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Tamén opinndytetyon taustalla oli toimeksiantajayrityksen halu ymmartii henkildstonsa
perehdytyskokemusta ja kiinnostus kehittdd ymmaérryksen pohjalta nykyisti perehdytys-
prosessia. Aihe on tirked ja ajankohtainen, silld tyontekijandkokulman huomioiminen
litketoiminnassa on nykyorganisaatioille yhd merkittdvampi kilpailutekiji. Tyon ensim-
méisend tavoitteena oli kartoittaa, mitd asioita toimeksiantajayrityksen henkildsto piti
itselleen yleisesti tirkeind tyOsuhteen ensimetreilld, millaisia odotuksia uuteen tydsuh-
teeseen kohdeyrityksessé ladattiin ja millainen tyontekijdkokemus henkilostolle muo-
dostui saadusta perehdytyksestd. TyoOn toisena tavoitteena oli tarjota yritykselle kehitys-
ehdotuksia, jotka tukevat tyontekijildhtoisempad perehdytysta.

Opinndytetyon teoreettinen tietoperusta muodostui perehdytyksen ja tyontekijidkoke-
muksen kisitteistd. Ensimmaisessd teorialuvussa késiteltiin perehdytyksen eri osa-alu-
eita ja ajallisia vaiheita sekd korostettiin perehdytyksen laajaa roolia tulokkaan koko-
naisvaltaisessa sopeuttamisessa organisaatioon. Lisdksi tarkasteltiin perehdytyksen teh-
tdvid, tavoitteita ja onnistumisen edellytyksid. Toisessa teorialuvussa kasiteltiin laajasti
tyontekijakokemusta, nikokulmia sen kehittimiseen ja tyontekijikokemuksen yhteytté
perehdytykseen.

Tyon empiirisen osion tiedonkeruu toteutettiin laadullisella teemahaastattelulla viidelle
henkil6lle. Tutkimustulokset osoittavat, ettd henkilostd kokee nykyisen perehdytyksen
varsin onnistuneena. Ristiriitoja odotusten ja todellisuuden vililld ei erityisemmin 1il-
mennyt. Perehdytyskokemusta paransivat esimerkiksi tyytyvéisyys perehdyttdjddn ja
kollegoihin, turvallinen ilmapiiri sekd tyonkuva. Kokemusta heikensivit esimerkiksi
huoli omasta osaamisesta ja oppimisesta, tiedonkulun ongelmat seké raatdloinnin puute.
Kehitysehdotuksissa painotettiin suunnitelmallisuuden, rdatdloinnin sekd seurannan ja
palautteen merkitystd. Tiedonkulkua ehdotettiin parannettavan tietopohjaisella organi-
saatiokaaviolla. My0s ldhitukihenkilon nimedminen ja laajempi verkostoituminen néh-
tiin mahdollisina kehityskohteina. Lisdksi todettiin, ettd huomiointi ja pienet eleet tulok-
kaan ensimmadisend padiviani voivat vahvistaa positiivista tyontekijikokemusta.
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experience of its employees and aspires to develop its onboarding process. The topic is
relevant to the present given that employee satisfaction is an increasingly important com-
petitive advantage for modern organizations. The first objective of this work was to in-
vestigate which things the company’s newcomers find meaningful when joining a new
organization, what expectations they set on their employment in the company, and what
their overall onboarding experience in the company was like. The second objective of
the thesis was to provide the commissioner with suggestions and ideas on how to develop
the onboarding process considering the employee perspective.

The theoretical framework consisted of two key concepts: onboarding and employee ex-
perience. The phases, areas, functions, and objectives of onboarding were defined. The
factors that contribute to incorporating a new hire successfully into an organization were
also examined. The concept of the employee experience was thoroughly explored and its
close connection to onboarding was recognized.

The empirical part of the work relied on qualitative research methods. The data were
collected by conducting five semi-structured interviews with the employees. The results
showed that the employees were fairly satisfied with their onboarding experience. No
considerable conflicts between their expectations and their actual experience were de-
tected. The factors that enhanced the employees’ onboarding experience during their first
months were, among others: satisfaction with the onboarding supervisor, a good rapport
with colleagues, and a psychologically safe environment. The experience was deterio-
rated by, for example: concerns about one’s capabilities, problems with information ex-
change, and a lack of personalization of the onboarding plan. As for developing the cur-
rent onboarding process, the company should be more transparent about the onboarding
plan and tailor it together with the employee. Consistent evaluation and feedback should
be a priority. The new and old employees might benefit from an organizational chart
based on information flow. Creating a buddy program to help socialize the new hire,
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small gestures on day 1 could also potentially improve the overall experience.
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1 JOHDANTO

Perehdytys on yrityksen tirkeimpid prosesseja, jolla pyritddn antamaan uudelle tyon-
tekijélle tarvittavat tiedot ja taidot tyOssd menestymiseen seké tukemaan timéan sopeu-
tumista organisaatioon, sen yrityskulttuuriin ja tapoihin. Kyse on kaksisuuntaisesta
prosessista, jossa organisaatio ja tulokas toimivat vuorovaikutuksessa, oppivat toisil-
taan sekd pyrkivit yhteensovittamaan omia tavoitteitaan ja tarpeitaan. Perehdytys on
tyonantajan lakisddteinen velvollisuus, mutta harvassa yrityksessé sen tavoitteet rajoit-
tuvat pelkéstddn lain edellyttiméin ty6turvallisuudesta huolehtimiseen. Onnistunut
perehdytys mukailee yrityksen strategisia tavoitteita ja tulokkaan yksilollisid ldhtokoh-
tia; silld voidaan organisaatiosta riippuen pyrkid esimerkiksi sitouttamaan henkildsto4,
lujittamaan yhteisté kulttuuria, lisdédmaén tuottavuutta tai tukemaan ammatillisen osaa-

misen kehittdmistd. (Eklund 2018, 25-26, 28-30.)

Tyontekijadkokemus on perehdyttimisessd ja muissa organisaation prosesseissa nyky-
a4n erittdin tarked ndkokulma. Yrityksen tulisi olla kiinnostunut siitd, minkélainen ko-
kemus henkilstolle muodostuu yrityksestd tyopaikkana ja miten henkildston odotuk-
siin onnistutaan vastaamaan. Positiivinen tyontekijdkokemus korreloi esimerkiksi kas-
vaneen tyon imun, ty0tyytyviisyyden, tuottavuuden ja paremman asiakaskokemuksen
kanssa (Huhta & Myllyntaus 2021, 121-123). Liiketoiminnan arvioiminen ja kehitta-
minen tyontekijéldhtdisesti onkin nyky- ja tulevaisuuden organisaatioille yha merkit-

tavampi kilpailutekija.

Tdmén opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa toimeksiantajayrityksen nykyisen
perehdytysprosessin synnyttdmai tyontekijakokemusta. Toimeksiantajayritys haluaa
ymmartdd syvéllisemmin, miten henkilostd kokee tydsuhteensa alkuvaiheet ja miten
perehdytysprosessia voisi uudistaa tyontekijdkokemus huomioiden. Tyon lopullisena
tavoitteena on tydstid tutkimustulosten pohjalta ehdotuksia ja suosituksia perehdytys-
prosessin kehittdmiseen. Empiriaosuuden tiedonkeruu toteutetaan laadullisella teema-

haastattelulla.



Opinndytetyon teoriaosassa madrittelen ensin perehdytyksen kisitteend seké tarkaste-
len perehdyttdmisen tehtédvid ja tavoitteita. Kuvaan perehdytysprosessin tyypillisim-
mat osa-alueet ja niiden siséllot. Pohdin myo6s, millaista on onnistunut perehdytys ja
mitka taustatekijdt mahdollistavat perehdytysprosessin onnistumisen. Toisessa teoria-
luvussa selvitén, mité tyontekijdkokemuksella tarkoitetaan, mistéi se syntyy sekéd miksi
organisaation kannattaa panostaa sithen. Késittelen omassa alaluvussaan tyontekijéko-
kemuksen ja perehdytyksen vilistd suhdetta. Tuon teoriaosassa liséksi esille erilaisia

ndkokulmia tyontekijakokemuksen kehittimiseen.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA VIITEKEHYS

2.1 Tarkoitus, tavoite ja tutkimusongelma

Tama opinndytetyd tehdddn toimeksiantajayritykselle, joka haluaa kehittdd perehdy-
tysprosessiaan ja huomioida kehitystydssd henkildstonsé tyontekijakokemuksen. Tut-
kimuksella pyritddn siis vastaamaan aitoon tyoeldmaéldhtdiseen ongelmaan. Opinnidy-
tetyon aihevalintaa puolsi aiheen ajankohtaisuus, merkittdvyys ja ndkdkulman tuoreus.
Tyontekijadkokemuksen kisite on noussut laajemmin esille vasta 2010-luvulla samalla
kun on tiedostettu henkildston merkitys organisaation kenties tdrkeimpdné voimava-
rana. Aiheesta 10ytyy jo runsaasti akateemisia lopputdité ja tutkimuksia, mutta tyonte-

kijakokemuksen ja perehdytyksen vilistd yhteytti ei ole vield tutkittu kovin laajasti.

Opinndytetyon ensimmdiisend tavoitteena on tehdé selvitys kohdeyrityksen perehdy-
tyksen nykytilasta ja sen synnyttimaéstd tyontekijdkokemuksesta. Pyrkimyksend on
kartoittaa, mitkd asiat henkilosto kokee merkityksellisind tydsuhteensa alkutaipaleella,
mitd odotuksia se kohdistaa perehdytykseen ja minkélainen tyontekijdkokemus sille
on muodostunut saadun perehdytyksen aikana. Henkilostd rajataan tdssd tutkimuk-
sessa ajalla 15.8.—15.10.2021 yrityksen Turun yksikkoon vakituiseen tydsuhteeseen
palkattuihin tyontekijoihin ja toimihenkil6ihin. Tyon toisena tavoitteena on antaa tut-
kimustulosten pohjalta kehitysehdotuksia tai toimintasuosituksia, jotka tukevat tyon-
tekijalédhtoisempad perehdytystd. Toimeksiantaja voi halutessaan hyddyntdd néitd eh-

dotuksia perehdytysprosessinsa kehittdmisessd. Opinnédytetyo on tutkimuksellinen.

Tyon ensisijainen tutkimuskysymys on:

e Miten nykyistd perehdytysprosessia tulisi kehittéd, jotta se huomioisi jatkossa

paremmin tyontekijakokemuksen?

Myos seuraavat tutkimuskysymykset ovat tyon tavoitteiden kannalta oleellisia:

e Mitké ovat henkil6stdlle perehdytyskokemuksen kannalta tirkeimmait asiat?

e Millaisena henkilstd kokee nykyisen perehdytyksen?



e Millaisia odotuksia henkildstd kohdistaa tydsuhteen alkuvaiheisiin ja onnis-

tuuko organisaatio vastaamaan néihin odotuksiin?

2.2 Teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys ilmentdd niitd tutkimusaiheeseen liittyvid teorioita ja aiempia
tutkimuksia, jotka opinndytetyon tekija on paittanyt valita omaan tyohonsad. Viiteke-
hyksen tietoperustan tulee tukea valitun tutkimusongelman ratkaisua ja liittyd ndin ol-
len laheisesti tydon empiirisen osion toteuttamiseen. (Kananen 2015, 32.) Tdmén opin-
ndytetyon teoreettinen viitekehys esitetdin kuviossa 1. Tietoperusta muodostuu kah-
desta tutkimusongelmaan liittyvéstd péadkasitteestd: perehdytyksesti ja tyontekijako-

kemuksesta.

' Perehdytys

”
/ 4 Ennen tyghontuloa Organisaation toiminta
{ Ensimmainen tydpaiva Prosessit ja kdyténteet
'{7 Vastuualueet ja tavoitteet Verkostot
I Tyonopastus Kehittymisen seuranta

Tydn voimavaratekijat = Tyon imu

T

Tyontekijakokemus

i

Odotusvastaavuus

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

Viitekehys havainnollistaa tdssd tyOssd kdytettdvad laajaa perehdytyksen késitettd,
joka muodostuu useista eri osa-alueista ja ajallisista vaiheista. Viitekehys selventda
my0s tyontekijikokemuksen syntymekanismia, jonka taustalla vaikuttavat tyon voi-
mavaratekijét ja odotusten tiyttyminen. Pidkisitteet ovat toisistaan riippuvaisia ja toi-
nen toistaan vahvistavia. Onnistuneella perehdytykselld voidaan tukea tyonvoimava-

ratekijoiden ja odotusvastaavuuden toteutumista, mikd puolestaan lujittaa



tyontekijakokemusta. Toisaalta positiivinen tyontekijakokemus edistdd perehdytyksen
tavoitteiden saavuttamista ja perehdytysprosessin onnistumista. Tyon empiirisessa osi-
ossa tutkimuksen ldhtokohtana on henkilston nykyinen perehdytyskokemus, jota kar-
toittamalla pyritddn tunnistamaan perehdytyksen tdrkeimmét kehitystarpeet. Tutki-
musongelman ratkaiseminen mahdollistaa viitekehyksessd kuvatun positiivisen kier-

teen syntymisen.
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3 PEREHDYTTAMINEN

3.1 Perehdytyksesti yleisesti

Perehdytykselld tarkoitetaan kaikkia niitd kdytdnteitd ja toimenpiteitd, joiden avulla
uusi tyontekija tai uusiin tehtdviin siirtyva tyontekija oppii tyotehtdvinsa sekd sosiaa-
listuu tyOyhteisdon. Sen voi mieltdd alkavan jo rekrytoinnista, joka muodostaa pereh-
dytyksen kanssa henkildstoprosessien jatkumon. Paamééra néilld kahdella on viime
kddessd sama: yhteensovittaa organisaation ja tulokkaan odotukset tydsuhteesta seka
sitouttaa uusi tyontekija onnistuneesti osaksi organisaatiota. Rekrytoinnin ja perehdy-
tyksen tulisikin olla toinen toistaan tukevia ja johdonmukaisesti johdettuja prosesseja.

(Arffman & Hoffrén 2021.)

Tutkimuksissa on todettu, ettd onnistuneella perehdytykselld voidaan saavuttaa monia
pitkdn aikavélin hyotyjd. Hyva perehdytyskokemus lisdd henkildston tyotyytyvéi-
syyttd, sitouttaa tulokkaan organisaatioon, laskee henkiloston omachtoista 14htovaih-
tuvuutta, nostaa henkildston suorituskykya ja tuottavuutta, vahvistaa tydnantajamieli-
kuvaa, vihentdd stressid sekd parantaa asiakastyytyvaisyyttd. (Bauer 2010, 6; Davila
& Pina-Ramirez 2018, 36-38.) Kaikki ndmé& hyddyt heijastuvat suoraan tai valillisesti

yrityksen taloudellisiin tunnuslukuihin.

Englanninkielisessd kirjallisuudessa perehdytystd kasitellddn usein kahden termin,
orientation ja onboarding, kautta. Jilkimméiinen voidaan vield jakaa alakésitteisiin
pre-onboarding, general onboarding ja role-specific onboarding’ (Dévila & Pifa-
Ramirez 2018, 10-11, 14-16). Kattotermit eroavat siind, minka laajuisena ja syvyiseni
ne tarkastelevat perehdytystd. Orientation ndhddin erilaisina suppeina ja hyvin genee-
risind perehdytysaktiviteetteina, joiden kesto tydsuhteen alussa voi vaihdella muuta-
mista tunneista muutamiin pdiviin. Ne tarjoavat yleistd tietoa esimerkiksi organisaa-
tion arvoista, historiasta tai kiytanteistd. Onboarding on sisdll6ltdén paljon laajempaa,
ja sen tarkoituksena on sitouttaa tulokas yrityskulttuuriin, rakentaa vahvaa tunnesidetta

sekd muuttaa tyontekijd nopeasti organisaation tuottavaksi jdseneksi. Se painottaa

! Samassa jirjestyksessi kuin tekstissd: ennen tydhontuloa tapahtuva perehdytys, organisaation pereh-
dyttdminen ja tyonopastus
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ennen kaikkea tunteiden roolia perehdytyksessid. Onboarding pitda sisdllddn orienta-
tion-vaiheeseen kuuluvat perehdytyksen toimenpiteet, mutta liséksi se kattaa kaikki
muut perehdytyksen vaiheet ja siséllot. Tyypillisesti onboarding-prosessi on useam-

man kuukauden pituinen. (Harpelund, Hejberg & Nielsen 2019, 7, 12.)

3.2 Perehdytyksen tehtivit ja tavoitteet

Perehdytyksen vihimmaisvaatimuksista sdddetidn tyoturvallisuuslaissa. Lainsdddéanto
velvoittaa tyonantajaa perehdyttimain tyontekijan, timdn ammatillinen osaaminen ja
tyokokemus huomioiden, riittdviasti tyohon, tydpaikan tyolosuhteisiin, tyo- ja tuo-
tantomenetelmiin, ty0ssd kiytettdviin tyovélineisiin ja niiden oikeaan kayttoon sekd
turvallisiin ty6tapoihin”. TyOnantajan tulee tarjota tyontekijdlle myds riittdvét tiedot
tyOpaikan haitta- ja vaaratekijoistd” sekd “opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaaro-
jen estamiseksi sekd tydstd aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai
vaaran vélttimiseksi”. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 14 §.) Perehdytyksen tehtéva
lainsdddannon ndkokulmasta keskittyy siis ennen kaikkea tydturvallisuuden varmista-

miseen ja riskejd ennakoivaan toimintaan.

Perehdytykselld lienee kaikissa organisaatioissa osittain samankaltaisia tavoitteita
tyonantajan ndkokulmasta katsottuna. Sen lisdksi, ettd perehdytykselld pyritddn jirjes-
tdmédn tyontekijdlle turvalliset ja muutoin lain edellyttimit tydskentelyolosuhteet,
silld tavoitellaan yleisesti myds tyontekijin muuttamista tuottavaksi osaksi organisaa-
tiota mahdollisimman nopeasti. Uuden henkilon palkkaaminen heikentdd hetkellisesti
yrityksen tuottavuutta, mutta tehokkaalla perehdytykselld timéin notkahduksen kestoa
saadaan lyhennetty ja tehokkuus kdénnettyd nousuun nopeammin. (Eklund 2018, 31—
33.) Kun perehdytys hoidetaan asianmukaisesti, tulokas oppii nopeammin suoriutu-
maan tydtehtdvistidn itsendisesti ja samalla my6s virheiden maaré pienenee. Télld on
vaikutusta koko ty0yhteison tuottavuuteen, kun perehdyttijien ja kollegoiden tydaikaa
vapautuu muuhun kuin tulokkaan opastamiseen ja virheiden oikaisuun. (Joki 2021,

85.)

