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Opinnaytetyo on luonteeltaan laadullinen tutkimustyo, ja sen tavoitteena oli selvittaa uusien
tyontekijoiden kokemuksia etaperehdytyksesta ja -koulutuksesta seka niiden toimivista kay-
tanteista. Tutkimus toteutettiin toimeksiantona finanssi- ja luotonvalvonnan alan yritykselle,
ja sen tarkoituksena oli tuottaa yritykselle tietoa sen tamanhetkisista etaperehdytyksessa ole-
vista kaytanteista mahdollista yrityksen omaa kehittamistyota varten. Tutkimuksen taustateo-
ria rakentuu etatyon, kouluttamisen ja perehdyttamisen kasitteista seka naihin liittyvasta tut-
kimustiedosta. Kohderyhma oli yrityksen ennalta maaritetyn osaston eri tiimeissa aloittaneet
tyontekijat, jotka on perehdytetty etana.

Tutkimuksen aineisto koostuu kuuden eri tyontekijan teemahaastatteluista. Aineisto analysoi-
tiin laadullisen sisallonanalyysin menetelmin. Analyysin kolmessa paateemassa kuuluvat tyon-
tekijoiden kokemukset etana jarjestetysta koulutusjaksosta ja etaperehdyttamisesta tiimeissa
seka tyoyhteison merkityksesta. Tutkimustuloksissa esiin nousivat toimivimmiksi koetut kay-
tanteet, kirjallisen materiaalin puutteellisuus, suunnitelmallisuuden puuttuminen ja siita seu-
raava epatasalaatuisuus perehdytyksen toteutuksessa seka hankaluudet paasta osaksi tiimia
etana ollessa. Johtopaatoksina todettiin, etta strukturoitu koulutusjakso koettiin paasaantoi-
sesti toimivana myos etana, mutta tiimikohtaisissa etaperehdytyksissa oli paljon eroja ja
enemman haastateltavien toimimattomiksi kokemia kaytanteita. Lisaksi ilman tiimiytymisen
tukemista tyoyhteisoon sisalle paaseminen oli vaikeaa, ja vaikutti myos perehdytyksen onnis-
tumiseen muun muassa avun saamisen kautta. Tutkimuksen tuloksia on mahdollista hyodyntaa
yrityksessa etaperehdytysta kehittaessa tutkimuksen nostaessa esiin seka perehdytyksen toi-
mivat etta toimimattomat kaytanteet.

Asiasanat: etatyo, perehdytys, koulutus
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This thesis was carried out as a qualitative research and the goal was to find out about the
experiences of new employees while they were remotely introduced and trained for the job.
A company operating in finance and credit control commissioned the research and its goal
was to produce information about the practices used in training employees remotely. The
theory part of the thesis examined working remotely, practices of training and introduction
and existing research of the topic. The focus group of the research were new employees who
were remotely introduced and trained for the job. The employees were chosen from teams
that were part of a certain department designated by the commissioner.

The material for the research was composed of interviews with six employees. The material
was analyzed using qualitative analyzing methods. The three main themes of the analysis
were the employees’ experience of remote training periods, being remotely introduced to the
job and the importance of the work community. The most functional methods, lack of written
material, lack of planning and the resulting lack of homogeneity in carrying out the
introduction stood out in the results of the research. In addition, difficulties to become a part
of the team while working remotely was a recurring theme. In conclusion, a structured
training period was found to work well remotely, but there were found to be a lot of
differences and defunct methods between teams while remotely introducing new employees.
In addition, without the feeling of being a part of the team, the employees found it hard to
become a part of the work community. This affected the success of introduction periods by
the employees who thought there was no one they could ask for help, among other things.
The commissioner can use the information found in the research to develop remote
introduction and training, as the research highlights both functional and defunct methods
presently used.

Keywords: remote work, work introduction, training
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1 Johdanto

Vuoden 2020 alussa alkaneen maailmanlaajuisen COVID-19-pandemian myota moni tyontekija
ja yritys siirtyivat etatyon tekemiseen; tilastojen mukaan jopa yli puolet suomalaisista siirtyi
etatoihin koronakriisin myota (Ruohomaki 2020, 24). Siirtyma jouduttiin toteuttamaan osin
nopeallakin aikataululla pandemiapakotteiden edessa, ja yha useampi tyopaikka oli uuden

edessa etatyota suunniteltaessa.

Etatyosuositus koski myos uusia aloittavia tyontekijoita, eika etatyon suunnittelu nain ollen
pelkastaan vanhoja tyontekijoita koskien riittanyt: yritysten ja tyopaikkojen oli selvitettava,
kuinka perehdyttaa ja tutustuttaa uudet henkilot tyohon ilman fyysista lasnaoloa tai kasvok-
kaista kontaktia. Olen my0s itse aloittanut uudessa tyossa koronapandemian aikana niin, etta
olen saanut perehdytyksen tyohoni etana, ja tasta syysta opinnaytetyoni aihetta pohtiessani
olinkin kiinnostunut tutkimaan etaperehdytysaihetta lisaa ja kuulemaan, millaisia kokemuksia

ihmisilla on etana perehdytyksen toimivuudesta.

Tassa opinnaytetyossani tutkinkin siis hiljattain aloittaneiden tyontekijoiden kokemuksia uu-
den tyon aloittamisesta etana. Tutkimukseni sijoittuu finanssi- ja luotonvalvonnan alan yrityk-
seen, ja kohdistuu kyseisen yrityksen yhteen osastoon, joka jakautui eri tiimeihin, ja jonka
tyontekijat tyoskentelevat kolmessa eri toimipisteessa. Yrityksen henkilosto on siirtynyt ylei-
sen etatyosuosituksen mukaan etatyohon, ja taman vuoksi myos tana aikana aloittaneiden uu-

sien tyontekijoiden koulutus ja perehdytys on jarjestetty paasaantoisesti etana.

Tutkimassani yrityksessa ei ollut aiemmin perehdytetty uusia tyontekijoita etana, jolloin ti-
lanne oli uusi niin tyonantajalle kuin tyontekijoillekin. Taman vuoksi yritys toivoikin opinnay-
tetyoni selvittavan, millaisia kokemuksia uusilla tyontekijoilla oli jarjestetysta perehdytyk-
sesta etana, ja mitka etenkin olivat sellaisia kaytantoja, jotka olivat jarjestetyssa perehdy-
tyksessa toimineet. Yrityksen perehdytykseen sisaltyi kaikille yhteinen strukturoitu koulutus-
jakso, jonka lisaksi perehdytysta annettiin omissa tiimeissa. Tiimikohtaisille perehdytyksille ei
ollut olemassa yhtenaista kaavaa yrityksen sisalla, ja taman vuoksi tutkimuksessa oltiin kiin-

nostuneita myos siita, eroavatko perehdytysprosessit tutkittavan osaston eri tiimien valilla.

Tutkimani yritys tarvitsi tietoa koulutus- ja perehdytysprosessin toimivuudesta, naiden kahden
yhteensopivuudesta seka uusien tyontekijoiden kokemuksia toimivista kaytanteista, ja tutki-
mukseni tarkoituksena oli siis tuottaa tietoa naista aiheista. Tutkimus on luonteeltaan kvalita-
tiivinen tutkimustyo, ja se toteutettiin yrityksessa kevaan 2021 aikana. Tutkimuksen aineisto
koostui kohderyhmaan kuuluvien uusien tyontekijoiden teemahaastatteluista, ja naista haas-

tatteluista saatu aineisto analysoitiin laadullisen sisallonanalyysin menetelmin. Tutkimus



pyrkii selvittamaan yrityksen tamanhetkisen etaperehdytyksen toimivuutta, ja antaa nain

pohjaa yrityksen mahdolliselle kehittamistyolle perehdytysta suunniteltaessa.

2  Tutkimuksen teoreettisia lahtokohtia
2.1 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Opinnaytetyoni keskeisia kasitteita ovat tyohon perehdytys, koulutus seka etatyo. Avaan naita
kasitteita, niiden maaritelmia ja kasitteisiin liittyvaa taustateoriaa tarkemmin tulevissa lu-
vuissa; ensin etatyota ja sen eri tyomuotoja, ja taman jalkeen perehdyttamista seka koulutta-

mista ja niihin liittyvia toimintatapoja.

Kasitteita maariteltaessa on huomioitava perehdytyksen ja koulutuksen kasitteiden samankal-
taisuus ja osin limittaisyys. Olen tarkoituksella tahan tutkimukseeni valinnut mukaan molem-
mat kasitteet, silla tutkimani yrityksen uuden tyontekijan vastaanottamiseen laaditun raken-

teen kannalta molemmat ovat merkityksellisia.

Tutkimukseni kohteena olevassa yrityksessa uudet tyontekijat osallistuvat seka yhteiselle kou-
lutusjaksolle etta tiimikohtaiseen perehdytykseen. Koulutusjakso on luonteeltaan teoriapoh-
jainen, useammasta koulutuskerrasta koostuva kokonaisuus, jossa paneudutaan muun muassa
yrityksen edustamaan alaan, yleisimpiin yhteisiin tyotehtaviin seka kaytossa oleviin tietotek-
nisiin jarjestelmiin. Tiimikohtaiset perehdytykset keskittyvat spesifioidusti tiimin tekeman
tyon opetteluun kaytannossa. Koulutusjakso ja tiimiperehdytys jarjestettiin rinnakkain niin,
etta uudet tyontekijat osallistuivat jarjestettyihin koulutustilaisuuksiin tiimiperehtymisen

ohessa.
2.2  Etatyo tyomuotona
2.2.1 Etatyon kasitteen maaritelmia

Etatyolle on loydettavissa kirjallisuudesta useita eri tarkempia maaritelmia, jonka vuoksi esi-
merkiksi sen mitattavuus voi olla hankalaa (mm. Allen, Golden & Shockley 2015, 43). Suoma-
laisessa kontekstissa, esimerkiksi tyolainsaadannossa, etatyolle ei ole olemassa virallista maa-
ritelmaa, mutta yksinkertaisimmillaan sen kasite on kuitenkin vakiintunut kattamaan kaiken
sen tyoskentelyn, joka tapahtuu muualla kuin tyonantajan tiloissa (Helle 2014, 42; Tantari-
maki 2020, 86). Usein etatyon ajatellaan olevan vain kotoa kasin tehtavaa tyota, mutta eta-
tyota on mahdollista tehda myos liikkuvassa tyossa tai erityisessa etatoimistossa. Etatyon ka-
sitetta tarkastellessa on huomioitava, etta etatyo ei kuitenkaan ole erillinen tyosuhdemuoto,
ja etta siihen sovelletaan samoja tyoehtosopimuksia ja tyolainsaadantoa kuin tyopaikalla teh-

tavaan tyohon. (Nieminen 2019, 41.)



Etatyolle rinnakkaisia ja osin limittaisia maaritelmia ovat muun muassa e-tyo, hajautettu tyo
ja joustotyo. E-tyon kasite tulee englanninkielisesta termista e-work, electronic work, jolla
viitataan tyoskentelyyn tietoverkoissa. Etatyon voidaan katsoa olevan osa e-tyota, ja naiden
kahden kasitteellisina eroina voidaan pitaa sita, etta e-tyo viittaa tyohon liittyvien tietojen
sijaintiin, kun taas etatydo enemmankin tyontekijan sijaintiin. Hajautetun tyon kasite taas liit-
tyy tyon joustavaan organisointiin, jolloin tyon tekeminen tapahtuu yksin tai ryhmassa tyopai-
kan ulkopuolella tietotekniikkaa hyodyntaen; termi on lahes paallekkainen etatyon kanssa,
mutta hajautetun tyon kasite sisaltaa myos ryhmissa tehtavan tyon, jota voidaan tehda esi-
merkiksi useammasta organisaation eri tyopisteesta. Viimeisena mainittu joustotyon kasite
viittaa tyopisteen valinnan joustavuuteen ja tilannesidonnaisuuteen; tilanteen mukaan tyota
tehdaan joko tyopisteella tai kotoa kasin. (Helle 2014, 43-44.)

Vaikka kotimainen lainsaadanto ei tunnekaan etatyon kasitetta, on sille olemassa kansainvali-
sesti oma maaritelma eurooppalaisessa etatyon puitesopimuksessa. Puitesopimuksen maari-
telma on laaja, mutta tiivistetysti se kasittaa etatyon tavaksi organisoida tyota, ei erilliseksi
tyosuhdemuodoksi; etatyon kayttavan hyvakseen tietotekniikkaa; etatyon olevan tyota, jota
tehdaan muualla kuin tyonantajan tiloissa, joskin myos siella sen tekeminen on mahdollista;
seka etatyon olevan saannollista. Naiden maaritelmien puitteissa tehtava tyo katsotaan siis

puitesopimuksen mukaan etatyoksi. (Helle 2014, 46-49.)

Kuten useampi eri maaritelma nostaa esille, etatyolle ominaista on se, etta siina tyotehtavat
hoidetaan useimmiten tietoteknisia yhteyksia hyodyntaen; tama mahdollistaakin juuri sen,
etta tyoskentely ei ole riippuvainen ajasta tai paikasta. Etatyon tekemisesta on kuitenkin aina
sovittava tyontekijan ja tyonantajan kesken. Kun etatyon tekemisesta on sovittu, paasaantoi-
sesti tyonantaja vastaa sita varten tarvittavien laitteiden ja valineiden hankkimisesta ja asen-
tamisesta; tyovalineista aiheutuvien kustannusten jakamisesta ei ole kuitenkaan saadetty
lainsaadannossa. Kotona tyoskennellessaan ilman tyonantajan tarjoamaa tyotilaa tyontekijan
on myos mahdollista hakea tyohuonevahennysta omassa verotuksessaan. (Nieminen 2019, 41;
Salli 2012, 101-103; Helle 2014, 42.)

2.2.2 Etatyon haasteet ja mahdollisuudet

Etatyo on luonteeltaan hyvin autonomista tyota, mutta sen negatiivisia seurauksia voivat olla
muun muassa eristaytyminen, tyontekijoiden keskinaisen tyonjaon ja luottamuksen muutokset
seka sosiaalisten suhteiden ja kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa tapahtuvan jaetun tiedon ja
innovaation vahentyminen (Allen ym. 2015, 51-53). Tyontekijalle riskina ovat lisaksi myos
mahdollinen tyo- ja vapaa-ajan sekoittuminen, tyomaaran kasvaminen, ura- ja palkkakehityk-
sesta sivuun jaaminen, tietotekniset ongelmat seka tyosuojelupuutteet (Helle 2014, 20). Eta-
tyo ei ole taysin riskitonta tyonantajallekaan, silla mahdollisia seurauksia tyonantajan suun-

taan voivat olla esimerkiksi kustannusten lisaantyminen tai organisaation ja tyojarjestelyjen
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hallinnassa pitamisen vaikeus. Taman lisaksi tyontekijoiden valvominen on haastavampaa.
(Helle 2014, 25.)

Etenkin sosiaalisten suhteiden vahentyminen nousee usein esiin etatyota tarkasteltaessa, silla
teknologialla ei ole mahdollista korvata ainakaan taysin sita kasvokkaista kanssakaymista, jo-
hon olemme tottuneet; talloin esimerkiksi tyopaikan yhteishenki ja hiljaisen tiedon valittymi-
nen ovat vaarassa (Pyoria 2006, 248). Taman vuoksi on tarkeaa huolehtia siita, etta etatyon-
tekijalla pysyy yhteydenpito tyopaikalle seka eristaytymisen ehkaisemiseksi etta muutoksista
ajan tasalla pysymiseksi; yhteydenpidosta tyopaikalle kannattaakin sopia erikseen tyonanta-

jan ja etatyontekijan valilla (Salli 2012, 103).

Etatyosta on nostettavissa esiin kuitenkin paljon myos positiivisia puolia; se tarjoaa mahdolli-
suuksia liittyen tyon tehostamiseen, tyon jatkumisen turvaamiseen myos poikkeusoloissa, tyon
tekemiseen aiempaa monipuolisemmin, yrityksen kustannusten vahentamiseen tyotiloja karsi-
malla seka uusien sosiaalisten normien muotoutumiseen ja sosiaalisten suhteiden uudelleen
kohdistumiseen. Taman lisaksi etatyolla voidaan vaikuttaa ympariston kuormitukseen muun
muassa tyomatkaliikenteen vahentymisen kautta. Nama ymparistovaikutukset on mahdollista
valjastaa myos yrityksen imagon kohentamiseksi kestavan kehityksen nimissa. (Allen ym.
2015, 56-57; Pyoria 2006, 248.) Etatyo mahdollistaa tyonantajalle myos tyontekijoiden rekry-
toimisen laajemmalta alueelta, seka lisaa tyonantajan houkuttelevuutta etatyon tarjoajana
(Helle 2014, 22).

Etatyo vaatii tyontekijalta kykya itsenaiseen, autonomiseen tyoskentelyyn, mutta samalla an-
taa tyontekijalle uudenlaisia joustoja ja vapauksia suunnitella ja toteuttaa tyonsa tekemista.
Aiemmin riskina on mainittu tyo- ja vapaa-ajan sekoittuminen, mutta samalla naiden yhdista-
minen onnistuu myos paremmin, mika voi hyodyttaa esimerkiksi perheellisia tyontekijoita. Ta-
han liittyen myos vapaa-aika lisaantyy tyomatkoihin kaytettavan ajan vapautuessa muuhun
vahentaen samalla tyomatkakustannuksia. Naiden lisaksi etatyo sallii myos uudenlaisen tyo-
rauhan tyotehtavien tekemiselle, edellyttaen, etta etatyotilat on mahdollista jarjestaa tyon-
tekijan kotona otollisiksi. (Helle 2014, 17.)

2.3 Tyohon perehdyttaminen
2.3.1  Perehdytyksen jarjestaminen

Tyopaikalla tehtavia toimia uuden henkilon saamiseksi osaksi tyoyhteisoa ja organisaatiota
kutsutaan perehdyttamiseksi, ja tama on tutkimukseni toinen keskeinen kasite. Perehdyttami-
sen kasitteella tarkoitetaan siis kaikkia niita kaytanteita, joita tyopaikalla tehdaan, jotta
aloittava uusi henkilo hallitsee tyonsa, sulautuu osaksi tyoyhteisoa seka on valmis tyoskente-
lemaan vaaditussa tehtavassaan. On huomioitava, etta perehdytyksen kohde, tehtavassa

aloittava henkilo voi olla tyoskennellyt tyopaikalla jo aiemmin muissa tehtavissa -
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perehdytysta annetaan siis myos yrityksen vanhoille tyontekijoille tyontehtavien vaihtuessa,
ei pelkastaan ulkoa tuleville uusille tyontekijoille. (Joki 2018, 111; Eklund 2018, 25.)

Yritysten velvollisuutena on Tyoturvallisuuslain (738/2002) 2 luvun 14 §:n mukaan perehdyttaa
uusi tyontekija ennen kuin tama aloittaa uudet tyotehtavansa. Laki maaraa, etta perehdytys
tulee jarjestaa siten, etta tyontekijalla on tarpeeksi vaadittavaa tietoa tyosta, tyoolosuh-
teista, tyo- ja tuotantomenetelmista, tyovalineista seka tyotavoista. Perehdytyksen tavat voi-
vat kuitenkin vaihdella riippuen esimerkiksi organisaatiosta ja sen perehdytysrakenteesta, tai
itse perehdyttajasta ja hanen henkilokohtaisista tavoistaan. Tyoturvallisuudella pyritaan kui-
tenkin aina varmistamaan seka tyontekijan henkinen etta fyysinen turvallisuus. (Eklund 2018,
26.)

Perehdyttamisessa tyokaluna toimii perehdytysohjelma, jonka laatimisesta vastaa henkilosto-
asiantuntija. Perehdyttamisohjelmassa voi kayttaa apuna tarkistuslistaa, josta kay ilmi esi-
merkiksi perustiedot yrityksesta toiminnaltaan ja organisaationa, yrityksen toimintatavat ja
ymparisto, tyoskentelypiste ja tyoaika, palkka seka tyoturvallisuusasiat ja tyoterveyshuolto.
Taman lisaksi tyontekijan tulee paasta tutustumaan omaan tyoskentely-ymparistoonsa ja tyo-

yhteisoonsa, seka oman toimenkuvansa edellytyksiin ja vaatimuksiin. (Joki 2018, 114-115.)

Perehdytysta suunniteltaessa on otettava huomioon perehdytyksen tavoitteet; mita perehdy-
tyksella pyritaan saavuttamaan, ja miten se saavutetaan tehokkaimmin? On huomioitava, etta
nykyaikana lisaantyneet osa-aikaiset ja lyhyet maaraaikaiset tyosuhteet voivat asettaa pereh-
dytykselle erilaisia tavoitteita; uuden tyontekijan sulauttaminen ja sitoutuminen osaksi orga-
nisaatiota ei valttamatta naissa tapauksissa ole perehdytyksen paatavoite, vaan talloin voi-
daan arvostaa enemman esimerkiksi nhopeaa tyohon oppimista tai rutiinitehtavista suoriutu-
mista. Muita tavoitteita perehdytysprosessille voivat olla esimerkiksi organisaatiostrategian
tukeminen, organisaatiokulttuurin vahvistaminen, uuden tyontekijan ammatillisen ja henkilo-
kohtaisen kehittymisen tukeminen, tyontekijoiden tutustumisen edesauttaminen tai tyon mer-
kityksen kokemisen vahvistaminen. (Eklund 2018, 28-30.)

Perehdyttamisen alkuvaiheessa tyontekijan kanssa kaydaan keskustelemalla lapi tuleva toi-
menkuva seka perehdyttamisohjelma, sen sisalto ja aikataulu ja tavoitteet sille, missa ajassa
tyontekijalta voidaan odottaa kykya itsenaiseen tyoskentelyyn. Perehdytys on kannattavaa
jarjestaa esimerkiksi niin, etta uudella perehdytettavalla tyontekijalla on mahdollisuus ensin
seurata toista tyontekijaa hoitamassa naita tyotehtavia, jonka jalkeen perehdytettava voi pik-
kuhiljaa osallistua tyotehtavien hoitamiseen perehdyttajan valvonnassa ja lopulta on kyke-

neva hoitamaan tehtavat itsenaisesti. (Joki 2018, 112.)

