprosessin aikana

Perehtyjiltd ja perehdyttdjiltd kysyttiin haastattelussa asioista, jotka olivat edisténeet tai
esténeet uuden tyontekijan tutustumista tiimin muihin jaseniin. Seka perehtyjat etta

perehdyttajat kertoivat hyvin samankaltaisia asioita, jotka olivat edistaneet tutustumista.

Tiimin jaseniin tutustumista edisti

kameroiden kayttd palaverien aikana

virtuaaliset kahvihetket

palaverit ja kokoukset

Microsoft Teamsin keskustelut

perehtyjan ottaminen avoimesti osaksi yhteisia palavereja.

Kolme haastatelluista kertoi kameran kaytdén edistaneen tiimin jaseniin tutustumista.
Kun henkildt pystyivat nakemaan keskustelukumppaninsa, kokivat he tutustuvansa
toisiinsa paremmin. Kameraa kayttdessa henkilét pystyivat myds havaitsemaan
toistensa eleitd ja ilmeitd paremmin, mika koettiin merkittdvaksi asiaksi uusiin
henkildihin  tutustuessa. Lahes kaikki vastaajista kertoivat myods virtuaalisten

tapaamisten ja tapahtumien olleen tarkeita tiimiin tutustumisen kannalta. Tutustumista
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katsottiin edistavan tilanteet, joissa tiimin jasenet pystyivat keskustelemaan tyohon

kuulumattomista asioista toistensa kanssa.

Yksi perehtyjistéd koki myos avoimen keskustelun edistaneen tiimiin tutustumista. Kun
tiimin yhteisissd palavereissa oli avoimesti keskusteltu perehtyjan asemasta ja
osaamisesta, oli perehtyja tullut tutummaksi muille tiimin jasenille. Tutustumista koettiin
edistdvan myos se, jos perehtyjat olivat pystyneet avoimesti olemaan omia persooniaan
tyoyhteisossa. Osa perehtyjistd kertoi, ettd he olivat pystyneet tuomaan omaa
persoonaa esiin perehdytyksen aikana ja se oli myds edistanyt heidan tutustumistaan
muihin tiimin jaseniin.

Haastateltavilta kysyttiin myds tekijoista, jotka olivat estaneet perehtyjan tutustumista
oman tiimin jaseniin. Monet perehtyjat ja perehdyttajat toivat myos naissa vastauksissa

esille hyvin samankaltaisia tekijoita.

Oman tiimiin tutustumista esti

vuorovaikutus kirjoittaen

etatydskentely ja fyysinen etaisyys

virtuaalisten kahvitaukojen ja tapaamisten puuttuminen tai véhainen lukumaara

vasyminen etatydskentelyyn ja etadpalavereihin.

Tutustumista koettiin  estdneen vuorovaikutus kirjoittamalla tai ylipdatansa
etayhteydelld. Tutustumisen koettin olevan p&asaantdisesti helpompaa ja
luontevampaa, kun henkilét olivat fyysisesti samassa paikassa. Useat perehtyjat ja
perehdyttajat kokivat fyysisen etaisyyden estadneen muihin tiimin jaseniin tutustumista
etatydskentelyaikana. Kukaan perehtyjista ei ollut tavannut kaikkia tiimin jasenidaan
fyysisesti. Taman koettiin olleen suuri este tutustumisessa. Vastaajat kokivat
etayhteydella tutustumisen olevan pintapuolisempaa kuin jos henkil6t tutustuisivat

toisiinsa lahiperehdytyksessa.

Joidenkin perehtyjien perehdytysjakso oli ajoittunut hyvin kiireiseen aikaan, minka takia
yhteisia virtuaalisia kahvitaukoja ja — tapaamisia oli ollut harvoin. Taman koettiin
hidastaneen ja jopa estadneen muihin tiimin jaseniin tutustumista. Osa perehdyttajista
nosti estavaksi tekijaksi myds vasymisen etatydskentelyyn ja etdpalavereihin. Monet
tiimin jasenistd olivat tydskennelleet paasaantoisesti etdyhteydelld jo yli vuoden.
Perehtyjat ja perehdyttdjat mainitsivat tiimiin tutustumisessa olevan myos
persoonakohtaisia eroja. Perehtyjien persoonakohtaiset erot vaikuttivat myds siihen,

miten helppoa tai haastavaa heidan oli tutustua tiimin muihin jaseniin.



43
4.11 Perehdytysprosessin kehitysehdotukset

Haastattelussa kysyttiin perehtyjien ja perehdyttijien ajatuksia perehdytysprosessin
kehittamiseksi. Kolme perehtyjistd koki, ettd perehdytysprosessin toimivuutta voisi
parantaa selkeammalld suunnitelmalla ja tarkemmin maaritetyilld tavoitteilla.
Suunnitelmallisuutta voisi perehtyjien mielesta parantaa se, etta perehtyjille kerrottaisiin
prosessin etenemisesta ja prosessiin kuuluvista tehtavista. Suunnitelmallisuutta voisi
kehittdd myos siing, ettd perehdytyksen vastuualueet olisi maaritelty selkeasti ja myds
perehtyjat olisivat tietoisia niistd. Osa perehtyjistd ehdotti perehdytysprosessin
kehittdmiseksi konkreettisten ja selkeiden oppimistavoitteiden asettamista. Selkeat
tavoitteet auttaisivat perehtyjia ymmartamaan, mitd heiltd vaaditaan perehdytyksen
aikana ja mitd heidan odotetaan oppivan. Tavoitteilla olisi hyva olla myos riittdvan

yksityiskohtainen aikataulu.

Kaksi perehtyjista kehittaisi myos perehdytyksen aikataulutusta. Kyseiset perehtyjat
kokivat, etta perehtyjille olisi hyva antaa riittavan pitka aika perehtya eri tyotehtaviin.
Heidan mielestdaan olisi tarkeaa, etta perehtyjalle ehtisi muodostua ymmarrys
opetettavasta asiasta, ennen kuin perehdytysprosessissa siirryttaisiin eteenpain. Osa
perehtyjistd nosti tarkeaksi asiaksi myos sen, ettad uuteen tydtehtavaan ehtisi perehtya
riittdvasti, ennen kuin perehtyja alkaisi konkreettisesti itse tekemaan opeteltua

tyotehtavaa.

MyoOs keinot parantaa perehtyjan kokonaisuuden ymmartamista voisivat joidenkin
perehtyjien mukaan parantaa koko prosessia. Kokonaisuuden ymmartamisen koettiin
parantavan perehtyjan kykya omaksua opeteltavia tyotehtavia. Yksi perehtyjista koki,
ettd lahiperehdytysjaksojen kestolla voisi kehittad perehdytysprosessia. Kyseisen
perehtyjan mielestd uudet tyontekijat voisivat oppia enemman organisaation niin
sanottua hiljaista tietoa, jos lahiperehdytystd olisi enemman muiden organisaation

tydntekijoiden kanssa.