Uuden tyontekijin sitouttaminen on myos hyvin yleinen tavoite, jonka yritykset aset-

tavat perehdytykselle. Tdmd on ymmarrettdvdd ottaen huomioon, kuinka mittava
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kustannuserd henkilostohankinta on yritykselle. Uudelta tyontekijéltd voidaan odottaa
vahintddn tuottoa, joka kattaa rekrytoinnista, perehdytyksestd sekd tehokkuuden ale-
nemisesta ja virheistd syntyneet kustannukset (Viitala 2014, 83). Henkildstohankin-
taan sijoitetut resurssit menetetiin, jos tyontekijd irtisanoutuu tai tydsuhde muutoin
paittyy ennenaikaisesti. Onnistuneen perehdytyksen on todettu lujittavan sitoutumista
ja sitd kautta laskevan henkildston ldhtovaihtuvuutta, mika tekee todenndkodisemmin
henkildstohankinnasta yritykselle kannattavan (Davila & Pina-Ramirez 2018, 37-38;
Harpelund ym. 2019, 22). Sitoutumisen ja henkildston vaihtuvuuden suhde ei ole kui-
tenkaan tdysin yksioikoinen. Korkea vaihtuvuus voi olla seurausta heikosta sitoutumi-
sesta tai puutteellisesta perehdytyksestd, mutta sen takana voi olla monia muitakin
syitd. Esimerkiksi johtamiseen liittyvdt ongelmat, rajalliset kehittymis- ja oppimis-
mahdollisuudet tai liian rutiininomaisiksi ja suppeiksi koetut tyotehtévit voivat johtaa

henkil6ston haluun vaihtaa tyopaikkaa (Viitala 2014, 68, 71).

Perehdytykselle on mielekéstd asettaa myods yrityskohtaisia ja jopa tulokaskohtaisia
tavoitteita, joiden tulisi aina olla linjassa organisaation strategian ja muun toiminnan
kanssa. Nama strategiset linjaukset voivat olla organisaatiosta ja tyontekijésté riippuen
hyvinkin erilaisia, ja siksi myos perehdytykselle saatetaan asettaa monenlaisia tavoit-
teita. Eklund (2018, 28) antaa téstd esimerkkini yritykset, joissa vaihtuvuus on suurta
ja henkilostod palkataan lyhytaikaisiin tyosuhteisiin. Téllaisessa organisaatiossa pe-
rehdytykselld tavoiteltaneen ensisijaisesti nopeaa tydtehtdvien oppimista ja tyon kan-
nalta vain kaikkein olennaisimpien asioiden omaksumista. Tilanne voi olla timé esi-

merkiksi kausiliitketoiminnassa.

Jos organisaatio pyrkii sen sijaan solmimaan pitk&aikaisia tydsuhteita, perehdytykselld
tavoitellaan todennékoisesti sitoutumisen lisdémisté, organisaatiokulttuurin vahvista-
mista, tyontekijéiden vilisten suhteiden ja vuorovaikutuksen edistdmistd tai merkityk-
sellisyyden kokemusta ty0sséd. Yrityksissd, joissa osaamisen kehittdminen on strate-
gian keskiosséd, perehdytysprosessilla voidaan erityisesti pyrkid tukemaan tulokkaan
ammatillista kehittymistd tai timin piilevdn osaamisen tunnistamista. (Eklund 2018,

27-30.)
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3.3 Perehdytysprosessin osa-alueet

Ei ole olemassa yhtd oikeaa tapaa mééritelld, mitd sisdlt6jd ja osa-alueita perehdytys-
prosessin tulisi kattaa. Esitdnkin tdssd luvussa kaksi erilaista 1&hestymistapaa aihee-
seen. Yhden ndkdkulman mukaan perehdytysprosessi voidaan jakaa neljdin osa-alu-
eeseen: tydhontuloa edeltiviin toimenpiteisiin, toiden alkaessa tapahtuvaan vastaanot-
toon ja yritykseen tutustumiseen, tydosuhdeperehdyttdmiseen sekéd tyotehtdvia koske-
vaan tyonopastukseen (Viitala 2021, 82—83). Ajallisesti ndimi vaiheet etenevit varsin
luontevasti esitetyssé jarjestyksessa tai mahdollisesti hieman lomittain. Kuviossa 2 on

esitetty nelivaiheinen perehdytysprosessi.

Ennen Tydsuhde-

tyéhdéntuloa e perehdyttaminen Tydnopastus

Kuvio 2. Neljin osa-alueen perehdytysprosessi (mukaillen Viitala 2021, 82-83)

Monet tyohontuloa edeltévit toimenpiteet voidaan katsoa osaksi perehdytysta, koska
ne tukevat myShemmin perehdytysjakson onnistumista seki tuovat tyontekijai ja or-
ganisaatiota ldhemmads toisiaan. Rekrytointitilanteessa yritykselld on mahdollisuus
vaikuttaa psykologisen sopimuksen muotoutumiseen (katso tarkemmin luku 4.3) ja ra-
kentaa jo ennakkoon luottamuksellista suhdetta tulevaan tyontekijadn. Huolimatta
siitd, ettd organisaatio on kertonut omista odotuksistaan ja tavoitteistaan tyOpaikkail-
moituksessa, haastattelutilanteessa on vield tarpeen selventdd nditd odotuksia molem-
minpuolisesti. Kun kumpikin osapuoli ymmirtdd mahdollisimman tarkasti tydsuhtee-
seen kohdistetut odotukset ja tavoitteet, tyontekijdvalinnan ja myohemmin perehdy-

tyksen onnistuminen on todennikoisempéa. (Eklund 2018, 65.)

Myds tyotarjouksen hyviksymisen ja ensimmadisen tyopdivin vélinen aika on arvo-
kasta, ja organisaation kannattaa jatkaa vuoropuhelua tulokkaan kanssa tdnd aikana.
Valintaprosessin tultua paatokseen kannattaa keskustella avoimesti tyonteon aloituk-
sesta, tyon yksityiskohdista, vastuualueista ja perehdytykseen liittyvistd kysymyksisti
tai toiveista. (Viitala 2021, 83—84.) Tdssd vaiheessa voidaan kysyé lisdksi tulokkaan
henkilokohtaisista oppimispreferensseistd, kehityskohteista ja motivaatiotekijoista.

Kun organisaatio tutustuu mahdollisimman syvéllisesti tyontekijan yksilollisiin
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lahtokohtiin, perehdytys onnistutaan muotoilemaan tehokkaammin tdmén tarpeisiin
sopivaksi. (Davila & Pifna-Ramirez 2018, 92-93.) Organisaatiokulttuuria ilmentévia
eleitd ei tulisi myoskiin tdssd vaiheessa unohtaa. Tydntekijad kannattaa lahestya en-
nen tyohontuloa esimerkiksi tervetuliaiskirjeelld, puhelulla tai kutsulla tyoporukan il-
lanviettoon. Huomion osoittaminen tavalla tai toisella on tarpeen. Téll4 tavoin helpo-
tetaan tyonaloitukseen latautunutta jannitysté ja viestitdadn tulokkaalle, ettd hén on tir-
ked ja odotettu. TyoOntekijélle voidaan lisdksi tarjota erilaista organisaatioon ja tyohon
liittyvaa kirjallista materiaalia, joka auttaa asennoitumaan pian alkavaan yhteistyohon.

(Luukka 2019, 288-289.)

Perehdytysprosessin toisessa vaiheessa, tyontekijan ensimmdaisend paivé, tulokas ote-
taan vastaan ja perehdytetddn organisaatioon. Ensivaikutelma ohjaa vahvasti tydsuh-
teen jatkoa ja tyontekijikokemuksen rakentumista. Tulokkaan motivaatio ja odotukset
ovat tydsuhteen alkaessa ldhtokohtaisesti korkealla, ja Luukan (2019, 290) sanoin “en-
simmadisen tyOpdivin tehtdvé [...] on lunastaa rakentuneet odotukset ja jopa ylittda
ne”. Ldhimmén esihenkilon rooli uuden tydntekijén vastaanottamisessa, organisaation
esittelyssd ja tyOyhteisdoon tutustuttamisessa on merkittdva. Hanen tulisi varmistaa, ettia
tyontekija kokee olevansa tervetullut organisaatioon. (Viitala 2021, 83—84.) Tati ko-
kemusta tukee osaltaan se, ettd organisaatio on valmistautunut uuden henkilon tuloon.
Vihintddn tulokkaalle tulisi olla hankittuna tydssd tarvittavat vilineet ja laitteet heti

tyOsuhteen alkaessa. (Harpelund ym. 2019, 60.)

Ty6suhteen alussa voidaan hyddyntdd ryhmaéssé tapahtuvaa perehdytystd, mikaéli tu-
lokkaita on useampia. Sen etuina ovat taloudellisuus, vertaistuki ja suhteiden rakentu-
minen kollegoihin luontevalla tavalla. Sosiaalistumisen ndkdkulmasta ryhméperehdy-
tys onkin erittdin suositeltava osa perehdytyksen kokonaisuutta. Esimerkiksi yrityksen
tulevaisuuden visiota, arvoja, yritysrakennetta tai muita yleisluontoisia asioita voidaan

tyypillisesti kdyda 1dpi ryhmissa esitysten kautta. (Luukka 2019, 292-293.)

Perehdytysprosessin kolmas osa-alue keskittyy tydsuhdeperehdyttdmiseen, joka pitda
sisdllddn erilaisten hallinnollisten kdytdntdjen, prosessien ja sddnndsten ldpikdyntid.
Uudelle tyontekijille selvitetidén esimerkiksi yrityksen palkanmaksuun, sairauspoissa-
oloihin, tydterveyshuoltoon, etuihin, tydaikoihin ja viestintdén liittyvid seikkoja. (Vii-

tala 2021, 83—84.) My®0s erilaisia prosesseja kuten asiakas-, projekti- ja tiedonhallintaa
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voidaan késitelld tissd yhteydessid. Prosessien ja kdytantdjen méérd voi olla yrityksesta
riippuen erittdin suuri. Koska tulokkaan kyky vastaanottaa ja sisdistéd tietoa uudessa
tilanteessa on rajallinen, yrityksen olisi hyva valikoida perehdytyksen alkuun vain
kaikkein oleellisimmat tyosuhdeperehdyttimisen osa-alueet. Hallinnollisiin asioihin
voidaan palata my6hemmassé vaiheessa perehdytysté tai perehdytyksen jélkeen. (Ek-

lund 2018, 102-103.)

Perehdytysprosessin neljéntend osa-alueena on tydnopastus, jolla tarkoitetaan varsi-
naisiin tyotehtdviin opettamista. Tdmén etapin aikana tulokas perehdytetéén tyon si-
sdltoon, tyOvaiheisiin, tyotd ohjaaviin periaatteisiin ja fyysiseen tyOymparistoon.
Tyontekijé tulee tutuksi 1dhimpien kollegoidensa kanssa seka oppii kdyttdméan tydssi
tarvittavia koneita, laitteita ja ohjelmia. (Viitala 2021, 83—84.) Tydnopastus antaa tu-
lokkaalle siis edellytykset onnistua uusissa tyotehtavissd seki selkeédn kasityksen siitd,
millaisia tuloksia haneltid odotetaan, millaista vastuuta hinelle annetaan ja mihin tyon

arviointi perustuu (Dévila & Pifia-Ramirez 2018, 104—-105).

Tyonopastus eroaa usein merkittdviasti suorittavassa tydssi ja asiantuntijaty0ssi. En-
simmaisesséd tyOntekotavat ja tyon sisdltd ovat monesti varsin ennalta miériteltyji ja
vakiintuneita. Asiantuntijatehtivissd tyonopastus voi osoittautua haasteelliseksi, silld
esimerkiksi tehtivien sisdlto voi olla hiilyvé tai tyontekotapoja voi olla useita. (Eklund
2018, 97.) Toimenkuvan kompleksisuus ja aikaisempi tyokokemus vastaavista tehta-
vistd vaikuttavat merkittdvésti tyonopastuksen kaytinnon toteutukseen (Davila &
Pifa-Ramirez 2018, 104, 106). Vaikka kaikkia tyOnteon periaatteita ei kyettdisi tissi
vaiheessa tarkasti médrittelemédin, tyolle asetettujen tavoitteiden ja tulokkaalle annet-

tujen vastuiden tulisi olla siitd huolimatta kaikille osapuolille selvid (Eklund 2018, 97).

Tarkastelen seuraavaksi toista ldhestymistapaa perehdytyksen vaiheisiin ja osa-aluei-
siin. Eklundin esittdmén perehdytysprosessin runko koostuu kuudesta osa-alueesta:
vastuualueista ja tavoitteista, tyotehtdvaidn opastamisesta, organisaation toiminnasta,
prosesseista ja kdytanteistd, verkostoista seké kehittymisen seurannasta (Eklund 2018,
92). Kuusivaiheinen malli on havainnollistettu kuviossa 3. Ensimmadisen ja nyt esitet-
tdvin mallin yhtend merkittdvéni erona on ty6hontuloa edeltévien toimenpiteiden tar-
kastelu. Eklund ei huomioi néitd toimia erillisend perehdytyksen osa-alueena, vaan

keskittyy mallissaan pelkastddn tyosuhteen alkamisen jilkeiseen perehdyttdmiseen.
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Toisaalta kummankin mallin tyStehtdvadn opastamista, organisaation toimintaa sekd
prosesseja ja kéytinteitd kasittelevit osa-alueet vastaavat siséllollisesti hyvin paljon

toisiaan.

Tyotehtavaan | Organisaation
opastaminen toiminta

Vastuualueet

ja tavoitteet

Kehittymisen
seuranta

Kuvio 3. Kuuden osa-alueen perehdytysprosessi (Eklund 2018, 92)

Kéyn seuraavasti ldpi ne kolme osa-aluetta, joita ensimmaéisessd mallissa ei nostettu
esiin: vastuualueet ja tavoitteet, verkostojen rakentaminen seki perehdytettivin kehi-

tyksen seuranta.

Vastuista ja tavoitteista voidaan keskustella tulokkaan kanssa osana tyonopastusta,
mutta ne saattaa olla mielekdstd nostaa esille omana, perehdytyssuunnitelmaan kirjat-
tuna osionaan aivan perehdytyksen alussa. On ensiarvoisen tarkedd, ettd tulokas ym-
mirtdd omalle tyolleen asetetut tavoitteet ja vastuut seké sen, miten ne linkittyvét or-
ganisaation toimintaan laajemmin. Epéselvit odotukset ja hailyvét toimenkuvat ai-
heuttavat tyontekijéssd turhautumista, epdvarmuutta ja stressid (Harpelund ym. 2019,
120-121). Eklund (2018, 94-95) muistuttaa, ettd rekrytointia ja perehdytysté saattavat
koordinoida organisaatiossa eri tahot, jonka takia rekrytointivaiheessa asetettuja ta-
voitteita kannattaa vield kirkastaa tyosuhteen alussa. Toisaalta tyolle maaritellyt ta-
voitteet ja jopa tehtivisisdllot ovat saattaneet muokkautua rekrytoinnin péétyttyd, kun
lopullinen henkildvalinta on tehty. Tyon tavoitteiden ei tulisikaan olla missdén vai-

heessa tdysin joustamattomia, vaan niitd on hyva tarkastella uudestaan sitd mukaa kun
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organisaatio oppii tuntemaan paremmin tyontekijdd ja tunnistamaan tdméin vahvuuk-

sia. (Eklund 2018, 94.)

Uudessa ty0ssé verkostojen rakentaminen ei tapahdu vialttimaétta itsestiddn, vaikka esi-
merkiksi ryhméperehdytys luo oivat puitteet sosiaalisten suhteiden syntymiselle. Or-
ganisaation ja perehdyttdjan tehtdva onkin mahdollistaa verkostoituminen. TyoOnteki-
jéltd voidaan toki samalla odottaa aktiivista panosta ja kiinnostusta suhteiden luontiin.
Osaksi tiimid tai ryhmaa paddseminen vahvistaa tulokkaan tunnesidettd yritykseen ja
kollegoihin. Kéytdnnon tasolla se varmistaa sen, ettei tyOntekijé jaa yksin, vaan tyon
haasteisiin on tarvittaessa saatavilla apua ja tukea. Sosiaalistumista ja verkostoitumista
voidaan tietoisesti tukea perehdytysjakson aikana esimerkiksi tiimikohtaisten tilai-
suuksien tai yhteisten projektien avulla. (Eklund 2018, 106—108.) Niitd voidaan edistda
myds ns. buddy- tai kummijérjestelmén kautta, jossa tulokkaalle nimetéén henkilokoh-
tainen tukihenkild tydsuhteen alussa. Organisaatiota hyvin tuntevan kummin tehtiva
on tarjota tyontekijille tukea, tietoa ja seuraa sekd auttaa pddseméédn sujuvammin si-

sdlle tydyhteisoon. (Harpelund ym. 2019, 86—87; Viitala 2014, 157.)

Harpelund ym. (2019, 82-83) tunnistavat organisaatiossa useita verkostojen tasoja,
jotka palvelevat eri tarkoituksia ja joista mahdollisimman moneen tulokkaan olisi hyva
pééstd sisddn. Organisaation muodollisiin hierarkioihin ja tiimeihin verkostoituminen
tapahtuu varsin luontevasti, mutta pdédsy tietopohjaisiin ja sosiaalisiin verkostoihin
vaatii usein enemmain ponnistelua. Tietopohjaisten verkostojen jdsenend tyontekija
ymmartdd, mistd ja miten tietoa saa organisaatiossa hankittua sekd millaista tietoa kel-
lakin on. Sosiaaliset verkostot rakentuvat yksiloiden vilisistd ihmissuhteista ja ne vah-
vistavat tyOyhteisdssd yhteenkuuluvuuden tunnetta. Ndissd epamuodollisissa verkos-
toissa vuorovaikutus on vapaamuotoista ja suhteet voivat jalostuvat ajan saatossa ys-

tdvyyssuhteiksi. (Harpelund 2019, 82—83.)

Kehittymisen seuranta ja arviointi ovat kriittinen osa perehdytysti. Tdmén osa-alueen
avulla varmistetaan, ettd perehdytys kulkee oikeaan suuntaan ja etté se tukee perehdy-
tettdvin kehittymistd parhaalla mahdollisella tavalla. Vuorovaikutus on kaksisuun-
taista: tyontekijd saa palautetta edistymisestddn, mutta hdnelld on my6s mahdollisuus
kertoa organisaatiolle omia ndkemyksidin ja kokemuksiaan perehdytysprosessista.

Téalld tavoin korjauslitkkeiden tekeminen suuntaan tai toiseen on mahdollista.
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Yrityskulttuuri sokaisee uuden tyontekijdn varsin nopeasti, joten tulokkaan palaut-
teesta kannattaa ottaa kaikki irti mahdollisimman pian tydsuhteen alettua ennen kuin

tuoreet nakokulmat menetetiddn. (Luukka 2019, 299-300.)

Yksi konkreettinen tapa seurata ja arvioida perehdytyksen kehittymistd ovat perehdy-
tyskeskustelut. Niiden ajankohdat kannattaa sopia heti perehdytysprosessin alussa.
(Eklund 2018, 109-110.) Perehdytyksen seuranta linkitetdén ideaalitilanteessa osaa-
misen johtamisen kokonaisjirjestelmédn, jossa tyontekijdn osaamisen kartoittaminen
ja kehityksen tukeminen jatkuvat johdonmukaisesti myds perehdytyksen jélkeen esi-

merkiksi sddannollisesti pidettdvissad kehityskeskusteluissa (Viitala 2014, 148—150).