Uuden tyontekijan perehdyttamisessa on tarkeaa muistaa, etta siihen kannattaa panostaa ja
kayttaa aikaa - talloin voidaan varmistaa se, etta uudella tyontekijalla todella on jatkossa

kyky itsenaiseen tyoskentelyyn, eika esimerkiksi virheiden korjaamiseen kulu enaa jatkossa
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aikaa (Joki 2018, 111). Perehdyttaminen tuleekin jarjestaa rauhassa pienin askelein kerral-
laan, jotta perehdytettavalle tulee tunne, etta hanen on mahdollista keskittya ensin oppi-
maan tehtavissa vaaditut taidot, ja kysymyksille ja asioiden toistolle on aikaa (Joki 2018, 112,
119).

2.3.2 Perehdytysmenetelmia

Perehdytyksessa on mahdollista hyodyntaa erilaisia tapoja ja tekniikoita uutta tyontekijaa
vastaanotettaessa, ja tassa osuudessa kayn lapi perehdytyksen eri tapoja pohjautuen Paivi
Kupiaksen ja Raija Peltolan (2009) esittamiin perehdytystapoihin ja ohjaustyyleihin. Perehdyt-
tamisen toteutumiseen vaikuttaa ennen kaikkea noudatettavana oleva perehdytyssuunni-
telma, mutta perehdytykseen on olemassa eri keinoja, joita esimerkiksi perehdyttajan ase-
massa olevan on hyva punnita ja tarpeen tullen eri tilanteissa vaihdella perehdytyksen onnis-
tumiseksi. Perehdytyksen tavoitteena yleisesti on, etta perehdyttaja lopulta tekee itsensa
tarpeettomaksi niin, etta perehdytettava ei ole riippuvainen enaa perehdyttajasta (Peltola &
Kupias 2009, 139).

Perehdyttaja voi valita kaytettavakseen erilaisia ohjaustyyleja uutta tyontekijaa perehdytta-
essaan. Alkuun on usein hyva luottamuksellisen suhteen rakentamiseksi noudattaa hyvaksy-
vaa, ymmartavaa ohjaustyylia, jossa perehdyttaa antaa uudelle tulokkaalle tilaa kiireetto-
masti niin, etta keskusteluilmapiiri rohkaisee kysymaan ja keskustelemaan (Peltola & Kupias
2009, 143). Muita ohjaustyyleja perehdyttamisen aikana voivat olla esimerkiksi kartoittava,
kyseleva ohjaustyyli, ristiriitoja osoittava, haastava ohjaustyyli, ohjeita antava, neuvova oh-
jaustyyli tai kannustava, rohkaiseva ohjaustyyli. Taman lisaksi perehdyttaja voi ohjata uutta

tyontekijaa esimerkkien, kokemusten ja tarinoiden avulla. (Peltola & Kupias 2009, 144-148.)

Eri ohjaustyylien tarkastelu antaa kuvaa siita, miten perehdyttaja voi pelkan kertomisen ja
ohjeiden antamisen lisaksi aktivoida tyontekijaa tyostamaan ja miettimaan asioita itse (Pel-
tola & Kupias 2009, 151). Eri ohjaustyylien lisaksi perehdytyksessa voidaan hyodyntaa eri ta-
poja opettaa perehdytettavalle uusia asioita. Esimerkiksi kysymysten esittaminen perehdytys-
menetelmana osallistaa myos perehdytettavaa ja haastaa hanet pohtimaan ja oivaltamaan
oppimiaan asioita ja niiden soveltamista. Taman lisaksi kysymyksia esittamalla perehdyttajan
on mahdollista kartoittaa perehdytettavan nakemyksia, osaamista ja ajatuksia perehdytyk-
seen liittyen. (Peltola & Kupias 2009, 152.)

Perehdytyksessa on mahdollista hyodyntaa myos kirjallista materiaalia. Tasta esimerkkeina
toimivat esimerkiksi testit ja kokeet, joilla kysymysten kaltaisesti voidaan kartoittaa perehdy-
tettavan tietotasoa mahdollisesti jo ennen perehdytyksen alkamista (Peltola & Kupias 2009,
153). Muita esimerkkeja kirjallisen materiaalin hyodyntamisesta ovat lukutehtavat, joissa pe-
rehdytettavalle annetaan luettavaksi uuteen tehtavaan tai tyopaikkaan liittyvaa aineistoa,

seka perehtymispaivakirja, jonka avulla perehdytettavalla on mahdollisuus pohtia ja



13

reflektoida oman oppimisensa edistymista ja suorittaa itsearviointia. Lukutehtavissa on tar-
keaa muistaa huomioida materiaalin maara ja mitoittaa se sopivaksi suhteessa perehdytyksen

aikatauluun seka muihin perehdytykseen liittyviin toimiin. (Peltola & Kupias 2009, 161-164.)

Uuden tyontekijan on tarkea oppia hahmottamaan uusi tyoymparistonsa ja siihen kuuluvat
tehtavat, toimijat ja kaytanteet; alussa tama voi kuitenkin tuntua perehdytettavasta hyvinkin
haastavalta, kun useat asiat tulevat uusina samaan aikaan eika yksittaisia havaintoja osata
viela yhdistella toisiinsa. Tahan liittyen perehdytyksessa tulisi kiinnittaa huomiota kokonaisku-
van hahmottamiseen, ja esimerkiksi erilaisten kaavioiden avulla jasentaa perehdytettavalle
tyopaikan eri tekijoita ja rakenteita seka naiden keskinaisia suhteita ja hierarkiaa (Peltola &
Kupias 2009, 155).

Esimerkkina kokonaiskuvan hahmottamiseen tahtaavista perehdytysmenetelmista on niin kut-
suttu prosessikavely, jossa kaydaan lapi vuorotellen eri tyohon liittyvia aiheita juonellisina ko-
konaisuuksina niin, etta perehdytettavalle muodostuu kokonaiskuva asiasta. Kenties tyypillisin
esimerkki prosessikavelysta on tyotehtavan suorittamisen esittely alusta loppuun. Toisena esi-
merkkina toimii henkilostokierros, jossa tyontekijan kanssa kaydaan lapi, miten toihin saavu-
taan, miten siella ollaan ja miten sielta lahdetaan; naihin liittyvat monet kaytannon asiat,
esimerkiksi avainten ja kulkukorttien kaytto, tyovaatteiden pukeminen ja sailytys seka tauko-
jen pitaminen ja ruokailun jarjestaminen. Etenkin tyotehtaviin liittyvista demonstroiduista
tilanteista perehdyttamista on usein mahdollista jatkaa luontevasti esimerkiksi soveltaviin
tehtaviin ja niiden harjoitteluun. (Peltola & Kupias 2009, 157-159.)

2.4  Koulutusohjelmat

Kolmas keskeinen kasite tutkimuksessani on koulutus. Usein arkikielessa kaytetaan samaa tar-
koittavina asioina seka kouluttamisen etta perehdyttamisen kasitteita uuden tyontekijan vas-
taanottamisesta puhuttaessa, mutta teoreettisina kasitteina niissa on eroavaisuuksia. Siina
missa perehdyttamisen kasite usein kattaa yleisesti kaikki ne toimet, joilla uusi tyontekija su-
lautetaan osaksi organisaatiota (mm. Joki 2018, 111), voidaan koulutuksen ajatella olevan
strukturoidumpi tapahtuma; kokonaisuus, jolle on ominaista esimerkiksi ennalta maaratyt si-

sallot, jarjestys seka aikataulu.

Koulutusta kasitteena voidaan tarkastella oppimisen ja kasvatuksen kasitteiden kautta (Eng-
strom 1994, 11). Naiden kasitteiden tarkastelu voidaan jaljittaa aina sosialisaation kasittee-
seen saakka; sosialisaatiolla tarkoitetaan ihmisen tietoista ja tiedostamatonta kehittymista
yhteiskunnan jasenena. Naista sosialisaation muodoista tietoinen ohjaaminen tiettyihin en-
nalta maarattyihin tavoitteisiin pyrkien on kasvatusta. Institutionaalista, julkisesti organisoi-
tua kasvatusta kutsutaan koulutukseksi; kasvatusta, jolle ominaista on saadellyt toimintatavat
ja suunnitelma, joka tahtaa tyovoiman tuottamiseen yhteiskunnan eri toimialoille. (Engstrom
1994, 9-11.)
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Koulutuksessa annetun opetuksen tehtavana on systemaattisesti suunnitelmallisen ohjaamisen
avulla tahdata tietoiseen ja taydelliseen oppimiseen. Tassa opinnaytetyossani tutkin tyohon
liittyvaa kasvatusta eli koulutusta; tulee kuitenkin huomata, etta oma tarkastelukohteeni on
tyon alussa annettavassa koulutuksessa, eika tata tule sekoittaa esimerkiksi lapi tyouran saa-
tavaan henkilostokoulutukseen, jolla tyonantaja yllapitaa tyontekijoiden osaamista. (Eng-
strom 1994, 9-11.) Tyontekijoiden koulutukseen kannattaa panostaa, koska se hyodyttaa seka
mikro- etta makrotasolla aina tyontekijoista tiimeihin, organisaatioihin ja koko yhteiskuntaan;

yksiloiden ja tiimien toimintakyvysta yhteiskunnan talouteen (Aguinis & Kraiger 2009, 466).

Yleisesti koulutusohjelmista on olemassa paljon tutkimustietoa ja kirjallisuutta, mutta ennen
tyota saatavaa koulutusta ja siihen liittyvia koulutusohjelmia on tutkittu vahemman. Tutki-
mukset painottuvat usein tyontekijoiden omiin kokemuksiin koulutusohjelmaan osallistumi-
sesta, eika koulutusohjelmien sisaltoa tai suunnittelua ole tutkittu kasitteellisesti tai kaytan-
nossa. Ennen tyon aloittamista saatua koulutusta olisi tarkeaa tutkia esimerkiksi sen tehok-
kuuden ja vaikuttavuuden nakokulmasta, jolloin tutkimustiedon nojassa olisi mahdollista uu-
delleen suunnittelemalla ja toteuttamalla maksimoida koulutusohjelmien vaikutus uuden

tyontekijan tyoskentelyvalmiuksiin. (Tracey ym. 2015, 345-346.)

Mahdollisimman tehokkaaseen kouluttamiseen tahdatessa on Herman Aguinisin ja Kurt Kraige-
rin (2009) tutkimusten mukaan otettava huomioon nelja olennaisinta periaatetta koulutusta
suunniteltaessa ja toteutettaessa. Ensin on laadittava lapikotainen koulutuksen tarvearvio,
jossa asetetaan koulutuksen tavoitteet ja varmistetaan koulukseen osallistujien valmius. Tar-
vearviolla saadaan myos perustella koulutukseen investoinnin valttamattomyys. Toiseksi tulisi
varmistaa, etta koulutukseen osallistuvat henkilot paasevat osaksi oppimisprosessia; tama ta-
pahtuu huomioimalla osallistujien keskinainen diversiteetti esimerkiksi sisallyttamalla koulu-
tukseen erilaisia koulutusmetodeja. Kolmanneksi tehokas koulutus kayttaa monitasoisia kri-
teereja ja menettelyja koulutuksen vaikuttavuuden arvioinnissa. Neljantena hyvan koulutuk-
sen tulisi ottaa huomioon ne yksilolliset ja kontekstuaaliset tekijat, jotka voivat vaikuttaa
koulutuksen toteutukseen ja toimivuuteen suunnittelun ja sisallon taustalla. (Aguinis & Krai-
ger 2009, 461-466.)

Uuden tyontekijan koulutusohjelmien tulisi yhta lailla kattaa tietotaidon kouluttamista mah-
dollisimman laajalla alueella. Naissa ennen tyotehtavien aloittamista jarjestettavissa koulu-
tuksissa voitaisiin kasitella esimerkiksi organisaatiostrategiaa, yrityksen tehtavaa, arvoja,
kulttuuria ja paikkaa toimintakentalla, mutta myos muiden ihmisten kanssa tyoskentelyyn liit-
tyvia taitoja, tiimityoskentelya seka teknisten taitojen sisaistamista. Nama luetellut ovat kui-
tenkin vain esimerkkeja: paasaantona tarkeinta koulutusta suunniteltaessa olisi mukauttaa se
organisaation tarpeisiin ja tavoitteisiin yrityksen omat erityisalat huomioiden. (Tracey ym.
2015, 347-348.)
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tavat monimuotoisen opiskelun tarkeytta. Tyontekijoita osallistava, joustavasti eri opiskelu-
tekniikoita hyodyntava koulutus hyodyttaa seka koulutettavia etta kouluttavaa yritysta. Kou-
lutus nahdaan prosessina, joka yltaa muun ohella myos yksittaisten koulutuskertojen ulkopuo-
lelle: esimerkiksi ennen koulutusta laadittuihin ennakkotehtaviin ja koulutuksen jalkeiseen
oppimiskartoitukseen. Myos naihin patee tarve suhteuttaa koulutus vastaamaan yrityksen
omia toimintatapoja ja malleja. Jalkikateen koulutuksen hyodyllisyytta ja tehokkuutta arvioi-
dessa sen tuloksia tulisi tarkastella seka yksilo-, osasto- etta koko yrityksen tasolla. (Aguinis &
Kraiger 2009, 462-463; Tracey ym. 2015, 347.)

2.5 Esimies ja tyOyhteiso uuden tyontekijan tukena

Tarkasteltaessa uuden tyontekijan vastaanottamiseen liittyvia prosesseja on huomioitava esi-
miehen tarkea rooli seka tyontekijoiden toimintavalmiudesta huolehtimisessa etta heidan ja
koko organisaation resurssien hyodyntamisessa suunniteltuihin tavoitteisiin pyrkiessa (Surakka
& Laine 2013, 13-14). Nain ollen perehdytyksesta puhuttaessa on tarkeaa ottaa huomioon

myos esimies seka ylipaataan koko ymparoiva tyoyhteiso tyohon perehdyttajana.

Kuten on mainittu, perehdyttajan velvoitteet on kirjattu myos lakiin, silla tyonantajalla on
tyosopimuslain mukaan velvollisuus huolehtia siita, etta tyontekija saa tarvittavat valmiudet
tyoskennella tyotehtavassaan. Perehdytyksen on oltava tasavertaista ja sita tulee tarjota kai-
kille; syrjinta on kielletty monissa laeissa, joten esimies ei saa missaan tilanteissa suosia tai
syrjia alaisiaan. Kiellettyja syrjintaperusteita voivat olla esimerkiksi yhdenvertaisuuslain mu-

kaan seksuaalinen suuntautuminen, kansalaisuus tai ika. (Kauhanen 2018, 46-47.)

Uuden tyontekijan perehdyttaminen on usein esimiehen tai henkilostoasiantuntijan vastuulla.
Uuden tyontekijan perehdytys rakentuu usein siten, etta henkilostoasiantuntija vastaa yrityk-
sen yleisesittelysta ja kokonaisuuden hahmottamisesta. Tyoyhteison ja tyotehtavien seka nii-
hin liittyvien vaatimusten esittelyyn sopivin perehdyttaja on yleensa oma esimies. Naiden li-
saksi tyotehtavien perehdyttajiksi valitaan usein siihen parhaiten soveltuvat tyontekijat. Jal-
leen esimiehen ja henkilostoasiantuntijan vastuulla on kouluttaa nama valitut henkilot pereh-
dyttajan rooliin ja samalla valvoa perehdytyksen onnistumista. (Joki 2018, 114; Surakka &
Laine. 2011, 153.)

Esimiehen velvollisuuksiin kuuluu oman yksikkonsa organisointi esimerkiksi maarittelemalla
tiimit, tyotehtavat ja johtamansa yksikon tyonjaon. Tahan tyonjakoon voidaan katsoa myos
mainittu perehdyttajien valinta: toiminnan suunnittelussa esimies voi myos hyodyntaa alaisi-
aan ja yhdessa toteuttaa suunnittelua. Naiden lisaksi johtamansa yksikon kehittaminen seka

uusien tyontekijoiden hankinta on esimiehen vastuulla. (Kauhanen 2018, 42-43.)
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Uutta tyontekijaa vastaanottamassa on siis esimiehen lisaksi tyOyhteiso tai tiimit, ja naista on
voitu valita uudelle tyontekijalle nimetty perehdyttaja. Tahan tyotehtavien perehdyttajan
rooliin on tarkeaa valita tyontekija, jolta loytyy ammattitaitoa ja halukkuutta seka valmiudet
perehdyttaa uusi tyontekija taloon. Uuden tyontekijan tukihenkilo uudessa tyoyhteisossa on
perehdyttaja; tasta syysta on tarkeaa uuden tyontekijan kannalta, etta perehdytys onnistuu
ja uusi tyontekija tuntee itsensa tervetulleeksi. Perehdyttajan asenteella ja mielenkiinnolla
omaa tyota seka perehdyttamista kohtaan on suuri merkitys perehdytettavalle. (Joki 2018,
115.)

On myos tarkeaa ottaa huomioon, etta tiimin rakenne muuttuu jokaisen uuden jasenen
myota. Taman takia uuden tiimin jasenen tuloon pitaa valmistautua hyvin, ettei tiimin tyos-
kentely hairiinny ja uusi tyontekija sopeutuu nopeasti osaksi tiimia. Kun uusi tyontekija saa-
daan sopeutumaan tiimin jaseneksi hyvin, se hyodyttaa koko tiimia. Uusi jasen tarjoaa talloin

nopeasti tiimille osaamisensa ja tiimin potentiaali kasvaa. (Eklund 2019, 120.)

Uusi tiimin jasen on otettu vastaan hyvin silloin, kun hanelle tulee heti ensimmaisina paivina
tervetullut olo. Muiden tiimin jasenten tulee olla tietoisia uudesta tiimin jasenesta ja pereh-
dyttaa hanta tiimin yhteisiin saantoihin ja toimintatapoihin. Tiimin jasenten tulee huomioida
uuden jasenen yhteenkuuluvuuden ja arvostuksen tunteet ja sosiaalisen tuen tarpeet. Uusi ja-

sen haluaa kokea olevansa arvokas ja tarkea osa tiimia alusta alkaen. (Eklund 2019, 120.)

3 Tutkimuksen toteutus
3.1 Tutkimuksen tavoitteet

Opinnaytetyo on luonteeltaan tutkimustyo, jonka tavoitteena on tuottaa tietoa yritykselle
siita, miten yrityksen koulutusohjelma seka tiimeissa saatu perehdytys ovat yhdessa tukeneet
uuden tyontekijan etana perehtymista tyohon. Tutkimus pyrkii nostamaan esiin tyontekijoi-
den kokemuksia etana kouluttamisen ja perehtymisen toimivista kaytanteista. Tarkoituksena
on selvittaa myos tiimien eri kaytanteita perehtymiseen liittyen seka sita, miten nama kay-

tanteet toimivat yhdessa yrityksen yhteisen koulutusohjelman kanssa ja tukevat sielta saatuja

oppeja.

Tutkimuksella pyritaan etsimaan niita toimivia kaytanteita tiimeissa, joita voisi hyodyntaa
yleisesti koko yrityksen laajuudessa. Tama auttaa yritysta luomaan yhtenaista struktuuria
myos tiimikohtaisiin perehdytyksiin. Tutkimus pyrkii antamaan yritykselle tietoa heidan ta-

manhetkisista kaytannoistaan ja tarjoaa pohjan yrityksen omalle kehittamistyolle.
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3.2 Tutkimuskysymykset
Tutkimuskysymykseni ovat:

1. Millaisia kokemuksia uusilla tyontekijoilla on etana kouluttamisen ja perehdyttamisen
kaytanteista yrityksessa?
2. Mitka ovat tyontekijoiden kokemusten mukaan olleet parhaita kaytantoja etana pe-

rehdyttamisessa?

Ensimmainen tutkimuskysymykseni etsii vastausta siihen, miten tyontekijat ovat kokeneet
osallistumisensa seka koulutukseen etta tiimissa perehtymiseen, ja miten nama kaksi ovat toi-
mineet etayhteydet huomioon ottaen. Kysymys tarkastelee myos sita, miten yrityksen koulu-

tusohjelma seka tiimeissa perehtyminen ovat toimineet yhdessa kokonaisuutena.

Toinen tutkimuskysymykseni nostaa esiin ne kaytanteet, jotka tyontekijat ovat kokeneet kai-
kista toimivimmiksi uuden tyotehtavan opettelun ja koettujen itsenaisen tyon valmiuksien
kannalta. Talla hetkella yrityksessa tiimikohtaiset perehdytyskaytanteet voivat vaihdella tii-
mien kesken, joten toisella tutkimuskysymyksella pyritaan etsimaan naista kaytanteista toimi-
vimmat, joita yrityksen on mahdollista hyodyntaa kaikille yhteista perehdyttamisrakennetta

suunniteltaessa.
3.3  Tutkimusprosessi
3.3.1 Tutkimusaiheeseen perehtyminen ja tutkimussuunnitelma

Opinnaytetyoni aihetta pohtiessani etatyon kasite nousi mieleen sen ajankohtaisuuden vuoksi;
COVID-19 viruspandemian mukanaan tuoma etatyosuositus (Valtioneuvosto 2020) on vaikutta-
nut ja muuttanut lukuisten ihmisten tyoymparistoa, ja taman kautta vaikuttanut kokonaisval-

taisesti tyoskentelyyn.

Aihetta tarkastellessani kiinnostuin etenkin siita, miten etatyosuositus on vaikuttanut uusien
tyontekijoiden perehdyttamiseen. Olen itse saanut omaan tyohoni perehdytyksen etana, ja
oman kokemukseni vuoksi olinkin kiinnostunut tutkimaan, miten etana perehdyttaminen on
toteutettu tutkimassani tyOyhteisossa ja millaisia kokemuksia aloittaneilla tyontekijoilla tasta

on.