Kolme perehdyttgjista kertoi prosessin kehitysehdotukseksi yhteisen
perehdytyssuunnitelman laatimisen. Perehdytyssuunnitelman olisi hyva siséaltaa
perehdytyksen eri osa-alueet sisaltdineen seka perehdytyksen aikataulun. Yhteisessa
suunnitelmassa olisi hyva olla my6s osio, joka helpottaisi perehdytyksen etenemisen ja
perehtyjan osaamisen seuraamista. Suunnitelma helpottaisi myos perehdytysprosessin
raportointia esimiehelle. Perehdyttgjat kokivat, etta yhtenainen suunnitelma saastaisi
perehdyttajien aikaa ja vaivaa, koska jokaisen perehdyttgjan ei tulisi laatia omaa
suunnitemaansa perehdytyksen toteutuksesta. Suunnitelma olisi hyva antaa myos

perehtyjalle, jotta han pystyisi itse myds seuraamaan perehdytyksen etenemista.
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Perehdyttajistd 60 % kehittaisi perehdytysprosessia myds lisdamalla perehdytykseen
kaytettavaa aikaa. Paasaantoisesti perehdyttajan rooli on suoritettu omien tydtehtavien
lisdksi, mika oli vahentanyt perehdytykseen kaytettavaa aikaa. Kun perehdytykseen ol
kaytettavissd vahemman aikaa, oli perehdytys ollut myds pintapuolisempaa. Joidenkin
perehdyttajien oli ollut vaikea myo6s keskittya perehdyttamiseen, kun omat tyétehtavat
olivat pyorineet mielessa. Yksi perehdyttdjistd nosti esille my6s vastuunjaon
selkeyttdmisen, mikd parantaisi hanen mukaansa perehdytysprosessia. Yhtena
kehitysehdotuksena osa perehdyttajista kertoi myos Microsoft OneNoten tiimin ohjeiden
paivittdmisen. Ohjeiden olisi hyva olla ajan tasalla ja perehdyttgjan tulisi pystya
I6ytdmaan tarvittavat ohjeet sujuvasti. Siten perehdyttdjan olisi helpompi neuvoa myds
perehtyjad OneNoten ohjeiden kaytdssa. Perehdytysprosessin kehitysehdotukseksi
nostettiin myos kayttdoikeuksien ja — tunnusten jarjestaminen ennen perehdytysjakson

alkamista.
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5 Yhteenveto ja kehitysehdotukset
5.1  Yhteenveto

Opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia henkildstohallinnon palveluiden tyontekijdiden
kokemuksia l3snd- ja etaperehdytyksestd seka niiden vaikutuksia tyoskentelyyn
yhteistyOyrityksessa. Tutkimuksen avulla haluttin saada tarkempaa tietoa siita, millaisia
vaikutuksia organisaation uudella perehdytyskaytannolld oli ja miten perehtyjat ja
perehdyttajat olivat kokeneet uuden perehdytysprosessin. Opinndytetyohon liittyvaan
tutkimukseen osallistui yhteensa kymmenen henkildstohallinnon palveluiden tyontekijaa,
joista viisi oli perehtyjia ja viisi perehdyttajia. Vastaukset kerattiin haastattelulla, joka tehtiin

Microsoft Teamsin valityksella.

Opinnaytetydn avulla haluttin saada vastauksia tutkimuskysymyksiin. Opinnaytetyon
tavoitteena oli saada vastaus siihen, miten perehtyjat ja perehdyttajat olivat kokeneet eri
perehdytysmuodot ja miten eri perehdytysmuodot olivat vaikuttaneet tydon tekemiseen.
Tutkimuksessa kartoitettin myds perehdytysmuodon vaikutuksia perehdytyksen eri osa-

alueisiin seka perehtyjilla etta perehdyttajilla.
5.1.1 Perehtyjien kokemukset eri perehdytysmuodoista

Perehtyjien kokemukset eri perehdytysmuodoista vaihteli hyvinkin voimakkaasti eri
henkildiden kesken. Erityisesti mielipiteita jakoi etaperehdyttaminen. Perehtyjista 60 % koki
etaperehdyttamisen olleen haastavampi perehdytysmuoto ja sen toteutuksessa koettiin
olleen enemman ongelmia kuin lahiperehdytyksessa. Kaksi perehtyjista ei ollut kokenut eri

perehdytysmuotojen aiheuttaneen suuria haasteita perehdytysprosessin toteutukseen.

Perehtyjat kokivat paasaantdisesti organisaatiossa kaytdssa olleet etdperehdytyksen
valineet toimiviksi. Erityisesti Microsoft Teamsin videopuhelu ja ndytdnjako oli koettu hyviksi
perehdytysvalineiksi etdperehdytyksen aikana. Tiimeissa kaytdssa ollut Microsoft OneNote
jakoi perehtyjien mielipiteitd. Osan mielestd ohjeet eivat tukeneet perehtymista tyon eri
vaiheisiin, kun taas toiset olivat kokeneet ohjeet hyodyllisina. Tiimien ohjeet oli laadittu tiimin
kesken, joten kaikilla tiimeilla ei ole kdytéssa samat ohjeet. Tama on voinut vaikuttaa myos

henkildiden kokemuksiin ohjeiden toimivuudesta.

Perehtyjien kokemuksiin eri perehdytysmuotojen toimivuudesta vaikutti perehtyjan
aikaisempi tyokokemus. Jos perehtyjalla oli aikaisempaa kokemusta alalta, koettiin
etaperehdytys myos toimivana perehdytysmuotona. Perehtyjat, joilla ei ollut aikaisempaa
tybkokemusta kyseiseltd alalta, olivat kokeneet etdperehdyttdmisen paasaantdisesti

hankalampana ja jopa stressaavana erityisesti perehdytysprosessin alkuvaiheessa.
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Etaperehdyttdminen koettiin toimivaksi perehdytysmuodoksi siind vaiheessa, kun
perehdytysta oli takana jo pidempi aika ja perehtyjat olivat oppineet jo jonkin verran
tyétehtavia. Taten etaperehdyttaminen voisi olla toimivampi vaihtoehto perehtyjijille, joilla on

jo aikaisempaa kokemusta alalta.

Noin puolet perehtyjista oli kokenut, ettd perehdytykselle ei ollut varattu riittdvasti aikaa ja
tama oli vaikuttanut heidan kokemuksiinsa perehdytysprosessista. Kiireen tuntu oli
vaivannut perehtyjid sekd lasna- ettd etdperehdytyksen aikana. Perehdyttdjan kKiire oli
vaikeuttanut ja viivastyttanyt perehtyjien tydhon oppimista. Kiire perehdytysprosessissa oli
nakynyt myds tydtehtavien pintapuolisena opetteluna. Tyotehtavien opettelun viivastyminen
oli haitannut erityisesti lahiperehdytyksessa, koska osassa perehdytysprosesseja uusien
tyotehtavien opetteleminen oli paasaantdisesti lahiperehdytyksen aikana. Tyohon
oppimisen viivastyminen oli vaikuttanut negatiivisesti myods joidenkin perehtyjien

tyotyytyvaisyyteen.

Perehdyttajien kiire perehdytysprosessin aikana oli vaikuttanut joillakin perehtyjilla myos
kommunikointiin perehdyttdjan kanssa. Kommunikointia oli vahemman, kun perehtyjat
kokivat perehdyttajalld olevan kiire. Kommunikaation haasteet olivat ndkyneet erityisesti
etdperehdytyksen aikana. Myds avun kysyminen etaperehdytyksessa oli ollut
haastavampaa ja osa perehtyjista koki, ettd apua oli ollut ajoittain vaikea saada tai sita oli
joutunut odottamaan. Talla oli ollut negatiivinen vaikutus perehtyjien tydtehokkuuteen ja
tydn sujuvuuteen erityisesti etdperehdytyksen aikana. Joissakin perehdytysprosesseissa
perehdyttajien kiire oli vaikuttanut myds Iahiperehdytyksessa. Kaiken kaikkiaan lahes kaikki

perehtyjat kokivat kuitenkin saaneensa apua eri perehdytysmuotojen aikana.

