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Tiivistelma

Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa Mustankorkean perehdytysprosessin nykytilaa seka kehittaa toi-
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Abstract

The aim of the thesis was to map the present state of the onboarding process in Mustankorkea and to cre-
ate a concrete preboarding material. The background of the thesis was a need for information about the
state of the onboarding process and improve said process for better adjusting for new employees. The goal
of the thesis was to suggest improvements to the company based on interviews and literature.

The study was conducted as a research development study and data collection was made by using qualita-
tive research methods such as interviews and wish-list technique. Research material was collected during
the year 2023 from six interviewees working in different roles in the company. The research data was ana-
lyzed with material-based content analysis. The emphasis in knowledge base was on the significance of
well-being at work and familiarization.

The study showed that the onboarding process in the company was mostly viewed as functioning, but the
problematics of the process were the lack of follow-ups and the uncertainty of the roles and responsibilities
of onboarding. Interviewees felt that the first day of work was stressful and loading. The improvement sug-
gestions recommended that the onboarding process should involve follow-ups, the roles should be clarified
and preboarding material should be used in adapting the new employees to the new job. Based on these
recommendations, there was an online preboarding material created for the company to reduce the stress
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1 Johdanto

1.1 Kehittamistyon tausta, tavoitteet seka tehtava

Ty6elaman muutos digitaalisempaan suuntaan nostaa perehdytysprosessin laadun keskeiseksi te-
kijaksi tulevaisuudessa. Tyontekijakokemus on yha merkittavammassa roolissa nykypdivana, joten
organisaatiot haluavat kehittaa perehdytysprosessiaan digitaalisin tydkaluin ja toimintamallein.
(Williams 2020). Digitalisaatio mahdollistaa organisaatioille nopeampaa mukautumista tydyhteison
tarpeisiin ja perehdytysprosessin kehittamiseen. Tydntekijakokemus vaikuttaa tyontekijoiden si-
toutumiseen, organisaation houkuttelevuuteen tydnhakijoiden ndakdkulmasta seka tyén tehokkuu-

teen ja jalkeen (Erinomainen tyontekijakokemus on avaintekija strategian onnistumiselle 2023).

Esiperehdytyksen hyddyntaminen uuden tydn aloittamisen sujuvoittamiseksi on tulevaisuudessa
merkittdva sitouttamisen valine. Juholinin (2009) mukaan tyonhakijasta tulee tydyhteison jasen,
kun tydsopimus on kirjoitettu. Vaikka tyo ei alkaisi valittdmasti sopimuksen allekirjoittamisen jal-
keen, tata valivaihetta kannattaisi hyédyntaa esimerkiksi tapaamalla olennaisia henkil6ita ja pe-
rehdyttamalla uusi tyontekija tydyhteisdon. (Juholin 2009, 239). Tahan ajanjaksoon huomiota kiin-
nittamalla vahvistetaan tyontekijakokemusta ja sitoutetaan tydntekijoita. Tydelaman muutos
projektimaisempaan nakyy tyosuhteissa, silld samaan tyonantajaan ja -tehtavaan ei enaa sitouduta
vuosikymmeniksi (Kehusmaa 2011, 56). My6s Matikka nostaa esiin, ettd vuosikymmenten mittais-
ten tyourien tilalle tulee yha enemman lyhyita kokeiluja erilaisissa tyopaikoissa, silla nuoremmalla
sukupolvella on halu kokeilla uusia haasteita erilaisten tydpaikkojen muodossa. Sitoutuneisuus li-

saa organisaation tuottavuutta sekad vahentaa vaihtuvuutta. (Matikka 2023).

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa toimeksiantajan perehdytysprosessin nykytilaa ja
nain valittaa tietoa toimeksiantajalle tyontekijdiden ajankohtaisista kokemuksista ja nakemyksista
perehdytykseen liittyen. Lisaksi toimeksiantajalla on tarve esiperehdytysmateriaalille, silla esipe-
rehdytysta ei hyodynneta toimeksiantajaorganisaatiossa viela lainkaan. Tavoitteena on luoda toi-
meksiantajalle kokonaiskuva perehdytysprosessin nykytilasta seka nostaa esiin toimeksiantajan
tarpeisiin mukautettuja kehittamisehdotuksia. Tutkimus on merkittava toimeksiantajan lisaksi
myo0s yleisesti, silla esiperehdytys on uusi ja osin tuntematon perehdytyksen osa-alue, jota ei vield

Suomessa hyodynneta laajasti.