Tutkimassani yrityksessa perehdyttamista ei ole aiemmin jouduttu toteuttamaan etayhteyksia
kayttaen, joten tilanne on myos yrityksessa uusi. Taman vuoksi valitsemani aiheen tutkiminen
tyoyhteisossa on tarkeaa, silla se voi tuoda yritykselle arvokasta tietoa siita, kuinka tyonteki-
jat ovat kokeneet etaperehdytyksen tuoneen heille valmiuksia tyoskennella uudessa tehta-

vassa, ja millaisena he kokevat etana jarjestetyn perehdytyksen toimivuuden.
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Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi ehdottaessani yrityksen HR-osastolle opinnaytetyon tekemista
etana perehdyttamisesta, jonka jalkeen yritys selvitti sisaisesti tarpeesta tutkia valitsemaani
aihetta. Kavi ilmi, etta tarvetta olisi aiheen tutkimukselle. Jarjestimme etapalaverin yhdessa
HR-koordinaattorin ja osastonpaallikon kanssa, jolloin keskustelimme tutkimusaiheen maarit-
telysta ja rajauksesta. Palaveria varten olin miettinyt valmiiksi erilaisia tutkimusaiheita, ra-
jaamista, aineiston keruuta ja toivottua tutkimusmenetelmaa. Palaverissa mietimme yrityk-
selle hyodyllisinta tutkimusaihetta, jolloin paadyimme siihen, etta opinnaytetyossani tutkin
tietyn osaston etaperehdytyksen toimivuutta. Taman jalkeen allekirjoitimme sopimuksen

opinnaytetyon tekemisesta.

Aiheen varmistuttua aloin etsia aiheesta aiemmin tehtyja tutkimuksia seka kirjoitettua kirjal-
lisuutta. Taman lisaksi perehdyin valitsemistamme tutkimus- ja analyysimetodeista kertoviin
lahteisiin. Toiveenani oli tehda laadullinen tutkimus, joten olimme palaverissa paatyneet va-
litsemaan aineistonkeruumenetelmaksi tyontekijoiden haastattelut. Sovimme, etta haastatte-
lut toteutetaan teemahaastatteluina. Teemahaastattelua varten kerasin aiheeseen liittyvia
keskeisia teemoja yhdessa tyonantajan kanssa, joista muodostin tutkimukseni teemahaastat-

telurungon (liite 2).
3.3.2 Aineiston keruu

Opinnaytetyoni aineistonkeruumenetelmana kaytin haastatteluja. Haastattelu on joustava
tapa kerata aineistoa, silla tiedonkeruuvaiheessa keskustelu voidaan ohjata koskemaan tutki-
muksen kiinnostuksen kohteena ollutta aihetta ja tutkimuskysymyksia seka pyytaa esiin nous-
seille asioille lisatarkennuksia tai selvennyksia. Lisaksi haastatteluun osallistuminen ei vaadi
haastateltavalta ennakkotietoa tai tutkimusaiheen teorian tuntemista. Haastatteluissa on
myos kohderyhma etukateen maarittelemalla mahdollista suorittaa aineistonkeruu tarkoituk-
senmukaisena ja harkinnanvaraisena niin, etta haastateltaviksi valitaan vain henkiloita, joilla
tiedetaan valmiiksi olevan kokemusta tutkittavasta ilmiosta; tassa opinnaytetyossani siis kut-
suin haastateltaviksi vain henkilgita, jota olivat saaneet perehdytyksensa etana. (Puusa 2020,
106-107.)

Tutkimukseni aineiston keruu kaynnistyi huhtikuussa kohderyhmalle sahkopostitse lahetetylla
haastattelukutsulla (liite 1). Tahan sain muutaman vastauksen, ja sovimme haastatteluajoista
sahkopostitse. En kuitenkaan saanut pelkkaan sahkopostitse lahettamaani kutsuun tarpeeksi
vastauksia, joten lisaksi lahetin kohderyhmaan kuuluville tyontekijoille uuden viestin, jossa
kerroin viela uudelleen lahettamastani haastattelukutsusta ja kysyin kiinnostusta osallistumi-
seen. Naihin viesteihin sain vastauksia niin, etta tarvittava haastattelumaara tayttyi, ja sovin

loput haastattelut.

Opinnaytetyotani varten olin alun perin suunnitellut haastattelevani neljasta kahdeksaan

tyontekijaa. Olin paatynyt tahan maaraan pohtiessani tutkimuksen rajausta ja laajuutta,
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ottaen huomioon samalla sen tarvittavan kattavuuden ja luotettavuuden. Olin rajannut koh-
deryhmakseni kaikki ne yrityksessa aloittaneet tyontekijat, jotka olivat saaneet tyohon koulu-
tuksen ja perehdytyksen etana kuitenkin niin, etta he olivat aloittaneet tehtavassaan alle
vuosi sitten, jolloin perehdytys on viela tuoreessa muistissa. Taman lisaksi pidin tarkeana sita,
etta haastateltavia olisi mahdollisuuksien mukaan monipuolisesti eri tiimeista, vaikka naita
tiimeja ei tutkimukseni tuloksissa yksiloidakaan; oli kuitenkin jo valmiiksi tiedossa, etta tiimi-
kohtaiset kaytanteet saattavat vaihdella, jonka vuoksi halusin kuulla mahdollisimman paljon

erilaisia kokemuksia.

Lopulliseksi maaraksi muotoutui kuusi haastattelua, jotka toteutettiin huhtikuun aikana
etayhteyksia kayttaen Teamsin kautta niin kutsutusti puhelinhaastatteluina. Haastattelut to-
teutettiin ilman videokuvaa, jotta tilanteista saatiin luotua haastateltavien anonyymiutta ko-
rostava ja turvallinen keskusteluilmapiiri myos mahdolliselle kritiikille. Haastattelut nauhoi-
tettiin haastateltavien luvalla Teamsin puheluiden tallentamistoimintoa kayttaen, ja naiden
nauhojen pohjalta litteroin aineiston kirjalliseen muotoon. Litterointivaiheessa anonymisoin
aineiston poistaen sielta tunnistetiedot ja nimet. Taman lisaksi saatoin litteroidessani muut-
taa esimerkiksi murreilmaisuja yleisempaan muotoon tunnistamisriskin vahentamiseksi. Litte-
roitua materiaalia kertyi yhteensa 56 sivua fontilla Trebuchet MS, fonttikoolla 10 ja rivivalilla
1,5.

3.3.3 Teemahaastattelut

Haastattelut toteutin teemahaastatteluina. Menetelmana teemahaastattelu on puolistruktu-
roitu; keskustelu etenee ennalta valmiiksi mietittyjen keskeisten teemojen ja niihin liittyvien
tarkentavien kysymysten varassa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87). Teemahaastattelulle on omi-
naista sen keskustelunomainen ilmapiiri, jossa valittujen teemojen sisalla keskustelu etenee
luontevasti ja vuorovaikutuksellisesti ilman tarkkaa jarjestysta tai struktuuria. Teemahaastat-
telua varten on tarkeaa olla perehtynyt jo ennalta valittuun aiheeseen, silla teemojen valitse-
minen ja aiheen operationalisointi eli muuttaminen mitattavaan muotoon vaatii aiheen tunte-

mista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Haastatteluissa kasittelimme siis ennalta laaditun teemahaastattelurungon (liite 2) pohjalta
haastateltavien kokemuksia saadusta koulutus- ja perehdytysjaksosta seka niihin liittyvista
kaytanteista. Teemahaastattelu haastattelumuotona sallii haastateltavalle mahdollisuuden
puhua vapaamuotoisesti ennalta maaratyn teeman sisalla. Haastattelutilanteissa pyrin pita-
maan keskustelun rentona ja vuorovaikutuksellisena, ja teemahaastattelulle tyypillisesti esi-
merkiksi teemojen jarjestys vaihtelikin sen mukaan, mihin aiheisiin haastateltavat tarttuivat
ja millaisten aiheiden kautta he reflektoivat omia kokemuksiaan; juuri nama tulkinnat ja asi-

oille antamat merkitykset ovat metodologisesti tarkeita (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87-88).



20

Tutkimukseni teemahaastattelurunko rakentui neljasta etukateen mietitysta teemasta: koulu-
tusjaksosta, tiimissa perehdyttamisesta, koulutusjakson ja tiimiperehdytyksen yhteensopivuu-
desta seka kaytannon jarjestelyista. Teemahaastattelurungon koulutusjakso-osio piti sisallaan
keskustelua siita, miten jarjestetty koulutusjakso oli toiminut ja mika siina ei ollut toiminut,
millainen vuorovaikutus kouluttajan ja koulutettavan valilla vallitsi, mita koulutus piti sisal-
laan ja miten sita olisi voinut muokata tai lisata, seka miten juuri etana oleminen vaikutti

koulutusjaksolle osallistumiseen.

Tiimissa perehdyttamisen teemassa keskusteltiin koulutusjakson kaltaisesti myos siita, miten
se oli haastateltavan mielesta jarjestetty, ja mika siina oli toimivaa tai paranneltavaa. Myos
perehdyttavan valilla, mutta myos koko tiimin kesken: kuinka kommunikointi toimi ja miten
perehdytettavaa autettiin sulautumaan osaksi tyoyhteisoa. Taman lisaksi keskustelimme niin
sanotusta itsenaistymisesta ja siita, milloin haastateltava oli kokenut olevansa valmis tyosken-
telemaan itsenaisesti ja mita tama oli vaatinut. Myos tiimiperehdytysteemassa kasiteltiin

etana olemista.

Koulutuksen ja perehdytyksen yhteensopivuuden teemassa jatkettiin jo hieman aiemmissa ai-
heissa esiin noussutta teemaa siita, milla tavoin tiimissa perehdyttaminen on ottanut huomi-
oon koulutusjakson ja sen sisallon. Keskustelut liittyivat siihen, miten koulutusjakso ja tiimi-
perehdytys on saatu hyodyttamaan toisiaan, ja mita ajatuksia haastateltavalla mahdollisesti

on siita, miten nama saataisiin viela yhtenaisimmiksi.

Kaytannon asioita kasitteleva teema sisalsi keskustelua muun muassa koulutus- ja perehdytys-
materiaaleista ja niiden saatavuudesta, jarjestetyn koulutusohjelman ja perehdytyksen aika-
tauluista, yhteydenpitotavoista, etayhteyksista, jarjestelmakoulutuksesta, koulutusluentojen
sisallosta, tiedon saannista ja sen hyodyntamisesta esimerkiksi tietopankkien avulla seka ylei-
setsi eta- ja lahipaivien suhteesta, miten ne ovat jakautuneet ja milta se on haastateltavasta

tuntunut.

Naita neljaa teemaa lapikaymalla keskustelimme siis haastateltavan saadusta koulutuksesta ja
perehdytyksesta. Pyrin haastattelijana antamaan mahdollisimman paljon tilaa haastateltavan
omille kertomuksille ja tulkinnoille. Ensimmaisissa haastatteluissa huomasin, etta jain valilla
turhaan taustoittamaan kysymyksia liikaa, ja kiinnitinkin tahan seuraavissa haastatteluissa
huomiota. Haastattelutilanteissa kiinnitin myos erityista huomiota siihen, etta yritin olla joh-
dattelematta haastateltavia ja pysymaan mahdollisimman neutraalina aiheeseen liittyen.
Tama oli toisinaan haasteellista omista, haastateltavien kanssa melko samanlaisista lahtokoh-

distani johtuen: olen itsekin saanut omaan tyohoni perehdytyksen etana.

Neutraalina pysymisen tavoite ja omien kokemusten syrjaan laittaminen haastattelutilanteissa

aiheutti valilla vaikeuksia keskustelun sujumiseen omalta osaltani, kun jouduin punnitsemaan,



21

miten vastaan haastateltavan kertomaan ilman, etta tuon oman taustani tai mielipiteeni
esille. Tama oli kuitenkin toisinaan myos hyva, silla hetken hiljaisuus usein antoi haastatelta-
valle aikaa miettia asiaa lisaa, ja saattoi tuoda lisaa kerrottavaa esille. Haastateltavat ylipaa-
taan tekivat mielestani paljon itsenaisesti omia nostoja teemoihin liittyen, ja tasta olin ilah-
tunut. Haastattelutilanteissa kaikki mielipiteet olivat minulle tarkeita, ja pyrin rohkaisemaan
haastateltavaa kertomaan mahdollisimman avoimesti omista kokemuksistaan. Mielestani haas-

tattelujen vuorovaikutuksellisuus toteutui haastatteluissa hyvin.
3.4 Sisallonanalyysi analyysimenetelmana

Aineiston analyysissa kaytin menetelmana sisallonanalyysia. Sisallonanalyysi on laadullisen
tutkimuksen analyysimenetelma, jossa analyysia ei lahtokohtaisesti ohjaa jokin ennalta maa-
ratty teoria, vaan teoria rakentuu aineiston pohjalta muodostuvista teemoista (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 103). Aineistolahtoisyyspyrkimyksesta huolimatta tutkimusta tehdessa tutkijalla on
kuitenkin aina olemassa jonkin tasoinen esiymmarrys ja kasitys tutkimastaan aiheesta, jolloin
on hyvaksyttava, etta tutkimuksessa tehdyt havainnot ja tulkinnat ovat aina jossain maarin
teoriapitoisia; taysin absoluuttinen aineistolahtoisyys on mahdotonta (Puusa & Juuti 2020, 78-
79).

Laadullisen tutkimuksen analyysi alkaa aineiston lapikaymisella ja tutkimuksen kannalta olen-
naisten asioiden merkitsemisella. Talloin aineisto ikaan kuin pilkotaan osiin, ja naista merki-
tyista yksikoista luokittelun, teemoittelun tai tyypittelyn menetelmin muodostetaan uusia
asiakokonaisuuksia; aineisto ikaan kuin jarjestaytyy uudelleen. Tallaista ryhmittelya voi tehda
useammalla eri tasolla, jolloin analyysiyksikoiden muodostamista pienemmista kokonaisuuk-
sista muodostuu viela ylempia teemoja, ja niin edelleen. Yksikoista kokonaisuuksiin etenevaa

aineiston analyysia kutsutaan induktiiviseksi analyysiksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104-107.)

Aineistolahtoiselle analyysille ominaista on, etta itse tutkimusaineistosta pyritaan luomaan
teoreettinen kokonaisuus. Teorialahtoisyydesta poiketen esimerkiksi analyysiyksikot eivat ole
ennalta maarattyja, vaan ne nousevat puhtaasti aineistosta. Kuten jo aiemmin on todettu,
taysin objektiivinen aineistolahtoisyys ei ole mahdollista vakisinkin taustalla vaikuttavan, ha-
vaintoja ohjaavan tietoperustan vuoksi; tata ongelmaa on aineistolahtoisissa laadullisissa tut-
kimuksissa pyritty ratkaisemaan esimerkiksi silla, etta tutkija on kirjoittanut erikseen auki
omat ennakkokasityksensa ja pyrkinyt tiedostamaan ne myos analyysin aikana. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 108-109.)

Tutkimukseni aineiston analyysissa olen kayttanyt yhdysvaltalaisen perinteen mukaista Miles
ja Hubermanin (1994) tapaa, jossa analyysi on alkanut redusoinnista, eli alkuperaisten lausei-
den pelkistamisesta yksittaisiksi ilmaisuiksi. Nama yksikot on valittu aineistosta sen mukaan,
mista tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita; aineisto on siis kayty lapi ajatellen sita, mihin tut-

kimusongelmaan etsitaan vastausta. Nama pelkistetyt ilmaisut on yhdistetty samaan
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kategoriaan niiden sisallon perusteella eli klusteroitu, ja naista alatason kategorioista on
edetty ylakategorioiden ja lopulta paakategorioiden muodostamiseen. Paakategorioiden ja
teemojen pohjalta muodostetaan teoreettisia kasitteita abstrahoimalla eli kasitteellistamalla:
nain syntyy aineiston pohjalta muodostunut teoria. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 114-115, 124-
125.)

Tutkijalla on merkittava valta kategorioiden muodostamisessa; on paatettava, milla perustein
kategoriat muodostetaan ja mitka ilmaukset kuuluvat mihinkin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 114).
Siksi onkin edelleen huomioitava, etta tutkimuksen teossa lapi tyon vaikuttaakin vaistamatta

se sosiaalinen todellisuus ja konteksti, josta tutkija aineistoa tutkii ja analysoi (Puusa & Juuti

2020, 81). Esittelen tarkemmin oman tutkimukseni analyysiprosessia seuraavassa luvussa.

3.5 Aineiston analyysi

Opinnaytetyoni aineiston analyysivaihe alkoi sen jalkeen, kun olin litteroinut ja anonymisoinut
aineiston. Noudatin analyysiprosessissani Miles ja Hubermanin (1994) kuvaamaa aineistolahtoi-
sen eli induktiivisen sisallonanalyysin tapaa, jolloin analyysi eteni litteroinnin ja aineiston tu-
tustumisen jalkeen pelkistettyjen ilmausten etsimisella ja listaamisella, naista ilmaisuista sa-
mankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien etsimisella, pelkistettyjen ilmausten ryhmittelylla ja
alaluokkien muodostamisella seka lopulta alaluokkien yhdistamisella ylaluokiksi ja ylaluokkien
yhdistamisella paaluokiksi ja kokoavan kasitteen muodostamisella. (Tuomi & Sarajarvi 2018,

123.) Tassa luvussa esittelen naita prosessin vaiheita tarkemmin.

Aloitin analyysiprosessini siis lukemalla litteroidun aineiston lapi useampaan kertaan tunteak-
seni aineiston kunnolla. Tassa vaiheessa en viela poiminut sielta yksittaisia ilmaisuja, vaan pe-
rehdyin sithen, mita haastateltavat ylipaataan olivat aiheeseen liittyen kertoneet. Aineistoon
syventymisen jalkeen aloin etsia sielta analyysiyksikoita eli yksittaisia ilmaisuja tai huomioita.
Nama yksikot poimin pitaen mielessani tutkimuskysymykseni; poimin siis vain ne yksikot, jotka
jollain tapaa vastasivat siihen, mita halusin tassa tyossani tutkia. Poimimani analyysiyksikot

merkitsin aineistosta alleviivaamalla ne.

Merkittyani tutkimuksen analyysiyksikot irrotin ne alkuperaisesta litteraatista erilliselle tie-
dostelle listattuna. Tata aineiston pilkkomista, analyysiyksikoiden pelkistamista ja epaolen-
naisen pois jattamista kutsutaan redusoinniksi (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123). Tassa vaiheessa
kiinnitin erityista huomiota siihen, etta otin analyysiyksikkoon mukaan tarvittavan maaraan

ilmaukseen liittyvaa dataa, jotta aineistosta ei katoa olennaista tietoa redusoinnin myota.

Tasta analyysiyksikoiden pelkistamisesta oli helppo siirtya aineiston klusterointiin eli ryhmit-
telyyn. Ryhmittelyssa pitaydyin siina ajatuksessa, etta etsin pelkistetyista yksikoista seka sa-
mankaltaisuuksia etta eroavaisuuksia, ja muodostin ryhmat siten, etta yhteen ryhmaan kuului

samaa ilmiota kuvaavia kasitteita. Ryhmittelyssa kaytin apuna varikoodausta: merkitsin
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samalla varilla ne yksikot, joiden nain kuuluvan samaan ryhmaan. Naita ryhmia eli tutkimuk-
seni alaluokkia muodostui yhteensa 17. Analyysiyksikoita tarkastellessa ja alaluokkia muodos-
tettaessa oli huomioitava, etta yksi yksikko saattoi sisaltaa useamman eri merkitysaiheen ja

ilmaisun, ja nain ollen saattoi kayda useampaan eri luokkaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124.)

Kategoriat jakautuivat lopullisesti kolmen eri teeman alle. Teemat kasittelivat koulutusjak-
soa, tiimeissa perehdyttamista seka tyoyhteison tukea. Teemojen kategorioihin jakautumisen
rakenne ja kaikki alakategorioiden otsikot ovat luettavissa liitteessa 3. Teemahaastattelurun-
koni teemoihin verrattuna analyysini lopulliset teemat mukailivat naita teemoja osittain:
myos teemahaastattelurunkoni sisalsi seka koulutusjakson etta tiimeissa perehdyttamisen tee-
mat. Tyoyhteison tuen teema nousi suoraan esille aineistosta. Teemahaastattelurungossani
olleet muut teemat perehdytyksen ja koulutuksen yhteensopivuudesta seka kaytannon jarjes-
telyista koulutusta ja perehdytysta suunniteltaessa nakyivat myos aineistossa, mutta sisallolli-

sesti sulautuivat osaksi kolmea analyysini paateemaa.
3.6 Tutkimuseettinen pohdinta

Opinnaytetyota tehdessani perehdyin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019) eettisten pe-
riaatteiden ohjeisiin. Tutkimukseni on toteutettu tutkittavien henkiloiden ihmisarvoa ja itse-
maaraamisoikeutta kunnioittaen niin, ettei tutkimuksestani ole aiheutunut vahinkoa tutkimus-
kohteenani oleville tyontekijoille, tyoyhteisoille tai yritykselle (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2019, 7). Taman lisaksi tutkimusta toteuttaessani olen noudattanut Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan ohjetta hyvasta tieteellisesta kaytannosta (2012) seka Arene ry:n laatimia

Ammattikorkeakoulujen opinnaytetoiden eettisia suosituksia (Arene ry 2020).

Opinnaytetyoni on muodoltaan laadullinen tutkimus, jonka aineisto koostuu tutkimani yrityk-
sen tyontekijoiden haastattelusta. Kun kyseessa on ihmisiin kohdistuva tutkimus, on keskei-
simpana periaatteena saada tutkittavilta tietoon perustuva suostumus osallistua tutkimukseen
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8). Tutkimuksessani ei mainita tutkimaani yritysta
nimelta, ja haastateltavien yksityisyyden suojan turvaamiseksi heidan nimiaan tai tyonimiket-

taan ei mainittu (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 12-13).

Haastateltavat antoivat suostumuksensa haastatteluun osallistumisestaan suullisesti tai kirjal-
lisesti haastattelukutsuun vastaamalla. Ennen haastattelun alkamista pyysin haastateltavilta
suullisesti luvan keskustelun nauhoittamiseen, seka kerroin aineiston sailytyksesta seka tutki-
mukseen osallistumisen anonymiteetista. Tutkimukseen osallistuessa tutkittavilta kerattiin
vain valttamattomimmat tiedot, tassa tapauksessa yhteydenpitotarkoitusta varten nimi ja
sahkoposti tai Teams-profiili. Naiden henkilotietojen kayttotarkoitus oli tieteellinen tutkimus,
ja henkilotietoja seka kerattya aineistoa kasiteltiin asianmukaisesti ja sailottiin salassa niin,
etta ainoastaan tutkimuksen tekijalla oli paasy niihin. Aineistoa litteroidessa mahdollisesti

esiin tulleet yksilolliset tiedot poistettiin, ja kerattyja henkilotietoja sailottiin vain niin



24

kauan, kun ne olivat tarpeellisia tutkimuksen toteuttamiseksi. Taman jalkeen keratyt henkilo-

tiedot havitettiin. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 12; Arene ry 2020, 7.)