Perehtyjien kokemukset eri perehdytysmuotojen vaikutuksista vuorovaikutukseen oli hyvin
selked. Lahes kaikkien perehtyjien mielestd vuorovaikutus I&hiperehdytyksessa ol
nopeampaa ja helpompaa kuin etdperehdytyksessda. Osa perehtyjistda koki, etta
vuorovaikutus etdperehdytyksen aikana ei ollut toiminut perehdyttajan kanssa niin hyvin,
kuin he olisivat toivoneet. Vuorovaikutuksen tarkeys korostui erityisesti perehdytysjakson
ensimmaisten kuukausien aikana. Perehtyjien kokemukset siita, oppivatko he enemman
lasna vai etdperehdytyksen aikana vaihteli jonkin verran. Toiset kokivat selkeasti
oppineensa enemman I&hiperehdytysjaksojen aikana. Toisaalta osassa
perehdytysprosesseja uusien asioiden opettelu oli aikataulutettu paasaantdisesti

[&hijaksoille.

Kokemukset eri perehdytysmuodoista ja sen vaikutuksista vaihteli myos henkildiden
persoonien mukaan. Erityisesti persoonakohtaiset erot korostuivat etayhteydella

tapatuvassa perehdytyksessa. Toisten perehtyjien oli selkeasti helpompi tydskennelld ja
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olla vuorovaikutuksessa muiden tiimin jasenien kanssa myo6s etayhteydella. Osa
perehtyjistd taas kertoi selkeadsti vetaytyneensa tiimien yhteisistd keskusteluista ja
palavereista etdperehdytyksen aikana. Kokemuksiin perehdytysprosessista vaikutti myos
perehtyjan ja perehdyttajan persoonat ja niiden kohtaaminen. Ne perehtyjat ja
perehdyttajat, jotka kokivat persoonien kohtaavan toistensa kanssa, kuvasivat
perehdytyksen sujuneen hyvin. Tama oli vaikuttanut myds kommunikaatioon

perehdytysprosessin aikana.

Monet perehtyjistd kokivat tydtehtdvan kokonaiskuvan puuttumisen ongelmallisena
molemmissa perehdytysmuodoissa. Tydtehtdvan kokonaiskuvan puuttuminen ol
vaikeuttanut perehtyjien tyéhén oppimista ja ty6tehtavien sisaistamista. Perehtyjat olivat
kokeneet oppivansa tyotehtavia parhaiten kun niita opeteltiin yksi osio kerrallaan. Kuitenkin
monet perehtyjistda olivat kokeneet asioiden opettelemisen yksi osio kerrallaan myos

ongelmallisena kokonaiskuvan hahmottamisen kannalta.

Perehtyjien tyytyvaisyys perehdytysjaksoon ja perehdytyksen eri muotoihin vaihteli hyvin
paljon eri perehtyjien kesken. Ne perehtyjat, joille oli asetettu selkeat tavoitteet myds
etaperehdytysjaksoille, olivat tyytyvaisempida saamaansa perehdytykseen ja he kokivat
perehdytysprosessin  toimivammaksi.  Perehtyjat, joille oli tehty selkedmpi
perehdytyssuunnitelma ja — aikataulu, kokivat tydnsa sujuvammaksi ja tehokkaammaksi eri
perehdytysmuotojen aikana. He eivat kokeneet mydskaan suurta eroa tydhdn oppimisessa

l&sna- ja etaperehdytyksen valilla.

Suurin osa perehtyijistd koki lasna perehdytyksen parempana perehdytysmuotona. Myds
perehtyjat, joilla etdperehdytys oli sujunut hyvin, kokivat lasna perehdytyksen olevan
kuitenkin parempi perehdytysmuoto. Monet kokivat perehdytyksen olleen selkedmpaa,
mielekkd@mpaa ja toimivampaa lahiperehdytyksen aikana. Lahiperehdytyksen hyvana
puolena perehtyjat korostivat helppoa ja informatiivista vuorovaikutusta, jonka tarkeys
korostui  perehdytysprosessin alussa ja tarkeiden tydvaiheiden opettelussa.
Lahiperehdytyksen etuna koettiin myos se, etta tietoa oli saanut my6s muilta henkil6ilta kuin

vain perehdyttajalta.

Perehtyjien kokemukset vaihtelivat perehtyjien ja perehdytysprosessin keston mukaan.
Aluksi lahiperehdytys oli koettu toimivammaksi kuin etaperehdytys. Etaperehdytyksen hyvat
puolet taas nousivat esille, kun perehdytysta oli kulunut jo hieman pidempi aika.
Kokemuksiin eri tyo- ja perehdytysmuodoista oli voinut vaikuttaa myos se, etta henkildiden
oli pakko olla ainakin osittain etana. Perehdytysprosessissa koetut ongelmat eivat

valttamatta liittyneet eri perehdytysmuotoihin vaan koko perehdytysprosessiin. Osa
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perehtyjista koki, etta eri perehdytysmuodoissa oli hyvia puolia ja — menetelmia ja niita olisi

jarkeva kayttaa myds poikkeusolojen jalkeen.
5.1.2 Perehdyttajien kokemukset eri perehdytysmuodoista

Perehdyttajien kokemukset etdna ja lasna tapahtuvasta perehdytyksesta vaihteli yksildiden
valilla. Eri perehdytysmuodoista I0ydettiin seka hyvia etta huonoja puolia. Mielipiteitd eniten
jakoi myds perehdyttdjien kesken etaperehdyttaminen. Kolme perehdyttgjaa piti
etayhteydelld tapahtuvaa perehdytystd toimivana perehdytysmuotona, erityisesti jos
kyseessa oli jo kokeneempi perehtyja. Kaksi perehdyttdjistad taas koki [&hiperehdytyksen

olleen selkeasti parempi perehdytysmuoto.

Etaperehdyttamisen hyviin ja huonoihin kokemuksiin vaikutti perehdyttajien olosuhteet
kotona tydskennellessd. Osalla perehdyttdjistd oli perhettd, joka vaikutti negatiivisesti
heidan tyoskentelyynsa ja perehdyttamiseen etayhteydella. Perehdyttijat, joilla ei ollut
hairidtekijoita kotona, kokivat etaperehdyttamisen mielekkdampana kuin perehdyttajat, joilla
oli kotona muita hairidtekijoita. Perehdyttajat, joilla ei ollut hairidtekijoita kotona, kokivat
etaperehdyttamisen antavan heille paremman rauhan ja keskittymiskyvyn uusien asioiden
opettamiseen perehtyjalle kuin jos perehdytys olisi toteutettu toimistolla. Perehdyttajat, joilla
oli kotona ylimaaraisia hairidtekijoita, kokivat paasaantdisesti lahiperehdytyksen olleen

heille mielekkaampi ja toimivampi vaihtoehto.