3.4 Onnistuneen perehdytyksen taustatekijét

Kokemus perehdytyksen onnistumisesta on sidoksissa seké organisaatioon ettd tulok-
kaaseen samanaikaisesti, jonka takia asiaa tulee tarkastella kokonaisvaltaisesti molem-
pien ndkdkulmasta. Perehdytysti voi tuskin pitdd kokonaisuudessaan onnistuneena,
jos se saavuttaa vain yrityksen asettamat tavoitteet, mutta on tyontekijan ndkokulmasta
epdonnistunut, tai toisin pdin. Onnistunut perehdytys huomioi kummankin osapuolen

odotukset ja tarpeet.

Suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus ovat hyvén perehdyttdmisen ldhtokohtia. Huo-
lellinen suunnittelu varmistaa prosessin tasalaatuisuuden ja luo selkedn raamin, jonka
pohjalta toimitaan. Suunnittelussa tulisi ottaa kantaa sithen, kuka vastaa perehdytyk-
sestd, mitd asioita prosessin aikana késitelldéin, milloin ja missd jérjestyksessd asiat
kdydaan 14pi, millé tavalla perehdytys kidytdnnossd toteutetaan ja kenelle se on suun-
nattu (Eklund 2018, 76). Onnistunut suunnittelu huomioi tulokkaan henkilokohtaiset
ominaisuudet, tarpeet ja aiemman osaamisen. Yritys voi suunnitella perehdytysohjel-
man niiden tietojen pohjalta, jotka se on saanut tulokkaasta jo ennen tydsuhteen alkua
tai se voi vaihtoehtoisesti muotoilla perehdytyksen yhteistydssd tyontekijdn kanssa.
(Kupias & Peltola 2019, 136.) Mahdollista on sekin, ettd tulokas suunnittelee itse oman
perehdytyksensd huomioiden kuitenkin prosessille asetetut yhteiset tavoitteet. Tama
tukee kaikkein varmimmin tyontekijdn yksilollisyyttd. (Eklund 2018, 174.) Perehdy-

tysjaksolle ja tulokkaan tyolle midritellyt selkeét tavoitteet ovat mydskin onnistuneen
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perehdytyksen keskiossa. Silloin kun tyontekijé tietdd, mitd héneltd odotetaan ja miten
hinen toimenkuvansa on rajattu, on todenndkdisempaa, ettd hin sitoutuu ja kokee tyo-
tyytyvéisyyttd perehdytysjakson aikana kuin jos tavoitteiden asettelu jdisi epaselviaksi.
Tama heijastuu positiivisesti my0s perehdytyksen jdlkeiseen aikaan ja tydsuhteen jat-

koon. (Bauer 2010, 5.)

Perehdyttdjé ja perehdytettdvd mahdollistavat kumpikin tahollaan perehdytyksen on-
nistumisen. Perehdyttijiltd voidaan odottaa positiivista asennetta ja motivaatiota teh-
tavad kohtaan. Hyva perehdyttdja on taitava kommunikoija, jolla on vankka osaaminen
ja kokemus opettamastaan aihealueesta. Hian rakentaa luottamusta, on sitoutunut roo-
liinsa ja toimii innostavasti. (Huhtala 2021.) Tyontekija taas tukee perehdytyksen on-
nistumista toimimalla vastuullisesti tyOnantajaa ja tydyhteisod kohtaan seké tiedosta-
malla vastuunsa omasta toiminnastaan; hinen tulee huolehtia omasta hyvinvoinnistaan
ja taitojensa kehittdmisestd tiettyjen rajojen puitteissa. Myds perehdytystehtdvaian va-
ratuilla resursseilla on merkitystd. Prosessi itsessdédn voi olla hyvin suunniteltu ja hen-
kilot siihen sitoutuneita, mutta se voi epdonnistua esimerkiksi silloin, jos perehdytta-
jélle ei ole varattu tarpeeksi aikaa tehtdviensd hoitamiseen. (Eklund 2018, 77, 161—

163.)

Vaikka perehdytyksen toteutus olisi delegoitu vain muutamille valituille henkiléille,
viime kidessd koko tydyhteisé on mukana tulokkaan perehdyttdmisessa. Siksi on tér-
kedd varmistaa, ettd prosessiin sitoudutaan kautta organisaation. TyOyhteisolle tulisi
viestid, miten perehdytys jédrjestetdén ja millaista panosta yhteison jokaiselta jaseneltd

odotetaan prosessin aikana (Kupias & Peltola 2019, 136).

Perehdytys on kaksisuuntainen prosessi, jonka onnistuminen edellyttdd toimivaa vuo-
rovaikutusta ja luottamusta. Jotta vuorovaikutus olisi aidosti kaksisuuntaista ja
avointa, perehdyttdjén on tirkedd huolehtia luottamuksen rakentamisesta ja tulokkaan
psykologisesta turvallisuudesta. Tamé vaatii empatiaa, ldsnéoloa ja kykya kuunnella.
Silloin kun tyontekiji kokee uuden tilanteen turvallisena, hin uskaltaa todennékodisem-
min jakaa tuntemuksiaan prosessista rehellisesti ja nostaa esille myds epdmukavaksi
kokemiaan aiheita. Myds palautteen vastaanottaminen organisaatiolta tuntuu helpom-

malta silloin, kun tulokas luottaa perehdyttdjdén ja tyoyhteisdon. Avoin vuorovaikutus
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mahdollistaa kummankin osapuolen odotukset tdyttdvan yhteistydn ja molemminpuo-

lisen oppimisen. (Eklund 2018, 147-149; Suomen Parhaat Tydpaikat 2021, 8.)

Tydpaikan vaihtaminen on aina muutos, joka lisdd ainakin hetkellisesti yksilon kuor-
mitusta. Organisaation onkin tirkedd huomioida perehdytyksessé tulokkaan yksilolli-
set kokemukset ja tunteet. Muutostilanteen kuormittavuus ja tuen tarve ndyttiytyvit
kaikille hieman eri tavoin. Arsykkeiden ja uuden tiedon méérin tulisi pysy4 hallittuna,
jotta stressitasot eivét nouse liian korkeiksi ja jotta oppiminen ei vaikeudu. Keskitty-
minen oleellisiin asioihin véhentdd turhaa kuormitusta. (Eklund 2018, 146-147.) Hy-
vélld suunnittelulla voidaan osittain ehkiistd liian raskasta tietokuormaa tydsuhteen

alussa.
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4 TYONTEKIJAKOKEMUS

4.1 Mika tyontekijdkokemus on ja miten se rakentuu?

Tyontekijadkokemus syntyy tyontekijén ja organisaation vilisissd vuorovaikutustilan-
teissa, ja silld tarkoitetaan tyontekijén yksilollisid tuntemuksia ja ajatuksia tyonanta-
jasta, tyOsté sekd tyoympaéristostd. Vuorovaikutus toteutuu niin sanotuissa kohtauspis-
teissd, joita mahtuu tyOntekijan tyouran elinkaareen lukemattomia aina rekrytointia
edeltdvistd ajasta tyOsuhteen padttymisen jélkeiseen aikaan. (Plaskoff 2017, 137-138.)
Vaikka tyontekijadkokemus ndhdddn usein yksilon kokonaisvaltaisena arviona suhtees-
taan organisaatioon, yksittdisten kohtauspisteiden ja niissad syntyvien kokemusten tar-
kastelu on tarpeen erityisesti silloin, kun tyontekijadkokemusta halutaan kehittda

(Huhta & Myllyntaus 2021, 120-121).

Tyontekijakokemusta voi ldhestyd myos tyontekijan odotusten ja niiden tdyttymisen
nikokulmasta. Luukan (2019, 128) mukaan tyontekijakokemus muodostuu tyonanta-
jan antaman arvolupauksen, tyontekijdn odotusten seki yrityskulttuurin kautta konk-
retisoituvan todellisuuden risteyskohdassa. Silloin kun tyontekijd kokee, ettd organi-
saatio toimii kuten se lupaa ja odotukset tulevat taytetyiksi, tyontekijikokemus muo-
dostuu todenndkdisemmin positiiviseksi. Jos arvolupaus petetdédn ja odotukset jaavéit
tayttymadttd, tyontekijille muodostuva kokemus kallistuu negatiiviseksi. Maylett &
Wride (2017, 59) puhuvat samasta asiasta kisitteelld odotusvastaavuus?, jolla he viit-
taavat tyontekijan odotusten ja tdmén todellisen kokemuksen vastaavuuteen. Erin-
omaista tyontekijadkokemusta ei ole mahdollista rakentaa ilman odotusvastaavuutta.
Organisaation tulisikin ymmartda tyontekijén odotuksia sekd pyrkié tietoisesti tasapai-
nottamaan odotusten ja todellisuuden vilistd suhdetta. Kaikkien odotusten syntymi-
seen organisaatiolla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa, mutta se voi ainakin osittain torjua
itsensd ndakokulmasta ei-toivottuja odotuksia rakentamalla johdonmukaisesti tyonan-
tajabrandidén ja viestimidlld selkedsti sen omista, henkilostoon kohdistamista odotuk-

sista. (Maylett & Wride 2017, 59-61.)

2 Expectation Alignment (EA). Suomenkielinen kdannos teoksesta Luukka 2019, s. 132
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Positiivinen tyontekijakokemus rakentuu ensisijaisesti tydon voimavaratekijoistd késin
(Huhta & Myllyntaus 2021, 134). Niilld tarkoitetaan erilaisia fyysisid, psykologisia,
sosiaalisia ja organisatorisia elementteji, jotka tasapainottavat tyon vaatimuksia, tuke-
vat yksilon kehittymisté ja auttavat tyon paddmairien saavuttamisessa (Hakanen 2011,
49). Esimerkiksi asianmukaiset tyovélineet, psykologisesti turvallinen ilmapiiri, esi-
henkilon tuki, toimiva palautekulttuuri, palkitseminen ja tyon merkityksellisyys edus-
tavat erilaisia tyon voimavaratekijoitd. Nama voimavaratekijit lisddvit tyontekijan
motivaatiota ja tyon imua seka tyydyttdvat hanen psykologisia perustarpeitaan. Auto-
nomian perustarve tayttyy silloin kun tyontekija kokee toimivansa vapaaehtoisesti ja
pystyvinsd vaikuttamaan omaan ty6honsa; yhteisollisyyden tarvetta yksilo toteuttaa
osana tyOyhteisdd, jossa vaalitaan keskindistd luottamusta ja arvostusta; kyvykkyyden
tai pdrjddmisen tarve tayttyy silloin, kun tyontekijé kokee suoriutuvansa hyvin tyds-

sddn ja pystyvinsd kiyttdmaan siind vahvuuksiaan. (Hakanen 2011, 31-32.)

Ty6n imu on keskeinen tyontekijakokemuksen taustatekijd. Silld tarkoitetaan tydssd
syntyvéd, suhteellisen pysyvad tunne- ja motivaatiotilaa, jonka aikana yksild kokee
tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista. Téllaisessa tilassa ollessaan tyontekija
on energinen, innokas, aikaansaava, sinnikds, keskittynyt ja hin kokee tyonsi merki-
tyksellisend. Tyon imulla ei tarkoiteta, ettd toissé tulisi aina olla kivaa, mutta késite
kuvastaa ennemmin tyontekoa ohjailevaa positiivista pohjavirettd. (Hakanen 2011,
38-39; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker 2002, 74-75.) Jo aiemmin
mainittu odotusvastaavuus vahvistaa osaltaan tyon imua ja vaikuttaa néin ollen mer-

kittdvasti tyontekijikokemuksen muodostumiseen (Maylett & Wride 2017, 64-65).

Tyo6n vaatimukset ovat tyon voimavarojen vastakohta: ne saavat aikaan negatiivista
henkistéd ja fyysistd kuormitusta sekd hankaloittavat tyon tavoitteiden saavuttamista
(Hakanen 2011, 104). Esimerkiksi tunne tyon merkityksettomyydesté, epasopiva tyo-
ympdristo, riittdméton esihenkilon tuki, kehittymismahdollisuuksien vdhdisyys tai lii-
allinen tyomaiéra ovat erilaisia tyon vaatimustekijoitd. Voimavarojen ja vaatimusten
tasapaino madrittdd pitkélti sen, millaiseksi tyontekijikokemus rakentuu. Tdméa pro-

sessi on havainnollistettu kuviossa 4.
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MOTIVAATIOPROSESSI
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Tyon e
: y Tyon imu —_
voimavarat
Seuraukset
TERVEYDEN HEIKENTYMISEN PROSESSI tydntekija-
kokemukseen
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Kuvio 4. Tyontekijdkokemuksen taustatekijat (Huhta & Myllyntaus 2021, 136)

Jos tyon voimavarat ovat tyon vaatimuksia suuremmat, tyotyytyvaisyys, tyon imu ja
motivaatio kasvavat, mikd vahvistaa tyontekijdkokemusta (motivaatioprosessi). Mi-
kili taas tyon vaatimukset tai kuormitustekijat kasvavat voimavaroja suuremmiksi,
henkil6 uupuu tyosséén ja kokee tyotyytyméattomyyttd, mika heikentdd hénen tyonte-
kijakokemustaan (terveyden heikentymisen prosessi). On hyvd huomata, ettd kaikki
tyon vaatimukset eivit ole negatiivisia eivitka siten tyontekijakokemukselle haitalli-
sia. Esimerkiksi liian haastava tyo koetaan usein kuormittavana, mutta sopivassa maa-
rin haasteelliset tehtdvdt motivoivat ja mahdollistavat tyontekijdn kehittymisen.

(Huhta & Myllyntaus 2021, 134-136.)

4.2 Tyontekijadkokemukseen panostaminen kannattaa

Huhta ja Myllyntaus (2021, 121) nédkevit, ettd “[h]yvinvointi ja vithtyminen tydssd
ovat itseisarvoja, ne ovat osa hyvéd eldméa”. Tidssd mielessd pyrkimys vahvistaa tyon-
tekijdkokemusta voidaan ajatella organisaation moraalisena velvoitteena. Toisaalta
merkityksellinen tyontekijdkokemus hyodyttdd monin tavoin sekd yksilod ettd organi-
saatiota, ja siksikin siithen kannattaa panostaa. Tyytyvéisen ja tydon imua kokevan tyon-
tekijén on todettu olevan tuottavampi, sitoutuneempi ja terveempi kuin tyohonsé tyy-
tymattdman yksilon. Yritykselle timd nédkyy pienempind henkildstokustannuksina
sekd parempana tuloksena ja kannattavuutena. (Huhta & Myllyntaus 2021, 123, 130—
131.) Yksilon ndkokulmasta tyon imu lisdd fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista hyvin-

vointia, joiden vaikutukset ulottuvat tydeldmin lisdksi vapaa-ajalle. Henkilo voi
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esimerkiksi kokea perhe-eldminséd laadun parantuneen ty9ssd viihtymisen seurauk-

sena. (Hakanen 2011, 41-42.)

Tyontekijakokemus vaikuttaa sithen, millaiseksi asiakaskokemus muodostuu. Sitoutu-
nut ja tyytyviinen tyontekijd palvelee asiakkaita paremmin, mikd kuvastaa pitkalti
tyontekijin omaa kokemusta tyOstddn ja tyOpaikastaan. (Maylett & Wride 2017,
24-25.) Talla syy-seuraussuhteella on erityisen iso merkitys aloilla, joilla tyontekijan
ja asiakkaan vilinen vuorovaikutus on tiivistd. Hyvilld tyontekijakokemuksella voi-
daan siis saada aikaan parempi asiakaskohtaaminen, miké vahvistaa asiakastyytyvéi-
syyttd ja asiakasuskollisuutta, mikd puolestaan enteilee yritykselle kasvavaa liikevaih-
toa. Toisaalta tyontekijdkokemus voi ohjata asiakkaiden ostokéyttdytymisté toistakin
kautta. Jos potentiaalinen asiakas kokee, ettd hin on tekemisissé reilun ja tyontekijois-
tddn vilittdvan tyonantajan kanssa, ostopditos syntyy helpommin. (Huhta & Myllyn-

taus 2021, 23-24.)

Tyonantajabrédndi ja tyontekijélupaus eivit ole myodskddn olemassa erilldén tyonteki-
jdkokemuksesta, vaan ne rakentuvat vahvasti sen varaan. Organisaatio voi lisiti tyon-
tekijakokemuksen avulla vetovoimaansa, miki auttaa sitouttamaan nykyisid osaajia ja
toisaalta houkuttelee uusia tyontekijoitd organisaatioon (Morgan 2017, 133). Silloin
kun tydnantajabrandilld onnistutaan viestimdan, minkélaisia osaajia yritys etsii ja min-
kélaisen tyontekijikokemuksen se voi tulokkaalle tarjota, rekrytointi on todennikoi-
sesti kohdennetumpaa ja ndin ollen kaikkien osapuolten kannalta tehokkaampaa.
Tyo6nantajabrandilld on vaikutusta muihinkin sidosryhmiin kuten asiakkaisiin, sijoit-
tajiin ja alihankkijoihin. Yhteistyon toteutuminen tai tuen saaminen néiltd kumppa-
neilta voi olla riippuvainen siitd, milla tavalla tyontekijoiden hyvinvointiin panostami-

nen nikyy ulospdin. (Huhta & Myllyntaus 2021, 26-27, 41-42.)

4.3 Tyontekijakokemus ja perehdytys

Perehdytysprosessin aikana organisaatiolla on hyvd mahdollisuus rakentaa positiivista
tyontekijdkokemusta. Léht6tilanne on suotuisa, koska uusi tyontekijd on luonnostaan
innostunut, motivoitunut ja kokee tyon imua aloittaessaan uudessa tydssda (Morgan

2017, 32). Organisaation haasteena on ylldpitdd ja lisdtd tyon imua koko
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perehdytyksen ajan. Tulokas kdy ensimmdiisen vuotensa aikana ldpi vaihtelevia tun-

teita, joita esitdn tarkemmin kuviossa 5 perehdytyksen tunnekdyrdan muodossa.

The Onboarding Curve®
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Kuvio 5. Perehdytyksen tunnekdyréd (Harpelund ym. 2019, 20)

Tyosuhteen aloitukseen liittyvé innostus ja positiivinen energialataus l&htevét yleensi
laskuun tulokkaan ensimmaéisten kolmen kuukauden aikana. Tdmén on péételty johtu-
van siitd, ettd uuden tyon haasteet konkretisoituvat tulokkaalle véhitellen ja aiheuttavat
kitkaa perehdytyskokemukseen. Positiivisen tunnetilan 16ytyminen uudelleen voi kes-
tdd varsin pitkdén, ja yleisesti vield 180 péivin jdlkeenkdédn tunnekdyrd ei ole palautu-
nut samalle tasolle kuin tydsuhteen alussa. Jokainen organisaatio ja tulokas on erilai-
nen, mutta keskiméardisen tunnekéyrin eri pisteiden tunnistaminen voi auttaa organi-
saatiota suunnittelemaan paremmin perehdytystiin ja reagoimaan tehokkaammin ne-
gatiivisiin kokemuksiin. Pistekohdissa on mahdollisuus muuttaa kokemuksen suuntaa.
Organisaation kannattaa kiinnittdd huomiota esimerkiksi siithen, milloin tulokkaan
tuen tarve on suurimmillaan ja mité tulokkaalta on kussakin perehdytysprosessin vai-

heessa realistista odottaa. (Harpelund ym. 2019, 19-20.)