Haastatteluja keratessa on erityisen tarkeaa kiinnittaa huomiota tutkittavien kohteluun ja
anonymiteetin turvaamiseen. Haastateltavien osallistuminen tutkimukseen perustui vapaaeh-
toisuuteen, jolloin he itse saivat paattaa osallistumisestaan; mikali haastateltava olisi halun-
nut keskeyttaa tutkimukseen osallistumisen missa vaiheessa tutkimusta tahansa, se olisi ollut
mahdollista kuitenkin niin, etta jo kerattya, litterointivaiheessa anonymisoitua aineistoa oli

mahdollista kayttaa tutkimuksessa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8.)

Koska tutkimukseni toteutettiin toimeksiantona tutkimalleni yritykselle, haastateltavien valin-
nassa kiinnitin huomiota etenkin siihen, ettei haastateltavat kokeneet osallistumisen olevan
pakollista tai osallistumisesta kieltaytymisesta tai keskeyttamisesta seuraavan negatiivisia vai-
kutuksia tyoyhteisossa. Taman lisaksi kiinnitin erityistda huomiota turvalliseen ilmapiiriin haas-
tattelutilanteessa, jotta haastateltavilla oli halutessaan mahdollisuus antaa myos kritiikkia

tutkimaani aiheeseen liittyen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8.)

Aineisto kerattiin nauhoittamalla haastattelutilanteet tietokoneohjelman nauhoitustoimin-
nolla, ja jokaiselta osallistujalta kysyttiin viela suullisesti suostumus tahan ennen haastatte-
lun aloittamista. Aanitettyja haastattelunauhoja kiytettiin litterointivaiheessa, jolloin ai-
neisto anonymisoitiin, ja litteroinnin jalkeen nauhat tuhottiin. Litteroitua aineistoa kaytettiin
analyysin tekoon, ja litteroitu aineisto havitettiin, kun tutkimus oli valmistunut ja hyvaksytty.

Haastateltavia informoitiin myos opinnaytetoiden julkisuudesta.

Opinnaytetyota tehdessani pidin huolta myos tutkimani yrityksen tietoturvasta ja siita, ettei
tutkimuksestani ole haittaa yritykselle. Laatimamme opinnaytetyosopimuksen mukaisesti en
mainitse tutkimuksessani yritysta nimelta tai muita siihen liittyvia tunnistetietoja. Tutkimuk-
seni eettiseen pohdintaan ja luotettavuuteen liittyy myos se, etta minulla on jonkin verran
kokemusta tutkimastani ilmiosta, silla olen itse myos saanut perehdytyksen tyohoni etana, ja
tama asettaa minut tutkijana jo ennalta tiettyyn asemaan. Tahan asetelmaan liittyen pyrin
tutkimusta tehdessani haivyttamaan omiin kokemuksiini perustuvat hypoteesit tutkimuksen
tuloksista, ja suhtautumaan tutkimaani aiheeseen ilman ennakkoajatuksia. Lapi koko tutki-

musprosessin pyrin tutkijana puolueettomuuteen ja objektiivisuuteen.

4 Analyysi

Tassa luvussa kayn lapi aineistoni analyysin esittelemalla haastatteluista esiin nousseita kasi-
tyksia luokiteltuna sisaltonsa mukaan eri kategorioihin ja teemoihin. Analyysini etenee kol-
men paateeman mukaisesti niin, etta ensin kasittelen koulutusjakson A kategoriat A1-A4 ja

perehdytyksen B ja sen alakategoriat B1-B7, jonka jalkeen kolmas teema C ja sen
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alakategoriat C1-Cé6 kasittelevat tyoyhteisoa ja sielta saatua tukea uudessa tyopaikassa aloit-

taessa (liite 3).

4.1  Koulutusjakso

Ensimmainen analyysini teema koulutusjaksosta pitaa sisallaan nelja alakategoriaa. Naissa ka-
tegorioissa kasitellaan koulutusjakson toimivuutta ja siella parhaaksi koettuja kaytantoja,
koulutusjaksolle toivottuja kehittamiskohteita ja toimimattomia tapoja, koulutusjakson ra-

kennetta ja aikataulua seka koulutuksen sisallon hyodyntamista osana tiimiperehdytyksia.

4.1.1  Koulutusjakson toimivuus

Kategoria A1 sisaltaa haastateltavien kasitykset siita, mika koulutusjaksolla ja sen jarjestami-
sessa on toiminut, ja mitka ovat niita toimintamalleja, tapoja ja tekijoita, jotka haastatelta-
vat ovat kokeneet onnistuneiksi koulutusjaksolle osallistuessaan. Taman lisaksi luokka pitaa

sisallaan kasitykset siita, miten etana oleminen on vaikuttanut koulutuksen onnistumiseen.

Useampi haastateltava piti koulutusjaksoa onnistuneena sen vuoksi, etta se tarjosi "yleista
kosketuspintaa” ja ”peruspohjan” aiheeseen seka koko yrityksen alaan. Koulutusjakson sisal-
toa kehuttiin siita, etta se tarjosi selkean ja tiivistetyn kokonaiskuvan toiminta-alasta ja tule-

vasta tyoymparistosta.

”- hirvedn hyvd, kompakti napakka kokonaisuus.”

Taman lisaksi koulutuksen sisallosta keskusteltaessa kaksi haastateltavaa nostivat esiin sen,
etta koulutusjakso oli suunniteltu juuri uusia, viela kokemattomia tyontekijoita silmalla pi-
taen. Koulutettavilla oli jaanyt positiivinen tunne siita, etta koulutusjaksolle osallistuttaessa

heilta ei ollut vaadittu etukateen tietoa koulutettavasta asiasta tai alasta.

”Oletus oli jo ihan siind, ettd sd et tavallaan tiedd mitddn periaatteessa [yri-

tyksen alasta], eikd sinun tarvitsekkaan tietdd.”

Koulutusjakson toimivuus perustui useamman haastateltavan mukaan koulutusjaksolla olleen
kouluttajan osaamiseen, esiintymiseen ja kykyyn kohdistaa koulutus juuri koulutettaville sopi-
vaksi. Haastateltavien kasitysten mukaan kouluttaja oli ottanut koulutettavat ja heidan tieto-
tasonsa huomioon koulutusta toteutettaessa esimerkiksi niin, etta koulutusta oli tarpeen tul-
len kohdistettu vaikeina koettujen asioiden kouluttamiseen. Taman lisaksi kouluttaja oli haas-

tateltavien mukaan koulutuksessaan huomioinut koulutettavien eri tyoymparistot.

Haastateltavien kasitysten mukaan kouluttaja oli huolehtinut koulutukseen osallistuvien kehit-
tymisesta ja varmistanut esimerkiksi koulutustilaisuuksien lopussa kysymyksia esittamalla,

etta kyseisella kerralla koulutettu asia oli varmasti esitetty selkeasti niin, etta koulutettavilla
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oli ollut mahdollisuus ymmartaa ja sisaistaa se. Taman lisaksi yksi haastateltavista kertoi,
etta kouluttaja oli ottanut koulutuksessaan huomioon myos yrityksen arvot ja idean, seka si-

sallyttanyt koulutukseensa myos asiakkaan kanssa tyoskentelya kasittelevaa tietoa.

”Hdn [kouluttaja] osas ilmasta niin kuin vaikeat asiat tosi mielenkiintoisella
tavalla, ja hdntd oli siis todella ilo kuunnella, tai sanotaan ndin, ettd teoria-
asia esitettiin todella mielenkiintoisesti ja todella hyvin.”

Se, etta koulutusjakso oli jarjestetty etayhteyksia hyodyntaen, oli useamman haastateltavan
kasitysten mukaan hyva asia. Etana ollessa koulutettavat olivat kokeneet pystyvansa keskitty-
maan paremmin seuraamalla dioja ja tekemalla omia muistiinpanoja samalla; etakoulutuksen
koettiin olevan rennompi ja vapaampi muoto seurata koulutusta. Taman lisaksi yksi haastatel-
tavista esitti kasityksen, etta etakoulutus toimi ennen kaikkea siksi, etta koulutus oli sisallol-

taan niin teoriapainotteinen.

”- jotenkin oli helpompi keskittyy, kun ne kaikki diat oli mulla siind omalla
tietokoneella, eikd tieddtkoé missddn heijastettu mihinkddn auditorion seindlle
- - mulle se toimii paremmin, et pysty katsomaan omalta ndytéltd ja samalla

pystyn tekemdd omalla tietokoneella muistiinpanoja.”

Vuorovaikutus koulutusjaksolla koettiin myos osan haastateltavan toimesta toimivaksi, ja use-
ampi haastateltava kehui kouluttajan tapaa kysella ja osallistaa koulutettavia. Kouluttaja oli
haastateltavien mukaan yllapitanyt ”osallistavaa vuorovaikutuksellisuutta” esimerkiksi uuteen
aiheeseen siirryttaessa avaamalla teemaa kysyen ensin osallistujilta, oliko heilla jo valmiiksi
tietoa kyseisesta aiheesta, ja koulutuskertojen paatteeksi kertomalla, miten koulutettu asia
kannattaisi kayda oman tiimin perehdyttajan kanssa lapi. Taman lisaksi kouluttaja rohkaissut
kyselemaan mahdollisimman paljon seka koulutuskertojen etta tiimissa perehtymisen aikana.

Osallistava koulutustapa oli osan haastateltavien mielesta toiminut myos etana ollessa.

Vuorovaikutuksen onnistumista kehuneet haastateltavat kokivat, etta keskusteluilmapiiri oli
hyva, ja kysymyksia uskalsi esittaa. Hyvaan ilmapiiriin vaikuttivat haastateltavien mukaan
seka kouluttajan rohkaisu avoimelle keskustelulle ja kysymysten esittamiselle missa kohtaa
koulutusta tahansa seka se, etta koulutukseen osallistujat olivat kaikki uusia tyontekijoita ja
silta osin samoissa lahtokohdissa: ”kaikki oli yhta pihalla”. Esiin nousi useampi kasitys siita,
etta koulutuksen aikana kysymyksia uskalsi esittaa eika vaarin vastaamista tarvinnut pelata.
Yksi haastateltava totesi my0s, etta vaikka olisi mieluummin fyysisesti paikalla lahikoulutuk-

sissa, oli etanakin jarjestetty koulutus toiminut vuorovaikutuksen kannalta hyvin.

”Mun mielestd meilld aika hyvin porukka sit kyseliki, ettd meilld oli mun mie-
lestd hyvd henki siind porukassa, ettd jos mullaki tuli jotain niin ei mulla ollut

siind ongelmaa kysyd tai pyytdd jotain tarkennusta.”
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4.1.2 Kehittamiskohteita koulutusjaksolle

Kategoria A2 kay lapi ne haastateltavien kasitykset, joissa haastateltavat eivat ole kokeneet
koulutusjakson toimineen. Taman lisaksi luokassa esitellaan ne kasitykset, joissa haastatelta-

vat ovat toivoneet muutoksia tai kehitysta koulutusjaksolle.

Vaikka aiemmassa luokassa A1 oli esitetty kasityksia siita, etta koulutusjakso oli tarjonnut hy-
van yleisen katsauksen koulutettavaan tyohon, oli kuitenkin useampi haastateltava myos sita
mielta, etta koulutus olisi kaivannut kohdentamista tiettyihin tiimeihin ja lisaa kaytannonla-
heisyytta niin, etta koulutuksessa esimerkiksi kerrottaisiin osallistujille, miten mikakin asia
liittyy ja nakyy juuri hanen tyonkuvassaan. Yrityksen yleisten kaytantojen lisaksi haastatelta-

vat kaipasivat siis kohdistetumpaa ja konkreettisempaa tietoa omaan tyohonsa liittyen.

”Md koen, ettd [yrityksella] olis ehkd siind hieman petrattavaa tavallaan, ettd
spesifioimaan sitd koulutusta niinku jokaiselle henkilélle sen mukaan, mikd ta-

vallaan, mikd tulee olemaan niiden se spesifi tyo.”

Koulutusjaksolla tyota kaytiin lapi yleisella tasolla. Tahan liittyen kaksi haastateltavaa esitti-
vat kasityksen siita, etta suuria kokonaisuuksia ja isoa maaraa asiasisaltoa kasitellessa koulu-
tus oli tuntunut ”uuvuttavalta”. Taman lisaksi haastateltavat olivat kokeneet, etta tietotul-

van vuoksi asioiden sisaistaminen on ollut hankalaa, ja yksi haastateltava kuvaili koulutuksen

olleen ”sekava”.

- silloin sielld tuli niin paljon kaikkea, ettd se oli silleen tosi uuvuttavaa ja
md en esimerkiksi muista niistd kauheasti mitddn, ettd tavallaan ne jdi vidhdn
silleen.. kuuli tavallaan niin paljon kaikkea ja pitkid ja isoja juttuja, niin ehkd
niistd ei jadnyt niin paljon kdteen - - ehkd se oli vdahédn uuvuttava heti alkuun

niin paljon kaikkea tietoa.”

Tiedon kasittelyn haastavuuteen liittyi haastateltavien mukaan usein myos se, etta kaikki
saatu tieto oli uutta. Luokassa A1 esitettiin kasityksia siita, etta koulutus oli ottanut uuden
tyontekijan hyvin huomioon tarjoamalla kattavasti perustietoa, mutta samalla uuden tiedon
hallinta ja sisaistaminen oli vaikeaa, kun kaikki saatu tieto oli uutta ja koulutetut asiat tuntui-

vat ”isoilta”.

”- kun ei tavallaan ollut yhtddn perehtynyt johonkin asiaan, sitten sulle pide-
tddn tunnin koulutus sitten tavallaan siitd jdd mitddn senkddn takia mitddn kd-

teen, koska ei tavallaan about tajunnut edes mistd puhutaan.”
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Toisaalta yksi haastateltavista koki myos, etta ei muuttaisi koulutuksen sisallosta mitaan, silla
asiat oli ”paloiteltu” hyvin, ja suurien, raskaidenkin sisaltojen ymmartaminen oli siksi hel-

pompaa.

Etana koulutuksen jarjestaminen koettiin aiemmassa luokassa A1 monilta osin toimivaksi,
mutta esiin nousi yhden haastateltavan kasitys esimerkiksi siita, etta tyoymparistossa opiske-
leminen voisi olla intensiivisempaa, silla etana ollessa koulutuksen taustalta oli saattanut kuu-
lua halinaa ja tama oli hankaloittanut keskittymista. Toisen haastateltavan mukaan koulutus-
jaksossa itsessaan ei ollut vikaa, mutta etana ollessa, kun kaikki tyontekijat olivat uusia eika
kukaan tuntenut tai koulutuksessa nahnyt toisiaan, vuorovaikutus jai vahaiseksi eika keskuste-
lua syntynyt. Tahan ratkaisuksi ehdotettiin pienryhmatyoskentelya keskustelun aikaansaa-

miseksi. Vuorovaikutusta kasitellaan lisaa kategoriassa A4.

Yksi haastateltava olisi kaivannut etatyon nostamista osaksi koulutuksen sisaltoa, nyt kun
tyoskentelykin tapahtuu paasaantoisesti etana. Haastateltavan kasityksen mukaan etatyomaa-
ilma eroaa suuresti toimistolla tyoskentelysta, ja han olisi kaivannut koulutusta esimerkiksi
seka etatyon fyysisista, kuten ergonomiasta, etta henkisista aspekteista, kuten tyohyvinvoin-

nista ja sosiaalisista kontakteista.

”- mun mielestd siihen koulutuspakettiin olisi hirvedn hyvd lisd myds se taval-
laan etdtyod ja se etdtyohon perehdyttdminen, koska se etdtyomaailma on hir-

vedn erilainen kuin mitd se on sielld toimistolla -”

Aiemmassa kategoriassa A1 kehuttu vuorovaikutus ei kuitenkaan kaikkien osallistujien mie-
lesta ollut toiminut. Yhtena paatekijana tahan vaikutti etana oleminen; yksi haastateltava
koki koulutusten olleen jossain maarin kouluttajan ”yksinpuhelua”. Kahden haastateltavan
mielesta vuorovaikutusta ei ollut; tahan he mainitsivat osasyyksi sen, etta etakoulutuksessa
kameroita ei pidetty paalla. Muut osallistujat tai kouluttaja eivat olleet entuudestaan tuttuja,

ja ilman videokuvaa kynnys keskustelulle ja kysymysten esittamiselle koettiin suuremmaksi.

”Sitku kaikki oli uusii, jotka oli just alottanut, nii ei oikee kukaan ehkd uskal-
tanu, tai ainaki ite tunnistan sen, etten viittiny kysyy oikee mitddn, ku tuntuu

et on nii tyhmid kysymyksid.”

Kaikki eivat kuitenkaan toisaalta kaivanneet kameroita, silla yksi haastateltava myos totesi
kysyttaessa, olisiko han kaivannut kameroiden paalla pitamista alkuun esimerkiksi esittely-

kierroksen ajaksi, etta olisi sekin "kuulostanut aika kamalalta” eika han olisi pitanyt siita.
4.1.3 Koulutusjakson aikataulu

Kategoriassa A3 esitellaan haastateltavien kasityksia siita, miten koulutusjakso oli ajallisesti

rakennettu, ja millaisena koulutuskertojen tiheys oli koettu. Koulutuksen jarjestamisen
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aikataulusta haastateltavat esittivat kahdenlaisia nakemyksia: toisaalta aikataulu koettiin tar-
peeksi valjana ja joustavana niin, etta tyohon ehti samalla tutustua, ja toisaalta koulutus-
jakso olisi voitu jarjestaa vielakin pidemmalla aikavalilla niin, etta asioihin ehtisi syventya

tarkemmin.

Lahes kaikki haastateltavat pitivat hyvana asiana sita, etta koulutuskertoja oli jaoteltu niin,
etta niita oli vain yhdesta kahteen kertaa viikossa niin, etta uusi tyontekija ei ”joka paiva aa-
musta iltaan istu koulutuksissa”. Talloin haastateltavien kasitysten mukaan tyohon tutustumi-

selle, koulutusten sisallon sisaistamiselle ja uusien asioiden harjoittelemiselle jai aikaa.

”- Ei niitd kaikkia edes jaksanut silleen kerralla parissa viikossa, vaan se oli
hyvd, ettd oli aina viikon aikana ehkd yks tai kaks koulutusta, - - se oli ihan
hyvd, ettd niitd oli tolleen pidemmadilld aikavidlilld - - ei olisi missddn nimessd
voinut kaikkea silloin ekojen viikkojen aikana, ei olis pystynyt omaksuu sit sitd

kaikkea tietoa.”

Toisaalta aikaa olisi saanut osan haastateltavien mukaan jaada koulutuskertojen valiin viela-
kin enemman. Yhden haastateltavan mukaan tiimeissa tapahtuvan perehdytyksen hitaammin
etenevan tahdin vuoksi samaan aikaan pidetyn koulutuksen ”erikoisemmat jutut” olivat men-
neet hanelta jossain maarin ohi. Samalla tavalla toinen haastateltava olisi toivonut, etta kou-

lutusta olisi jaettu pidemmalle aikavalille esimerkiksi kerran viikossa pidettavaksi.
4.1.4 Koulutusjakson sisallon hyodyntaminen perehdytyksessa

Kategoria A4 esittelee haastateltavien kasityksia siita, miten koulutusjakson sisaltoa oli mah-
dollista hyodyntaa myos tiimeissa tapahtuvassa perehdytyksessa. Kategoria sisaltaa kasityksia
siita, miten koulutusjakson aiheet sopivat tiimien perehdytyksien tueksi, seka siita, miten

koulutusjakso on huomioinut tiimien jarjestaman perehdytyksen ja toisin pain.

Koulutusjaksolla useampi haastateltava kertoi kouluttajan pyrkineen sisallyttamaan koulutus-
jaksoa myos tiimiperehdytykseen. Kouluttaja oli muun muassa varmistellut koulutukseen osal-
listuvilta uusilta tyontekijoilta, etta nama olivat paasseet tiimeissaan testaamaan koulutuk-
sessa opetettuja asioita myos kaytannossa. Kouluttaja oli antanut koulutusjaksolla myos teh-
tavaksi harjoitella opeteltuja asioita; tama oli toteutunut tiimiperehdytyksissa vaihtelevasti,
ja yhden haastateltavan mukaan tata ei ollut pystytty jarjestaa tiimissa vallinneen kiireen

vuoksi.

”Siind [koulutusjaksolla] nyt toimi aika hyvin kaikki, mut ehkd se olisi voinut
jollain tavalla synkronoituu paremmin siihen tiimissd vedettdvdn kdytdnnon

harjoitteluun, mutta en tiedd miten se kdytdnndssd onnistuisi.”
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Haastateltavat kertoivat myos tuoneensa itse perehdytyksessa esiin koulutusjakson teemoja.
Tahan naita kasityksia esittaneiden haastateltavien mukaan perehdyttajat suhtautuneet hy-
vin, ja pyrkineet perehdytyksessaan takaamaan sen, etta uudet tyontekijat paasivat nake-
maan, mita koulutusjakson aiheet tarkoittivat tyossa kaytannossa. Osan haastateltavien pe-
rehdyttajat olivat myos pyrkineet suunnittelemaan perehdytysta koulutusjakson kanssa yh-
teensopivaksi.

Toisaalta yksi haastateltavista kuitenkin totesi, ettei tyossa aina sattunut tulemaan samalla
hetkella vastaan viimeisimpia koulutusjakson aiheita, ja talloin kaytannon oppimista ei ollut
pystytty jarjestamaan. Toinen haastateltava taas kertoi koulutusjakson ja tiimiperehdytyksen
edenneen litkaa eri tahdissa kasiteltavien asioiden vaikeustason mukaan. Useamman esitetyn
kasityksen mukaan perehdyttajat olivat kuitenkin myos itse kyselleet osalta haastateltavista
siita, mita koulutusjaksolla oli opiskeltu ja miten haastateltavat toivoivat otettavan nama

asiat huomioon perehdytyksessa.