Mybs perehdyttajat  kokivat perehtyjan  tyokokemuksella olevan  merkitysta
perehdytysmuodon toimivuuteen. Kun perehtyjalla oli aikaisempaa tyokokemusta tai
perehdytysta oli kulunut jo pidempi aika, oli suurin osa perehdyttgjista kokenut
perehdyttdmisen onnistuvan myds etayhteydelld. Osa perehdyttdjista  Kkoki
etaperehdytyksen jopa parempana perehdytysmuotona kuin [&sna perehdytyksen. Kyseiset
perehdyttajat korostivat kuitenkin kommunikaation toimivuutta perehtyjan kanssa, jotta
perehdytysta pystytdan toteuttamaan hyvin myos etayhteydella. Moni perehdyttaja olikin

kokenut vuorovaikutuksen olleen yksi suurimmista haasteista etdperehdytyksessa.

Kolme perehdyttajistd koki lahiperehdyttdmisen parempana perehdytysmuotona. Lasna
tapahtuvan perehdytyksen hyvina puolina pidettiin sita, ettéa perehdyttdja voi olla perehtyjan
vieressa ohjaamassa ja antaa neuvoja aina tarvittaessa. Myos suurin osa perehdyttgjista
koki lahiperehdytyksen olevan helpompaa, tehokkaampaa ja nopeampaa.
Lahiperehdytyksen hyvaksi puoleksi koettin myos se, ettéd perehdyttajan oli helpompi

arvioida perehtyjan oppimista ja osaamisen tasoa.

Suurin osa perehdyttjista oli kokenut perehdytysprosessin suurimmiksi haasteiksi yhteisen

perehdytyspohjan puuttumisen. Tama ongelma oli ollut haasteena seka lasna- etta
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etayhteydellda perehdytettdessa. Ongelma oli kuitenkin korostunut hieman enemman
etaperehdytyksen aikana. Suurin osa perehdyttajista olikin tehnyt oman perehdytysrungon,
jonka mukaan he olivat toteuttaneet perehdytysprosessin. Perehdyttdjat olisivat toivoneet
enemman tukea siihen, miten he voisivat toteuttaa etdperehdytyksen. Perehdytysprosessin
ongelmana perehdyttajat olivat kokeneet myo6s perehdytyksen aikataulutuksen. Suurin osa

perehdyttajista koki, ettd perehdytykselle ei ollut varattu riittavasti aikaa.

Perehdyttdjien kokemukset siitd, oppiko perehtyja enemman eri perehdytysmuotojen
aikana vaihteli jonkin verran. Osa perehdyttdjista oli suunnitellut perehdytyksen niin, etta
uusia asioita pyrittiin opettelemaan enemman lahijaksojen aikana. Kyseiset perehdyttajat
kokivat uusien asioiden opettelun ja opettamisen helpommaksi lasna perehdytyksen aikana
ja olivat taman vuoksi aikatauluttaneet perehdytyksen sen mukaisesti. Erityisesti uusien
asioiden opettelu lahijaksojen aikana olisi tarkeaa aivan perehdytysprosessin alussa. Moni
perehdyttaja olisikin toivonut, etta perehdytysprosessin alussa olisi ollut mahdollista pitaa
pidempi lahiperehdytysjakso. Tama olisi lisdnnyt perehdyttdjan luottamusta perehtyjan

taitoihin seka etaperehdytykseen.

Perehdyttajien kokemukset perehdytyksen eri muodoista jakaantui positiivisiin ja
negatiivisiin  kokemuksiin. Enemman negatiivisia kokemuksia perehdyttdjilld ol
etaperehdytyksesta kuin lahiperehdytyksesta. Kuitenkin perehdyttajat eivat olleet kokeneet
etaperehdyttamistd niin haastavana kuin osa perehtyjista. Kahden perehdyttdjan mielesta
etaperehdytys taas oli jopa toimivampi perehdytysmuoto. Myés perehdyttajien kokemuksiin
eri ty6- ja perehdytysmuodoista oli voinut vaikuttaa myds se, etta henkildiden oli pakko olla
ainakin osittain etdna ja henkilét eivat tienneet, milloin tilanne tulee muuttumaan. Osa
vastaajista kertoi myds vasyneensa etatydskentelyyn, mika on voinut vaikuttaa henkildon

kokemuksiin eri perehdytysmuodoista.
5.1.3 Perehdytysmuodon vaikutus tyon tekemiseen

Perehdytysmuodon vaikutus tyon tekemiseen vaihteli vastaajien ja perehdytysprosessin
keston mukaan. Perehtyjien vastauksissa korostui se, etta l[dsna perehdytys olisi erityisesti
perehdytyksen alkuvaiheessa vaikuttanut positiivisesti heidan tydhén oppimiseensa ja sita
kautta myds tydskentelyyn. Etaperehdytys oli ajoittain vaikuttanut negatiivisesti myds
kyseisten perehtyjien tydn sujuvuuteen ja — tehokkuuteen. Kun perehdytysta oli takana jo
pidempi aika ja henkildén osaaminen oli kasvanut, oli etdperehdytys ja — tyéskentely koettu
huomattavasti mielekkdammaksi ja toimivammaksi. Perehtyjat, jotka olivat kokeneet
etaperehdyttdmisen vaikuttaneen negatiivisesti heidan tydskentelyynsa
perehdytysprosessin alkuvaiheessa, kertoivat etdperehdytyksen ja — tydskentelyn olleen

jopa tehokkaampi tydskentelymuoto, kun tyétehtavia oli ehditty oppia jo jonkin verran.
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Vastauksissa korostui myds se, ettd etdperehdytyksen aikana kommunikaatio oli ollut

haastavampaa ja se oli vaikuttanut myds tyon tekemiseen.

Perehdyttajien vastaukset eri perehdytysmuodon vaikutuksista tydn tekemiseen vaihteli
vastaajien ja nakdkulman mukaan. Osa perehdyttgjistd saattoi peilata eri
perehdytysmuodon vaikutusta tyon tekemiseen perehtyjan nakokulmasta, joka saattoi olla
hieman erilainen kuin perehdyttdjan. Esimerkiksi asioiden kysyminen etayhteydella
saatettiin kokea perehtyjan nakdkulmasta haastavana, mutta toisaalta perehdyttajalle se ol
saattanut antaa mahdollisuuden keskittyd paremmin omiin toihin. Kun perehdytysta
toteutettiin etayhteydella, kokivat monet perehdyttajat perehtyjien kysyvan apua ja ohjeita
harvemmin kuin Iahiperehdytyksen aikana. Kun kysymyksida tuli harvemmin, oli
perehdyttajalla enemman aikaa tehda omia tydtehtaviaan. Osa perehtyjista oli kokenut

taman vaikuttaneen positiivisesti heidan tydskentelyynsa.

Tybskentelyyn eri perehdytysmuotojen aikana vaikutti myos se, kuinka perehdytysprosessi
oli suunniteltu. Osassa perehdytysprosesseista uusia tyotehtdvid opeteltiin 1ahinna
l&hiperehdytyksen aikana. Mikali tydtehtavia ei ehditty opetella 1ahiperehdytysviikolla, oli
uusien asioiden oppiminen saattanut viivastya, milla oli ollut vaikutusta myds perehtyjien
tydskentelyyn. Perehtyjien tydskentelyyn erityisesti etdperehdytyksen aikana vaikutti myos
perehtyjan ja perehdyttdjan valinen kommunikaatio. Ohjeiden kysyminen ja niihin
vastaaminen erityisesti etdperehdytyksessd oli vaikuttanut joko negatiivisesti tai

positiivisesti perehtyjien tydskentelyyn.