Psykologinen sopimus on yksi osatekijé, jonka avulla organisaatio voi vaikuttaa tyon-
tekijakokemuksen rakentumiseen perehdytyksen aikana. Psykologisella sopimuksella
tarkoitetaan kirjoittamatonta, tyontekijin ja organisaation vélistd sopimusta, joka méa-
rittdd kummankin osapuolen tydsuhteeseen kohdistamia odotuksia, tavoitteita ja toi-
veita. Molemmat osapuolet muodostavat oman késityksensd sopimuksesta yksilolli-

sistd ldhtokohdistaan ja tarpeistaan kidsin. Odotusvastaavuuden toteutuminen ja
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tyydyttaviksi koettu psykologinen sopimus sitouttavat tyontekijié ja vahvistavat tyon-

tekijakokemusta. (Maylett & Wride 2017, 138, 146, 151.)

Psykologisen sopimuksen muodostuminen alkaa jo silloin, kun potentiaalinen tydnte-
kija on ensi kertaa kosketuksissa organisaatioon esimerkiksi nihdessédédn tyopaikkail-
moituksen. Tdma hetki synnyttdd mielikuvia ja luo odotuksia. Yritys pystyy rekrytoin-
nista ldhtien vaikuttamaan ainakin jossain maérin sithen, millaiseksi psykologinen so-
pimus muodostuu. Sen tulee viestid omista tydsuhteeseen kohdistamistaan odotuk-
sista, velvoitteista ja tavoitteista selkeisti, mikd ohjaa tehokkaammin osapuolten in-

tressejd yhteen. (Eklund 2018, 65.)

Psykologinen sopimus ei ole stabiili, ja sen tarkastelu yhdessé l4pi tydsuhteen onkin
paikallaan. Perehdytyksen aikana sopimus on hyvin altis muuttamaan muotoaan, kun
osapuolet oppivat tuntemaan toisiaan paremmin. Uuden tyontekijan psykologista so-
pimusta ohjaavat esimerkiksi kohtaamiset esihenkilon, tydyhteison jdsenten seké asi-
akkaiden kanssa. Taustalla vaikuttavat myds tulokkaan omat henkilokohtaiset ominai-
suudet ja kokemukset. On luonnollista, ettd my0s organisaatio arvioi psykologista so-
pimusta uudelleen tydsuhteen alettua, kun ymmaérrys tyotekijaa kohtaan kasvaa. (Ek-
lund 2018, 66—67.) Maylett & Wride (2017, 154) painottavat kysymisen, kuuntelemi-
sen ja omien tarpeiden sanoittamisen tirkeyttd psykologisen sopimuksen linjaami-
sessa. Avoimella keskustelulla voidaan vilttaa virhetulkintoja tai eri suuntaan kehitty-
vid odotuksia. Ndin varmistetaan, ettd sopimus palvelee kumpaakin osapuolta ja ettd

se koetaan reiluksi.

Aiemmissa luvuissa on jo todettu, ettd onnistunut perehdytys ottaa huomioon tulok-
kaan yksilolliset ominaisuudet, kokemukset ja osaamisen. Cable, Gino ja Staats (2013,
23, 25-26) vievit timén ndkokulman astetta pidemmalle: heiddn tekeménsé tutkimuk-
sen mukaan perehdytys, joka on suunniteltu tulokkaan identiteetin ympdrille eiké or-
ganisaatiokulttuurista késin, lisdd tyontekijin tyytyvéisyyttd, itseluottamusta sekd si-
toutumista tyOyhteisdon ja yritykseen. HyOdyt organisaatiolle ovat vastaavia kuin lu-
vussa 4.2 esitettiin. Tama perehdytysmalli perustuu sithen ndkemykseen, ettd perintei-
nen perehdytys pakottaa tulokkaan tukahduttamaan liiaksi omaa identiteettidén ja hy-
viaksymiin annettuna organisaation identiteetin, mikd on psykologisesti uuvuttavaa

eikd luo aitoa yhteyttd. (Cable ym. 2013, 24.) Yksil6llistd identiteettid painottava
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perehdytys voi olla hyvé tydkalu tyontekijikokemuksen vahvistamiseen, ja esittelen-

kin sitd seuraavaksi hieman tarkemmin.

Cablen, Ginon ja Staatsin perehdytysmalli rakentuu neljan periaatteen varaan: toimen-
kuvien rajojen rikkomiseen, tulokkaan vahvuuksien tunnistamiseen, verkostoitumi-
seen ja vahvuuksien soveltamiseen. Organisaatio rakentuu perinteisesti tiukkojen, en-
nalta midriteltyjen toimenkuvien ympérille, mutta identiteettid korostavan mallin mu-
kaan tyontekijélle pitdisi antaa enemmén vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa
hénen vahvuuksiensa puitteissa. Tehtdvédkuvien tulisi siis joustaa kyvykkyyden mu-
kaan. Organisaation pitiisi tukea tulokasta timan vahvuuksien 16ytdmisessd, jolloin
paras potentiaali saadaan hyddynnettyd. Esimerkiksi 360-arviointi tai muut vahvuuk-
sien tunnistamista tukevat metodit ovat tdssi toimivia tyokaluja. Kolmanneksi malli
korostaa sosiaalistumisen merkitystd perehdytyksessd. Yrityksen tehtdvdnd on mah-
dollistaa tutustuminen tydyhteison muihin jdseniin ja edesauttaa sosiaalisen identitee-
tin rakentamista henkildkohtaisten vahvuuksien varaan. Malli vastuuttaa myos tyonte-
kijaa pohtimaan, miten hdnen omia vahvuuksiaan pystyisi parhaiten soveltamaan tyo-

hon organisaation tarpeet huomioiden. (Cable ym. 2013, 26-27.)

4.4 Nikokulmia tyontekijikokemuksen kehittdmiseen

Tyontekijadkokemus koostuu lukemattomista osatekijoistd, mikéd tekee siitd kisitteend
hyvin moniulotteisen ja véljin. Jotta sen kehittdminen olisi mahdollista ja tehokkaasti
suunnattua, organisaation tulisi ensinndkin mééritellad késite luomalla itselleen sopiva
tyontekijakokemuksen viitekehys. Viitekehys kuvaa, mitkd ovat organisaatiossa tyon-
tekijdkokemuksen kannalta tirkeédt osa-alueet ja minkd arkisten elementtien kautta
tyontekijakokemus nékyy henkildstolle. Timén raamin avulla varmistetaan, ettd késite
ymmarretddn organisaatiossa kautta linjan samalla tavalla ja ettd kehitystyo on tar-

peeksi kokonaisvaltaista ja konkreettista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 159-160.)

Esimerkiksi Morganin (2017, 59) viitekehys koostuu yksinkertaisuudessaan kolmesta
tyontekijadkokemuksen ymparistosté: teknologisesta, fyysisestd ja kulttuurisesta. The
Josh Bersin Company (2021) on sen sijaan valinnut viitekehykseensé kuusi tyonteki-

jakokemuksen osa-aluetta: merkityksellinen tyd, johtaminen, positiivinen
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tyOympdristd, terveys ja hyvinvointi, kehittymismahdollisuudet ja luottamus organi-
saatioon. Ndiden alle on valittu erilaisia arkisia teemoja tai kohtauspisteitd, jotka teke-

vt tyontekijadkokemuksen nikyviksi. Taulukossa 1 esitetdén edelld kuvattu viiteke-

hys.

Taulukko 1. Tyontekijdkokemuksen viitekehys (mukaillen The Josh Bersin

Company, 2021)
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Merkitykselli- . Positiivinen Terveys ja . Luottamus or-
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Tyontekijadkokemuksen kehittdmistydssd on hyvd huomioida, ettd kaikki kokemukset
eivit ole vaikuttavuudeltaan yhté tarkeitd eikd kaikkien kohtauspisteiden johtaminen
ja kehittdminen ole ylipdansd mahdollista. Arkiset kokemukset, kuten tydvélineiden
toimivuus, eivit ole todenndkoisesti tyontekijdlle erityisen merkityksellisid. Niiden
suunnittelussa tulisikin keskittyd ensisijaisesti siihen, etteivit ne kuormita tyontekijaa
tai aitheuta negatiivisia tunteita. Silloin kun kyse on verrattain harvinaisista ja vahvan
tunnereaktion aiheuttavista kokemuksista, kuten uuden tyontekijén ensimmaisesta tyo-
péivistd, painopisteen tulisi olla myonteisten tunteiden luomisessa. Erdét kokemukset
vaativat sen sijaan negatiivisen tunnereaktion korjaamista tai lieventdmisti. Esimer-

kiksi rekrytoinnissa varasijoille jddminen saattaa heikentdd tyoOntekijakokemusta,
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mutta organisaatio voi pyrkié erilaisin keinoin kdéntdmaan kokemuksen positiivisem-

maksi. (Huhta ja Myllyntaus 2021, 141-146, 154.)

Tyontekijakokemuksen kehittiminen pohjaa tyontekijdymmarrykseen, jolla tarkoite-
taan erilaisia tapoja selvittdd ja analysoida henkildston kokemuksia. Organisaation ei
tulisi milloinkaan olettaa tietdvénsi, mité asioita sen tyontekijdt ja potentiaaliset tyon-
tekijét tarvitsevat tai pitdvat tarkeind, vaan sen tulisi aina pohjata padtoksensa tyonte-
kijadymmarryksen kautta saatuun tietoon. (Huhta & Myllyntaus 2021, 70-71.) Tyonte-
kijadymmarrykselld ei pyrité selvittimién kaikkia tyontekijan ajatuksia, kokemuksia ja
tunteita. Tarkoituksena on ymmartai, mitka spesifit asiat tyontekija kokee tydarjessaan
merkityksellisind ja miten ndmi asiat toteutuvat subjektiivisesti tyontekijan ndkokul-

masta katsottuna. (Luukka 2019, 119.)

Tyontekijakokemustyd on koko organisaation asia, johon tulisi ottaa mukaan mahdol-
lisimman monia eri toimijoita yrityksestd. Plaskoff (2017, 140) korostaa, ettd parhaat
ratkaisut syntyvit laajan ja tasa-arvoisen osallistumisen vaikutuksesta. Organisaation
eri toimijoilla on erilaisia ndkokulmia ja monenlaista asiantuntemusta, joita voidaan
hyodyntii kehitystydssd. Kun henkildstdé on mukana prosessissa, myods muutoksen hy-
viksyminen ja sithen sitoutuminen on todennékdisempdid. Lopputuloksen lisdksi tyon-
tekijdkokemuksen kehittdmisen prosessi itsessddn on arvokas: se vahvistaa aktiivista
toimijuutta ja lujittaa parhaassa tapauksessa tydyhteison keskindisia siteitd. (Plaskoff

2017, 140-141.)
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5 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Toimeksiantaja on vuonna 1913 perustettu kaivos-, louhinta- ja rakennuskoneiden val-
mistukseen erikoistunut yritys, jonka litkevaihto oli vuonna 2020 noin 918 miljoonaa
euroa. Yritys on osa globaalia konsernia, jolla on toimintaa noin 150 maassa. Suo-
messa yhtiolld on kolme toimipaikkaa, joissa tyoskentelee yhteensd noin 2500 henki-
164. Turussa henkildstéd on 1dhes 800, josta karkeasti puolet on tyontekijditd ja puolet
toimihenkilditd. Tyontekijit toimivat tuotannon kokoonpano- ja asennustehtiviss.
Toimihenkil6itd tyoskentelee esimerkiksi tuotekehityksen, dokumentoinnin, hankin-
nan, logistiikan, markkinoinnin, talouden ja henkildstohallinnon tehtivissa. Turun yk-
sikon henkilostoméaéra on heilahdellut viime vuosina, mutta pitkalld aikavalilla suunta
on ollut nousujohteinen. Henkilostoméaéra on kasvanut vuodesta 2015 periti 70 % ja

vuodesta 2020 yli 23 %.

Yrityksen perehdytyksessi kiytetdédn erilaisia vakiomuotoisia lomakkeita, tukimateri-
aalia ja koulutuksia, jotka ovat yhtion kaikkien Suomen toimipaikkojen yhteiskéy-
tossd. Perehdytysprosessi on pientd yksikkokohtaista vaihtelua lukuun ottamatta hyvin

samanlainen kaikissa toimipaikoissa.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusotteen valinta

Tutkimusotteen valinta on riippuvainen tutkimusongelmasta. Laadullinen eli kvalita-
tiivinen ote soveltuu erityisesti tilanteisiin, joissa tutkimuksen kohteena oleva ilmi6 on
uusi eikd siitd ole saatavilla aiempaa tutkimustietoa. Laadullisilla menetelmilld on
mahdollista hankkia syvdd, kokonaisvaltaista tietoa, mutta ajatuksena ei ole yleistdd
tuloksia havaintojoukon ulkopuolella. (Kananen 2017, 33—-34.) Kvalitatiivinen tutki-
mus pyrkii ensisijaisesti kuvaamaan, tulkitsemaan, ymmaértiméén ja selittiméén tut-
kittavaa ilmiotd (Pitkdranta 2014, 100). Maéréllinen eli kvantitatiivinen tutkimusote
on hyvi valinta silloin, kun halutaan kuvata jotakin ilmiotd numeerisesti yleiselld ta-
solla, muutoksen kautta tai syy-seuraussuhteiden tasolla. Pyrkimys on 16ytdd aineis-
tosta sdannonmukaisuuksia, jolloin tiedon yleistiminen on mahdollista. (Vilkka 2021,
55-56.) Maiiréllinen tutkimus edellyttdd ilmion tuntemista entuudestaan. Sen 14hto-
kohtana ovat siis olemassa olevat teoriat ja aiempi tutkimustieto. (Kananen 2015, 73.)
Edelld kuvattujen tutkimusotteiden kiyttdminen my0ds yhdessa on mahdollista, mikéli

tutkimusongelman ratkaiseminen sitd vaatii.

Tamai opinndytetyo toteutetaan laadullisena. Tutkimusongelman ratkaisemiseksi pyri-
tddn selvittdimadn, millaisena henkildstd on kokenut saamansa perehdytyksen ja milla
tavoin perehdytystd voisi jatkossa kehittdd tyontekijadkokemus huomioiden. Tutkitta-
van 1lmién ymmaértdminen vaatii henkiloston subjektiivisten kokemusten, ndkemysten
ja tuntemusten kuvaamista kattavasti. Laadullinen tutkimusote soveltuu tillaisen sy-
villisen tiedon kerddmiseen ja analysoimiseen. Vaikka aiheesta on olemassa aiempaa
teoriatietoa, tyontekijakokemus on hyvin henkildkohtainen ilmi6 eikd voida varmuu-
della sanoa, mitké taustatekijét vaikuttavat kohdeyrityksen henkildston perehdytysko-
kemukseen. Siind mielessd tutkittavaa ilmiGtd voi pitdd uutena. Tarkoituksena ei ole
yleistdd tutkimustuloksia tilastollisesti, mutta aineistossa esiintyy todennékdisesti tois-

tuvia teemoja ja kerétty tieto saattaa edustaa henkildston ndkemyksié laajemmin.
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6.2 Tiedonkeruumenetelmat

Laadullinen tutkimus voidaan toteuttaa erilaisilla aineistonkeruumenetelmilld, joista
yleisimpié ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisista dokumenteista hankittu
tieto. Menetelmien kayttdminen yksindin, rinnakkain tai yhdisteltynd on mahdollista.
(Pitkdranta 2014, 90.) Haastattelu on luonteva ja suosittu tapa keriti tietoa, kun tutki-
muskohteena on ithminen; kun halutaan tietdd jotakin ihmisestd, on mielekéstd kysya
asiaa suoraan hénelti itseltddn. Menetelmén valinnassa tulisi huomioida muitakin ni-

kokulmia kuten taloudellisuus, tehokkuus ja tarkkuus. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 34.)

Haastattelulajit jactaan kolmeen luokkaan niiden strukturointiasteen perusteella. Lo-
makehaastattelu on tdysin strukturoitu haastattelutyyppi, jossa kysymysten muoto ja
esittdmisjirjestys on vakio. Se mahdollistaa standardoidun tiedon kerddmisen ja ai-
neiston saattamisen vaivattomasti maérilliseen muotoon. Strukturoimaton haastattelu
taas pohjaa véljésti rajattuun aiheeseen tai avoimiin kysymyksiin, jolloin haastattelun
eteneminen on hyvin vapaata ja keskustelunomaista. Haastateltava ohjaa pitkélti haas-

tattelun kulkua. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 44—46.)

Teemahaastattelun tai puolistrukturoidun haastattelun toteuttamiseen ei ole vain yhté
oikeaa tapaa. Yhden ndkemyksen mukaan teemahaastattelussa esitetdén kaikille tie-
donantajille yleisesti samat, tietyn teeman ympdérille rakennetut kysymykset, mutta nii-
den jérjestys tai sanamuoto voi vaihdella (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48). Tuomi &
Sarajérvi (2018, 64-65) taas esittivit, ettd teemahaastattelu voi sijoittua strukturointi-
asteensa puolesta varsin vapaasti avoimen tai strukturoidun haastattelun védlimaastoon.
Silloin kun teemahaastattelu ldhenee rakenteeltaan avointa haastattelua, haastatteluky-
symyksid ei vilttamattd laadita etukdteen lainkaan, vaan keskustelu etenee teemojen

varassa.

Alun perin timén opinndytetyon tiedonkeruu oli tarkoitus toteuttaa yhdistelemélld laa-
dullisia ja mééréillisid menetelmid niin, ettd haastattelua tiydennetdéin kyselytutkimuk-
sella. Tdlld suunniteltiin voitavan yleistdd tuloksia laajempaan joukkoon. Varsin pian
tyon aloittamisen jdlkeen kévi kuitenkin ilmi, ettd kohdeyrityksessd suoritetaan run-

saasti erilaisia kyselyjd ja henkildstomittauksia, mikd on saanut aikaan kyselydhkyn.
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Tutkimuksen luotettavuuden ndkdkulmasta liian alhaiseksi jdévi vastausprosentti ndh-

tiin aitona riskind kyselyn toteuttamisessa, minké takia siitd luovuttiin.

Tiedonkeruu paitettiin toteuttaa pelkdstdin haastatteluilla. Lomakehaastattelu ei tullut
kysymykseen, koska vastaukset olisivat jdéneet todenndkdisesti liian pintapuolisiksi
eikd mahdollisuutta lisdselvitysten pyytdmiseen olisi ollut. Strukturoimattomassa
haastattelussa taas néin riskind fokuksen liiallisen hajoamisen ja epdolennaisen tiedon
kerddmisen. Oma kokemattomuuteni haastattelijana ei mydskéédn tukenut strukturoi-
mattoman haastattelun toteuttamista; ilman selkedrajaisia teemoja tai kysymyksia ris-
kiné olisi saattanut olla esimerkiksi keskustelun tahaton johdattelu johonkin tiettyyn
suuntaan. Valitsin tiedonkeruumenetelméksi teemahaastattelun, jonka avulla tutki-
muskysymyksiin voitaisiin saada hyvin kokonaisvaltaiset ja kattavat vastaukset. En-
nalta méadritellyt teemat pitdisivét haastattelun tutkimuksen kannalta oleellisissa asi-

oissa.