Esiin nousi myos kasitys siita, etteivat koulutusjakso ja tiimiperehdytys sulautuneet hyvin yh-
teen. Tama johtui haastateltavan mukaan ainakin siita, ettei tiimiperehdyttaja huomioinut
koulutusjakson sisaltoa perehdytyksessaan joko tietoisesti tai tarkoittamatta; yhden haasta-
teltavan mielesta perehdyttajalle ei ollut annettu tietoa siita, mita asioita koulutusjaksolla
kaydaan lapi.

”"Mulla ei mennyt yhtddn perehdytys noiden koulutuksien kanssa yks yhteen,
niinku tiimin ja nuo yhteiset koulutukset, ettd ei niinku mun mielestd tiimissd
ei huomioitu yhtddn sitten ettd mitd mulle tullaan noissa yhteisissd koulutuk-

sissa endd perehdyttamddn.”
4.2 Tiimeissa perehdyttaminen

Analyysin toisessa teemassa kasitellaan tiimeissa tapahtunutta perehdyttamista. Teema ja-
kautuu seitsemaan alakategoriaan, jotka sisaltavat haastateltavien kasityksia perehdytyksen
rakentumisesta, perehdytyssuunnitelman laatimisesta ja sen hyodyntamisesta osana perehdy-
tysta, siirtymisesta itsenaiseen tyoskentelyyn, vuorovaikutuksesta perehdyttajan kanssa seka
perehdytysmateriaaleista. Taman lisaksi teema sisaltaa kaksi kategoriaa toimivaksi koetuista
kaytanteista perehdytyksessa: tehtavien tekemisesta kaytannossa ja nayton jakamisesta pe-

rehdytyksen apuvalineena.
4.2.1 Perehdytyksen rakentuminen

Kategoriassa B1 kasitellaan sita, miten haastateltavien perehdytys oli rakentunut: perehdy-

tyksen kaynnistymisesta sen etenemiseen, suunnitelmallisuuteen seka itsenaiseen
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tyoskentelyyn siirtymiseen. Naiden yhteydessa esiin nousevat haastateltavien kasitykset siita,

mika perehdytyksessa oli onnistunutta, ja mika taas ei heidan mielestaan toiminut.

Perehdytys kaynnistyi haastateltavilla etaolosuhteista johtuen vaihtelevasti: osa oli tavannut
perehdyttajansa aluksi toimistolla, jonka jalkeen oli eri aikatauluissa siirrytty etatyoskente-
lyyn. Osa aloittaneista tyontekijoista ei ollut tavannut perehdyttajaansa kasvotusten, silla
vaikka uusi tyontekija oli ollut alkuun toimistolla, olivat perehdyttajat tyoskennelleet silloin
etana. Yksi haastateltavista kertoi, ettei itsekaan mennyt enaa toimistolle paikan paalle sen

jalkeen, kun perehdyttaja oli siirtynyt etatyoskentelyyn.

Useampi haastateltava oli tyytyvainen hanelle valittuun perehdyttajaan, ja esimerkiksi tasta
syysta he kokivat perehdytyksen onnistuneeksi. Yksi haastateltava nosti esiin hanta perehdyt-
taneen tyontekijan ammattimaisuuden ja pitkajanteisyyden uutta opettaessa: perehdyttaja

oli haastateltavan mukaan karsivallisesti varmistanut, etta uusi tyontekija oli oppinut pereh-

dytettavat asiat.

”Kylld md koen ettd oma perehdytys on ihan tosi hyvin toteutettu, ettd ei

mulla sillain oo tai en md koe ettd ois jadnyt jotenkin puutteelliseksi.”

Osa haastateltavista koki kuitenkin perehdytyksessa puutteita. Tahan eras haastateltava nosti
syyksi kasityksensa siita, etta perehdytys oli jarjestetty puutteellisesti ja loppunut liian aikai-
sin, eika han ollut saanut tarpeeksi opastusta tyohonsa. Toiselle tyontekijalle oli jaanyt olo,

ettei hanelle ollut kerrottu tarpeeksi odotuksista ja vaatimuksista tyon suhteen.

”"Mulla jdi kaikki tosi silleen tyhjdn pddlle, mulla ei ollut edes mitddn kdsitystd
ettd mitd mun tyotehtdviin, mitd me odotetaan tai mitd minun pitdis osata ja
ndin poispdin, ettd se oli kylld vahdn sellainen hataralla pohjalla niin sano-

tusti.”
”En md kyl omasta perehdytykset kauheasti hyvdd kylla keksi.”

Saman kaltaisesti esiin nousi kasitys siita, etta toisaalla perehdytys oli edennyt epaloogisesti.
Haastateltava olisi kaivannut ensin yleista tietoa tyohon liittyvista asioista, ja vasta sen jal-

keen paneutumista kaytannon toimiin. Lisaksi toinen haastateltava kertoi, etta eri perehdyt-
tajilla oli saattanut olla keskenaan erilaisia toimintatapoja, ja naiden opettaminen ristiin oli

tuntunut uudesta tyontekijasta sekavalta.

”Ehkd olisi tietty tavallaan halunnut et kdydddn vidhdn eka ldpi silleen yleisku-
vaa ettd mitd kaikkea se tarkoittaa, ja sitten sen jdlkeen ldhdetty ottamaan

silleen yks juttu kerrallaan mihin aletaan perehtyd.”
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Useammalla haastateltavalla perehdytys oli pian siirtynyt tietyista perehdyttajista koko tiimin
vastuulle niin, etta uusi tyontekija esitti kysymyksia perehdyttajan sijasta kaikille yhteisesti.
Yksi haastateltava oli sita mielta, etta tiimin sisalta tulevassa perehdytyksessa on viela "tosi

paljon petrattavaa”.

Etana tapahduttavasta perehdyttamisesta haastateltavilla oli erilaisia kasityksia. Yksi haasta-
teltava ei omien sanojensa mukaan olisi edes toivonut, etta perehdytys olisi tapahtunut toi-
mistolla; toinen haastateltava totesi, etta vaikka tutustuminen toisiin tyontekijoihin on etana
hankalampaa, oli etana perehdyttaminen ollut hyva ja toimiva tapa. Mielipiteet vaihtelivat,
ja esimerkiksi toisen tyon seuraaminen oli joidenkin mielesta ollut etana helpompaa, joiden-

kin mielesta haastavampaa.

”[Etana perehdytettaessa] pystyy oikeasti intensiivisesti seuraa niinku koko-
ajan ldhietdisyydeltd, et sa katsot sun omalt ruudulta koko ajan mitd se joku
toinen tekee, ja sd pystyt kysyy sinne viliin ja tdlleen sen sijaan, ettd et sd

katsot jostain olan takaa. -”

Osa haastateltavista kertoi, etta etana toisen tyon seuraaminen oli haastavaa, ja etana olemi-
nen toi perehdyttamiseen ”lisavasymyksen”. Lisaksi etana olemiseen ei ollut totuttu, jonka
vuoksi se oli tuntunut raskaalta. Etaperehdytyksen nahtiin olevan tilanteen sanelema pakko,
mutta osa haastateltavista esitti silti kasityksen siita, etta perehdyttajan fyysinen lasnaolo ja
”vieressa oleminen” olisi helpottanut oppimista, seka toisten ihmisten lasnaoloa kaivattiin.
Taman lisaksi viestittely oli tuntunut ainakin yhdesta haastateltavasta hankalalta ja vaikeam-
min ymmarrettavalta tavalta kommunikoida perehdytyksen aikana, ja han totesikin, etta

useimmissa asioissa mieluummin soitti toiselle tyontekijalle tai perehdyttajalle.

Etatyohon liittyen useampi haastateltava olisi kaivannut perehdytykseen enemman tietoa
etana olemisesta ja etenkin tietotekniikkaan liittyvista asioista. Nama haastateltavat kokivat,
etteivat olleet saanut juuri minkaanlaista ohjeistusta laitteistojen siirtamiseen kotioloihin, ja
he olisivat kaivanneet enemman tukea niin kutsutun kotikonttorin rakentamiseen. Esimerkiksi
laitteiden kayttoonotto ei ollut heidan mukaansa ollut tapahtunut sujuvasti, eika siihen ollut
saatu neuvoja perehdytyksen alkaessa. Taman lisaksi osa koki jarjestelmien opettelun haasta-

vaksi, ja toivoi siihen lisaa huomiota perehdytysta jarjestettaessa.
4.2.2 Perehdytyksen suunnitelmallisuus

Kategoria B2 kasittelee haastateltavien kertomaa siita, miten perehdytysta oli suunniteltu
seka sisallollisesti etta aikataulullisesti, ja kuinka perehdytyssuunnitelmaa oli hyodynnetty

osana tiimeissa perehdytysta.



33

Kirjallista perehdytyssuunnitelmaa oli kaytetty tiimeissa perehdytyksessa vaihtelevasti: haas-
tatteluihin osallistuneista tyontekijoista usealla oli kaytetty jonkinlaista perehdytyssuunnitel-
maa, ja usealla ei. Yksi haastateltava kertoi, etta suunnitelma oli laadittu henkilokohtaisesti
perehdytettavan tavoitteita ja aikataulua ajatellen, kun taas kaksi muuta haastateltavaa ker-
toivat, etta perehdytyksessa ei kaytetty apuna minkaanlaista perehdytyslomaketta ja pereh-
dytys eteni tiimin sen hetkisen tyotilanteen mukaan: ”"me tehtiin vaan mita eteen sattui”. Yh-
delle haastateltavalle oli hanen mukaansa alussa laadittu perehdytykselle aikataulu, mutta
siina ei ollut pysytty tiimissa vaikuttavan kiireen ja tasta johtuen perehdytyksen venymisen

vuoksi.

Yksi haastateltavista, jonka perehdytyksessa ei ollut kaytetty kirjallista perehdytyssuunnitel-
maa, kertoi kaivanneensa sellaista juuri siksi, etta etenemisen ja tavoitteiden hahmottaminen
olisi ollut helpompaa. Toinen haastateltava, jonka perehdytyksessa taas oli kaytetty perehdy-
tyssuunnitelmaa, kertoi, etta suunnitelmaa oli kayty yhdessa lapi perehdyttajien kanssa niin,
etta seuraavan viikon tavoitteet oli laadittu yhdessa ja taman lisaksi suunniteltu yhteensopi-

viksi myos samaa aikaa pyorivan koulutusjakson kanssa.

Esiin tuli myos, etta yhtenaisempi perehdytyssuunnitelma olisi helpottanut tiimiyhteison kasi-
tysta siita, missa kohtaa perehdytysta mennaan: ilman selkeaa perehdytyssuunnitelmaa pe-
rehdyttaminen tuntui ”sekavalta” ja "hajanaiselta”. Tahan vaikutti myos se, etta toisinaan
perehdyttaja oli saattanut vaihtua kesken perehdytyksen riippuen perehdytettavasta tyoteh-
tavasta, ja talloin ilman suunnitelmaa perehdyttajilla ei ollut tietoa siita, mita uuden tyonte-

kijan kanssa oli jo kayty lapi.

”"Mun mielestd talld hetkelldkddn meiddn tiimissd ole minkdén ndkdistd niinku
polkua sille perehdyttdmiselle, ettd joku opettaa jotain ja sitten kaikki on

tdysin tietamdttomid mitd jollekin on opetettu.”

4.2.3 Nayton jakaminen perehdytyksen apuvalineena

Kategoriassa B3 kaydaan lapi haastateltavien kasityksia nayton jakamisesta perehdytyksen
apuvalineena. Nayton jaolla tassa yhteydessa tarkoitetaan sita, etta perehdytettava jakaa
oman tietokoneen nayttonsa etayhteyksia kayttaen perehdyttajalle tai toisin pain, ja talloin

molempien on helppo seurata myos etana sita, mita toinen tekee.

Nayton jakaminen perehdyttajan kanssa ja sita kautta tyotehtavien opettaminen oli haasta-
teltavien kasitysten mukaan parempi kuin esimerkiksi pelkkien ohjeiden lukeminen. Nayton
jakamisen hyvia puolia oli haastateltavien mukaan myos se, etta toisen tyoskentelya pystyi

seurata, vaikka ei oltaisikaan fyysisesti samassa tilassa.
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”- Md tavallaan ndin perehdyttdjdn ndyton, ja hén néki mun néytén kun md ja-
oin sen, - - sit hdn niinku ndytti et jos painaa tdtd tai tekee tdlleen - - sitd
kaut hdn opetti, ja sit tehtiin et vaihettiin vuoroo et md tavallaan sit tein ja

” ”

hdn niinku siin videovdlityksen kautta kerto et "okei tee nyt tdllee

”- Se [nayton jakaminen] oli tosi kétevd tapa, varsinki tds etédkoulutuksen suh-
teen, en ois varmaan oppinut muuten jos ois ollut niinku vaan joku ohje et pi-
tdd tehd tdllee, - - mun mielest se oli tosi hyvin onnistunu ja tdrkeetd, et on

joku toinen tyontekijd vieres kertomas.”

Nayton jakaminen ei kuitenkaan kaikkien mielesta ollut pelkastaan positiivinen tapa. Yksi
haastateltavista kertoi ahdistuneensa virheiden tekemisesta nayttoa jaettaessa; haastateltava
kuvaili tunteensa ahdistusta esimerkiksi kirjoitusvirheiden tekemisesta ja haparoivista otteista
tietaen, etta joku seuraa ja nakee kaiken, mita koneella tehdaan. Haastateltava olisi kaivan-
nut nayton jakamisen tilalle jotain muuta tapaa ohjeistaa niin, etteivat esimerkiksi kirjoitus-

virheet olisivat nakyneet reaaliajassa suoraan perehdyttajalle.
4.2.4 Tyon oppiminen kaytannossa tekemalla

Useamman haastateltavan kasityksen mukaan tyota oppi parhaiten siirtymalla mahdollisim-
man pian tyotehtavien tekemiseen, ja tassa kategoriassa B4 esitellaan naita kasityksia tar-
kemmin. Kaytannon tyotehtavien tekeminen perehdytysmetodina oli monen haastateltavan
mielesta toimiva kaytanto; toisaalta osan mielesta se oli vain seurausta kuormittuneesta tyo-

tilanteesta, niin sanotusti tilanteen maaraama ”pakko” siirtya suoraan toihin.

Oppiminen kaytannon tyotehtavia tekemalla oli haastateltavien mielesta osallistava tapa pe-
rehdyttaa: uusi tyontekija paasi oppimaan tyota itse tekemalla eika vain vieresta seuraa-
malla. Tyotehtavia konkreettisesti tekemalla uutta tietoa oppi jasentamaan ja kasittelemaan

tehokkaammin.

”- Siind kun tekee itse, niin sun on pakko paljon enemmdén miettid, ettd miksi

se asia menee niin kun se tehddcdn, niin se oli mun mielestd hirvedn toimiva.”

Itse tekeminen oli kannattavaa myos sen vuoksi, etta virheista oli mahdollisuus oppia. Yksi
haastateltavista kertoikin, etta oli aluksi seurannut perehdyttajaa ja yrittanyt matkia taman
tyoskentelya, jonka jalkeen han oli alkanut tekemaan tyotehtavia itse, ja oppinut etenkin vir-
heiden korjaamisen myota. Haastateltava piti molempia tapoja, toisen tyon seuraamista seka
itsenaisesti tekemista, toimivana. Itsenaisesti tehtavien tekemiseen moni haastateltava koki

saavansa kuitenkin tarvittaessa perehdyttajalta apua.
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”- Tavallaan teki niitd virheit samalla, niin sitten siind hdn [perehdyttaja] sit-
ten kertoo ettd ’'okei teet nyt tuon virheen’, niin siind tavallaan tuli kaksin

verroin opittua, ettd se jdi kunnol siihen takaraivoon.”

Useampi haastateltava esitti kasityksen siita, etta tyohon liittyvia asioita tuli opeteltua siina
jarjestyksessa, kun ne tyotehtavien yhteydessa tulivat vastaan: ”sitten oppii vaan kun ne tu-
lee vastaan, ja kun sa teet”. Etenkin ohjelmistojen kaytto koettiin asiaksi, jonka oppi parhai-
ten tekemalla. Yksi haastateltavista kertoi perehdytyksensa edenneen niin, etta aluksi pereh-
dyttaja oli koko ajan tyon teossa lasna ja seurasi perehdytettavan tyota, jonka jalkeen oli

siirrytty itsenaisempaan tyoskentelyyn.
4.2.5 Siirtyminen perehdytyksesta itsenaiseen tyohon

Kategoria B5 esittelee haastateltavien kasityksia siita, miten perehdytysvaiheesta alettiin siir-
tya itsenaiseen tyoskentelyyn. Aiemmassa kategoriassa B4 haastateltavat kertoivat oppi-
neensa tyotehtavien tekemista parhaiten kaytannossa, ja tassa kategoriassa kasitellaan sita,
mitka toimintatavat ovat etenkin auttaneet seuraavaan askeleeseen eli itsenaiseen tyoskente-

lyyn siirtymisessa.

Useammassa haastattelussa haastateltavat kertoivat perehdytyksessa kaytetyksi toimintata-
vaksi sen, etta alun jalkeen alettu tehda itsenaisesti tyotehtavia. Mikali vastaan oli tullut tyo-
tehtava, jota uusi tyontekija ei ollut osannut tehda, oli han asettanut tehtavan sivuun odotta-
maan. Nain hanen oli mahdollista myohemmin kayda yhdessa perehdyttajansa kanssa lapi
kaikki ne haastavammat tyotehtavat, joita han ei ollut osannut itsenaisesti tehda, ja oppia

niiden tekemisesta lisaa.

”- poimittiin sivuun ne mitd ei oo vdlttdmdttd osattu tehdd tai joku mikd halu-
taan vield ettd katsotaan yhdessd - - Pikkuhiljaa se alkoi mennd siihen, ettd
meilld ei endd ollut niitd niitd ldpikdyntejd, vaan sitten se oli enemmdn sitd,

ettd kysyttiin perehdyttdjdltd tai koko tiimiltd neuvoa.”

Vaikeiden tehtavien sivuun laittamista ja myohemmin yhdessa perehdyttajan kanssa lapikay-
mista useampi haastateltava piti toimivana tapana opetella uutta tyota. Vaikeiden tyotehta-
vien lapikaymista helpotti se, etta perehdyttajan kanssa oli sovittu valmiiksi tietty aika, jol-
loin sivuun laitettuihin asioihin paneudutaan. Kuten ylla olevasta lainauksesta myos kay ilmi,
ainakin yhdella haastateltavalla perehdytys siirtyi jossain vaiheessa koko tiimille niin, etta

haastavista tyotehtavista kysyttiin myos koko tyoyhteisolta.

Toimintamalli oli koettu hyvaksi silloin, kun perehdytettavilla oli mahdollisuus itsenaisen tyon

lisaksi kuitenkin tarvittaessa myos saada perehdyttajalta tukea.
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“Aluksi kdytiin yhdessd ldpi, ettd varmasti mennyt oikein, niin sitten sai sen

varmuuden, ettd tietdd mitd tekee.”
4.2.6 Vuorovaikutus perehdyttajan kanssa

Kategoria B6 esittelee haastateltavien kasityksia vuorovaikutuksesta perehdyttajan kanssa.
Tahan liittyen haastateltavilla oli keskenaan eroavia kasityksia vuorovaikutuksen toimivuu-
desta: osa haastateltavista oli pitanyt perehdyttajastaan ja kokenut vuorovaikutuksen toimi-

neen hyvin molempiin suuntiin, kun taas osalla oli ollut haasteita.

Perehdyttajiinsa tyytyvaisia olleet haastateltavat kehuivat perehdyttajiaan mukaviksi, am-
mattimaisiksi, karsivallisiksi ja virheita salliviksi. Etenkin virheiden salliminen nostettiin tar-
keaksi ominaisuudeksi perehdyttajassa: perehdytettavalla ei ollut pelkoa erehtymisesta, ja

tama edesauttoi vapaampaa ja rennompaa ilmapiiria perehdytyksen aikana.

”- Mun mielestd se kdrsivdllisyys, se sai itteni niinku tyoskentelijénd tuntee
sitd ettd ’aa md voin myds tehdd virheitd’, ja oli vahdn semmoinen vapaampi

fiilis tehd sitd tyotd ja oppii.”

Kaikilla haastateltavilla ei kuitenkaan ollut pelkastaan positiivisia kasityksia perehdyttajas-
taan. Yksi haastateltava kertoi, etta toinen hanen perehdyttajistaan oli ollut mukava, mutta
toiselle perehdyttajana oleminen tuntui haastateltavan kasityksen mukaan olevan enemman

ohjeista tai perehdytettavan olisi itse pitanyt olla kirjannut asia jo ylos.

”- Mulla oli koko mun perehdytyksen ajan sellanen olo, ettd md oon niin iso
taakka kun voi vaan olla - - ei todellakaan ollu semmoinen fiilis, ettd ma us-

kaltaisin kysyy apuu.”

Taman lisaksi toinen haastateltava kertoi myohemmin huomanneensa, etta hanen tyoyhteisos-
saan muut jasenet eivat ole halukkaita perehdyttamaan uusia tyontekijoita, ja perehdytta-

jaksi ”joudutaan” silloin, jos kukaan muu ei ehdi.

Etana oleminen ei ollut haastateltavien mukaan vaikuttanut suuresti perehdyttajan kanssa
keskusteluun ja avun saamiseen: moni haastateltava koki, etta ei ollut eroa siina, tuliko pe-
rehdyttajan ohjeet ja puhe vieresta vai "nayton takaa”. Etaperehdytyksen koettiin toimineen

”vahintaan yhta hyvin” kuin se olisi toiminut lasna ollessa toimistollakin.
4.2.7 Perehdytysmateriaalit

Haastattelussa moni nosti esiin perehdytysmateriaalien merkityksen osana perehdytysta, ja

naita kasityksia kasitellaan tassa kategoriassa B7. Perehdytysmateriaaleista esitettiin jonkin
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verran positiivisia huomioita muun muassa niiden hyodynnettavyydesta ja saatavuudesta,
mutta useamman mielesta niita ei ollut tarpeeksi tai ne oli laadittu huonosti, ja niita oli vai-

kea loytaa. Taman lisaksi useampi koki tietopankit sekaviksi ja hankalasti kaytettaviksi.