Kaikki haastateltavat tekivat toita timeissa ja tiimit tydskentelivat taysin etayhteydella. Tiimit
olivat ehtineet tyoskennelld etayhteydelld jo noin vuoden ajan, minka aikana he olivat
ehtineet kehittda tiimitydskentelymallia myos etayhteydelld ennen perehdytysprosessien
alkua. Kaikilla haastateltavilla ei ollut kokemusta siita, miten tiimi tydskentelee ja toimii, kun
toitd ei tehda etdyhteydelld. Suurin osa vastaajista koki tiimitydn toimivan hyvin myds
etayhteydelld ja tiimit pystyivat hyvin suunnittelemaan ja toteuttamaan heille kuuluvat
tyétehtavat tiimin kesken. Eri perehdytysmuotojen ei koettu vaikuttavan suuresti tiimityon

toimivuuteen tai tiimin tyoskentelyyn.

Kaiken kaikkiaan vastaajat kokivat eri perehdytysmuodoissa olevan eri tekijoita, joilla oli
seka negatiivisia ettd positiivisia  vaikutuksia heidan tyoskentelyynsa. Eri
perehdytysmuotojen negatiiviset ja positiiviset nakokulmat korostuivat perehdytysprosessin
eri vaiheissa. Perehdytysprosessin alussa perehtyjat olivat kokeneet etaperehdyttamisen
vaikuttaneen  lahinna negatiivisesti  heidan  tyoskentelyynsa. Toisaalta  kun
perehdytysprosessia oli kulunut jo jonkin aikaa, kyseiset perehtyjat kokivat

etaperehdyttdmisen olleen jopa tehokkaampi perehdytysmuoto tyén tekemisen kannalta.
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Myo6s perehdyttajat kokivat kummassakin perehdytysmuodossa olevan hyvia ja huonoja
puolia tyon tekemisen nakokulmasta. Nakdkulmaan eri perehdytysmuodoista vaikutti

perehdyttajien kotiolosuhteet seka tydn aikatauluttaminen.
5.1.4 Tutkimuksen toteutus ja luotettavuus

Opinnaytetyd toteutettiin haastatteluna Microsoft Teamsin kautta. Lahes kaikissa
haastatteluissa seka haastateltavalla ettd haastattelijalla oli kamerat paalla koko
haastattelun ajan. Kolmessa haastattelussa kamerat jouduttin  sulkemaan
internetyhteysongelmien takia. Haastateltavat olivat voineet valmistautua haastatteluun

etukateen, koska kysymykset oli Iahetetty heille sdhkdpostitse ennen haastattelua.
Menetelma

Opinnaytetydn menetelmana kaytettiin yksildhaastattelua. Yksildhaastattelulla saadaan
yleensa kattavampia vastauksia kuin kyselylomakkeen avulla. Haastattelussa ongelmaksi
voi muodostua se, etta haastateltava voi kertoa kokemuksistaan tilanteen mukaisesti, mika
ei valttdmatta kuvaa todellista tilannetta. Haastattelussa ei valttamatta myodskaan kehdata
antaa kritiikkia yhtd suoraan kuin esimerkiksi kyselylomakkeelle vastattaessa.
Haastattelutilanne on siis voinut ohjailla henkilon vastauksia, mika on voinut tuoda

vastauksiin epaluotettavuutta.

Joillakin haastateltavilla perehdytysprosessista oli kulunut jo pidempi aika, mik& on voinut
olla seka positiivinen etta negatiivinen asia tutkimuksen kannalta. Positiivista on voinut olla
se, ettd henkild6 on mahdollisesti pystynyt tarkastelemaan perehdytysprosessiaan
kokonaisvaltaisemmin, kun perehdytyksesta on kulunut hieman pidempi aika. Henkildiden
on voinut olla helpompi myds pohtia perehdytyksen vaikutusta tydskentelyyn, koska he ovat
ehtineet tyOskennelld organisaatiossa pidempaan. Toisaalta henkildiden muisti ja
kokemukset perehdytyksen ajalta eivat valttdmattd ole niin luotettavia, koska

perehdytysprosessista oli kulunut pidempi aika.

Haastattelun vastauksien litterointi ja analysointi voi tuoda tuloksiin myds epaluotettavuutta.
Vaikka vastaukset pyrittiin kirjoittaman ylos mahdollisimman tarkasti, voi olla mahdollista,
ettd haastateltava ei ole pystynyt ilmaisemaan nakokulmaansa haluamallaan tavalla.
Haastattelja on voinut myos tulkita haastateltavan sanomisen eri tavalla kuin mita
haastateltava on sen tarkoittanut. Haastattelut tehtiin myos etayhteydella ja kaikkien
tutkimukseen osallistujien kanssa ei ollut mahdollista pitdd kameraa paalla haastattelun
aikana, koska internet yhteydet olivat ajoittain heikkoja. Taten haastattelutilanteessa
haastattelijan ei ollut mahdollista huomioida haastateltavien kehonkielta, ilmeita ja eleita.

Etayhteydella tehty haastattelu ei valttdmattd ollut mydskaan yhta luonnollinen tilanne
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kaikille haastateltaville kuin jos haastattelut olisi tehty fyysisesti samassa tilassa. Toisaalta,
joidenkin henkildiden on voinut olla helpompi tuoda vaikeita asioita esiin, kun

haastattelutilanteessa on ollut etaisyytta.

Tutkimukseen osallistui yhteensd kymmenen henkil6a. Otoskoko on aika pieni, mikali
saaduista vastauksista pyrittaisiin saamaan laajempaa kasitystd aiheesta. Yrityksen
nakokulmasta otoskoko antaa kuitenkin jo suhteellisen hyvin tietoa kyseisen palvelualueen
perehdytyksestad etdyhteydelld ja 1asna. Tulokset voivat antaa siis hyvin tietoa kyseisen
palvelualueen perehdytysprosessin kehittdmiseen ja arviointiin. Haastatteluun osallistui
henkilGita viidesta eri tiimista ja tiimien toimintatavat eivat valttamatta ole kaikissa timeissa
aivan samanlaiset, koska tiimit saavat maaritella toimintatapojaan hyvin paljon itse. Tiimien
erilaiset tavat ovat voineet vaikuttaa myos henkildiden perehdytykseen, joten tuloksia

tiimien kesken ei pystyta taysin vertailemaan.
Tulokset

Tuloksia tulkitessa on hyva huomioida, etta tutkimuksen ajankohta sijoittuu
pandemiatilanteeseen. Kyseessa ei ole siis aivan tavanomainen ajanjakso.
Pandemiatilanne voi olla toisille henkildille stressaavampi kuin toisille, mika on saattanut
vaikuttaa myds henkildiden kokemuksiin tutkittavasta asiasta. Osa haastateltavista on
saattanut olosuhteiden pakosta joutua tydskentelemaan etayhteydelld, vaikka henkild olisi
halunnut tyoskennella toimistolla. Talld on voinut olla myo6s vaikutusta sekd henkildiden
kokemuksiin ettd oppimiseen ja opettamiseen. Kyseisessa tydssa tyotahti vaihtelee
hyvinkin voimakkaasti riippuen vuodenajasta. Perehdytysjaksot eivat olleet sijoittuneet
kaikilla haastateltavilla samaan vuodenaikaan, joten toisilla perehdytysjakso on saattanut
ajoittua kiireisempaan aikaan kuin toisilla. Tdéma on voinut vaikuttaa perehdytyksen

resursseihin ja sitd kautta myds henkildiden kokemuksiin.