6.2.1 Haastateltavien valinta

Laadullisessa tutkimuksessa tiedonantajien valinnan tulisi olla 1dhtokohtaisesti harkin-
nanvaraista, koska tarkoitus on keriti tietoa henkil6iltd, joilla on mahdollisimman pal-
jon kokemusta tai tietoa tutkittavasta aiheesta (Pitkdranta 2014, 98). Téassd opinnéyte-
tyossd harkinnanvaraisuus toteutui siten, ettd toimeksiantajayritys kartoitti valmiiksi
tutkimusasetelman kriteerit tiyttdvin tiedonantajien joukon. Joukko rajattiin ajalla
15.8.-15.10.2021 yrityksen Turun yksikkoon vakituiseen tyOsuhteeseen palkattuihin
sen mukaan tehdysté joukosta. Lahtokohtaisesti kaikkien tiedonantajien subjektiivinen
kokemus on yhté arvokas tutkimuksen kannalta, jonka takia vastaajan tarkempiin omi-

naisuuksiin perustuvaa rajausta ei ndhty mielekkadksi tehda.

Ensin tutkimukseen valittiin neljid haastateltavaa, mutta aineiston pintapuolisen ana-
lyysin jdlkeen itselleni jéi késitys, ettei aineiston kyllddntymispistettd ollut vield saa-
vutettu. Tdmaén takia tutkimukseen pyydettiin mukaan vield viides henkild. Haastatel-
tavista kaksi oli tyontekijoitd ja kolme toimihenkil6itd. Lihestyin neljda tiedonantajaa

ensin sdhkopostitse. Esittelyviestissd kerroin heille tutkimuksen taustoista,
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toteutustavasta, luottamuksellisuudesta seké tiedustelin heiddn suostumustaan haastat-
teluun. Viidettd haastateltavaa ldhestyttiin kasvotusten ja pyydettiin suullisesti mukaan

tutkimukseen.

6.2.2 Haastattelun suunnittelu ja toteuttaminen

Aloitin haastattelun suunnittelun valitsemalla teemat, jotka olivat tutkimusongelman
ratkaisemisen kannalta oleellisia (esim. Hirsjarvi & Hurme 2008, 66). Huomioin tee-
mojen valinnassa yleisimmét tyontekijdkokemuksen kohtauspisteet tydsuhteen alku-
taipaleen aikana ja niiden sijoittumisen eri perehdytysprosessin vaiheisiin. Koska en
tiennyt etukidteen, mitd kukin haastateltava pitdisi tdrkednd juuri oman tyontekijékoke-
muksensa muodostumisessa, teemojen valinta pohjasi oletuksiin ja aiempaan teoriatie-
toon aiheesta. Ensimmadisessd teemassa pyrin saamaan suoran vastauksen siithen, mita
haastateltava pitda itselleen merkityksellisend uudessa tydsuhteessa. Valmistauduin

sithen, ettd annettu vastaus saattaisi muuttaa haastattelun suuntaa.

Teemoiksi valikoituivat a) haastateltavalle merkitykselliset asiat uuden tydsuhteen al-
kuvaiheessa, b) kokemukset perehdytysprosessin eri ajallisissa vaiheissa, ¢) odotukset
uutta tyosuhdetta ja perehdytysprosessia kohtaan, d) perehdytyskokemuksen vaikutus
haastateltavan sitoutumiseen ja tulevaisuuteen organisaatiossa ja e) kokemukset Ek-
lundin perehdytysmallin neljdstd eri osa-alueesta (kts. kuvio 3). Haastattelun alatee-
moiksi valitut perehdytyksen neljad osa-aluetta olivat vastuut ja tavoitteet, tyénopastus,
verkostot sekd kehittymisen seuranta. Jatin Eklundin kuusivaiheisesta mallista pois
kaksi osa-aluetta, joiden vaikutusten tyontekijikokemukseen arvioin olevan vdhaisi.
Mikali haastateltava olisi nostanut nima osa-alueet esiin itselleen erityisen merkityk-

sellisind, olisin tehnyt jatkokysymyksié niista.

Vihiisen haastattelukokemukseni takia koin tdrkeédksi strukturoida haastattelun mah-
dollisimman pitkélle laatimalla valmiit kysymykset teemojen ymparille. Pidin toisaalta
itsestddn selvénd, ettd haastattelussa tulee olla tilaa spontaaneille lisdkysymyksille ja
ettd kaikkia valmisteltuja kysymyksid ei vélttimaittd esitetd haastattelutilanteessa.
Joustavuus oli tirkedd myds siksi, ettd kysymykset pohjasivat yleisiin ndkemyksiin ja

oletuksiin siitd, mitkd tyOntekijdkokemuksen elementit ovat kohdeyrityksen
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henkildstolle perehdytyksen aikana merkityksellisid. Haastateltavilla tuli olla mahdol-

lisuus poiketa néistd ndkemyksisté ja nostaa halutessaan esille muitakin teemoja.

Haastatteluiden aikana ilmeni, ettei perehdytys ole suinkaan késitteend yksiselitteinen.
Osasin osittain varautua tiahén ja pyrin laatimaan haastattelukysymykset siten, etteivit
ne ohjaisi haastateltavia liian suppeaan tulkintaan ilmidstid. Kaytin kysymysten poh-
justamisessa apuna ajallisia madreitd kuten tyduran alkuvaiheet ja ensimmdiset puoli
vuotta. Ajalliseen ulottuvuuteen viittaamalla uskoin pystyvini ohjaamaan keskustelua
kaikkiin kohtaamisiin, tilanteisiin ja aktiviteetteihin, jotka sijoittuivat tulokkaan en-
simmaisille kuukausille organisaatiossa. Tésti huolimatta havaitsin, ettd niissi kohdin,
kun sanaa perehdytys kdytettiin, tulkinta kallistui ensisijaisesti perehdytyksen muodol-
lisiin vaiheisiin kuten tyGtehtdvien ja organisaation kdyténteiden opetteluun. Ensim-
mdisissd haastatteluissa en huomannut asiaan reagoida, mutta myohemmissé haastat-
teluissa nostin esille perehdytyksen laajemman maéiritelmén kysymysten esittimisen

lomassa.

Toimeksiantajalle varattiin mahdollisuus vaikuttaa teemoihin ja laadittuihin kysymyk-
siin ennen haastatteluaikojen sopimista. Toimitin haastattelukysymykset tutkimukseen
osallistuville henkiloille etukdteen noin viikkoa ennen haastattelun jérjestdmista.
Haastattelurunko on tdmén opinndytetyon liitteessd 1. Kaksi haastatteluista jérjestettiin
Teams-etdhaastatteluina, joissa oli kdytossd kamerayhteys. Kolme haastattelua toteu-
tettiin fyysisesti kohdeyrityksen toimitiloissa. Kaikki haastattelut tallennettiin. Haas-
tatteluiden alussa kerroin lyhyesti omasta taustastani ja tutkimukseni tarkoituksesta.
Korostin tdssd vaiheessa uudelleen haastatteluiden luottamuksellisuutta ja tiedonanta-
jien anonymiteetin sdilymistd myds lopullisessa tydssd. Pyysin haastateltavia kerto-
maan itsestddn ja roolistaan kohdeyrityksessd ennen varsinaisiin haastattelukysymyk-

siin siirtymista.

Esitin pdépiirteissddn samat kysymykset kaikille tiedonantajille, pois lukien erdt tar-
kentavat lisdkysymykset. Kysymysten muotoilu ei ollut kaikissa haastatteluissa ident-
tinen, mutta pyrin pysymdan mahdollisimman uskollisena kysymysrungolle. Jos haas-
tateltava esimerkiksi koki jonkin kysymyksen vaikeana, saatoin taustoittaa teemaa hie-

man normaalia enemmén ja kéyttdd apuna myos esimerkkeja.
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Haastatteluiden kestot vaihtelivat noin 30 minuutista 90 minuuttiin, ja ne olivat syvyy-
deltddn varsin erilaisia. Osa haastateltavista kertoi hyvin laajasti kokemuksistaan, kun
taas osa tiedonantajista vastasi kysymyksiin vain lyhyesti ja pintapuolisesti. Kun tut-
kimuksen aiheena ovat ihmisten subjektiiviset kokemukset ja tuntemukset, haastatte-
lun kulkuun vaikuttaa aina osaltaan tiedonantajan avoimuus ja halukkuus jakaa omaa
kokemusmaailmaansa. On mahdollista, ettd osa tiedonantajien ajatuksista jdi haastat-
telutilanteessa sanoittamatta erindisisti syistd. Yrityksen ulkopuolisena toimijana koin
vaikeaksi muodostaa luottamuksellista suhdetta haastateltaviin, mikd saattoi myos

osaltaan vaikuttaa kerdtyn tiedon méirdan ja syvyyteen.

6.3 Aineiston analyysimenetelmét

Audiovisuaalisen materiaalin tapauksessa yleinen kdytanto on litteroida eli saattaa ai-
neisto tekstimuotoon ennen kuin sitd ryhdytddn analysoimaan ja tulkitsemaan. Litte-
rointi voidaan toteuttaa eri tasoisena: sanatarkasti, yleiskielisesti tai propositiotasolla.
Sanatarkassa litteroinnissa huomioidaan puhujan varsinaisen lausuman lisdksi eleet,
ddnenpainot ja tauot. Yleiskielisesti litteroinnista on poistettu puhekieliset ja murteel-
liset ilmaisut. Propositiotason litteroinnissa vain ilmaisun ydinsisélté muutetaan teks-

tiksi ja kaikki muu karsitaan pois. (Kananen 2017, 131, 134-135.)

Litteroin nauhoitetut haastattelut propositiotason tarkkuudella. Koska tdssd tydssd
kiinnostus kohdistuu puheen asiasisiltoon, arvioin timén tasoisen litteroinnin riittdvén
laadukkaan analyysin tekemiseen. Luin aineiston ldpi useaan kertaan litteroinnin jal-
keen ja pyrin muodostamaan vastauksista kokonaiskuvan. Havainnoin yleisell4 tasolla
aineistossa esiintyvid sadannollisyyksid ja eroavaisuuksia. Hyddynsin tdssd vaiheessa
tdydentdvind aineistoina kahden haastateltavan muistiinpanoja, jotka sain heiltd kayt-
tooni haastattelun jélkeen. Tiedonantajat olivat laatineet muistin tueksi kirjalliset vas-

taukset haastattelukysymyksiin.

Léhestyin aineistoa laadullisen sisdllonanalyysin kautta, jossa perinteisesti kdytetyt
analyysivélineet ovat koodaaminen, teemoittelu ja tyypittely (Glinther, Hasanen &
Juhila 2021). Aineiston tulkintaa voidaan toteuttaa teoria- tai aineistoldhtdisesti tai ndi-

den kahden vélimuodoilla. Téssd tyOssd kéytin teoriaohjaavaa pédttelyd, jossa teoria
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ja aineisto ohjaavat vuoroin analyysin kulkua. Etsin analyysiyksikoitd haastatteluista
péddasiassa aineistoléhtoisesti, mutta ilmion ryhmittely ja tulkinta oli teorialdhtdista.

(esim. Tuomi & Sarajarvi 2018, 80-81.)

Sisdllonanalyysin ensimmaéinen véline on koodaaminen tai tiivistiminen, jonka avulla
aineistosta pyritdin 10ytdmain tutkittavan ilmion kannalta oleelliset sisdllot. Aineistoa
tarkastellaan siis tutkimuskysymysten tai -ongelman ndkokulmasta. (Kananen 2017,
136-137.) Purin aineiston yksi haastattelun teema-alue kerrallaan. Toteutin koodaus-
vaiheen alleviivaamalla aineistosta relevantit sisdllot ja taulukoimalla ne tiivistetyssd
muodossa. Niistd sisdlloistd etsin teemoittelun avulla alaluokkia ja tutkimuksen paa-
teemat. Pyrin lopuksi tyypitteleméén aineiston etsimilld teemojen sisdltd toistuvia ele-
menttejd ja yhteisid tekijoitd, joiden kautta yleistyksen tekeminen kustakin teemasta

olisi mahdollista. (Tuomi & Sarajirvi 2018, 79.)

Haastattelin viittd henkiloa titd opinndytetyotd varten. Kdytén tulevissa luvuissa tie-
donantajista seuraavia satunnaisessa jirjestyksessa valittuja koodeja: haastateltava 1
(tyontekijd), haastateltava 2 (tyontekijéd), haastateltava 3 (toimihenkild), haastateltava
4 (toimihenkild) ja haastateltava 5 (toimihenkil6). Téssa tutkimuksessa ei huomioitu

muita taustatekijoitd kuin henkildiden tyontekiji- tai toimihenkildstatus.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimustulosten luotettavuutta ja oikeellisuutta mitataan yleisesti kahden késitteen,
reliabiliteetin ja validiteetin, kautta. Reliabiliteetti kuvastaa tulosten pysyvyytti ja tois-
tettavuutta; silloin kun reliabiliteetti on korkea, tutkimuksen toistaminen johtaa samoi-
hin tuloksiin. Validiteetti ottaa kantaa sithen, onko tutkittu oikeita asioita. (Kananen
2015, 342-343.) Se maédrittelee, onko valittu tutkimusmenetelmi mitannut juuri tut-
kittavan ilmién kannalta olennaisia seikkoja (Tilastokeskuksen www-sivut 2022).
Edelld esitetyt luotettavuuskasitteet soveltuvat sellaisenaan parhaiten méérillisen tut-
kimuksen arviointiin. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole ole-
massa yksiselitteistd tai vakiintunutta kriteeristod, vaan huomiota kiinnitetdén ensisi-
jaisesti tutkimuksen sisdiseen johdonmukaisuuteen sekd tutkijan tekemien valintojen

perusteluun ja prosessin kuvaamiseen. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 121-123.)
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Itse nden tidmédn tutkimuksen luotettavuutta mahdollisesti heikentdneind tekijoind
oman kokemattomuuteni haastattelijana, kasitteiston monitulkintaisuuden seké haas-
tateltavien maérin ja jakauman. Itse kyseenalaistan, osasinko kysyé tiedonantajilta
valmiiden haastattelukysymysten lisdksi tarpeeksi paljon ja juuri oikeanlaisia lisdky-
symyksid parhaan tiedon saamiseksi. Harjaantuneempi haastattelija olisi onnistunut
arvioimaan jatkokysymysten tarpeen paremmin. Toinen haastattelukierros olisi lisdn-
nyt tutkimuksen luotettavuutta tissd suhteessa. Ongelmallista oli my®ds se, ettei pereh-
dytyksen késite ollut tiedonantajille yksiselitteinen. Kysymysten tulkintaerot ovat voi-
neet vihdisessd médrin vaikuttaa aineiston laatuun. Toisaalta myShemmissi haastatte-
luissa pyrin tuomaan esille perehdytyksen laajempaa mééritelmid tdmin ongelman
poistamiseksi. My0s haastateltavien kohtalaisen pieni méérd saattaa heikentda tutki-
muksen luotettavuutta, mutta toisaalta tavoitteena ei ollut 1dhtokohtaisestikaan tulos-
ten yleistiminen. Mairéllisten ja laadullisten menetelmien kiyttdminen yhdessa olisi
saattanut lisdtd tutkimuksen luotettavuutta. Koska tiedonantajista enemmisto oli toi-
mihenkil6taustaisia, tulokset painottuvat jonkin verran enemmén toimihenkiléiden

kuin tyontekijoiden kokemuksiin.

Arvioin tdmén tutkimuksen reliabiliteetin ja validiteetin hyviksi. Jos tutkimus toteu-
tettaisiin uudelleen, tulokset pysyisivit suurella todennékoisyydelld samoina. Henki-
16iden muistijélki saattaa kuitenkin ajan myo6td muuttua, joten tulosten pysyvyys ei ole
tdssd mielessd rajaton. Laadullinen teemahaastattelu tiedonkeruumenetelménd ja haas-
tatteluun valitut teemat soveltuivat tutkimusongelman ratkaisemiseen hyvin, jolloin
validiteettia voi pitdd korkeana. Tutkimuksen luotettavuutta paransivat johdonmukai-
sesti kdytetyt aineiston purku- ja analyysimenetelmét sekd puolueeton ldhestymistapa,
jota tuki oma roolini yrityksen ulkopuolisena toimijana. Tutkimusprosessi kuvattiin
lapindkyvisti ja tieteelliset valinnat pyrittiin perustelemaan mahdollisimman katta-
vasti. Uskoisin myds aineiston kylldéntymispisteen saavutetun, vaikka sen maaritté-
minen erityisesti ihmisten kokemuksia tutkittaessa voi olla vaikeaa tai ylipdinsa epé-
olennaista (esim. Vilkka 2021, 122). Kaikki edelld kuvatut seikat huomioiden pidén

tutkimuksen luotettavuutta kokonaisuudessaan hyvéna.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Tulokkaalle merkitykselliset asiat

Kysyttdessd, mité asioita haastateltavat pitivét itselleen merkityksellisind uudessa tyo-
suhteessa oman viihtymisensé ja hyvinvointinsa kannalta, vastauksissa toistui kolme
paiteemaa: sosiaaliset suhteet, psykologinen turvallisuus seki tyo ja tavoitteet. Haas-
tateltavien tyontekija- tai toimihenkilotausta ei vaikuttanut vastauksiin, vaan kumpikin
ryhmad arvosti hyvin samankaltaisia asioita uudessa tyosuhteessa. Useampi haastatel-
tava mainitsi mukavan tyOyhteison ja erityisesti ldhimpiin kollegoihin tutustumisen
tarkedksi asiaksi uuteen tyohon siirryttdessd. Ylipddnsd ldsndolo ja ihmisten kanssa
tekemisissd oleminen koettiin asioiksi, jotka mahdollistavat positiivisen perehdytys-

kokemuksen.

Moni tiedonantaja piti tirkednd myo0s sitd, ettd uudessa tyosuhteessa uskaltaa kysyd
itsestddn selviltidkin tuntuvia kysymyksid. Avun pyytdminen ja saaminen matalalla
kynnykselld toistui monen haastateltavan kommenteissa. Oman tukihenkilén nimeé-
minen nousi esiin yhden tiedonantajan vastauksessa. Erds haastateltava taustoitti aja-
tuksiaan psykologisesta turvallisuudesta kertomalla kokemuksia aiemmasta tyosuh-

teestaan toisessa organisaatiossa:

“Aiemmin olen kokenut turhauttavana myos sen, ettd ns. mikkihiirikysymyksiin saa
vastauksena tuhahduksia yms. Ettd jotenkin oletetaan, ettd kun tuo uusi kaveri on kdy-

nyt kouluja, niin sen pitdisi tietdd jo asiat ennakkoon.” (haastateltava 5)

Ty0 ja tavoitteet nousivat myds haastateltavien vastauksista esiin tdrkeéni teemana.
Merkityksellisend pidettiin esimerkiksi selkedd tydonkuvaa, tyon realistisia tavoitteita,
molemminpuolisten odotusten ja toiveiden ldpikdyntid esihenkilon kanssa, perehdy-
tyksen suunnitelmallisuutta sekd mahdollisimman pian varsinaiseen tyohon kiinni paé-
semistd. Moni koki tirkednd saada tietdd, milld aikataululla uusi tyosuhde ldhtee kdyn-
tiin ja milloin varsinainen tyonteko alkaa. Tulkitsin tdimén niin, ettd alun motivaatio

halutaan pddstd kanavoimaan mahdollisimman nopeasti varsinaiseen tyohon, mika
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antaa tulokkaalle mahdollisuuden osoittaa kyvykkyytensi ja kokea nopeasti onnistu-

misen tunteita.