Ohjeita kaivattiin etenkin perustason asioihin, niin kutsuttuja ”step by step”-ohjeita etenkin
jarjestelmien kayttoon ja yleisimpiin nappainyhdistelmiin ohjelmistoissa. Taman lisaksi toi-
vottiin etenkin uusille tyontekijoille suunnattua ohjepakettia yleisten ohjeiden sijaan. Parem-
mat tyoohjeet olisivat myos vahentaneet tarvetta kysya jatkuvasti apua ja eraan haastatelta-
van sanojen mukaan “vaivata” muuta tiimia; tyoohjeiden avulla itsenainen tyoskentely olisi
ollut jouhevampaa. Lisaksi yhteiset tyoohjeet yhden haastateltavan kasityksen mukaan yhte-
naistaisivat koko tiimin tyota ja kaytantoja: ohjeiden toivottiin olevan samaan pohjaan raken-

nettu niin, etta myos henkilo, joka ei tee kyseista tyota, pystyisi toimimaan niiden pohjalta.

Osa haastateltavista kertoi saaneensa jonkinlaiset ohjeet, mutta naissakin oli puutteita. Yh-
den mukaan ohjeita ja tiedostoja oli saatu, mutta niiden maara oli niin suuri, etta tiedon etsi-
minen monikymmensivuisesta tiedostosta oli ollut haastavaa, ja apua oli sen vuoksi kysytty
mieluummin suoraan muulta tyoyhteisolta. Tyoohjeet haastateltavan mukaan kaipasivat sel-

kiyttamista.

Moni haastateltavista kertoi joutuneensa kirjoittamaan ohjeita itse muistiinpanoina ylos tyo-
paikalta saatavien tyoohjeiden puuttuessa. Tama oli kuitenkin osan mielesta haastavaa, silla
alkuun uutta tietoa ei osannut viela jasentaa, ja omiin muistiinpanoihin tuli kirjattua ”kaikkea

jotain tosi epaoleellisia juttuja”.

”- se oli sitten kun harjoiteltiin, niin mun piti samaan aikaan kirjottaa itelle

ohjeita Wordiin.”

Useampi haastateltava kertoo joutuneensa opettelemaan tiedon etsimista ja jarjestelmien
kayttoa itse, ja myOs tama hankaloitti tyoohjeiden hyodyntamista osana perehdytysta. Eten-
kin yrityksen sisainen intra koettiin sekavana, eika sielta ollut haastateltavien kokemusten
mukaan helppoa loytaa ohjeita, vaikka jarjestelmaa osaisikin kayttaa. Myos alun koulutusjak-

son materiaalien loytyminen intrasta ei ollut kaikille haastatelluille selvaa.

”Intran viidakko on sen verran sotkuinen, ettd sieltd ei kylld oikeasti tahdo

aina loytdd haluamaansa tietoa, vaikka sitd kuinka osais kayttdda.”

Etenkin spesifin tiedon etsiminen intrasta koettiin haastavaksi: yleisimmat tiedot ja oman tii-

min sisaiset asiat osattiin etsia, mutta tietyn yksittaisen asian ohjeistuksia oli vaikea loytaa.

”Intra on nyt vdhdn sellainen, edelleen vililld kysymysmerkki. Perusasiat sieltd
osaa totta kai katsoa, et ei niinku sen suhteen mitddn, mutta sitten jos pitdd

jotain tosi spesifid etsid, se on edelleen vdhédn hdmdrdn peitossa.”
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Taman lisaksi osa koki intrassa olevan paljon myos turhaa, osin vanhentunuttakin tietoa ja oh-
jeita, ja tahan liittyen yksi haastateltavista toivoi, etta intran sisaltoa tarkistettaisiin ja sii-
vottaisiin. Hankalan kaytettavyyden vuoksi yksi haastateltavista kertoikin, etta oli lahes luo-

punut yrityksesta hyodyntaa intraa osana tyotaan.
4.3  Tyoyhteison tuki

Kolmas analyysini teema kasittelee uusien tyontekijoiden tyoyhteisolta samaa tukea. Tee-
massa on kuusi kategoriaa, jotka kasittelevat muilta uusilta tyontekijoilta saatua vertaistu-
kea, tiimiin sisalle paasemista, esimiehen roolia tiimiin integroitumisessa, tyoyhteison muilta
jasenilta saatua tukea, kiireen vaikutusta avun saantiin seka hiljaisen tiedon siirtymista eta-

tyoskentelyn aikana.
4.3.1 Vertaistuki muista uusista tyontekijoista

Kategoria C1 sisaltaa haastateltavien ilmaisemia kasityksia siita, miten samaa aikaa muiden
uusien kanssa aloittaminen toi vertaistukea tyohon tutustumiseen. Muista uusista tyonteki-
joista saatiin vertaistukea niin, etta esimerkiksi aloittaneet tyontekijat pystyivat kaymaan

keskenaan keskustelua aiheista.

”Siind on hyvidt puolensa, ettd tavallaan uusia ihmisid, ja et kaikki me ollaan

samassa veneessd.”

Yhteisen keskustelun lisaksi muista uusista tyontekijoista sai tukea erilaisiin tilanteisiin. Esi-
merkiksi avun pyytamisen kynnys oli matalampi silloin, kun muutkin esittivat kysymyksia. Sa-

moin kynnys kysya muilta vasta-aloittaneilta oli matalampi.

”Kaikki muutkin laitto niitd [kysymyksia] niin ei se nyt, ei se nyt sitten niin, ei

siind sit tullut tyhmd olo.”

Muihin uusiin tyontekijoihin tutustuminen toi myos yhdelle haastateltavalle tunteen siita, etta

silta osin tyoyhteisoon sisalle paaseminen helpottui.
4.3.2 Tiimiin sisalle paaseminen

Kategoria C2 esittaa haastateltavien kasityksia siita, miten tiimiin sisalle paaseminen on on-
nistunut uudessa tyossa aloittaessa, ja mitka tekijat tahan ovat vaikuttaneet. Kategoriassa
haastateltavat esittivat jonkin verran keskenaan eroavia kasityksia asiasta; osa haastatelta-
vista koki tiimissa olleen kaytossa hyvia kaytantoja tiimiytymiseen, ja he ovat kokeneet paas-

seensa hyvin osaksi tyoyhteisoa, kun taas osa koki tiimiin sisalle paasemisen haastavaksi.
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Tiimien keskinaiset kahvihetket mainittiin useamman haastateltavan mielesta toimivaksi ta-

vaksi ottaa uusi tyontekija osaksi tiimia.

"Tiimissd oli aina tiimikahvit, ettd se oli ihan semmoista ihan vapaata keskus-

telua, niin tuntuu, ettd siind oikeasti tutustu ihmisiin paljon paremmin.”

Tiimikahveilta toivottiin etenkin aiemmassakin sitaatissa mainittua mahdollisimman vapaata
keskustelua tyontekijoiden valilla niin, etta heille muodostuisi mahdollisuus puhua myos
muista kuin tyoasioista. Tama haastateltavien mukaan auttoi tyoyhteison muihin jaseniin tu-
tustumista. Kaksi haastateltavaa esitti myos toiveen siita, etta tiimien yhteisia kahvihetkia
voisi olla vielakin useammin. Tama heidan mukaansa nopeuttaisi tiimiin sisalle paasemista ai-

nakin tyon aloittamisen vaiheessa.

”Siind [tiimikahveilla] pystyy tavallaan keskustella muiden tiimildisten kanssa
ilman, ettd oli aiheena vaikka tyd, kun kaikki oli hyvin niinku avoimia ja kes-

kusteltiin ihan niinku vaan muista asioista, kun vaan tyostd.”

Etana oleminen vaikutti luonnollisesti myos tiimiin sisalle paasemiseen. Monen haastateltavan
mielesta kasvokkaisen tutustumisen puuttuessa kynnys osallistua tiimin yhteisiin keskustelui-
hin etana tuntui korkeammalta. Yksi haastateltava kertoi, etta oli tyon alussa ehtinyt tavata
tiimin jasenia toimistolla, ja myohemmin koki helpommaksi viestitella juuri naiden tyonteki-
joiden kanssa. Toinen haastateltava kertoi, ettei ollut aluksi kehdannut kysya apua muilta

kuin omalta perehdyttajaltaan, jonka kanssa oli enemman ollut tekemisissa.

”- Kun tdd oli etdnd tdllee, niin yhtdkkii niinku lGhettdd viesti jollekin tyonte-
kijoille, joita ei ole ikin ndhnyt tai keskustellut tai niin, se on vdhdn vaikeeta

niinku saada sitd ensikosketusta siihen ihmiseen.”

Kaikki haastateltavat eivat kuitenkaan kokeneet, etta tiimiin olisi paassyt helposti mukaan
uutena tyontekijana, ja kaksi haastateltavaa koki, etteivat he olleet vielakaan paasseet osaksi
tiimia. Tahan vaikuttivat muun muassa tiimissa vallitseva kiire seka se, etta muut tyontekijat

tunsivat toisensa entuudestaan, eika uutta tyontekijaa osattu huomioida tutustumisessa.

”No siis md oon ymmdrtdnyt, et muut tiimildiset kyl soittelee ja tota viestitte-
lee pitkin pdivdd, - - mulla ei oo sellasta tutustumispintaa juuri kehenkddn,

niin mun osalta sitd [keskustelua muiden tiiminjasenten kanssa] ei oo.”

”No md en koe et vieldkddn integroitunut tiimiin, - - enkd md vieldkddn ole
ndhnyt kaikkia, enkd koe millddn tapaa sellaista kuuluvuuden tunnetta, et yk-

sinddn tdssd véhdn niinku pyoritddn.”
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Yhden haastateltavan mukaan vanhat tyontekijat eivat olleet haastateltavan kasityksissa edes

suurissa maarin halunneet tutustua uuteen tyontekijaan:

”- kun ne silleen tuns kaikki jo niin hyvin, niilld ei ehkéd ollu semmoista oloa et
ku sd tulet uutena, niin totta kai sd haluat tutustua ihmisiin, mutta ne taval-

laan tunsi jo kaikki niin niille ei ehkd ollut semmoista palavaa halua tutustua-
kaan. Ja sit toki se kiire, mutta musta tuntuu ettd niitd ei vaan enempdd kiin-

nostanutkaan.”

Taman lisaksi yksi haastateltava esitti kasityksen siita, etta esimiehen mukana olo tyontekijoi-
den yhteisissa kahvitilaisuuksissa vaikeutti keskustelua; keskustelu ei ollut haastateltavan ka-

sityksen mukaan niin vapautunutta, kuin se olisi voinut olla.
4.3.3 Esimiehen rooli tiimiytymisessa

Kategoriassa C3 haastateltavat esittelevat kasityksiaan siita, mika on esimiehen rooli tiimiin
sisalle paasemisessa, ja mita he ovat toivoneet esimiehelta asian edistamiseksi. Aiemmassa
kategoriassa tuli esiin myos yhden haastateltavan toive siita, etta keskustelu yhteisilla kahvi-

hetkilla olisi vapaamuotoisempaa eika esimiehen johtamaa.

Useamman eri haastateltavan esittaman kasityksen mukaan esimiehella ei ollut suurta roolia
uuden tyontekijan tiimiytymisen edistamisessa. Uusien tyontekijoiden vastaanottamisesta oli
huolehtinut enemman perehdyttaja kuin esimies, ja yhdelle haastateltavista oma esimies oli
jaanyt etaisemmaksi kuin muut tiimin jasenet. Yksi haastateltava kertoi, etta esimies oli esi-
tellyt hanet muulle tiimille lyhyesti palaverin yhteydessa, kun taas toinen haastateltava ker-

toi, etta esimies ei ollut esitellyt hanta muulle tyoyhteisolle mitenkaan.
”Aika silleen itsendisesti ois pitdny nddki integroitumiset tehdd.”

”- vissiin se [esimies] niinku sano vaan ettd just kun oltiin jossain etdnd, ettd terve-
tuloa ja ndin, mutta ei meilld ollut silloin esimerkiksi mitkddn kamerat pddlld, et

olisi voinut vaikka ndhdd muita tiimin jdsenid.”

Etatapaamisissa kameroiden paalla pitaminen nostettiin useamman haastateltavan kasityk-
sissa esiin: osassa tiimeista kamerat oli laitettu erikseen paalle uuden tyontekijan esittayty-
essa, mutta osa haastateltavista kertoi, etta kameroita ei ollut kaytetty, eika uudella tyonte-

kijalla ollut mahdollisuutta nahda muita tyontekijoita.

Yksi haastateltava esitti kuitenkin myos positiivisia kasityksia esimiehen roolista perehdytyk-
sessa ja tyohon sisalle paasemisessa. Haastateltava kertoi, etta esimies oli pitanyt haneen

saannollisesti yhteytta ja seurannut perehdytyksen etenemista ja tyontekijan kehittymista.
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Taman lisaksi esimies oli yhdessa tyontekijan kanssa asettanut tavoitteita edistymiselle ja an-

tanut rakentavaa palautetta tyontekijan tyoskentelysta.

4.3.4 Tyoyhteison muiden jasenten tuki

Tassa kategoriassa C4 esitellaan kasityksia siita, miten muu tyoyhteiso on tukenut uuden tyon-
tekijan perehtymista. Yhtena tarkeana tekijana uuden tyon opettelussa moni haastateltava
piti sita, etta muilta tiimin jasenilta oli tarpeen tullen mahdollisuus pyytaa apua; kuten aiem-
massa perehdytysteemassakin on huomattu, perehdytys on usein edennyt niin, etta haastaviin
tilanteisiin siirrytaan myohemmin pyytamaan apua perehdyttajan sijasta koko tyoyhteisolta.
Haastatteluissa esiin nousseiden kasitysten mukaan tama oli onnistunut eri tiimeissa vaihtele-

vasti.

Muutamalla haastateltavalla oli kasitys siita, etta muilta tiimin jasenilta sai hyvin apua tyo-
tehtaviin. Avun kysymiseen oli tullut rohkaisua seka muilta tyontekijoilta etta esimiehelta,
eika etana oleminen ole haastateltavien kasitysten mukaan juuri vaikuttanut asiaan. Lisaksi
yksi haastateltava mainitsi, etta alkuun ennen koko tiimin konsultointia apua uskalsi helpoiten
kysya joko perehdyttajalta tai niilta tyontekijoilta, joiden kanssa oli ehtinyt olla kasvokkai-

sessa kontaktissa tyopaikalla.

"Kaikki tyontekijdt oli niinku aina, kun heilt kysy apuu nii he olivat ainakin
tosi mukavia, ja oli aina silleen ettd ’hei multa voi aina kysyd apua’ ja oli hy-

vin niinku avoimia -”

Etana oleminen nousi esiin lahinna sita kautta, ettei etatyossa ole mahdollista ”vain nopeasti
kysaista vieruskaverilta”, vaan asiat piti kirjoittaa tiimien yhteisille keskustelualustoille,
mutta tama ei ollut ainakaan kyseisen haastateltavan kasityksen mukana ollut vaikuttanut

juurikaan perehtymisen onnistumiseen.

Kaikki haastateltavat eivat kuitenkaan olleet samaa mielta siita, etta tiimilta olisi saanut tu-
kea, ja useampi haastateltava kertoi, etta muulta tiimilta ei joko uskaltanut kysya tai kysyt-

taessa ei saanut apua haastaviin tilanteisiin.

”"Mulle esimies ohjas aina, ettd kysytddn tiimiltd, mutta kylld niinku ehkd on

enemmdn sddnto kuin poikkeus, ettd ihmiset jdttdd vastaamatta niihin.”

Yksi haastateltavista kertoi kohdanneensa ”huokailua” ja muiden tyontekijoiden kuormittu-
mista siita, etta tiimiin oli tullut uusi jasen, joka joutui kysymaan muilta apua. Tiimin muut
jasenet olivat haastateltavan kasityksen mukaan kokeneet raskaaksi sen, etta perehdyttajan

ollessa varattu uuden tyontekijan perehdytykseen, oli tiimissa resurssivajetta.
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”- jotenkin niinku uudella ihmiselld oo millddn tavalla mukavaa tulla tuommoi-
seen tilanteeseen, et kaikki vidhd niinku, koko tiimi kaataa sun niskaa ettd mi-
ten sd et vieldkddn osaa, ja nyt sun takia perehdyttdjdkin on [tyotehtavista]

pois ja niin edelleen, -”

Avun saamisen hankaluuteen haastateltavien kasitysten mukaan vaikutti seka tiimissa vallit-
seva kiire, etta muiden tyontekijoiden haluttomuus vastata avunpyyntoihin. Taman yksi haas-
tateltava epaili johtuvan siita, etta muutkaan tyontekijat eivat osanneet vastata esitettyihin
kysymyksiin; samankaltaisesti toinen haastateltava kertoi, etta tieto oli jakautunut tiimissa
spesifisti tietyille henkildille, jolloin haasteita aiheutti jo se, etta haastateltavan piti ensin

selvittaa, kenelta tyontekijalta voi kysya mistakin asiasta.

Vastaamatta jattaminen aiheutti yhden haastateltavan kasityksen mukaan pahimmillaan sen,
etta apua joutui odottamaan kauan, ja tyotehtavien tekeminen viivastyi taman takia. Taman
han ei kokenut olevan pelkastaan tiimin sisainen ongelma, vaan haastateltava toivoi myos tyo-

paikalta vastuuta avun saamisen turvaamisesta.

”- teen tyyliin vieldkin vaan sitd, ettd jos md en osaa nii md en vaa tee, ja md
hyppddn seuraavaan asiaan, koska meiddn tiimissd ei ole todellakaan sellainen

ilmapiiri, ettd voisi myods kyselld apua.”

”Kylld md koen, ettd myos tyopaikalla on oltava joku vastuu, siitd ettd taval-

laan en md voi niinku odottaa yhen tehtdvdn kanssa koko pdivdd.”

Kaksi haastateltavaa esittivat toiveen siita, etta apupyyntojen siirtyessa tiimille olisi heilla
edelleen yksi nimetty, pysyva tai tietyin valiajoin vaihtuva henkilo, jolta ensisijaisesti kysya
apua. Talloin yhden haastateltavan mukaan saastyttaisiin silta, etta jouduttaisiin kysymaan
samaa asiaa useampaan kertaan koko tiimilta. Lisaksi toivottiin, etta perehdyttajalla ei olisi
perehdytyksen aikana muita tyotehtavia hoidettavaan, jolloin ainakin hanen olisi mahdollista
vastata uuden tyontekijan kysymyksiin kiireesta huolimatta. Toisaalta tahan huomioon liittyen
haastateltava totesi ymmartavansa, ettei tallaiseen valttamatta riita resurssit. Kolmas haas-
tateltava kuitenkin esitti toiveen siita, etta perehdyttaminen ja apupyyntoihin vastaaminen ei

nimenomaan kuormittaisi vain yhta tiimin jasenta, vaan tuki jakautuisi tasaisesti.
4.3.5 Kiireen vaikutus perehdytykseen ja avun saantiin

Jo aiemmassa kategoriassa C4 sivuttiin kiireen vaikutusta avun saamiseen. Tassa kategoriassa
C5 esitellaan tarkemmin haastateltavien kasityksia siita, miten tiimissa vallitseva kiire vai-
kutti seka uuden tyontekijan perehdytyksen jarjestamiseen etta avun saamiseen, ja muiden

tyontekijoiden mahdollisuuksiin auttaa uutta tyontekijaa.
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Useamman haastateltavan puheesta nousi vahvasti esiin kasitys siita, etta kiireen vuoksi tii-
min muut jasenet eivat kyenneet auttamaan ja vastaamaan uuden tyontekijan esittamiin ky-
symyksiin. Kiire oli nakynyt tiimeissa, eivatka uudet tyontekijat sen takia olleet valttamatta
edes viitsineet esittaa kysymyksia, ”kun tiesi etta muilla on kiire, niin ei viittinyt ylimaaraista
hairita”. Toisaalta yhden haastateltavan kasityksen mukaan omilleen jaaminen oli edesautta-

nut omatoimisuuden ja itsenaisen tyoskentelyn oppimista.

Kiireen lisaksi kysymyksia saattoi tulla saman aikaisesti useampi, jolloin niihin vastauksen saa-
minen hankaloitui entisestaan. Tahan olisi haastateltavan kasityksen mukaan auttanut se,
etta tehtavien tekemiseen olisi paremmat ohjeet, eika kaikkea tarvitsisi kysya muilta. Pitka
odotusaika avun saamiseen haastateltavan kasityksen mukaan myos hidasti uuden tyontekijan

oppimisprosessia.

”Se apu saattaa tulla vaikka viidentoista minuutin pddstd, tai kahdenkymme-
nen minuutin pddstd, tai vdlilld joutu venaa joku puoli tuntia, niin se tietysti

hidasti sitd niinku oppimisprosessia.”

Yksi haastateltava toi kuitenkin kasityksessaan esiin myos ymmarryksen siita, etta muilla
tyontekijoilla oli kiire omien tyotehtaviensa tekemisen kanssa, eika siis avun pyyntoihin ja-
tetty tahallaan vastaamatta. Taman lisaksi oli huomattu, kuinka avun pyyntoihin vastaaminen

lisasi entisestaan muiden tyontekijoiden tyotaakkaa.

”Sitten jos oli hetkii et kukaan ei sulle vastaa vaikka pariin kolmeen tuntiin, -
- tajusi sen, ettd eihdn sitd kukaan niinku lainausmerkeissd ilkeyttddn tee, et

ihmisilld on vaan niin kiire tai sitten ne ei huomaa.”

”- Jotenkin aistin, ettd monesti ne vanhat tyontekijdt koki silleen, ettd kun on
hirved kiire - - ja sitten vield pitdisi kirjottaa ohjeita uusille tyontekijoille
ettd miten mikdkin keissi tehdddn, niin jotenkin niinku véhdn stressasi vastata

niihin.”

Toisaalta kaikki eivat kokeneet kiireen vaikuttaneen perehdytykseen: yksi haastateltavista to-
tesi, etta vaikka perehdyttajalla oli ollut samaan aikaan jonkinlainen maara myos omia tyo-
tehtavia, oli hanelta aina saanut vastauksen esitettyihin kysymyksiin. Kaksi muuta haastatel-
tavaa kertoivat taas kokemuksensa siita, etta suunniteltuja perehdytystoimia ei oltukaan pys-

tytty jarjestaa kaavaillussa aikataulussa tai mittakaavassa kiireen vuoksi.