Henkildiden kokemuksiin etdperehdytyksesta voi vaikuttaa paljon myos se, kuinka hyvat
tietotekniset taidot henkilolla on. Kaikki perehtyjat kertoivat, etta heilla ei ollut aikaisempaa
kokemusta etaperehdytyksesta. Tutkimuksessa ei kartoitettu henkildiden tietoteknista
osaamista, mika voisi kuitenkin etaperehdyttamisen nakokulmasta olla erittain tarkea tekija.
Jos henkildlla on tietoteknistda osaamista, han todennakodisesti pystyy toimimaan ja
omaksumaan nopeammin uusia taitoja myos etayhteydella. Henkilon taidoilla voi olla suuri
vaikutus myos henkilon itseluottamukseen ja kyvykkyyden kokemukseen, milla voi olla
myoOs positiivisia vaikutuksia perehdytykseen etayhteydelld. Henkildiden tietoteknisten

taitojen kartoittaminen olisi tarkea ottaa huomioon jo uusia henkiléita rekrytoidessa.

Kysymykset eivat valttamattd anna todellista kuvaa henkildiden kokemuksista, koska

kysymykset oli laatinut opinnaytetydn tekija. Voi olla, ettd kysymyksista puuttui henkildille
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tarkeita osa-alueita. Vastaajat olivat myos valmistautuneet haastatteluun eri tavoin. Toiset
olivat pohtineet vastauksia selkeasti enemman kuin toiset, milla voi olla vaikutusta myos

vastausten luotettavuuteen.

Kokemuksiin eri perehdytysmuodoista on voinut vaikuttaa myds vastaajien persoonat ja
aikaisemmat eldmankokemukset. Se, millainen perehdytys on eri henkildiden mielesta
toimivaa, voi vaihdella hyvin paljon eri persoonien kesken. Toiset voivat esimerkiksi tarvita
enemman tukea kuin toiset. Myds muu tydkokemus tai elamankokemus voi vaikuttaa siihen,
miten henkilot kokevat erilaiset perehdytysmuodot. Opinnaytetyossa ei kysytty
muunlaisesta kokemuksesta tai esimerkiksi siitd, oliko henkild opiskellut etayhteydella.
Mikali henkild on tottunut itsenaiseen ja vastuulliseen tydskentelyyn, on silla voinut olla
vaikutusta henkildiden kokemuksiin erityisesti etaperehdytyksesta. Todennakdisesti
etaperehdytysta olisi helpompi toteuttaa henkildille, jotka ovat tottuneet itsenaiseen

tydskentelyyn ja paatdksentekoon.
5.2 Perehdytysprosessin kehitysehdotukset

Etaperehdyttaminen on monille organisaatioille viela hyvin uusi asia, joten siihen ei
valttdmattd ole ehditty kehittda taysin toimivia kaytantdja. Kehitysehdotukset on koottu
yhteistydyritysta ajatellen. Kehitysehdotukset koskettavat paasaantdisestd organisaation
henkildstda, joka osallistui opinndytetydhdn. Haastatteluun osallistui henkiléita eri timeista

ja kaikki kehitysehdotukset eivat kosketa kaikkia mukana olleita tiimeja.
Perehdytyssuunnitelma ja prosessikuvaus

Yrityksen voisi olla hyva laatia yhtendinen perehdytyssuunnitelma ja tarkentaa yrityksen
perehdytysprosessia. Perehdytysprosessi ja — suunnitelma olisi jarkevaa laatia kirjalliseen
muotoon siten, ettd seka perehdyttajalla etta perehtyjalla olisi mahdollisuus tutustua siihen
myoOs itsendisesti. Yhtendinen perehdytysprosessi ja — suunnitelma tekisivat
perehdytysprosessista tasalaatuisemman ja Ilapinakyvdmman kaikille osapuolille.
Suunnitelma voisi myds tehostaa perehdytysprosessia eri perehdytysmuotojen aikana. Kun
perehdytyssuunnitelma ja perehdytyksen eteneminen olisi koko tiimin saatavilla, pystyisivat
kaikki tiimin jasenet seuraamaan perehtyjan oppimista ja perehdytyksen etenemista. Kun
tiimin jasenet olisivat tietoisempia perehtyjan osaamisen tasosta, olisi tyotehtavia helpompi
jakaa tiimin sisalla. Tiimin muiden jasenien voisi olla helpompi myos omatoimisesti opettaa
uusia asioita perehtyjalle, jos heilla olisi kasitys hanen taustaosaamisestaan. Ajan tasalla
oleva perehdytyssuunnitelma voisi parantaa tiimin valistd kommunikaatiota ja tiimin

toimivuutta erityisesti kun toita tehdaan etayhteydella.
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Useat perehtyja kertoivat kokonaiskuvan puuttuneen perehdytysprosessista ja
kokonaiskuvan muodostuneen vasta useiden kuukausien tydssaolon jalkeen. Perehtyjat
kokivat myods, ettd kokonaiskuvan ymmartaminen olisi helpottanut tydvaiheiden
ymmartamista ja sitd kautta myds oppimista. Taten yrityksen voisi olla jarkevaa laatia
prosessikuvaus, jossa annettaisiin kokonaiskuva henkildiden tydnkuvasta ja siihen liittyvista
tehtavista. Tama voisi helpottaa perehdytysprosessin eri kokonaisuuksien ymmartamista ja
oman osaamisen arviointia prosessin nakdkulmasta. Prosessikuvaus voisi olla osa

itsenaisesti opiskeltavaa materiaalia.
Perehdytyksen aikataulu ja vastuut

Monet perehtyjat ja perehdyttdjat olivat kokeneet aikataulutuksen ongelmia
perehdytysprosessin aikana. Yritys voisikin kokeilla perehdytysprosessin tarkempaa
aikataulutusta, esimerkiksi kayttdmalld Microsoft Outlookin kalenteriominaisuutta. Kun
perehdytysprosessi ja — suunnitelma osa-alueineen olisi laadittu, voisi eri osa-alueita
aikatauluttaa seka perehtyjan etta perehdytettavan kalenteriin valmiiksi. Kalenterimerkinnat
voisivat edistda perehdytyksen toteutumista suunnitelman mukaisesti. Tdma voisi toimia
my0Os sekd perehdyttdjalle ettd perehtyjalle perehdytysprosessia selkeyttavana kaaviona.
Kun perehdytyksen eri vaiheet olisi aikataulutettu valmiiksi, olisi perehdytyksen etenemista
myo6s helpompi arvioida ja kehittda. Mikali perehdyttajalla olisi muita kiireellisia tyétehtavia
hoidettavanaan, voisi tyopaivien suunnitteleminen kalenteriin antaa hanelle paremman
tyérauhan naiden tekemiseen. Tassa tapauksessa myds perehdytyksen vastuu eri

ajankohtina olisi helpommin hahmotettavissa ja siirrettdvissa muille tiimin jasenille.