Muutamissa vastauksissa nostettiin esiin merkityksellisind asioina uuden tyontekijén
vastaanotto ja huomiointi. Haastateltavat pitivit tdrkeénd sitd, ettd tulokkaan aloituk-
seen on organisaation puolelta valmistauduttu ja ettd uusi tyontekija voi kokea olonsa
tervetulleeksi. Tatd tunnetta tuki vastausten mukaan esimerkiksi se, ettd tydvilineet ja
ohjelmistot ovat tulokkaan kdytettdvissa heti tyosuhteen alusta alkaen ja ettd esihen-
kilo sekd 1ahimmaét kollegat ottavat uuden tyontekijén vastaan. Hyvé vastaanotto lin-

kittyy niin sosiaalisiin suhteisiin, psykologiseen turvallisuuteen kuin itse tyohonkin.

Haastateltavien vastaukset vahvistavat ndkemysté siitd, ettd perehdytyksen aikaisen
positiivisen tyontekijdkokemuksen syntymiseen vaikuttaa vahvasti psykologisten pe-
rustarpeiden tdyttyminen. Alkutydsuhteessa merkityksellisiksi koetut asiat tyydyttavat
erityisesti yhteisollisyyden ja kyvykkyyden perustarpeita. Sosiaalistumiselle annetaan
paljon painoarvoa, mutta moni pitdd tirkednd myos itse toimenkuvaa ja mahdollisuutta
padstd ndyttdimédn osaamisensa heti tydsuhteen alusta alkaen. Autonomian perustar-
peeseen vastaaminen ei toisaalta ndyttdytynyt alkutyOsuhteessa erityisen térkedna.
Tadmai johtuu todenndkdisesti siitd, ettd tulokas hakee vield perehdytyksen aikana paik-
kaansa organisaatiossa ja tukeutuu herkemmin muiden antamiin toimintamalleihin.
Vaikutusmahdollisuudet noussevat tdrkedammiksi vasta kun henkild on tullut tutuksi

oman tyonkuvansa, tyoyhteison ja organisaation kanssa.

7.2 Odotukset ja kokemukset tydsuhteen alkuvaiheissa

Haastateltavien vastausten perusteella voidaan yleisesti todeta, ettd kohdeyritys ei ole
tyonantajana luvannut enemmaén kuin mité silld on todella ollut tarjota. Tydsuhteen
aloitukseen ladattuja konkreettisia odotuksia oli haastateltavilla melko vdhdn, mutta
siltd osin kuin niitd oli, odotusvastaavuus toteutui tai jopa ylittyi useimmissa tapauk-
sissa. Useat haastateltavista eivit muistaneet tarkalleen, mitd hacttavasta tehtavasta tai
organisaatiosta oli tyOpaikkailmoituksessa kerrottu, mutta vastausten perusteella voi-
daan tulkita, etteivit todellinen yrityskulttuuri, tyoyhteiso tai tyonkuva aiheuttaneet

heissd pettymystd tai ristiriitaisia kokemuksia. Eniten odotuksia oli
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toimihenkilGtaustaisilla haastateltavilla, jotka peilasivat yleisesti kohdeyrityksen pe-
rehdytystd omiin aiempiin kokemuksiinsa muissa organisaatioissa. Aiemmat perehdy-

tyskokemukset olivat olleet selvisti negatiivisia.

"Tulin pienestd firmasta X Oy:06n ja sitd kautta kohdistin tiettyjd odotuksia X Oy:n
perehdytykseen. Odotin aika perusteellista perehdytystd. Aiemmassa firmassa heitet-

tiin suoraan syvddn pddhdn eikd mitddn kontrolloitu.” (haastateltava 3)

Osa haastateltavista tunsi kohdeyrityksen etukéteen joko suoraan tai vilillisesti, ja
tdma loi positiivisia odotuksia. Yritys on suuri toimija, ja silld ndhtiin olevan hyvén
yhtién maine. Ne, jotka olivat tyoskennelleet yrityksen palveluksessa aikaisemmin,
tiesivit, millaisesta tyonantajasta on kysymys ja mitd on odotettavissa. Ndmé odotuk-
set olivat jarjestden positiivisia ja ne tiyttyivét. Erds vastaaja kertoi, etti rekrytointiti-
lanteessa potentiaalisesta esihenkilostd muodostui hyva kuva, joka osoittautui vield

odotettuakin paremmaksi tyosuhteen alettua.

“Esimiehen suhtautuminen eri tilanteisiin ja asioihin on ylittinyt odotukseni ja hdl-

ventdnyt pelot, joita uuteen tyopaikkaan liittyi.” (haastateltava 4)

Myds tyonkuvaan liittyvid odotuksia nostettiin jonkin verran esiin. Erds tiedonantaja
kertoi, ettd hdnen toimenkuvansa osoittautui odotettua vastuullisemmaksi ja laajem-
maksi, minkd hin koki luottamuksen osoituksena ja pelkdstdén positiivisena asiana.
Sama henkil6 koki kuitenkin pettymyksend sen, ettei tydonkuvan laajuutta huomioitu
perehdytyksen aikataulutuksessa eikd perehdytyssuunnitelmaa tai sen sisdltod tuotu

hénelle julki.

Haastateltavilta kysyttiin heiddn tuntemuksistaan ja kokemuksistaan ennen tydssd
aloitusta, ensimmaéisend tyopdivind sekd ensimmadisten kuuden kuukauden aikana.
Ty06suhdetta edeltdvad aikaa ja ensimmadistd tyopdivad kuvastivat toisaalta tyytyvéi-
Syys ja innostus, mutta my0s jannitys, epdvarmuus ja huoli uudessa tydssd parjdami-
sestd. Kaikille tiedonantajille jdi ensimmaisestd pdivéstd positiivinen tai vdhintdin
neutraali ensivaikutelma. Haastateltavat kokivat olonsa tervetulleiksi ja mielsivét en-
simmadisten pdivien perehdytyksen perusteellisena ja informatiivisena. Tdm4 lisési tur-

vallisuuden tunnetta. Osa vastaajista niin tyontekijd- kuin toimihenkilopuolella koki
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kuitenkin suuren tietomddrdn ensimmadisind pédivind haasteellisena. Aloitus tuntui se-

kavalta, koska kaikki oli uutta ja tietoa tuli niin paljon kerralla.

Haastateltavat eivit nostaneet esille yksittdisid tapahtumia tai kohtaamisia tydsuh-
teensa ensimmadisen puolen vuoden ajalta. Sain sen kisityksen, ettei mitddn erityisen
mieleenpainuvaa ollut tapahtunut sen enempdd myonteisessd kuin kielteisessdkéin
mielessd. Tiedonantajien perehdytyskokemusta ensimmadisind kuukausina paransivat
pitkdlti samat asiat, joiden he olivat kertoneet haastattelun alussa olevan itselleen tér-
keitd: tyytyviisyys perehdyttdjdédn, esihenkiloon ja kollegoihin, tyonkuvan luonne ja
roolin selkeytyminen, vastuun lisdidminen sopivasti, tunne ettd tyOpanokseen luote-
taan, kiireettomyys sekd kannustava ja avulias ilmapiiri. Ndkemykset toistuivat saman-

suuntaisina niin tyontekijéiden kuin toimihenkildiden vastauksissa.

Perehdytyskokemusta heikenténeitd tekijoitd nousi tyOntekijoiden haastatteluissa
esille erittdin vdhén; jonkin verran epdvarmuutta aiheutti huoli ty6tehtdvien oppimi-
sesta ja paikoittain vanhentuneet tydohjeet. Tunne hdlveni ensimmadisten kuukausien
aikana sitd mukaa kun ty6 kévi tutummaksi, vaikka epadvarmuuksia ei kasitelty kenen-

kdin kanssa. Vastaajien mukaan myos tydohjeita on sittemmin péivitetty.

Toimihenkildiden perehdytyskokemusta heikensivét ensisijaisesti perehdytyksen ai-
kataulutus, hidas “oikeisiin toihin” siirtyminen ja tiedonkululliset ongelmat. Erds haas-
tateltava kuvaili kokeneensa stressid ja turhautumista siitd, ettd hdnen tiimilleen oli
asetettu tietty aikataulu projektin ldpiviemiseksi, mutta asiaa ei huomioitu perehdytyk-
sen jarjestimisessd. Han koki, ettei hdnen aiempaa taustaansa organisaatiossa huomi-
oitu perehdytyksen suunnittelussa riittdvan hyvin, jolloin ns. pehmei perehdytys vei
litkaa aikaa varsinaisilta tyotehtéaviltd. Toinen haastateltava nosti esiin sisdisen tiedon-
kulun haasteet, jotka koskettavat niin uusia tyontekijoitd kuin pidemmaén aikaa talossa
olleita. Hinen mukaansa oikeiden ihmisten tavoittaminen on ainakin hinen toimenku-
vassaan toisinaan hyvin vaikeaa, mika hidastaa ja hankaloittaa tyotehtdvien sujuvaa
hoitamista. Tiedonantaja koki itse uutena tyontekijénd asian aiheuttaneen huolta, rasi-
tusta ja ylimédrdisti kitkaa perehdytyskokemukseen. Myoskéddn toimihenkilot eivit

nostaneet kokemiaan epikohtia esiin perehdytyksen aikana.
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Kysyin haastatteluissa my0s henkildiden motivaatiotasosta tyosuhteen alussa ja pereh-
dytysjakson paéttymisen jdlkeen. Toimihenkildpuolella kaikki tiedonantajat kokivat
motivaatiotasonsa olevan télld hetkelld jopa korkeampi kuin tydssd aloittaessaan,
vaikka jo ldhtotaso oli korkea. Motivaation koettiin kasvaneen sitd mukaa kun tehté-
vikenttd tuli tutummaksi, henkilo sai oman vastuualueen, kokonaiskuva kirkastui, it-
seluottamus vahvistui ja tunne tyon hallittavuudesta lisdéntyi. Toisaalta useampi toi-
mihenkil6 oli kokenut notkahduksen perehdytyskokemuksessaan tyosuhteen alkupuo-
lella. Syité tdhdn oli yhden haastateltavan tapauksessa tieto ylemman tahon kriittisyy-
destd ja sen aiheuttamasta epdvarmuudesta omaa osaamista kohtaan. Useammassa vas-
tauksessa mainittiin notkahduksen syyksi epdtasapaino ns. pehmedn perehdytyksen ja
varsinaisen tyonteon vélilld. Toisin sanoen motivaatioon vaikutti kielteisesti se, ettd

tyonteon aloitus viivéstyi.

"Siind vdlissd oli suvantovaihe, kun ei tiennyt mitd ldihtee tekemdcdin. Sitten kun pddsi

projekteihin kiinni, niin se innostus ja motivaatio tuli takaisin.” (haastateltava 3)

Tyontekijét eivit kokeneet tydsuhteen alun ja perehdytyksen pééttymisen jalkeisessé
motivaatiotasossaan eroja. Myds he aloittivat tydsuhteen motivoituneina ja kokivat
olevansa edelleen motivoituneita perehdytyksen paityttyd. Motivaatio ei ollut laskenut

missadn vaiheessa ensimmadisten kuukausien aikana.

Tiedonantajien nidkemykset perehdytyskokemuksen ja sitoutumisen vélisestd suh-
teesta olivat kahtiajakoiset. Haastateltavilta kysyttiin, milld tavoin he kokivat pereh-
dytyksen vaikuttaneen heidédn tulevaisuuteensa organisaatiossa ja heidén sitoutumi-
seensa nykyiseen tyohonsi. Suurin osa ei ndhnyt perehdytykselld olevan suoraa vai-
kutusta sitoutumiseen tai pidemmain aikavilin pysyvyyteen. Niissdkin tapauksissa,
joissa perehdytysjaksolla tulokkaan motivaatio ja innostus olivat hetkellisesti notkah-
taneet, henkilot eivdt kokeneet asian vaikuttaneen tydsuhteen jatkoon tai heidén sitou-
tumisensa tasoon. Jokainen haastateltava totesi olevansa tdménhetkiseen tilantee-

seensa ja tyohonsi tyytyviinen.

Pieni osa haastateltavista néki, ettd perehdytyskokemuksella on heidén kohdallaan ol-
lut positiivinen vaikutus sitoutumiseen. Ensivaikutelman ja ensimmaéisten viikkojen

aikana vahvistuneiden hyvien kokemusten uskottiin ohjaavan tydsuhteen jatkoa.
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Erityisesti tydyhteisoon sosiaalistumisella ja verkostoitumisella koettiin olevan pysy-

vyyden kannalta tirked rooli.

Jos haastateltavien perehdytyskokemus olisi ollut heille merkityksellisilld osa-alueilla
huono, vaikutus sitoutumiseen ja tulevaisuuteen yrityksessa olisi saattanut nousta sel-
vemmin ndkyviin. Silloin kun esimerkiksi tydyhteison vuorovaikutussuhteissa tai ver-
kostoitumisessa ilmenee ongelmia, ne saattavat heikentii tulokkaan perehdytyskoke-
musta siind mairin, ettd myos sitoutuminen laskee. Tasti ei kuitenkaan nikynyt merk-

kejd yhdenkadn tiedonantajan tapauksessa.

7.3 Kokemukset perehdytyksen eri osa-alueilta

Vastuut, tavoitteet ja tyonopastus

Téasséd teemassa kysyin haastateltavilta perehdytyksen tavoitteenasettelusta suhteessa
heidén aiempaan osaamiseensa ja vahvuuksiinsa, yhteistyOstd perehdyttdjan kanssa
sekd vaikutusmahdollisuuksista alkutyOsuhteessa. Késittelen samassa yhteydessé
my0s tyontehtdvien hallintaa koskevat vastaukset. Suurin osa tiedonantajista koki, ettd
heidéin taustansa oli kohtuullisesti linjassa perehdytyksen ja sen tavoitteiden asettelun
kanssa. Yksi vastaaja oli tdstd eri mieltd ja ndki, ettei hdnen taustaansa ja tehtdvén

todellista laajuutta huomioitu perehdytyksessé riittdvasti.

Kaikki vastaajat pitivét yhteisty6td ja vuorovaikutusta perehdyttdjdn tai perehdyttdjien
kanssa hyvéind. Toimihenkil6taustaiset henkilot pitivit jokseenkin tirkednd pystyé vai-
kuttamaan perehdytykseen, mutta vaikutusmahdollisuuksia oli vdhén. Néité olivat esi-
merkiksi yrityksen intranetin itseopiskelumahdollisuudet sekd koronapandemian
suoma vapaus valita erdiden koulutusten toteutustapa. Useampi haastateltava olisi ha-
lunnut vaikuttaa enemmaén perehdytyksen aikatauluun ja sithen, kuinka nopeasti siir-
tyminen projektien pariin tapahtuu. Toisaalta moni toimihenkil6 koki my®ds, ettd koska
tyosuhteen alussa asioiden ymmaértdminen on vield rajallista, laajempi vaikuttaminen

perehdytykseen olisi voinut olla haastavaa.

Tyontekijataustaiset henkilot kokivat vaikutusmahdollisuudet itselleen hieman va-

hemmén térkeind ja ndkivét samoin kuin toimihenkil6t, ettd mahdollisuudet vaikuttaa
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perehdytyksen kulkuun ja sisdltoon olivat tosiasiassa vdhiisid. Tétd ei kuitenkaan
nihty negatiivisena asiana, vaan luottamus yrityksen kykyyn suunnitella perehdytys

parhaalla mahdollisella tavalla oli vahva:

"Kylld tddlld on mielestini asiat mietitty loppuun asti, ei tartte itse miettid." (haasta-

teltava 2)

Haastateltavat kokivat yksimielisesti, ettd tydnopastuksen jilkeen heilld oli hyvit tai
riittdvit valmiudet hoitaa tyotehtividin itsendisesti. Yleinen nikemys oli se, ettd tyo-
tehtdvét on saanut omaksua kiireettdmasti ja ettd omaan tyorooliin kasvu on tapahtunut
luontevasti ajan kuluessa. Omien rutiinien muodostuminen on lisdnnyt tyytyvéisyytta
tyohon. Moni kuitenkin korosti, ettd tyon hallinta ei voi koskaan olla tdydellistd edes
perehdytyksen pédtyttyé: uusia asioita tulee jatkuvasti eteen ja oppiminen jatkuu edel-

leen.

Verkostot

Haastateltavilta kysyttiin, milld tavoin ja missi tilanteissa he ovat muodostaneet luon-
tevimmin sosiaalisia suhteita ja milld tavoin mahdolliseen tuen tarpeeseen on onnis-
tuttu vastaamaan. Léhes kaikki haastateltavat kokivat verkostoitumisen ja tyOyhtei-
s00n perehdyttimisen olleen riittdvad. Toisaalta vastauksissa mainittiin, ettd sosiaalis-
tuminen oli mittakaavaltaan varsin kapeaa: esimerkiksi eri vuoroissa tai eri tiimeissa
tyOskenteleviin sekd ulkomaisiin kollegoihin ei paisty erityisemmin tutustumaan. Osa
koki tdmén huonona asiana, mutta suurimmalle osalle tiedonantajia lahimpiin kolle-
goihin ja sidosryhmiin tutustuminen tuki riittdvéasti hyvaa perehdytyskokemusta. Yksi
haastateltava koki koronapandemian ja etdtyon vaikuttaneen negatiivisesti sosiaalisten
suhteiden solmimiseen perehdytyksen aikana. Toimistolla oli hidnen tydsuhteensa al-
kaessa ldsnd vain vdhdn muuta henkilostod, mikd viivastytti sosiaalistumista ja poruk-
kaan integroitumista. Ne, jotka olivat tehneet koko tiimin voimin l&hity6td koko pe-

rehdytysjakson ajan, eivit tunteneet jddvéansd porukan ulkopuolelle.

Haastateltavat kokivat, ettd sosiaalistuminen tapahtui luontevimmin arkisen tyon
ohessa, tiimipalavereissa ja tauoilla. Yhteenkuuluvuuden tunnetta lujittivat niin tyo-
asioista kuin vapaammista aiheista keskusteleminen. Fyysinen ldsndolo koettiin hyvin

tarkedksi tdssd suhteessa. Osa ei mieltdnyt erikseen jérjestettyjd, tyOyhteisoon
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perehtymisti tukevia tapahtumia itselleen mielekkéind. Osa taas néki, ettd niiden
avulla mahdollistettaisiin laajempi verkostoituminen ja samalla tiedonkulku saattaisi
parantua. Kaikki haastateltavat kertoivat, ettd mikili perehdytyksen aikana ilmeni on-
gelmia tai tuen tarvetta, apua oli saatavilla matalalla kynnyksellé ja riittdvésti esimer-

kiksi perehdyttdjalta, tyokavereilta, asemavastaavalta tai esihenkilolta.