1.2 Mustankorkea Oy

Opinndytetyon toimeksiantaja Mustankorkea Oy on vuonna 1998 perustettu Jyvaskylan kaupungin
seka Laukaan, Muuramen ja Toivakan kuntien omistama kunnallinen jatehuoltoyhtié Keski-Suo-
messa. Mustankorkea vastaa alueen jatteiden kerayksesta, vastaanotosta, hyodyntamisesta seka
myo0s jateneuvonnasta. Lisdaksi Mustankorkean palveluihin kuuluu jatekeskus Jyvaskyldssa seka
pienjateasema Laukaassa. Vuonna 2022 yrityksen liikevaihto oli 18,3 miljoonaa euroa. Mustankor-
kea-konserniin kuuluvat emoyhtié Mustankorkea Oy seka tytaryhtio MKO Ymparistopalvelut Oy.
Mustankorkealla tyoskentelee 50 tyontekijaa ja toimialueelle kuuluu 178 000 asukasta. (Mustan-

korkea Oy n.d.)

Mustankorkean rooli jaetaan viranomaistehtaviin, palvelutehtaviin seka valvontatehtaviin. Viran-
omaistehtaviin kuuluu jatehuoltomaaraykset, jatetaksan hyvaksynta, poikkeamispadtokset seka
kiinteistdjen jatehuoltovelvoitteen seuranta. Palvelutehtaviin kuuluu jatteiden kerdays, kuljetus,
vastaanotto ja kasittely, seka jateneuvonta ja tiedotus. Valvontatehtaviin taas kuuluu jatehuollon
valvonta. Mustankorkean toimintaa ohjaa sertifioidut laatu- ja ymparistéjarjestelmat 1ISO 9001 ja
ISO 14001. Mustankorkean tarkoituksena on suojella ymparistda seka kehittaa jatehuollon palve-

luita Keski-Suomen alueella. (Mustankorkea Oy n.d.)

2 Henkilostojohtaminen kilpailutekijana

2.1 Henkiléstojohtaminen

Henkilostdjohtaminen on merkittava tekija yrityksen liiketoiminnassa ja organisaation menestyk-
sessa. Viitalan (2013) mukaan johtamisessa tdna paivana keskeista on tehokkuus, eli kyky saada
resursseista mahdollisimman paljon hyotya. Henkilostdjohtamisen ja henkiléston merkitys tehok-
kuuteen on suuri, esimerkiksi tydpanoksen kohdentamisen tai osaamisen nakdkulmasta. Yrityksen
henkildstostrategian perustehtdavana on taata riittava henkildston maara ja laatu kuhunkin yrityk-
sen toiminnan tarpeeseen. Puutteellinen osaaminen heikentda tehokkuutta lisaamalla virheita ja
viivastyksid. Tehokkuuden lisdksi henkiloston toiminta vaikuttaa suoraan tuotteiden ja palveluiden
laatuun. Henkiléston osaamattomuus tai heikko sitoutuminen nakyvat asiakkaalle ja heikentadvat
organisaation imagoa asiakkaan silmissa. Sitoutumisen puute voi nakya asiakkaalle esimerkiksi

epaystavallisyytena tai huonona palveluna. (Viitala 2013, 8-11.)



Taitavan ja oleellisen henkiléstéjohtamisen merkitys on yrityksissa suuri, silld se tukee ratkaisevalla
tavalla koko toiminnan onnistumista. Henkilostéjohtamisen keskeisia tavoitteita ovat henkiloston
sitouttaminen organisaatioon huolehtimalla tydhyvinvoinnista ja edistamalla tydkykya (Snellman
2020). Henkilostojohtamisen tarkoituksena on henkilston hankinta, kehittdminen, ohjaaminen,
arviointi seka motivointi. Paatavoitteena on henkiléston hyvinvoinnin kasvattaminen seka yrityk-

sen liilketoiminnallisista tavoitteista huolehtiminen. (Johtamisen malleja 2021.)

2.2 Hiljainen tieto

Viitalan mukaan yrityksissa tyoskentelevat ihmiset ovat toiminnan kivijalka, mutta voimavarana
hauras (Viitala 2013, 8). Tama tarkoittaa sita, etta yrityksen toiminnan kannalta kriittinen tieto ja
taito ovat linkittyneet henkil6sté6n niin voimakkaasti, etta henkildston vaihtuessa yrityksen toi-
minta voisi jopa loppua tai se ainakin karsii kriittisesti. Otalan ja Ahosen (2005, 166—167) mukaan
yksi oleellisimmista tekijoista henkildpadaoman hallinnassa on kokeneiden tydntekijoiden osaami-
sen siirtdminen eteenpdin. Tietoa, jota ei I0ydy yrityksen jarjestelmista tai ohjeista, vaan ainoas-

taan henkiloston kokemuksista, kutsutaan hiljaiseksi tiedoksi (Nuutinen, n.d).