My0s etana oleminen vaikutti osaltaan haastateltavien kasitysten mukaan aiheeseen. Yksi
haastateltava esitti, etta toimistolla lasna ollessa olisi ollut helpompaa, kun olisi mahdollista

konkreettisesti nahda se, etta toisilla tyontekijoilla oli esimerkiksi puhelu kaynnissa eivatka
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he sen takia pystyneet auttamaan juuri silla hetkella. Etana tyoskennellessa vastaamatta jat-

tamisen syita ei voinut kuin arvuutella.

4.3.6 Hiljaisen tiedon siirtyminen etatyoskentelyssa

Kategoria C6 kuvaa haastateltavien esittamia kasityksia hiljaisen tiedon merkityksesta ja sen

siirtymisesta silloin, kun tyoskentely tapahtuu etana.

Yksi haastateltavista kertoi kokeneensa tarkeaksi sen, etta tyot aloitettuaan oli ollut hetken
aikaa toimistolla ennen etatyoskentelyyn siirtymista. Talloin han oli omien sanojensa mukaan
paassyt tutustumaan muihin tyokavereihinsa ja sita kautta ”sai paljon tietoa, mita en ehka
valttamatta muuten saanut”. Vuorovaikutuksen jaadessa mahdollisesti vahaisemmaksi eta-

tyoskentelyn aikana osa haastateltavista koki jaavansa paitsi osasta tiedosta.

”Toimistotyo vois olla helpompaa, koska toimistossa tulee niin paljon sem-
moista mikroinfoa, mikd vdlttdmdttd tuu yhtddn missddn, kun ihmiset puhuu
keskenddn ja huikkaa silleen, ja tavallaan tommoselta kaikelta on jadnyt

niinku paitsi.”

Taman lisaksi toinen haastateltava nosti esiin kasityksen siita, etta kaikkea tietoa ei valtta-

matta ole kirjoitettu ylos, eivatka muut kauemmin aikaa tiimissa tyoskennelleet valttamatta
tule jakaneeksi tata tietoa uusille tyontekijoille ilman arkipaivaista kasvokkaista vuorovaiku-
tusta. Haastateltava kokee, etta kaikkea tyon kannalta tarkeaa tietoa ei osaa itse tulla kysy-

neeksi tai etsineeksi, vaikka muilla tiimin jasenilla olisikin tieto hallussaan.

”- Joku asia, mikd voi olla tdaysin arkipdivdistd kaikille muille sun tiimildisille,
- -, niin ehkd semmoset jutut, niin niistd jad kyl paitsi. Ettd niistd ei infota oi-

keastaan missddn mun ymmadrtddkseni.”

5 Johtopaatokset ja pohdinta

Tutkimukseni analyysissa esiin nousi rinnakkain tyontekijoiden kokemia seka positiivisia etta
negatiivisia kasityksia heidan saamastaan koulutuksesta ja perehdytyksesta uuteen tyohon.
Naiden kokemusten lisaksi haastattelemieni tyontekijoiden kokemuksista isona teemana nos-
tettiin esiin muun tyoyhteison vaikutus uuden tyon aloittamiseen, perehdytykseen seka tii-
miyhteisoon sisalle paasemiseen. Kaikissa analyysini teemoissa vahintaankin taustalla vaikutti
etana tyoskenteleminen ja siihen liittyvat erityispiirteet, silla kaikkien haastattelemieni tyon-

tekijoiden perehdytys oli jarjestetty valtaosin etana.
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Tassa tulosluvussani kasittelen ensin niita kaytanteita, tekijoita ja tapoja, joihin uudet vasta
yrityksessa aloittaneet tyontekijat olivat erityisen tyytyvaisia ja kokivat niiden onnistuneen
perehdytyksessaan. Tama myos vastaa toiseen tutkimuskysymykseeni siita, mitka ovat tyonte-
kijoiden kokemusten mukaan olleet parhaita kaytantoja etana perehdyttamisessa. Taman jal-
keen toisessa ja kolmannessa tulosluvussani kertaan niita aiheita, joihin haastateltavat olisi-
vat kaivanneet parannusta tai muutosta. Kolmannessa luvussa tarkastellaan myos haastatte-
luissa kerrottuja eroavaisuuksia perehdytyksessa eri tiimien valilla, seka koulutuksen ja pe-

rehdytyksen yhteensopivuutta.

Neljannessa tulosluvussani pyrin viela kohdennetusti vastaamaan ensimmaisen tutkimuskysy-

mykseni olennaiseen kohtaan siita, miten juuri etana oleminen on vaikuttanut perehdytyksen
laatuun ja toteutukseen. Etana olemisen teemaan liittyy olennaisesti aineistosta esiin noussut
teema tiimin muiden jasenten tuesta ja siita, millainen merkitys tyoyhteisolla on aloittavalle

tyontekijalle ja kuinka tama merkitys nakyy ja muuttuu tyoskentelyn siirtyessa etatyohon.

Tuloslukujen jalkeen viimeisessa luvussa pohdin viela tutkimukseni luotettavuutta ja onnistu-
mista, seka sen hyodyllisyytta yritykselle. Taman lisaksi esittelen mahdollisia jatkotutkimusai-

heita tutkimusaiheeseeni liittyen.
5.1 Uusien tyontekijoiden toimiviksi kokemat kaytanteet

Analyysissani nousi esiin useita haastateltavien hyvaksi kokemia tapoja ja kaytanteita, joista
he kokivat hyotyneensa koulutuksen ja perehdytyksen aikana. Yleisesti erilaisia perehdytys-
muotoja voivat olla esimerkiksi koulutustilaisuudet, kaytannossa tekeminen, esimiehen, pe-
rehdyttajan, tiimin tai kollegan kanssa keskusteleminen, ryhmatyoskentely, opiskelu itsenai-
sesti, verkkokurssit, webinaarit ja videot seka pelit (Eklund 2018, 79). Tutkimassani yrityk-
sessa naista hyodynnettiin useampaa tapaa: uusille tyontekijoille jarjestettiin erillinen useista
tilaisuuksista koostuva koulutusjakso, jonka lisaksi he tiimeissaan paasivat tekemaan tyoteh-
tavia kaytannossa seka keskustelemaan perehdyttajien, esimiesten ja muun tyoyhteison

kanssa.

Toiden alkamisen alussa jarjestettya koulutusjaksoa pidettiin sisallollisesti hyvana: se oli tuo-
nut koulutettaville ensikosketuksen uuteen tyohon, seka tarjonnut perustietoa alasta ja sen
kaytanteista. Tietoperustan tarjoamisen lisaksi koulutusjaksosta pidettiin siksi, etta se ei
asettanut ennakkovaatimuksia uusille tyontekijoille heidan tietotasostaan, ja jarjestetyt kou-
lutustilaisuudet olivat hetkia, jolloin kysymyksia sai esittaa vapaasti. Oppimisen on tutkittu
olevan tehokkainta silloin, kun oppimisilmapiiri on rento ja positiivinen (Eklund 2018, 56);
tasta kouluttaja oli useamman haastateltavan mukaan pyrkinyt huolehtimaan koulutusjakson

aikana.
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Ylipaataan lahes kaikki haastateltavat kehuivat kouluttajaa taman taidosta opettaa uusia asi-
oita ja osallistaa koulutettavia osaksi opetusta. Tama on tarkeaa, silla kouluttajalla on suuri
merkitys koulutuksen onnistumisen edellytyksiin. Taitavaan valmentajuuteen kuuluvat muun
muassa vuorovaikutuksellisuus, tavoitehakuisuus, suunnittelutaitoisuus, luottamuksen heratta-
minen, myonteisyys ja riittava ammatillinen osaaminen (Eklund, Lindholm & Salminen 2019,

70), ja naita koulutusjakson kouluttaja oli useamman haastateltavan mukaan ollut.

Koulutusjakso oli suunniteltu yrityksen arvot ja idean huomioonottavaksi, jolloin se pyrki nou-
dattamaan yrityksen strategiaa. Taman huomioiminen on tarkeaa, silla yrityksessa jarjestetty-
jen koulutuksien ja perehdytyksien tulisi olla yhtenevaisia yrityksen yleisen linjan kanssa, ett-
eivat ne jaa irralliseksi osaksi organisaation muusta toiminnasta (Eklund 2018, 27). Kun koulu-
tus ja perehdytys on suunniteltu organisaatiostrategiaa vastaavaksi, saavat uudet tyontekijat

jo alkumetreilla kuvan ja kasityksen yrityksen toimintatavasta ja arvoista.

Tiimiperehdytyksessa toimiviksi kaytanteiksi nostettiin tyontekijoiden puheessa nayton jaka-
minen seka tyotehtavien harjoittelu kaytannossa. Nayton jakoa pidettiin helppona tapana
seurata toisen tyoskentelya etana, ja etana oleminen tassa tapauksessa oli jopa parempi kuin
fyysisesti toimistolla oleminen ja olan takaa tyoskentelyn seuraaminen. Tama perehdyttamis-
tapa on lahella niin kutsuttua prosessikavelya, jossa uudelle tyontekijalle naytetaan aidon
kaltaisen tilanteen mukaisesti prosessin kulku ja eteneminen. Tarkeaa prosessikavelyssa on
muistaa pyrkia sailyttamaan tilanteiden autenttisuus niin, etta perehdytettava voi luottaa sii-
hen, etta tilanteet ovat luonteeltaan samankaltaisia, joita hanelle tulee myohemmin omassa
tyossaan vastaan. (Kupias & Peltola 2009, 157-158.) Haastatteluissa esiin nousseiden kokemus-
ten mukaan juuri oikeiden tyotehtavien suorittaminen ja niiden jakaminen perehdytettavalle

nayton kautta on luonut hyvaa kuvaa tulevan tyon luonteesta ja yleisimmista prosesseista.

Moni haastateltava kehui myos perehdytyksensa osalta sita, etta he olivat nopeasti paasseet
kokeilemaan tyotehtavien tekemista kaytannossa. Tama on usein perehdytyksissa kaytetty
malli, jossa perehdytyksen apuna kaytetaan todellisia tai vahintaankin todellisuutta muistut-
tavia tehtavia ja harjoituksia. Tassa tarkeinta on muistaa suoritettujen tehtavien jalkipuinti
niin, etta perehdytettava ensin itse analysoi toimintaansa, ja taman jalkeen saa siita pereh-
dyttajalta palautetta. Tehtavien purku ja analysointi toiminnan jalkeen on merkittava osa uu-

sien tyotehtavien oppimisprosessia. (Kupias & Peltola 2009, 159.)

Tehtavien tekemiseen liittyi olennaisesti siis se, etta perehdytyksessa tehtavat, jotka uusi
tyontekija oli kokenut liian haasteellisiksi sen hetkiseen taitotasoonsa nahden, oli mahdollista
dyttajan kanssa lapi, ja hiljalleen perehdytyksen edetessa haastavista tehtavista alettiin ky-
sya perehdyttajan sijaan koko tiimilta. Malli oli monen mielesta toimiva niin kauan, kun teh-

tavia oli mahdollista kayda perehdyttajan kanssa lapi ja ideaalitilanteissa haastavien
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tyotehtavien lapikaymiselle oli varattu jo etukateen yhdessa sovittu aika. Myohemmin, kun

avun kysyminen kohdistui koko tiimille perehdyttajan sijaan, moni koki jaaneensa ilman apua.

Esiin nousi kaytossa olleen myos perehdytysmalli, joka on mainittu myos aihetta koskevassa
taustateoriassa (mm. Joki 2018, 112). Haastateltavalle oli ensin annettu mahdollisuus seurata
perehdyttajansa tyontekoa, jonka jalkeen han oli paassyt itse tekemaan tyotehtavia pereh-
dyttajan valvonnassa. Lopulta asteittain tyoskentely oli siirtynyt itsenaiseksi. Tassa mallissa
esiin nostettiin myos virheiden tekemisen tarkeys uutta tehtavaa opetellessa: haastateltavan
kokemuksen mukaan virheiden tekemisesta, niiden lapikaymisesta ja korjaamisesta oppi te-
hokkaasti. Uudelle tyontekijalle onkin siis tarkeaa antaa mahdollisuus oppia myos erehtymi-

sen kautta, eika pitkittaa kaytantoon siirtymista virheiden teon pelossa.

Haastatteluihin osallistuneista tyontekijoista osa kehui tiimiaan siita, etta ilmapiiri oli avoin
ja kysymyksia uskalsi vapaasti esittaa. Kysymysten esittaminen ja vastausten saaminen seka
asioiden selittaminen ovat tarkea osa oppimisprosessia, ja siksi olisikin perehdytyksen kan-
nalta erityisen hyodyllista huomioida se, etta perehdytys ei tapahdu pelkastaan perehdyttajan
ja uuden tyontekijan valilla: myos muu ymparoiva tiimiyhteiso voi omalla toiminnallaan edes-

auttaa uuden tyontekijan sopeutumista ja oppimista.

5.2 Kirjallinen materiaali tiedon jasentamisen apuna

Koulutusjakso koettiin hyodylliseksi tietopaketiksi yleisia aiheita koskien, mutta samalla sen
laaja kattavuus oli osalle jopa litkaa: haastateltavat olivat kokeneet, etta tietoa tuli niin pal-
jon, ettei sita osattu jasentaa eika poimia itselleen oman tyon kannalta olennaisinta osaa. Lii-
allinen maara arsykkeita uuvuttavat tyontekijaa, mika kuului myos analyysissa, ja siksi olisikin
tarkeaa varmistaa, etta perehdytettaville jatetaan tarpeeksi aikaa palautua ja sisaistaa uutta
tietoa (Eklund 2018, 49-50). Taman lisaksi on huomioitava, etta koulutusjakso pyorii samaan
aikaan tiimiperehdytyksen kanssa, eika koulutusjakso ole siis ainoa taho, josta tyontekijalle

tulee uutta tietoa.

Uudelta tyontekijalta ei myoskaan voida olettaa hanen osaavan hahmottaa laajoista kokonai-
suuksista niita osia, jotka koskettavat hanen tulevaa tyotaan, ja naiden tyontekijalle epaolen-
naisten asioiden tuominen osaksi koulutusta hidastuttaa tyontekijan oppimista (Eklund 2018,
51). Taman vuoksi olisikin hyva, etta koulutusjaksoa voisi joko kohdistaa spesifioidummin sii-
hen osallistuvien tyontekijoiden tulevaa tyonkuvaa ajatellen, tai aikatauluttaa koulutus uu-
destaan niin, etta jattaa koulutettavaksi myohemmin sellaiset aiheet, jotka eivat tule ole-

maan tyontekijalle viela hetkeen ajankohtaisia.

Koulutusjaksolla kouluttaja oli jo jonkin verran kohdistanut koulutustaan osallistujien mukaan
niin, etta koulutuksessa painotettiin niita asioita, jotka juuri sen hetkiset osallistujat olivat

kokeneet erityisen vaikeiksi tai haastaviksi. Taman lisaksi koulutusjaksolla oli pyritty
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huomioimaan osallistujien eri tyoymparistot ja tiimit, ja sita oli pyritty spesifioimaan vastaa-
maan koulutettavien tarpeita kuitenkin niin, etta kaikki osallistujat hyotyisivat siita. On ym-
marrettavaa, etta useammalle eri tyoyhteisolle jarjestetty yhteinen alkukoulutus sisaltaa
vaistamatta asioita, jotka eivat ole olennaisia kaikille osallistujille, mutta olisi tarkeaa pyrkia
valttamaan sita, etta osallistujat kokevat itsensa uupuneeksi tietotaakan alla. Etatyon vaiku-
tukset on myos otettava huomioon, silla etana oleminen nimettiin yhdeksi kuormittumisen

osatekijaksi.

Uuden tiedon jasentamisen ja perehdytyksen tukena on kannattavaa tarjota perehdytetta-
valle kirjallisesti materiaaleja ja ohjeistuksia, silla se huomioi eri oppimistyylit ja talloin pe-
rehdytettavalla on myos mahdollisuus esimerkiksi itsenaisesti kerrata asiaa (Eklund 2018, 55).
Haastattelemani tyontekijat olivat pitaneet koulutusjaksolla siita, etta koneen aarelta osallis-
tuttaessa koulutusjaksolla kaytettyja dioja oli pystynyt seuraamaan ja ne olivat tukeneet kou-
lutusjakson aiheiden sisaistamista; kuitenkin taas tiimiperehdytykseen liittyvien ohjeiden ja
materiaalien kohdalla oli monen mielesta puutteita. Tyohon liittyvat ohjeita ei ollut tar-
peeksi, ne olivat hankalasti loydettavissa tai niita ei voinut hyodyntaa joko niiden epajarjes-
tyksen tai niissa olleen tiedon vanhentumisen vuoksi. Hankalaan loydettavyyteen liittyi puut-

teellinen opastus yrityksen tietojarjestelmien kayttoon.

Valmiiden ohjeiden olemassaolo olisi vahentanyt myos tarvetta kysya jokaista pientakin asiaa
muilta; etenkin, kun vastausten saaminen oli osalle haastavaa, ja heidan tyonsa hairiintyi ta-
man myota. Moni haastateltu tyontekija oli myos joutunut kirjoittamaan itse itselleen ohjeita
koulutuksen ja perehdytyksen lomassa, ja juuri tassa kohtaa uuden tiedon jasentaminen oli
tuntunut haastavalta ja ohjeisiin oli kirjoitettu paljon epaoleellisia asioita. Taman lisaksi oh-
jeiden laatiminen voi vieda voimia ja keskittymista itse perehdytykselta. Tyopaikan olisikin
siis suositeltavaa huolehtia riittavasta kirjallisesta materiaalista perehtymisen tueksi; tehok-
kainta olisi materiaalinen tuominen digitaaliseen muotoon, silla niista on mahdollista hakea

etsimaansa asiaa ja tarvittaessa palata materiaalin aarelle (Eklund 2018, 182).

5.3  Perehdytyksen suunnitelmallisuus tasalaatuisuuden varmistajana

Analyysissani nousi esiin useamman haastateltavan toimesta toive viela paremmalle suunnitel-
mallisuudelle perehdytysta jarjestettaessa. Perehdytyssuunnitelmalla pyritaan ennen kaikkea
varmistamaan perehdytyksen tasalaatuisuus ja jokaiselle uudelle tyontekijalle yhtalaiset lah-
tokohdat tyon tekemiselle (Eklund 2018, 36); kuten analyysistani nyt nousi esiin, perehdytys
oli jarjestetty eri tiimeissa vaihtelevin tavoin, ja osittain taman vuoksi haastateltavilla oli
myos keskenaan hyvin erilaisia nakemyksia perehdytyksen onnistumisesta seka siita, millaisia

valmiuksia se oli heille antanut uuden tyon tekemiseen.

Ilman yhtenaista perehdytyssuunnitelmaa perehdytys oli ollut tyontekijoiden kokemuksien

mukaan epaloogisesti etenevaa, epaorganisoitua ja perehdyttajan vaihtuessa osin
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paallekkaista johtuen siita, ettei tyoyhteisolla ollut jaettua tietoa siita, missa kohdin pereh-
dytysta edetaan ja mita on viela perehdyttamatta. Suunnitelma perehdytyksen rakentami-
sesta ja toteuttamisesta toisi jokaiselle tyOyhteison jasenelle, myos perehdyttajalle seka itse
perehdytettavalle yhtenaisen kuvan siita, mita perehdyttaminen kyseisessa yrityksessa on ja
mita silla pyritaan saavuttamaan. Riittavan yhteistyon ja yhtenaisyyden takaamisen vastuu-
henkilot on myos nimettava, ja tiedon kulkemisesta huolehdittava. Ilman strukturoitua pereh-
dytyssuunnitelmaa on myos hankala esimerkiksi tutkia, mika perehdytyksessa toimii ja mihin
kaivataan kehittamista. (Eklund 2018, 28, 37.)

Perehdytyssuunnitelman laatimiseen liittyy olennaisesti tavoitteista keskusteleminen esimer-
kiksi sopivan aikataulun jarjestamiseksi: tavoitteista ja odotuksista on hyodyllista keskustella
ei vain perehdytyksen ajalta esimerkiksi kolmen kuukauden paasta, vaan myos esimerkiksi
useamman vuoden paahan (Eklund 2018, 51, 90). Tata oli kaivattu myos analyysissani esiin
nousseissa kasityksissa, silla tyontekijoilla ei ollut varmuutta siita, mita heilta odotetaan ja
missa ajassa heidan tulisi kyeta suoriutumaan asetetuista odotuksista. Vain kaksi haastatel-
luista tyontekijoista mainitsi, etta heidan perehtymistaan olisi seurattu ja tarpeen tullen mu-

kautettu uusien tarpeiden mukaiseksi.

Tutkimukseni haastateltavat tyoskentelivat keskenaan eri tiimeissa. Analyysin ja haastatelta-
vien kertoman mukaan tiimeissa jarjestetyt perehdytykset ja niissa kaytossa olleet tavat oli-
vat keskenaan eroavia, eika perehdytykselle ollut yhtenaista strukturoitua kaavaa; toisin kuin
alussa jarjestetylle koulutusjaksolle, jolle kaikki haastateltavat tyontekijat olivat osallistu-
neet. Taman vuoksi uusien tyontekijoiden voidaan siis katsoa saaneen hyvin erilaiset lahto-
kohdat uudessa tyossa toimiseen. Perehdytyksen suunnittelussa tulisikin siis pohtia yhdenmu-
kaisesti kaikkia tyontekijoita koskevana sita, mita perehdytyksella halutaan saavuttaa, mitka
ovat parhaat keinot ja tuki varmistaa uuden tyontekijan sopeutuminen tyohon ja tyoyhtei-
soon, ja milloin perehdyttamisen katsotaan olleen riittavaa ja se voidaan paattaa (Kupias &
Peltola 2009, 86.)

Haastatteluissa kaymieni keskustelujen pohjalta piirtyi paapiirteittainen kuva siita, etta kou-
lutusjaksosta haastateltavilla oli enemman positiivisia kuin negatiivisia kokemuksia, kun taas
perehdytyksesta annettiin enemman kritiikkia kuin kehuja. Tata ei suoraan voi yhdistaa johtu-
vaksi koulutuksen ja perehdytyksen struktuurien eroista, silla perehdytyksessa haasteita ai-
heuttivat myos kiire, etana oleminen ja tiimiytymisen hankaluudet, mutta lahtokohtaisesti
koulutusjakson rakenteeseen oltiin melko tyytyvaisia, siina missa perehdytykselle kaivattiin

yhtenaisempaa kaavaa.