“Keneltd vaan voi kysyd, joku aina tietdd. Aina on tullut ongelmat ratkottua.” (haas-

tateltava 2)

Kehittymisen seuranta

Tésséd teemassa tiedustelin haastateltavilta, miten he kokivat uusina henkildind yrityk-
sen palautekulttuurin sekd miten palautteen saaminen ja seuranta toimi heidin kohdal-
laan perehdytyksen aikana. Psykologinen turvallisuus oli haastateltaville varsin yksi-
mielisesti merkityksellinen asia uuteen organisaatioon siirryttiessd. Kohdeyritys myos
koettiin psykologisesti turvalliseksi tyOpaikaksi ja sen palautekulttuuri ndhtiin avoi-
mena. Kysyttdessd, miltd omien mielipiteiden ilmaiseminen organisaation suuntaan
tuntui alkutydsuhteen aikana, vastaukset olivat kuitenkin kahtiajakoisia. Erityisesti
tyontekijataustaiset henkilot nakivit, ettd omia ndkemyksid voisi varmasti halutessaan
esittdd avoimesti tyonantajalle. Heiddn perehdytyskokemuksensa oli kuitenkin vas-
tausten perusteella varsin positiivinen eikd tarvetta esimerkiksi kriittisen palautteen
antamiselle ilmennyt. Sellaiset toimihenkilotaustaiset tiedonantajat, jotka olisivat toi-
voneet raataloidympad perehdytystd, kokivat vastaavasti vieraana omien mielipi-

teidenséa esiintuomisen.

”[N]dkisin, ettd ihminen on sellainen, ettd jos ei erikseen pyydetd tai sanota, niin se
kynnys oma-aloitteisesti esittdd jotain on aika korkea tyosuhteen alussa.” (haastatel-

tava 5)

"Ehkd enemmdin itsestd kiinni, olisi voinut sanoa asioita mutta ei sanonut. Sitd haluaa
ensin pddstd kiinni kontekstiin. Tuntuu holmoltd alkaa laukoa mielipiteitd ennen kuin

osaa suhteuttaa asioita mihinkddn." (haastateltava 3)

Haastateltavien kokemusten mukaan perehdytyksen seuranta ja palautteen saaminen

el ollut systemaattista. Osassa vastauksia mainittiin perehdytyspassin olemassaolo ja
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kaydyistd koulutuksista saatu kirjallinen suoritusmerkintd. Erds haastateltava sanoi
kidyneensd muutaman vélikeskustelun esihenkilonséd kanssa. Perehdytyksen seuranta
el kuitenkaan muutoin nakynyt selkeésti tulokkaille ja suurin osa koki saaneensa védhan
palautetta. Tyontekijdtaustaiset tiedonantajat pitivédt niukkaakin palautetta kuitenkin
riittdvand ja kokivat toimivana sen, ettd palautetta annettiin tarpeen mukaan arkisen

tyon ohella.

"Vaikka tyotehtdvien oppimiseen meni kauan aikaa, niin prosessi meni jotenkin tosi
suoraviivaisesti. Jos olisi ollut enemmdn ongelmia, niin olisin varmaan saanut enem-

mdnkin palautetta.” (haastateltava 1)

Toimihenkil6taustaiset haastateltavat nékivét, ettd perehdytyksen seuranta voisi olla
systemaattisempaa ja palautetta saisi antaa enemmaén. Silloin kun tyonantaja oli anta-
nut positiivista palautetta, vaikutus koettiin hyvin motivoivana ja rohkaisevana. Kor-
jaavan palautteen lisdksi perehdyttéjien ja esihenkildiden olisikin hyva muistaa kiitok-

sen ja kehujen merkitys tulokkaalle.
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8 KEHITYSEHDOTUKSET TOIMEKSIANTAJALLE

Téssé luvussa esitettidvit kehitysehdotukset pohjaavat tyon empiirisen osuuden tutki-
mustuloksiin, toisin sanoen henkildston nykyiseen perehdytyskokemukseen, seki teo-
rialuvuissa késiteltyihin ndkokulmiin. Pyrkimyksena on vastata tutkimuksen padkysy-
mykseen: miten nykyistd perehdytysprosessia tulisi kehittdé, jotta se huomioisi jat-

kossa paremmin tyontekijikokemuksen?

Perehdytyksen kehittimistd kohdeyrityksessd haastaa yrityksen suuri koko, joka vai-
keuttaa tdysin tasalaatuisen prosessin luomista. Yrityksessd on lukuisia erilaisia toi-
menkuvia ja useita perehdytykseen osallistuvia tahoja. Moninaiset taustatekijat tulisi
pystyd huomioimaan perehdytyksen kehittdmisessd tasapuolisesti. Yritys hyotyy ko-
konsa takia mahdollisimman pitkélle standardoidusta perehdytysprosessista, jossa tu-
lee kuitenkin olla tarpeeksi radtalointimahdollisuuksia esimerkiksi tulokkaan tausta
huomioiden. Avainasemassa on perchdytyksestd vastaavien esihenkildiden koulutta-

minen ja heidén sitouttamisensa prosessiin.

1. Ensimmaiisen viikon lukujirjestys

Yrityksen kannattaa hyddyntdéd esiperehdytystd nykyistd tehokkaammin ja toimittaa
tulokkaalle ennen tyGsséd aloitusta ensimmadisen viikon tai ainakin ensimmaisten péi-
vien lukujérjestys. Lista perehdytysaktiviteeteistd ja niiden suurpiirteisestd aikataulu-
tuksesta lisdd turvallisuuden ja hallittavuuden tunnetta. Uudessa tydssé aloittamiseen
liittyi haastatteluvastausten perusteella jannitystd ja epdvarmuuttakin, joita voidaan
hilventdd suunnitelman julkituomisella. Pidemmaén aikavélin perehdytyssuunnitelma

voidaan kédyda lépi tai laatia yhdessé tulokkaan kanssa vasta tyossi aloituksen jélkeen.

Nykyisellddn yrityksen HR antaa uusille tyontekijdille kirjallisen ennakkomateriaalin
ty0sopimuksen allekirjoittamisen yhteydesséd. Siind kerrotaan organisaation yleisim-
mistd kdytinteistd ja toimintatavoista. Lukujdrjestys voitaisiin integroida osaksi muuta
ennakkomateriaalia, jolloin tulokasta pystyttdisiin orientoimaan alkavaan yhteistyo-
hon vield nykyistd kokonaisvaltaisemmin. Toinen vaihtoehto on se, ettd perehdytyksen
vastuuhenkil6 toimittaa lukujirjestyksen erikseen ja ottaa sen tiimoilta yhteyttéd tulok-

kaaseen esimerkiksi puhelimitse. Samalla on mahdollisuus tiedustella, onko uudella
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tyontekijalld itsellédédn toiveita tai kysymyksid ensimmadisten pdivien suhteen. Néin yri-
tys osoittaa, ettd tulokkaan mielipiteestd ollaan kiinnostuneita ja etti tdlld on mahdol-

lisuuksia vaikuttaa asioihin ainakin tiettyjen rajojen puitteissa.

2. Raitilointi ja suunnitelman lipinikyvyys

Perehdytyksen suunnitelmallisuus ei tutkimustulosten mukaan ndkynyt ulospiin tu-
lokkaille, ja osa haastateltavista koki timén negatiivisena asiana. Hallinnan tunteen
lisddmiseksi kirjallinen perehdytyssuunnitelma kannattaakin kiyda yhdessa l4pi tulok-
kaan kanssa esimerkiksi ensimmadisen tydviikon aikana. Tdmai auttaa selkeyttdmééin
perehdytyksen etenemisen ja aikataulutuksen kokonaisuutta. Suunnitelmaa on suosi-
teltavaa my0s radtdloidd yhdessé tulokkaan kanssa siltd osin kuin timé on mahdollista.
Esimerkiksi toimihenkilGtaustaiset haastateltavat kokivat motivaatiota heikentévina
tekijdnd sen, ettd varsinaisen tyon ja projektien pariin paésy kesti liian pitkdan; heidén
kokemuksensa mukaan perehdytyksen eri osa-alueet eivét olleet tasapainossa. Tulok-
kaan taustaa ja toiveita kannattaa kartoittaa heti tyosuhteen alussa, jotta suunnitelma
voidaan rddtiloida sopivammaksi mahdollisimman nopeasti. My0s perehdytysproses-
sin kuluessa saattaa ilmetd muutos- ja réétalointitarpeita, joihin voidaan reagoida pe-

rehdytyskeskustelujen yhteydessa.

3. Perehdytyksen seuranta

Haastatteluvastauksista ilmeni, ettei perehdytyksen seuranta ja palautteenanto ole ny-
kyisellddn systemaattista. Yrityksessd on kdytdssd paperinen perehdytyspassi, jolla
seurataan tiettyjen koulutusten suorittamista ja perustietojen lapikdyntid. Seké pereh-
dytettdva ettd perehdyttdja kuittaavat passiin suoritusmerkinnin. Perehdytyspassi on
toimiva seurantatyokalu, jota kannattaa jatkossakin kdyttad. Nékisin, ettd perehdytyk-
sen seurannan tulisi kuitenkin olla vield nykyistd kokonaisvaltaisempaa ja henkilokoh-

taisempaa.

3a. Perehdytyskeskustelujen kiyttoonotto

Perehdytyksen seurantaa voidaan parantaa ottamalla kdyttoon perehdytyskeskustelut,
joiden ajankohdat sovitaan valmiiksi perehdytysohjelmassa. Alussa keskusteluja voi-
daan jdrjestdd jopa useamman kerran kuukaudessa, mutta myohemmin tapaamisker-
toja voidaan harventaa. Viimeinen keskustelu voidaan pitdé vield ennen koeajan péét-

tymisti. Perehdytyskeskustelujen ensisijainen tarkoitus on ruokkia matalan kynnyksen
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palautteenantoa, joka saattaa muutoin jaada arkisen tyon lomassa vihidiseksi. Keskus-
telujen avulla voidaan tarkistaa, kulkeeko tydsuhde kummankin osapuolen mielesti
oikeaan suuntaan vai pitdisiko jotain tehda eri tavalla. Parhaassa tapauksessa seuran-
nan avulla onnistutaan vélttimédan ensimmaisten kuukausien notkahdus motivaatiossa

ja perehdytyskokemuksessa.

Perehdytyskeskustelut voivat olla varsin vapaamuotoisiakin, mutta niissd olisi hyva
kayttdd pohjana kysymys- tai teemarunkoa, jonka avulla varmistetaan sekd tyOnanta-
jan ettéd perehdytettdvin kannalta tirkeiden asioiden ldpikdynti. Tima runko kannattaa
toimittaa etukiteen my0s perehdytettaville. Keskustelussa voidaan esimerkiksi kysya
tulokkaan ty6ssd vithtymisesti ja verkostoitumisesta, oppimis- ja kehitysideoista, koe-

tuista onnistumisista ja haasteista, tulevaisuuden toiveista seka tavoitteiden asettelusta.

Vaikka kohdeyrityksen palautekulttuuri koettiin yleisesti hierarkialtaan matalaksi,
moni haastateltava koki vaikeana ilmaista oma-aloitteisesti mielipidettddn perehdytyk-
sestd organisaatiolle, mikéli siind heiddn mielestddn oli huomautettavaa. Tulokas voi
kokea epavarmuutta omista mielipiteistdin tilanteessa, jossa hin ei vield tunne syvil-
lisesti uusia tyotehtdvidén tai yrityksen toimintatapoja. Perehdytyskeskustelussa yritys
vol pyytdd suoraan palautetta tyontekijdltd ja signaloida muutenkin olevansa kiinnos-
tunut tulokkaan tuntemuksista, jolloin vuoropuhelua saadaan todenndkdisemmin ai-
kaan. Tulokkaan on myos tdrkedd saada tarpeeksi palautetta perehdyttdjiltdaén tai esi-
henkiloltdén perehdytyksen aikana. Télld tavoin tuetaan tulokkaan kasvamista roo-
liinsa ja mahdollistetaan onnistumisen kokemukset, jotka pitdvét ylld hyvaé tyonteki-

jakokemusta.

3b. Loppupalautteen kerdiminen jatkuvan kehittimisen varmistamiseksi

Perehdytyksen péatyttyd yrityksen kannattaa kerdté palautetta ja kehitysehdotuksia pe-
rehdytysprosessistaan. Palautteen avulla voidaan lisdtd tyontekijdymmaérrysté, joka
mahdollistaa jatkossakin prosessin kehittimisen tyontekijéléhtoisesti. Loppupalaute
antaa tuoretta ensikdden tietoa perehdytyskokemuksesta ja mahdollisista havaituista
kehityskohteista. Kun palautteen kerddminen on jatkuvaa ja systemaattista, epakohtiin

voidaan reagoida kohtalaisen nopeasti.
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Palautteen keruu voidaan toteuttaa joko henkilokohtaisella palautekeskustelulla tai va-
kiomuotoisella palautelomakkeella. Sen kohteena voi olla satunnainen, mutta tar-
peeksi laaja joukko tulokkaita, tai kaikki uudet tyontekijdt. Yhtend vaihtoehtona on
myos erillisen palautekanavan avaaminen, johon avointa palautetta voi antaa nimetto-
ména pitkin perehdytysjakson. Palautteen késittelemiseksi voidaan perustaa erillinen
perehdytystydryhmai, joka pédéttdd mitd kehityskohteita otetaan tyon alle. Ryhméssa
olisi hyva olla mukana mahdollisimman monipuolinen edustus eri rooleissa toimivia
henkil6itd. Koska perehdytys on koko organisaation asia, kehitystydhon kannattaa
osallistaa myos sellaisia toimijoita, jotka eivit suoraan vastaa perehdytyksestd. Télla

tavoin saadaan parhaiten jalkautettua uusia kdytintdja organisaation arkeen.

4. Tietopohjaisen organisaatiokaavion luominen

Tiedonkulun ongelmat ja oikeiden ihmisten tavoittamiseen kuluva aika néhtiin pereh-
dytyskokemusta heikentévina tekijoind toimihenkildiden keskuudessa. Tdma asia kos-
kettaa my0s perehdytyksen jalkeistd aikaa, mutta uusi tyontekija voi kokea tilanteen
erityisen kuormittavana koska tydsuhteen alussa uutta omaksuttavaa ja selvitettdvai
on muutenkin paljon. Erés haastateltava ehdotti tiedonkulkuun pohjautuvan organisaa-
tiokaavion luomista yrityksen virallisen organisaatiokaavion rinnalle. Kaaviosta sel-
vidisi, kenelld on tietoa mistékin asiasta ja kehen tulisi olla yhteydessd kunkin asian
tiimoilta. Vastuu kaavion tietojen pdivittdmisestd olisi jokaisella tyontekijéllad itsel-

laan.

Ehdotettu tietopohjainen organisaatiokaavio on varsin mittava projekti ja todennédkdi-
sesti pitkdn aikavilin kehityskohde. Erityisesti perehdytystd ajatellen ensiapuna tie-
donkulun ongelmiin voisi toimia tulokkaalle henkil6kohtaisesti laadittu yhteyshenki-
16lista, josta ilmenee kunkin kontaktin vastuualue ja yhteys tulokkaan rooliin. Mikéli
tulokas on kiinnitetty hyvin varhain tiettyyn tyoprojektiin, esihenkilo tai perehdyttdja
ottaisi vastuun projektin tiedonkulun kytkdsten selvittimisestd ennakkoon. Talla ta-

voin voidaan védhentdd tulokkaan kokemaa kuormitusta ja stressia.

5. Kummiohjelma
Yrityksen ilmapiiri koettiin nykyisellddn varsin turvallisena ja erityisesti l&hitiimiin
sosiaalistuminen tapahtui melkein kaikkien haastateltavien kohdalla luontevasti. Kum-

miohjelma, jossa jokaiselle tulokkaalle nimetddn oma mééraaikainen lahitukihenkild,
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saattaisi lisétd psykologista turvallisuutta entisestddn. Varsinkin, jos uuden tyontekijén
perehdyttimisestd vastaa useampi henkild, kynnys esittdd kysymyksii tai huolia kas-
vaa. Kummi toimisi tulokkaalle matalan kynnyksen tukihenkilond, jolta voisi kysya
sellaisiakin asioita, jotka eivédt luontevasti linkity mihinkédén perehdytyksen osa-aluee-
seen. Kummiohjelma mahdollistaisi perehdytysvastuun jakamisen sikaéli, ettéd 1dhituki-
henkild voisi vastata nimenomaan tulokkaan sosiaalistumisen ja verkostoitumisen tu-
kemisesta. Talloin muista perehdytyksen osa-alueista vastaavan ei tarvitsisi pohtia,
onko uusi tyontekijd saanut tarpeeksi mahdollisuuksia tutustua tyoyhteiséon. Kum-
miohjelma saattaisi my0s sujuvoittaa organisaation tiedonkulkua, mikéli kummiksi va-

lituilla henkil6illd on monitasoisia verkostoja yrityksessa.

6. Verkostoitumisen edistiminen tiimien ulkopuolelle ja globaalisti

Kohdeyrityksen perehdytys ei mahdollistanut kdsitykseni mukaan oman tiimin ulko-
puolelle ja ulkomaisiin sidosryhmiin verkostoitumista erityisen tehokkaasti. Erdissa
vastauksissa laajempaa sosiaalistumista kuitenkin kaivattiin. Téll4 ndhtiin esimerkiksi
potentiaalisesti tiedonkulkua parantava vaikutus. Itse nékisin, ettd laajempien sosiaa-
listen verkostojen hankkiminen auttaa tulokasta myds suhteuttamaan paremmin oman
roolinsa organisaation kokonaisuudessa. Tdma saattaa lisdtd tyon merkityksellisyyden

tunnetta sekd nostaa arvostusta omaa ja muiden tydpanosta kohtaan.

Laajempaa verkostoitumista voidaan edistii jarjestamalld vapaaehtoisuuteen perustu-
via yhteisid tapahtumia eri osastojen ja tiimien uusille tulokkaille. Tulokkaat voitaisiin
koota yhteen esimerkiksi neljasti vuodessa talon ulkopuolella jérjestettdviin tapahtu-
maan. Tapahtumat voivat olla luonteeltaan tdysin vapaamuotoisia tai puolivirallisia.
Globaalia verkostoitumista voidaan tukea vastaavilla virtuaalitapahtumilla esimerkiksi

Teamsin vélityksella.

7. Positiivisiin kokemuksiin panostaminen ensimmaisené tyopiivini

Viimeinen kehitysehdotukseni ei ole perehdytyksen kehittimisen prioriteettilistalla
kovin korkealla, vaan kyseessd on ennemmin yksityiskohtien hiominen. Perehdytetta-
vian huomiointiin ja positiivisten kokemusten luontiin voitaisiin panostaa nykyisti
enemman, koska ensimmadinen pdivd on merkittdva tydsuhteen suunnanndyttéjd ja sen
avulla voidaan vahvistaa positiivista tyontekijadkokemusta. Haastateltavien kokemuk-

set ensimmaisestd tyOpdivastddn eivit olleet vastausten perusteella huonoja, mutta
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eiviat myOskiin erityisen mieleenpainuvia. Tulokasta voidaan huomioida konkreetti-
silla pienilld eleilld ja teoilla, esimerkiksi hankkimalla tyOpisteelle pieni lahja, jarjes-
tdmalla tiimin kesken kakkukahvit tai sopimalla tervetuliaisaamiainen esihenkilon
kanssa. Yrityksen arvioitavaksi tulee eleiden sopivuus yrityskulttuuriin. Tarkoitus ei
ole poiketa liiaksi yrityksen tavanomaisesta yrityskulttuurista ja ladata aloitukseen sel-

laisia odotuksia, jotka eivét ole linjassa tydsuhteen jatkon kanssa.
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9 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tédmin opinndytetyon tavoitteena oli selvittdé toimeksiantajayrityksen henkildston ko-
kemuksia perehdytyksestd ja antaa tutkimustulosten pohjalta kehitysehdotuksia, jotka
tukevat paremman tyontekijakokemuksen syntymistd tyOsuhteen alkutaipaleella. Léh-

tokohtana tyolle oli kohdeyrityksen tarve ja kiinnostus kehittdad perehdytysprosessiaan.