Perehdytyksen aikataulutusta eri perehdytysmuotojen valilld voisi olla jarkevdad myos
miettia. Mikali kyseessd on aivan uusi tydntekija, voisi olla jarkeva pohtia pidempaa
l&hiperehdytysjaksoa ennen etaperehdytykseen siirtymistd. Suurin osa seka perehtyjista
ettd  perehdyttdjistd olisi kaivannut pidempaa Iahiperehdytysjaksoa ennen
etaperehdytykseen siirtymistd. Haastateltavat kokivat myds, ettd lahiperehdytyksessa
kommunikointi ja asioiden opettelu oli nopeampaa, yksinkertaisempaa ja tehokkaampaa,
erityisesti perehdytyksen alussa. Mikali perehtyja ja perehdyttaja voisivat tutustua toisiinsa
hieman pidemman ajan, voisi heidan olla helpompi I6ytaa yhteinen tydskentelytapa. Tama
voisi tukea perehdytystd myos etayhteydellda. Etaperehdytyksen koetut hyddyt taas tulivat
paasaantoisesti esille vasta, kun perehdytysprosessia oli kulunut jo hieman pidemman
aikaa ja perehtyjan osaaminen oli kehittynyt. Perehdytysprosessin tehokkuuden ja
toimivuuden nakokulmasta yrityksen olisi hyva pohtia eri perehdytysmuotojen tehokasta

kayttdéa perehdytysprosessin eri vaiheissa.
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Yrityksen tiimit koostuvat useammasta henkilésta, joiden osaaminen eri osa-alueista
saattaa vaihdella. Perehdytys oli toteutettu paasaantoisesti niin, ettd yksi henkild oli ollut
perehdyttajana. Yrityksen kannalta voisi olla kuitenkin jarkevaa pohtia perehdytyksen
toteutusta ja vastuunjakoa. Tiimin jasenien osaaminen voisi olla jarkevaa kartoittaa ja pohtia
perehdytyksen jakamista tiimin jasenien vahvuuksien mukaan. Kun jokainen tiimin jasen
perehdyttaisi uuden tydntekijan omalle vastuualueelleen, voisi perehdyttajan vastuuta jakaa
useammalle henkildlle. Tama pienentaisi perehdyttajan kuormittumista ja perehtyja voisi
saada jo heti alusta Iahtien kattavamman nakemyksen ty0sta ja organisaatiosta. Useampi
perehdyttaja voisi parantaa myds tydyhteiséon perehtymistd ja vuorovaikutusta koko tiimin
kesken. Jotta perehdytyksen jakaminen useammalle henkilGlle toimisi kaytannossa, tulisi
vastuunjako ja tydtehtdvien perehdytys olla selkeasti maaritelty yrityksen
perehdytyssuunnitelmaan. Myds perehdyttdjien valinen vuorovaikutus tulisi olla toimivaa,

jotta perehdytysprosessi olisi sujuva.
Tyoohjeet

Lahes kaikki perehtyjat kokivat Microsoft OneNoten ohjeet hankalina ja ei-toimivina
aloitteleville tyontekijoille. Tama on varmasti vaikuttanut siihen, ettd useat heista tekivat
omia muistiinpanoja ja tydohjeita omaan OneNote kansioon. Kun henkil6t kirjaavat ohjeita
vain itsellensa, ei tieto jakaudu niin helposti eteenpain. Kun tiimin jasenet kirjaavat ohjeita
omiin muistikirjoihin, lisdd se edelleen tiedon jakaantumista useisiin paikkoihin.
YhteistyOyrityksessd  voisi  kokeilla  kaytantéa, jossa aina uuden henkilon
perehdytysprosessin aikana tarkistettaisiin tiimin yhteisia tydohjeita. Kun ohjeita kaytaisiin
l&pi yhdessa uuden tydntekijan kanssa, paivittyisivat tydohjeet saanndllisesti. Kun ohjeita
kaydaan lapi aloittelevan tyontekijan kanssa, tulee ohjeista my0s riittavan yksityiskohtaisia.
Uudet tyontekijat voivat antaa myos uusia ideoita ja ndkdkulmia ohjeiden laatimiseen ja
muokkaamiseen. Taten uusi tyontekija paasisi heti jo aktiiviseksi osapuoleksi tydyhteisoa

ja han voisi olla vaikuttamassa tiimin yhteisiin asioihin.

Yhteiset ty0ohjeet, jotka ovat kaikkien saatavilla, voivat erityisesti etatydssa helpottaa ja
tehostaa henkildiden tydskentelya. Yhteistydyrityksessa kaytettiin ohjeiden jakamiseen
Microsoft OneNotea ja sielld tietoa ja ohjeita oli tarjolla kattavasti tyéntekijoille. Jos
henkildlla ei kuitenkaan ole kokonaiskuvaa tydn sisallostd, voi OneNotesta olla vaikea
poimia sopivia ohjeita eri tyon vaiheisiin. Yhtena kehitysehdotuksena voisikin olla se, etta
yritys kartoittaisi joidenkin tyoohjeiden jakamisen videomateriaalina. Videomateriaalin
avulla tyontekija voisi hoitaa osia perehdytyksesta myOs itsenaisesti ja etayhteydella.

Taman avulla tyévaiheita voisi olla helppoa myds palauttaa mieleen, mikali tehtava tehdaan
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harvoin tai sen tekemisestd on kulunut aikaa. Video-ohjeistusta voisi olla jarkeva tehda

my0s erityisen haastavista tydtehtavista, jotka pitavat sisallddn monia eri tydvaiheita.
Vuorovaikutuksen kehittaminen

Osa perehtyjista koki erittdin haasteelliseksi vuorovaikutuksen etaperehdytyksen ja —
tyéskentelyn aikana. Osan oli vaikea tuoda itsedan esille tai kysya apua muilta tiimin
jasenilta kuin perehdyttajalta. Jos henkild ei ollut nahnyt tiimin kaikkia jasenia fyysisesti,
koettiin nama tiimin jasenet usein myds vieraammiksi. Yrityksen voisikin olla jarkevaa pohtia
keinoja, joilla madalletaan uusien tyontekijdiden kynnysta olla yhteydessa tiimin muihinkin
jaseniin. Myo6s tiimin jasenia voisi olla hyva ohjeistaa olemaan aktiivisesti

vuorovaikutuksessa perehtyjan kanssa, vaikka he eivat toimisi varsinaisina perehdyttajina.

Perehdytysprosessin yksi osa-alue on uuden tydntekijan perehdyttdminen muihin
tydntekijoihin, joten tdma olisi hyva ottaa huomioon myads yrityksen perehdytysprosessia ja
— suunnitelmaa laatiessa. Myds perehdyttajalle olisi hyva muistuttaa taman kuuluvan osaksi
uuden tyotekijan perehdytysta. Kun tiimin jasenille olisi annettu ohjeistusta
perehdytysprosessin vuorovaikutuksesta, olisi mahdollista saada myos ujommat perehtyjat
helpommin osaksi tiimia. Erityisesti vuorovaikutuksen aktiivisuuteen tulisi kiinnittaa
huomiota perehdytysprosessin alkuvaiheessa. Yrityksen kannalta voi olla huono asia, jos
uudet tyontekijat eivat uskalla tuoda omia mielipiteitaan esille. Uudet tyontekijat voivat tuoda
uudenlaisia nakokulmia ja ideoita tyoskentelyyn, mika saattaa hyodyttaa koko tiimia ja

organisaatiota.
Tiedon jakaminen

Yritys kaytti tiedon jakamiseen paasaantdisesti Microsoft Teamsia. Microsoft Teams
mahdollistaa tiedon jakamisen helposti suurelle joukolle pienellad vaivalla. Tama helpottaa
tiedon jakamista myds eri tiimien ja organisaatiotasojen valilla. Ongelmana Teamsin
kaytdssa voi olla suuri tietomaara kun tietoa tulee monesta eri I&hteesta. Kun tietoa tulee
paljon, voi tarkeat viestit hukkua tietotulvaan. Tyontekijdiden motivaatio seurata
keskusteluja saattaa myds pienentya, mikali viesteja ja tietoa tulee heille liian usein, koska
tama keskeyttda henkildiden tydskentelyn. Etatydskentelyssa voisikin olla jarkevaa pohtia
erilaisia kanavia ja keinoja, milla voidaan varmistua tarkeiden tietojen kulkeutuminen oikeille

tydntekijaille.