Aiemmat tekemani huomiot liittyvat koulutuksen ja perehdytyksen tarkasteluun erillisina ra-
kenteina, mutta haastatteluissa kaydyissa keskusteluissa ja sita kautta analyysissa tarkeana

huomiona nousivat esiin myos naiden yhteensopivuus ja toistensa hyodyntaminen. Tiimeissa
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tapahtuvassa perehdytyksessa oli jonkin verran huomioitu esimerkiksi koulutusjakson kasitte-
lemia aiheita, mutta tamakin oli tapahtunut useimmassa tapauksessa vain tyontekijan omasta
aloitteesta, ja ainakin yhden haastateltavan mukaan hanen perehdyttajallaan ei ollut kasi-
tysta siita, mita koulutusjakso piti sisallaan. Tyontekijat olisivat kokeneet hyotyvansa siita,
etta koulutusjakso ja tiimiperehdytys olisivat synkronoituneet paremmin yhteen toisiaan hyo-

dyntaen niin, etta ne olisivat esimerkiksi sisallollisesti ja aikataulullisesti seuranneet toisiaan.

5.4  Tiimiytymisen merkitys ja etana olemisen vaikutukset

Haastatteluissa useasti toistuneen puheen myota nostin analyysiini yhdeksi paateemaksi tyo-
yhteison ja siihen sisalle paasemisen. Osa haastateltavista oli kokenut paasseensa tyoyhtei-
soon sisaan hyvin, mutta useammalla oli kokemuksia tyoyhteisosta ulkopuoliseksi jaamisesta.
Tama oli vaikuttanut muun muassa tyontekijoiden kokemaan avun saamiseen. Tyoyhteison ul-
kopuolelle jaamisesta seka vuorovaikutuksen puutteellisuudesta keskusteltaessa esiin nousivat
kaksi naita aiheuttavaa tekijaa: toisaalta se, ettei perehdytyksessa ollut otettu huomioon tii-
miytymista, ja se, etta tyoskentelyn ja kommunikoinnin tapahtuessa etana tietotekniikan vali-

tyksella vuorovaikutuksen toteuttaminen ja yllapitaminen koettiin hankalammaksi.

Mikali tavoitteena on tyontekijan pitkaaikainen sitoutuminen yritykseen, tulee perehdytyk-
sessa huolehtia etenkin tyontekijan sopeutumisesta organisaatiokulttuuriin ja tutustumisesta
tyoymparistoon (Eklund 2018, 29). Analyysistani ei tullut ilmi, etta tata olisi juurikaan huomi-
oitu perehdytyksessa; perehdytys oli suunnattu enemmankin operatiiviseen tyohon, tyotehta-
vien opetteluun ja mahdollisimman nopeaan itsenaiseen tyoskentelyyn tahdaten. Tyoyhtei-
soon sulautumiseen ja sita kautta tyohyvinvointiin panostaminen olisi kuitenkin hyodyllista,
silla on tutkittu, etta juuri ensimmaisen kolmen kuukauden tyoskentely on kriittisinta aikaa
tyontekijan yritykseen sitoutumisen kannalta (Kammeyer-Mueller, Wanberg, Rubenstein &
Song 2013).

Tarkasteltaessa perehdytyksen vaikutusta tiimiin sisalle paasemiseen on siis huomioitavaa,
etta seka perehdyttajan etta esimiehen tiimiytymista edesauttavat keinot ovat olleet haasta-
teltavien kohdalla vahaisia. Sen lisaksi, etta perehdytyksen tulisi huolehtia tyontekijan pereh-
dyttamisesta omaan tyotehtavaan, tulisi sen ottaa osaa myos tyontekijan liittamiseen osaksi
tyoyhteisoa. Silla, miten tyoyhteiso ottaa vastaan uuden tyontekijan, on suuri vaikutus uuden
tyontekijan tyotyytyvaisyyteen; samoin kuin perehdyttajan ja perehdytettavan tutustumisella
on merkitysta yhdessa tyoskentelyn tehokkuuteen (Eklund 2018, 16, 35.) Juuri tama oli siis
analyysini mukaan toteutunut useamman haastateltavan mukaan huonosti, ja osan kertoman
mukaan heilla ei ollut tervetullut olo uuden tyoyhteison jaseneksi. Organisaation sisaan paa-
seminen ei ole pelkastaan perehdyttajan, vaan koko tyoyhteison vastuulla; myoskaan esimies

ei ollut useammassa tapauksessa ollut aktiivisesti tiimiytymisen takaamisessa mukana.
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Haastattelemani tyontekijat kertoivat kokemuksiaan siita, miten tyoyhteisosta ulkopuolelle
jaaminen vaikutti etenkin avun saamiseen. Tama on tarkea ilmio huomioida, silla tyontekijoi-
den kertoman mukaan avutta jaaminen johti pahimmillaan siihen, etta tyonteko keskeytyi tai
vahintaankin hidastui siihen saakka, kunnes uutta tyontekijaa ehdittiin auttamaan. Lisaksi
avutta jaaminen jatti negatiivisen tunteen myos tyontekijalle itselleen: haastateltavien mu-
kaan jo kynnys avun pyytamiseen oli korkea, eika muiden tyontekijoiden vastaamatta jattami-
nen ainakaan alentanut kynnysta jatkossakaan. Perehdytyksen onnistuminen vaatii koko tyo-
yhteison yhteistyota (Eklund 2018, 77), ja etenkin tiimeissa, joissa perehdytyksen rakenteena
oli jossakin vaiheessa avun kysymisen siirtaminen perehdyttajalta koko tyoyhteisolle, tulisi
muita tyontekijoita viestia tarpeeksi perehdytyksen onnistumisen tarkeydesta ja perehdytyk-

sesta aiheutuvan tyon jakamisesta.

Uuteen tyontekijaan kohdistuu usein korkeita odotuksia, mutta muun tyoyhteison on ymmar-
rettava aloittavan tyontekijan nakokulma ja se, ettei itsenaiseen tyoskentelyyn valttamatta
kyeta esimerkiksi siina aikataulussa, kun on alun perin suunniteltu. Tama ei saisi kuitenkaan
nakya turhautumisena uuteen tyontekijaan; yhta lailla perehdytyksen viemat resurssit eivat
saisi aiheuttaa kohtuutonta taakkaa muulle tyoyhteisolle (Eklund 2018, 77). Analyysissani
nousi esiin kokemuksia siita, etta perehdytys on vienyt tiimilta resursseja ja aiheuttanut kuor-
mitusta muille tyontekijoille, ja myos tama voi olla yksi tahatonkin seuraus sille, etta uuden
tyontekijan vastaanottaminen on ollut puutteellista. Resurssien vahainen maara yhdistettyna
useamman haastateltavan mainitsemaan kiireeseen voi myos olla osatekija hankaloittamassa

tutustumista ja keskustelua uuden tyontekijan kanssa.

Ulkopuolisuuden tunne oli monelle haastateltavalle tuttua. Yksikin haastateltavista oli toden-
nut kokeneensa, ettei muita tyoyhteison jasenia edes huvittanut yrittaa tutustua haneen. Toi-
nen haastateltava kertoi tyoyhteison muiden jasenten viestivan ja keskustelevan keskenaan
tiiviina yhteisona, johon uuden tyontekijan on vaikea paasta osaksi. On totta, etta uuden
tyontekijan tuleminen aiheuttaa aina jonkinlaisen muutoksen tyoyhteisoon, ja vaatii silta uu-
delleenorganisoitumista. On kuitenkin perehdytysta jarjestavan tahon vastuulla huomioida,
etta tyoyhteison rakenteen muutos ei vaikuta liian suurissa tai pitkakestoisissa maarin tyoyh-

teison tyoskentelyyn. (Eklund 2018, 32.)

Etatyo on myos luonut omat haasteensa uuden tyontekijan tiimiin sisalle paasemiseen. Kuten
jo aiemmin useamman tutkimuksen (mm. Allen ym. 2015, 52; Pyoria 2006, 248; Helle 2014,
20) mukaan on todettu, etatyoskentely saattaa olla uhka tyopaikan sosiaalisille suhteille ja
vuorovaikutuksen toteutumiselle. Tutkimukseni analyysissa nostettiin esiin esimerkiksi se,
etta uusiin ihmisiin tutustuminen pelkastaan etalahtokohdista on vaikeaa; mikali uusi tyonte-
kija oli paassyt tyota aloittaessaan kasvokkaiseen vuorovaikutukseen muiden kanssa, oli juuri

vuorovaikutuksessa koettiin olevan suurempi kynnys, silla tyotoverille ”ohimennen
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huikkaaminen” ei ole mahdollista, ja jokaista kontaktia varten on erikseen laadittava viesti

tai soitettava puhelu.

Etana oleminen haastaa sosiaalisen kanssakaymisen mahdollisesti vahentyessa myos hiljaisen
tiedon kulkemisen (mm. Pyoria 2006). Osa haastateltavista oli myos huomannut taman, silla
he kertoivat, kuinka tavallisen toimistossa kaydyn keskustelun puuttuessa he kokivat jaavansa
paitsi tarkeasta “"mikroinfosta”, eivatka vanhat tyontekijat valttamatta tule huomioineeksi
tallaisen muulle tyoyhteisolle mahdollisesti itsestaan selvan, aaneen lausumattoman tiedon

jakamista etayhteyksissa.
5.5  Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kiinnitetaan huomiota tutkimuksen koh-
teeseen ja tarkoitukseen, omaan sitoutumiseen tutkijana, aineiston keruuseen, tutkimuksen
tiedonantajiin, tutkijan ja tiedonantajan valiseen suhteeseen, tutkimuksen kestoon, analyy-
siin, luotettavuuteen ja raportointiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163-164). Tama tutkimus on
toteutettu tiiviilla aikataululla kevaan 2021 aikana, mutta jokaisessa tutkimuksen teon vai-
heessa olen pyrkinyt huolellisuuteen ja yksityiskohtaiseen perehtymiseen ja raportoimiseen

laadullisen tutkimuksen tutkimusperinteita noudattaen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 164-165).

Laadullinen tutkimus ei pyri suoraan yleistettavyyteen, vaan sen tarkoituksena on ymmartaa
ja selittaa tutkittavaa ilmiota (Tuomi & Sarajarvi 2018, 33). Tama tutkimus on pyrkinyt valot-
tamaan haastateltujen tyontekijoiden kokemuksia ja kasityksia jarjestetysta etaperehdytyk-
sesta, ja nain ollen kuvaamaan ilmiota juuri sellaisena, kun se naiden tyontekijoiden puheessa
kuuluu. Tutkimuksen tiedonantajina haastateltavat ovat osallistuneet tutkimukseen vapaaeh-
toisesti, ja pyrin pitamaan huolen haastattelutilanteissa siita, etta he ovat saaneet itse valita
ne asiat, joihin tarttuvat ja joista haluavat kertoa lisaa. Nain ollen tutkimukseeni on suhtau-
duttavan naiden yksittaisten tyontekijoiden kertomana ja ilmiota naista nakokulmista kuvaa-

vana, eika sen johtopaatelmia voi yleistaa esimerkiksi koko yritysta kuvaaviksi.

Tassa tutkimuksessa olen kiinnittanyt erityista huomiota tutkimukseen osallistuneiden ano-
nymiteetin ja nimettomyyden turvaamiseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 156). Tutkimukseni ana-
lyysissa olen irrottanut aineistosta sisallonanalyysin perinteen mukaan (Tuomi & Sarajarvi
2018, 123) kasitykset erillisiksi yksikoiksi ja pyrkinyt huolehtimaan siita, ettei eriteltyja kasi-
tyksia ole mahdollista yhdistaa keskenaan esimerkiksi niin, etta olisi paateltavissa, mitka ovat
saman haastateltavan kertomia asioita. Tama osaltaan voi aiheuttaa kasitteiden irrallisuuden
tuntua ja estaa mahdollisten syy-seuraussuhteiden analysoimisen, esimerkiksi kuinka tietyn
henkilon kokemukset koulutusjaksolta ovat vaikuttaneet hanen suhtautumiseensa perehdytys-
tapoihin, mutta koin tarkeampana pitaa kiinni haastateltavien anonymiteetista ja minimoida

tunnistusriskin.
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Toimeksiantajan kanssa kaydyssa keskustelussa toiveena oli myos tiimikohtaisten erojen yksi-
6inti. Tutkimuksessani pyrin nostamaan esille mahdollisimman paljon erilaisia kaytantoja ja
tapoja, joita haastateltavat kertoivat eri tiimeista kasin, mutta anonymiteetin sailyttamisen
vuoksi kaytannot tuli ilmaista niin, ettei kyseessa olevaa tiimia ja sita kautta siella hiljattain
aloittanutta tyontekijaa ole mahdollista tunnistaa. Tiimeja ei myoskaan voinut nimeta tutki-
muksessani, silla niiden kokoon nahden talloin olisi ollut vaarana tunnistaa kokemuksistaan

kertonut tyontekija.

Tutkimuksen taustavaikuttajia pohdittaessa kiinnitin tutkimuksen teon aikana huomiota myos
siihen, etta olen itse kokenut etana perehdyttamisen, ja taman vuoksi tiedostin mahdolliset
etukateen vallitsevat olettamukseni aiheeseen liittyen. Yritin kuitenkin laittaa nama sivuun
mahdollisimman hyvin ja esimerkiksi haastatteluissa pitaytya kysymyksissani yleisella tasolla
ja antaa haastateltavan omalle puheelle mahdollisimman paljon tilaa ilman johdattelua. Toi-
saalta haastattelu on aina vuorovaikutuksellinen kahden tekijan valinen tilanne, johon voivat
vaikuttaa esimerkiksi vallitseva ilmapiiri vai vuorovaikutuksen laatu haastattelijan ja haasta-
teltavan valilla. Haastatteluissa pyrin turvalliseen keskusteluilmapiiriin, jossa keskustelu eteni

haastateltavan ehdoilla niissa aiheissa, joihin han halusi tarttua.

Tyon keskeisimpina tuloksina esiin nousivat kaksi toimivimmaksi koettua perehdytysmenetel-
maa, puutteet kirjallisessa materiaalissa ja sen merkitys perehdytyksen tukemiselle, perehdy-
tyksen suunnitelmallisuuden puuttuminen ja sen myota jarjestettyjen perehdytysten epatasa-
laatuisuus seka tiimiytymisen vaikeus ja siita seuraavat perehtymista hankaloittavat tekijat
etenkin etaolosuhteissa. Johtopaatoksina voidaan todeta, etta haastateltavat olivat paasaan-
toisesti tyytyvaisia strukturoituun koulutusjaksoon ja sen jarjestamisen tapoihin, mutta tiimi-
kohtaisten perehdytysten jarjestamisessa oli paljon eroja ja sen myota enemman perehdy-
tysta hankaloittavia tekijoita ja haasteita. Etatyoskentely koettiin tietyissa kohdin hyvin toi-

mivaksi, mutta se vaikeutti etenkin sosiaalisten suhteiden luomista uudessa tyoyhteisossa.

Tutkimukseni esiin nostamista tuloksista on toivoakseni hyotya yritykselle tamanhetkisen ti-
lanteen nakyvaksi tekemisessa seka mahdollisen tulevan kehittamistyon suunnittelussa. Jatko-
tutkimuksen kannalta voisin pitaa hyodyllisena esimerkiksi syventavaa tutkimusta tiimiytymi-
sen ongelmista ja siita, mita toimia ja keinoja tyoyhteisoon sisalle paaseminen vaatisi esimer-
kiksi tiimiperehtymisen tai esimiehen osalta etenkin etana olemisen nakokulmasta. Taman li-
saksi voisi olla hyodyllista tarkastella viela yksityiskohtaisemmin erikseen joko koulutusjaksoa
tai tiimiperehtymista niin, etta kaytanteita olisi mahdollista spesifioida ja nimeta vielakin tar-
kemmin. Yrityksen kannalta mahdollisen kehittamistyon kohdalla pidan tarkeana myos pohtia,
mita perehdytyksella halutaan saavuttaa, ja miten se saadaan tukemaan parhaiten organisaa-

tion strategiaa.
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Toivon tutkimukseni antavan yritykselle tarkeaa tietoa siita, miten heilla aloittaneet uudet
tyontekijat ovat kokeneet etana jarjestetyn koulutuksen ja perehdytyksen onnistuneen. Pa-
lautteen antaminen ja saaminen ovat tarkeita elementteja seka perehdytettaville etta pereh-
dytettavilla tulisi olla mahdollisuus antaa palautetta perehdytyksestaan yritykselle; kerto-
malla niita asioita, jotka hanen mielestaan seka toimivat etta eivat toimineet, antaa han tar-
keaa tietoa organisaatiolle esimerkiksi perehdytyksen kehittamismielessa (Eklund 2018, 125).
Yritykselle tuottamani hyodyn lisaksi toivonkin, etta haastattelemani tyontekijat ovat tutki-
mukseen osallistuessaan kokeneet paasevansa antamaan palautetta ja tulleensa kuulluiksi ai-

nakin tutkimukseni osalta.
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Liite 1: Haastattelukutsu

Haastattelukutsu

Hei sina _ joka olet saanut perehdytyksen tyohosi etanal

Olen Laurean ammattikorkeakoulun viimeisen vuoden tradenomiopiskelija, ja teen opinnaytetyotani
- aiheesta etdnd perehdyttaminen koronapandemian aikana. Tutkimukseni tarkoituksena on

selvittaa etana perehdyttamisen toimivuutta. Olen _

. saanut perehdytykseni etand, jonka vuoksi olisin kiinnostunut kuulemaan myos muiden kokemuksia
aiheestal

Etsin haastateltaviksi viimeisen vuoden aikana aloittaneita tyontekijoita, jotka ovat saaneet
perehdytyksensa ainakin osittain etana.

Haastattelut toteutetaan huhtikuun aikana etayhteyksia hyodyntaen joko video- tai puhelinkeskusteluina
haastateltavalle sopivana ajankohtana. Haastattelut on mahdollista toteuttaa tyopaivan aikana, ja niiden
kesto on noin puolesta tunnista maksimissaan tuntiin.

Koottua aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti tietoturvaa noudattaen. Kaikki haastattelut
anonymisoidaan, eika tutkimuksesta ole mahdollista tunnistaa yksittdisia tyontekijoita. Haastatteluissa sana
on vapaa, ja tutkimuksen tarkoituksena on kehittaa etana perehdyttamistal

Mikali kiinnostuit osallistumaan haastatteluun, olethan minuun yhteydessa joko

B «-utta (A valimaki, [ tai sahkopostitse
|

I | teyshenkilna tutkimuksessani toimii [

Kiitos jo etukateen!
Ari Valimaki

Laurea-ammattikorkeakoulu

Haastattelukutsusta on piilotettu tutkimani yrityksen nimi sekd tunnistetietoja.
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Liite 2: Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelurunko

Koulutusjakso

- Miten jarjestetty (omin sanoin, perehdytettdvdn oma nakemys, keskustelunavaus)?

- Mika toimi?

- Mika ei toiminut ja miksi?

- Vuorovaikutus kouluttajan ja koulutettavan valilla (mm. otettiinko huomioon esimerkiksi tiimin
perehdytys ja koulutettavien tasoerot)

- Koulutuksen sisdlto, kesto, laajuus

- Mitd muuttaisit tai lisaisit?

- Etdna olemisen erityispiirteita, miten koulutus toimi etdana

Tiimissa perehdyttaminen

- Miten jarjestetty; oliko suunniteltu perehdytysaikataulu, oliko selkedsti nimetty perehdyttadja?

- Mika toimi?

- Mika ei toiminut ja miksi?

- Vuorovaikutus perehdyttajan ja perehdytettdvan valilla

- Kommunikointi ja mahdollisuus pyytaa apua (kynnys)

- Muiden tiimildisten tuki

- Mitd muuttaisit tai lisaisit?

- Itsendistyminen ja itsendinen kehittyminen (oliko laadittu aikataulu tavoitteelle siirtya itsendiseen
tyoskentelyyn?)

- Etana olemisen erityispiirteita, miten tiimin perehdytys toimi etdana?

- Miten tiimissa perehdytys ottaa huomioon koulutusjakson?

- Oliko lahipaivia?

- Esimiehen rooli

Koulutuksen ja perehdytyksen yhteensopivuus

- Miten tiimissa perehdyttdaminen hyodyntaa koulutusjaksoa?

Kaytannot

- Materiaalit ja saatavuus (koulutusmateriaali, tiimin omat ohjeet, uuden tyontekijan opas)

- Aikataulu (ty6tehtavien aloitus vs. saatu perehdytys ja koulutus)

- Yhteydenpitotavat

- Etayhteydet ja niiden toimivuus ja muu jarjestelmakoulutus

- Koulutusluentojen sisalto

- Tietopankki/tiedon saanti ja niiden hyédyntaminen (intrat, sdhkdposti, tiimikohtainen infoaminen)
- Eta- ja lahipaivien suhde? Oliko jossain vaiheessa perehdytysta |dhipaivina? Risut ja ruusut?



61

Liite 3: Analyysin rakenteellinen jakautuminen

Analyysin kolme paateemaa ja niiden alle sijoittuvat kategoriat olivat:

A. Koulutusjakso
A1: Koulutusjakson toimivuus
A2: Kehittamiskohteita koulutusjaksolle
A3: Koulutusjakson aikataulu

A4: Koulutusjakson sisallon hyodyntaminen perehdytyksessa

B. Tiimeissa perehdyttaminen
B1: Perehdytyksen rakentuminen
B2: Perehdytyksen suunnitelmallisuus
B3: Nayton jakaminen perehdytyksen apuvalineena
B4: Tyon oppiminen kaytannossa tekemalla
B5: Siirtyminen perehdytyksesta itsenaiseen tyohon
Bé6: Vuorovaikutus perehdyttajan kanssa

B7: Perehdytysmateriaalit

C. Tyoyhteison tuki
C1: Vertaistuki muista uusista tyontekijoista
C2: Tiimiin sisalle paaseminen
C3: Esimiehen rooli tiimiytymisessa
C4: Tyoyhteison muiden jasenten tuki
C5: Kiireen vaikutus perehdytykseen ja avun saantiin

Cé: Hiljaisen tiedon siirtyminen etatyoskentelyssa