Ty0n teoriaosassa késiteltiin perehdytysté, tyontekijdkokemusta sekd ndiden kahden
valistd yhteyttd. Perehdytys on laaja prosessi, jolla tdhdatdan uuden tyontekijan koko-
naisvaltaiseen sopeuttamiseen organisaatioon. Se on muutakin kuin tydtehtdvien op-
pimista tai organisaation ja sen toimintatapojen kanssa tutuksi tulemista. Perehdytyk-
sen aikana on tirkedd tukea verkostojen ja suhteiden syntymisti, madritelld tyon vas-
tuut ja tavoitteet selkeésti seké seurata tulokkaan kehitysti systemaattisesti. My0s psy-
kologinen sopimus hakee tydsuhteen alussa muotoaan ja sitd kannattaa tietoisesti oh-
jata kumpaakin osapuolta tyydyttivain suuntaan. Kun tyontekijan odotuksiin onnistu-
taan vastaamaan ja uusi tyosuhde tarjoaa enemmain voimavara- kuin kuormitusteki-
joitd, todenndkdisyys positiivisen tyontekijakokemuksen muodostumiselle on suuri.
Tulokas on ldhtokohtaisesti motivoitunut ja innokas aloittamaan uudessa tydpaikassa,
minka takia yrityksen on luontevaa panostaa hyvéén tyontekijakokemukseen perehdy-
tysprosessin aikana ja mielelldén jo ennen sitd. Onnistuneella perehdytykselld voidaan

lisatd esimerkiksi sitoutumista, tyotyytyvaisyyttd ja tuottavuutta.

Tyon empiirisessd osassa selvitettiin laadullisen teemahaastattelun avulla, millainen
perehdytyskokemus henkildstolle on muodostunut. Vastausten perusteella pyrittiin
tunnistamaan nykyisen perehdytyksen ongelmakohdat ja laatimaan kehitysehdotuksia
tyontekijalahtdisempédn perehdytykseen. Tutkimukseen valittiin viisi haastateltavaa
kohdeyrityksen Turun yksikostd: ndistd kolme oli toimihenkil6ité ja kaksi tuotannon
tyontekijoitd. Tutkimustulokset paljastavat, ettd kohdeyrityksen perehdytys on koettu
melko onnistuneena ja siitd on jdényt suurimmalle osalle positiivinen mielikuva. Odo-
tusten ja todellisuuden vililld ei ole koettu enempid ristiriitoja, vaikka haastateltavilla
oli 1dhtokohtaisestikin hyvin véhin konkreettisia odotuksia uutta tydsuhdetta kohtaan.
Tyontekijdtaustaiset tiedonantajat olivat kokonaisuudessaan hieman tyytyvdisempid

saamaansa perehdytykseen kuin toimihenkil6t. Haastatteluvastauksista ilmeni, ettéd
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tulokkaat pitdvat yleiselld tasolla uudessa tyosuhteessa oman hyvinvointinsa ja viihty-
misensd kannalta tdrkeind asioina sosiaalisia suhteita, psykologista turvallisuutta seki
itse tyotd. Kohdeyritys onnistui tdyttimaidn nima tarpeet varsin hyvin. Tyytyvaisyytta
lisdsivat hyvé perehdyttdja, mukavat kollegat, avulias ja avoin ilmapiiri, esihenkilotyo,
kiireettomyys, tyonkuvan selkeytyminen sekd vastuun lisddminen sopivasti. Toisaalta
perehdytyskokemusta heikentdvind tekijoind mainittiin alkutyOsuhteen suuri tieto-
madrd, vanhentuneet tydohjeet, huoli tehtdvien oppimisesta ja omasta osaamisesta, tie-
donkulun ongelmat, hidas projektien aloitus seki tulokkaan taustan puutteellinen huo-

miointi.

Tutkimustulosten pohjalta voidaan todeta, ettei kohdeyrityksen nykyisestd perehdy-
tysprosessista 10ytynyt mitdén hyvin kriittistd kehitettdvai. Yritykselle tyostiméni ke-
hitysehdotukset mahdollistavat kuitenkin prosessin hiomisen. Kolme ehdotusta liittyi
suunnitelmallisuuden ja ldpindkyvyyden lisdédmiseen, joilla tuetaan tulokkaan hallin-
nan ja turvallisuuden tunnetta. Uudelle tyontekijélle voitaisiin toimittaa etukiteen en-
simmadisen viikon lukujdrjestys perehdytysaktiviteeteista. TyOsséd aloituksen jélkeen
pidemman aikavélin perehdytyssuunnitelma olisi hyva kédyda lapi yhdessé tulokkaan
kanssa ja tunnistaa siind mahdolliset rddtilointitarpeet. Systemaattiseen seurantaan ja
palautteenantoon tulisi myds jatkossa kiinnittdd enemmén huomiota. Sdénndolliset pe-
rehdytyskeskustelut takaavat molemminpuolisen palautteenannon matalalla kynnyk-
selld ja psykologisen sopimuksen linjaamisen. Loppupalautetta kannattaa my0s keréta,

jotta prosessin kehittiminen tyontekijaldhtoisesti on jatkossakin mahdollista.

Tiedonkulun ongelmien ratkaisemiseksi ehdotin tietopohjaisen organisaatiokaavion
luomista tai vdhintddn yhteyshenkil6listan laatimista tulokkaalle. Uskon, etti myds
kummiohjelman aloittaminen tukisi parempaa perehdytyskokemusta. Nimetty 14hitu-
kihenkil6 auttaisi tulokasta erityisesti sosiaalistumisessa ja lisdisi entisestdén tdmén
psykologista turvallisuutta. Toinen sosiaalistumiseen liittyva kehitysehdotus koski laa-
jempaa verkostoitumista oman l&hitiimin ulkopuolelle. Eri osastojen ja tiimien tulok-
kaat voitaisiin kerdtd yhteen kaikille uusille tyontekijoille yhteisiin tapahtumiin joko
fyysisesti tai verkossa. Vaikka haastateltavien perehdytyskokemus oli varsin hyva,
mielesténi kohdeyritys voisi pienilld eleilld ja huomionosoituksilla tehdd tulokkaan
ensimmaéisestd pdivéstd vield nykyistd mieleenpainuvamman. Esimerkiksi pieni lahja

tai kakkukahvit tiimin kesken vahvistaisivat positiivista ensivaikutelmaa.
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10 POHDINTA

Opinnédytetyoprosessi on ollut mielenkiintoinen ja opettavainen, mutta samalla my6s
tyolds ja kadrsivallisyyttd vaativa. Motivaationi on kuitenkin pysynyt ylla kiitettédvasti
prosessin alusta loppuun, miké on todennédkdoisesti johtunut aiheen tyoelamalahtoisyy-
destd ja toimeksiantajan aidosta kiinnostuksesta kehittdd perehdytystdan. Haastatte-
luissa esiin nousseet 10yddkset ja niiden pohjalta tydstetyt kehitysehdotukset hyddyt-
tavit kohdeyritystd ainakin osittain. Kehitysehdotusten toteutuskelpoisuutta ja koko-
naishyotyé tulee vield tarkastella organisaation nakokulmasta. Haasteena tutkimuksen
toteuttamisessa oli se, etten yrityksen ulkopuolisena toimijana tuntenut syvéllisesti yri-
tyksen kaikkia nykyisid perehdytyskiytdntdjd enkd néin ollen osannut suhteuttaa ke-
hityskohteita nykyisen perehdytyksen taustoihin. Toisaalta tdmé oli myos etu, koska
pystyin tarkastelemaan tilannetta ulkopuolisin silmin eivétka kehitysehdotusten ty0s-

tdmistd ohjanneet mitkddn ennakko-oletukset.

Opinndytetyd on mielestidni saavuttanut sille asetetut tavoitteet, ja tutkimuskysymyk-
siin on onnistuttu 16ytdmédn vastaukset. Olen sekd oppimisprosessiin ettd lopputulok-
seen tyytyvéinen. Prosessi on vahvistanut itseni johtamisen taitoja ja ammatillista
osaamistani. Teoreettisen viitekehyksen kokoaminen on avannut nikymén perehdy-
tyksen uusimpiin trendeihin ja auttanut ymmartdmaan, kuinka laajana késitteend pe-
rehdytys mielletdin henkildstohallinnon alalla. Itselleni ennen vain pintapuolisesti
tuttu tyontekijakokemuksen kasite on timén tyon tekemisen myoti avautunut uudella
tavalla. Tutkimuksellisen osion toteuttamista ja erityisesti haastatteluiden suunnittelua
hankaloitti tyontekijakokemuksen laajuus ja héilyvyys ilmioné. Téllaisen ilmion ko-
konaisvaltainen kartoittaminen ei ole helppo tehtdavé, mutta nékisin ettd teemahaastat-
telu soveltui tutkimusmenetelménd sithen varsin hyvin. Toisaalta méérillisen tutki-
muksen yhdistiminen laadullisiin menetelmiin olisi saattanut valottaa ilmi6ta vieldkin
laajemmin, ja tulosten yleistettdvyys olisi tuonut lisdhyotyéd toimeksiantajalle. Tyon
resurssit ja realiteetit huomioiden olen kuitenkin mielestidni onnistunut empiirisen

osion toteuttamisessa hyvin, ja saavutettuja tuloksia voi pitdd luotettavina.

Jalkikdteen arvioituna tekisin opinnédytetyOprosessissa montakin asiaa eri tavalla. Esi-

haastattelun jirjestiminen ulkopuoliselle henkil6lle olisi ollut monella tapaa
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hyddyllisti. Sen avulla olisin ensinnékin valmentanut itseéni tuleviin haastattelutilan-
teisiin, mikéd olisi poistanut turhaa jénnitysti ja antanut mahdollisuuden 16ytdd omat
kehityskohteeni haastattelijana. Toiseksi esihaastattelu olisi antanut arvokasta tietoa
laaditun kysymysrungon toimivuudesta. Haastatteluissa kdvi ilmi, ettd osa kysymyk-
sistd koettiin vaikeaselkoisina tai toistuvina. Saatoin muotoilla kysymyksid liiaksi
omista lahtokohdistani ja teoriatiedosta kasin kiinnittdmétté tarpeeksi huomiota haas-

tateltavien taustoihin.

Kasitteisiin liittyvit epédselvyydet olisivat olleet viltettivissd kysymaélld suoraan haas-
tateltavilta, mitd perehdytys heille tarkoittaa tai kertomalla jo haastattelurungossa, mita
itse tarkoitan késitteelld tdssd tutkimuksessa. Mikéli tyon resurssit olisivat antaneet
mydden, olisin ehdottomasti jarjestdnyt toisen haastattelukierroksen samoille haasta-
teltaville. Tall4 tavoin olisin voinut kysyé lisdkysymyksié ja tarkennuksia, joiden tar-

vetta en havainnut ensimmaiselld haastattelukerralla.

Perehdytyksen ja tyontekijikokemuksen saralla riittda jatkossakin tutkittavaa. Yksi tu-
levaisuuden mahdollinen tutkimusnékdkulma on monimuotoisuuden ja erityisesti iké-
johtamisen huomioiminen uuden tyontekijan perehdyttdmisessd ja tyontekijakoke-
muksen johtamisessa. Eri ikdisten tulokkaiden odotukset ja tarpeet voivat vaihdella
jonkin verran, mikd vaikuttaa perehdytyskokemuksen muodostumiseen ja yllapitdmi-
seen. Toinen mahdollinen jatkotutkimuskohde on selvittdd, miten toimeksiantajayri-
tyksen rekrytointiprosessi nihdddn tyonhakijoiden ndkokulmasta ja miten hakijakoke-
musta voitaisiin parantaa. Koska rekrytointi ja perehdytys liittyvét hyvin ldheisesti toi-

siinsa, niiden kehittdiminen yhdessd kannattaa.
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LIITE 1

HAASTATTELUKYSYMYKSET

PEREHDYTYSKOKEMUKSEN KANNALTA MERKITYKSELLISET SEIKAT

Pohdi omalla kohdallasi yleisesti tilannetta, jossa saat uuden tyopaikan ja vietét en-
simmadisid kuukausia uudessa organisaatiossa. Mitkd asiat ovat oman tyOtyytyvii-

syytesi ja vithtymisesi kannalta merkityksellisimpid tuossa tilanteessa?

KOKEMUKSET PEREHDYTYSPROSESSIN ERI VAIHEISSA

Palauta mieleen nykyisen tydurasi alkuvaiheet X Oy:sséd. Kerro kokemuksista, ajatuk-

sistasi ja tuntemuksistasi seuraavissa vaiheissa:

A. Ennen ty0ssé aloitusta. Miltd tuntui esimerkiksi tydsopimuksen allekirjoittamisen

jélkeen tai ensimmaisté tyopdivaa odotellessa?

B. Ensimmaéinen tyOpdivasi. Mitd ensimméisend pédivind tapahtui? Mitd tuntemuksia

ja ajatuksia kavit 1dpi? Minkélaisen ensivaikutelman sait uudesta tyopaikastasi?

C. Muistele ensimmadisen puolen vuoden ajalta asioita/tilanteita/’kohtaamisia, jotka
ovat herdttdneet sinussa positiivisia tuntemuksia (esimerkiksi innostusta, iloa, moti-
vaatiota, ty0hon uppoutumista). Kerro ndistd tarkemmin. Kuinka merkityksellisené pi-

dit néitid kokemuksia perehdytyskokemuksen kokonaisuuden kannalta?

D. Muistele ensimmdiisen puolen vuoden ajalta asioita/tilanteita/kohtaamisia, jotka
ovat saaneet sinussa aikaan kielteisié tunteita (esimerkiksi stressid, turhautumista, epa-
varmuutta). Kerro néistd tarkemmin. Missé vaiheessa perehdytysté sinussa herdsi néiti
tunteita? Miten késittelit kielteisid tunteita? Kuinka merkityksellisend pidét ndita ko-

kemuksia perehdytyskokemuksen kokonaisuuden kannalta?



E. Palauta mieleen se motivaation taso, jota tunsit aloittaessasi uudessa tydssd ja vertaa
sitd perehdytysjakson lopun / timén hetken tilanteeseen. Kuvaile ja pohdi, mistd mah-

dolliset erot motivaatiotasoissa johtuvat.

ODOTUKSET

Muistele ja kerro, mitd odotuksia kohdistit uuteen tyosuhteeseen ja perehdytysjaksoon

X Oy:ssd. Anna esimerkkejd asioista tai tilanteista, joissa odotuksesi tiyttyivit ja eivit

tayttyneet. Mitd tuntemuksia ndma tilanteet sinussa herattivét?

(Odotukset voivat liittyd esimerkiksi ensimmadisen pdivén tai viikon kulkuun, tyoteh-

tavien sisaltoon, tyoyhteisdon, esihenkilotyohon jne.)

Palauta mieleen, miti asioita tyonantaja viestitti sinulle rekrytointivaiheessa (esimer-
kiksi mitd sinulta odotetaan tyotehtdvissd, mikd on tyon sisdltd, mitd yritys tarjoaa
tyontekijille). Koetko nyt perehdytyksen péityttyd, ettd “luvattu” vastasi todelli-
suutta? Jos ndin ei ole, miltd osin lupaukset eivét tiyttyneet ja mitid tuntemuksia se
sinussa herdttai?

TULEVAISUUS

Milld tavoin uskot saamasi perehdytyksen vaikuttavan tulevaan uraasi X Oy:ssi?

Miten perehdytyskokemus vaikutti/vaikuttaa sitoutumiseesi nykyiseen ty6hosi?

KOKEMUKSET PEREHDYTYKSEN ERI OSA-ALUEISTA

Vastuut ja tavoitteet

Pohdi omia ldhtokohtiasi tydsuhteen alussa, esimerkiksi aiempaa osaamistasi, oppi-

mistyylidsi, vahvuuksiasi. Miltd perehdytykselle asetetut vastuut ja tavoitteet tuntuivat

suhteessa omiin yksilollisiin 1dhtokohtiisi?



Kuvaile omia mahdollisuuksiasi vaikuttaa esimerkiksi perehdytyksen toteutustapaan

tai siséltoon. Kuinka tirkedd sinulle on pystyé vaikuttamaan téllaisiin asioihin?

Kuvaile sinun ja perehdyttdjén vilistd vuorovaikutusta ja yhteistyota.

Tyonopastus

Millaisena koet omat valmiutesi hoitaa tyotehtividsi perehdytyksen pédttymisen jal-

keen?

Pohdi omia ammatillisia vahvuuksiasi. Kerro, milld tavalla ne huomioitiin perehdytys-

jakson aikana. Jos niitd ei erityisemmin huomioitu, miti ajatuksia se sinussa herattaa?

Mitka asiat motivoivat sinua ty0ssd?

Verkostot

Muistele ja kerro suhteiden muodostumisesta tyokavereihisi perehdytyksen aikana.
Tarkenna, millaisissa tilanteissa paésit luontevimmin vuorovaikutukseen ty0yhteison

jasenten kanssa.

Saitko mielestési tarpeeksi kontakteja ja padsitko riittavasti sisddn tydyhteisoon pereh-
dytyksen aikana? Jos olisit toivonut enemmén verkostoitumista, niin mitka asiat olisi-

vat mielestidsi mahdollistaneet sen?

Kuvaile, millaisissa tilanteissa olet erityisesti tuntenut yhteenkuuluvuutta tyokaverei-

desi kanssa ensimmaéisen puolen vuoden aikana.

Muistele hetkid perehdytyksen aikana, jolloin olet kohdannut jonkin ongelman tai olet
ollut tuen tarpeessa. Miten olet ratkaissut nima tilanteet? Mista olet 10ytanyt tukea ja

oletko saanut sitd mielestisi riittavasti?



Kehittymisen seuranta

Millaisena koit yrityksen palautekulttuurin uuden tyontekijén silmin?

Miten perehdytyksen etenemistd ja sinun kehitystési seurattiin kdytdnnossi?

Keneltd sait palautetta, mitd kautta ja miltd palautteen saaminen sinusta tuntui? Mill&

tavoin palaute vaikutti perehdytyksen jatkoon?

Miltd omien mielipiteidesi tai ajatustesi ilmaiseminen organisaation tai tydyhteison

suuntaan tuntui?

Muistele mahdollisia tilanteita, joissa sinun oli tarve nostaa esille vaikeaksi kokemiasi
tuntemuksia tai nikemyksié perehdytyksen aikana. Kuvaile, miten toimit ndissé tilan-
teissa ja minkélainen kokemus tilanteista jdi sinulle.

YHTEENVETO

Palauta vield mieleesi oman tyotyytyviisyytesi ja vithtyvyytesi kannalta kaikkein tér-

keimmat asiat uudessa tyosuhteessa ja perehdytysjaksolla:

A. Milld osa-alueilla ja milld tavoin perehdytys X Oy:ssd oli kokemuksesi mukaan

erityisen onnistunutta?

B. Mill4 osa-alueilla ja milld tavoin X Oy:n perehdytysti tulisi kehittda?
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