Etana tyonteon nakokulmasta koettiin paasaantoisesti ongelmalliseksi kommunikaatio
kirjoittaen. Taman koettiin olevan monissa tapauksissa kompeloa ja aikaa vievaa. HenkilGita
oli ollut myds vaikea tavoittaa ajoittain Microsoft Teamsin kautta. Videopuhelut ja

naytonjako taas koettiin paasaantoisesti tehokkaana ja toimivana menetelmana asioiden
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lapikaymiseen. Toisaalta vastauksissa korostui se, ettd ensisijaisesti asioita oli pyritty
selvittamaan Kkirjoittamalla, vaikka tadma koettiin toimivaksi vain pienien asioiden
selvittelemisessa. Tastd syystd etaperehdytyksessa voisi pyrkid ensisijaisena
perehdytysvalineena kayttamaan videopuhelua, koska se jattda vahemman tulkinnan varaa
asioihin. Kun perehdytysta tehdaan videopuhelun kautta, on perehtyjien myos helpompi
esittaa jatkokysymyksia. Perehdyttaja voisi myds paremmin kertoa opeteltavasta asiasta

laajemmin videopuhelun valityksella kuin kirjoittaen.
5.3 Jatkotutkimusaiheet

Jatkotutkimusaiheena yrityksessd voisi kartoittaa digitaalisten perehdytyspohjien
hyédyntamista kyseisen yrityksen perehdytysprosessissa. Digitaalisen perehdytyspohjan
avulla osan perehdytyksen vaiheista voisi hoitaa taysin itsenisesti etayhteydelld. Tama
voisi tehostaa  yrityksen  perehdytysprosessia myds etatydskentelyviikkoina.
Perehdytyspohja voisi lisatd myos perehdytysprosessin suunnitelmallisuutta, tehokkuutta
sekd tasalaatuisuutta. Digitaalinen perehdytyspohja voisi tarjota myds hyvan
mahdollisuuden mitata perehdytysprosessia ja sen eri vaiheita, minka avulla
perehdytysprosessin seurattavuus voisi parantua. Kun prosessi on mitattava, helpottaa se

myos paatdksentekoa ja prosessin kehittdmista.

Jatkotutkimusaiheena voisi tutkia myos sitd, kuinka etatydéssd voidaan kehittaa
organisaation vuorovaikutus- ja verkostoitumismenetelmia ja — valineita. Se, kuinka hyvin
henkild pystyi tuomaan itsedan esiin digitaalisessa kanssakaymisessa, riippui hyvin paljon
yksildsta ja hanen persoonastaan. Tasta syysta digitaalisia vuorovaikutusvalineitd ja —
menetelmia olisi hyva kehittda, jotta kaikkien tydntekijdiden voisi olla helpompi olla
kanssakaymisessa muun tydyhteison kanssa. Uudet tavat olla vuorovaikutuksessa voisivat
tuoda myds sitd yhteenkuuluvuuden ja ldheisyyden tunnetta, jota etatydssa kaivattiin.
Etatyoskentely koskettaa myOs suurta osaa suomalaisia tyontekijoita, joten monet
organisaatiot  olisivat varmasti  kiinnostuneita  erilaisista  vuorovaikutus- ja

verkostoitumismenetelmista etatydssa.

Etaperehdyttamista ja sen vaikutuksia on tutkittu viela aika vahan. Kuitenkin yrityksissa
etatyoskentely on kasvanut viime vuosien aikana voimakkaasti. Etatydskentelyn
seurauksena myos etatyovalineet ovat kehittyneet ja yha useampia pystyy suoriutumaan
téistdan myos etayhteydella. Taman takia etaperehdytyksen mahdollisuuksia olisi jarkeva

tutkia myos laajemmin eri toimialoilla.

Etaperehdyttaminen ja lahiperehdyttaminen ovat hyvin erilaisia perehdytysmuotoja.

Kummassakin perehdytysmuodossa on seka hyvid ettd huonoja puoli. Taman takia voisi
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olla jarkevaa tutkia myds muiden organisaatioiden kokemuksia eri perehdytysmuodoista ja

niiden vaikutuksista kyseisen organisaation tyén tekemiseen.
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Liite 1. Haastattelurunko

1. Tydkokemuksesi (vuosia ja kuukausia)
- kyseisessa tyopaikassa
- muu tydkokemus alalta

2. Oletko perehtyja vai perehdyttaja

3. Kuinka suuri osa perehdytyksestasi toteutetaan etana ja kuinka suuri osa
toteutetaan 1asna? (prosentuaalisesti)

4. Kauanko perehdytysprosessi on jatkunut? (mikali perehdytys on kesken)

5. Onko sinulla aikaisempaa kokemusta etaperehdytyksesta joko perehtyjana tai
perehdyttajana?

6. Millaisia perehdytysvalineita perehdytysprosessissa hyddynnetaan ja miten olet
kokenut kyseisten perehdytysvalineiden kayttamisen? (Microsoft Teams, Zoom,
Microsoft OneNote, videopuhelut ym.)

7. Miten olet kokenut etdperehdyttamisen? (Mitka asiat ovat sujuneet hyvin? Missa
asioissa voisi parantaa?)

8. Miten olet kokenut Iasna tapahtuvan perehdyttdmisen? (Mitka asiat ovat sujuneet
hyvin? Missa asioissa voisi parantaa?)

9. Miten koet eri perehdytysmuotojen vaikuttavan seuraaviin asioihin? (Pohdi asiaa

seka etana ettd |1asna tapahtuvassa perehdytyksessa)

tydn sujuvuus

- tydn tehokkuus

- tiimitydn toimivuus
- vuorovaikutus

- tydhdn oppiminen
- tyotyytyvaisyys

- tyéhyvinvointi



10. Onko toinen perehdytysmuodoista ollut sinusta toimivampi? Jos on niin, miksi?
11. Mitka ovat olleet suurimmat haasteet perehdytysprosessissa? Mista ne johtuvat?
12. Millaista tukea etaperehdytyksessa on tarvittu ja miten sitd on annettu?
13. Arvioi uuden oppimista perehdytysprosessissa ja sen syklisyytta.
- Tapahtuuko oppimista enemman lasna tai etana tapahtuvassa
perehdytyksessa?
- Tapahtuuko taitojen harjaantumista enemman lasna tai etana tapahtuvassa
perehdytyksessa?
14. Mitka ovat olleet asioita, jotka ovat estaneet tai edistaneet perehdytettdvan omaan
tiimiin tutustumista?

15. Ehdotukset perehdytysprosessin kehittamiseksi.
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