Hiljainen tieto koostuu siitd, ettei osaamista ei suoraan osata sanoittaa, silla se on saavutettu esi-
merkiksi intuitiolla sekd ajan tuomalla kokemuksella. Toiminnan kehittamisen kannalta hiljaisen
tiedon siirtyminen tyontekijoilta toisille on merkittavaa, jotta tyon toteuttamisen kannalta keskei-
set neuvot ja vinkit hyodyttavat jokaista. (Eklund 2018, 154-157.) Kokeneemmilla tyontekijoilla on
usein runsaasti yrityksen ja erehdyksen kautta syntynyttd osaamista seka tietotaitoa siitd, miten
tyotehtavat suoritetaan mahdollisimman tehokkaasti. Taman, jarjestelmiin kirjaamattoman, tie-
don siirtyminen aloittaville tyontekijoille on tarkeaa informaatiota, joka auttaa oppimaan tyén no-
peasti (mts. 155). Usein kuitenkin tilanne on se, etta kdytannon tydelamasta ja kokemuksen, vir-
heiden tai erehdysten kautta syntyneesta tiedosta ei ole materiaalia, jota jakaa uusille

tyontekijoille.

Hiljaisen tiedon siirtymisen haaste on se, ettei kaikkea kdaytannon tietoa ole mahdollista kirjata
yl6s. Taman vuoksi kokeneempien tydntekijoiden oma kiinnostus jakaa tietoa seka yrityksessa val-
litseva organisaatiokulttuuri vaikuttavat merkittavasti hiljaisen tiedon siirtymiseen. Organisaa-
tiokulttuuri, jossa arvostetaan avoimuutta, kommunikaatiota seka yhteisollisyytta, edesauttaa hil-

jaisen tiedon siirtymista. Mikali hiljaisen tiedon jakamisen merkityksellisyytta ei ymmarreta, ei



tietokaan liiku eteenpain. (Eklund 2018, 156.) Tiedon liikkumisen lisdksi organisaatiokulttuurin
laatu vaikuttaa myos siihen, miten organisaatio oppii uutta, ratkaisee ongelmia seka suoriutuu
muutostilanteista. Nama osa-alueet ovat merkittavia hiljaisen tiedon jakamisen nakékulmasta, silla
positiivinen kulttuuri ja ymparisto vahvistavat kommunikaatiota seka vuorovaikutusta. (Kaivola
2003, 18-20.) Seka Eklund (2018), etta Kaivola (2003) korostavat avoimen organisaatiokulttuurin

merkitysta ihmissuhteiden, yhteistyon seka tiedon valittamisen osa-alueilla.

Hiljaisen tiedon valittyminen vaatii avointa vuorovaikutusta seka fyysisten tilojen mahdollista-
mista, jotta keskustelua ja kommunikaatiota voidaan yhteistssa toteuttaa (Eklund 2018, 157). Esi-
merkiksi yhteiset kahvitauot tai workshopit, tiimi- tai paritydskentely sekd mentorointi luovat
mahdollisuuksia jakaa tietoa ja osaamista henkildston kesken. Mikali hiljainen tieto ei vality tyoyh-
teisdissa, voi tilanne olla organisaatiolle kriittinen tyontekijoiden vaihtuessa (Asikainen & Hoffrén
2022). Esimerkiksi pitkaan yrityksessa tydskennelleen moniosaajan jadadessa pois, haasteena voi
olla se, ettei hanen taitamiaan osa-alueita hallitse muut tyontekijat. Eklundin (2018, 157) seka Asi-
kaisen ja Hoffrénin (2022) mukaan avoimen vuorovaikutuksen ja ilmapiirin avulla voidaan edesaut-
taa hiljaisen tiedon liikkumista, jolloin henkildston tiedot ja taidot eivat ole korvaamattomia. Nain
osaavan henkildston vaihtuvuus ei vaikuta organisaation menestymiseen ja kriittisten toimintojen

suorittamiseen.

2.3 Perehdytys

Hiljaisen tiedon minimoimisesta siirrytadan perehdyttamisen ja tiedon valittamisen merkitykseen.
Eklundin (2018) mukaan perehdytys on sen varmistamista, etta tyontekija osaa hallita ty6taan ja
sopeutuu tyoyhteis6on. Uusien toimintatapojen, kdytanteiden ja taitojen omaksuminen on kriit-
tistd tyossa onnistumisen kannalta. (Eklund 2018, 19-25.) Perehdytys on siis uuden oppimista ja
opitun soveltamista kaytantéon. Myos Tyoterveyslaitos linjaa, ettd perehdytyksessa keskeisinta on
sujuvaan, terveelliseen ja turvalliseen tydymparistoon tutustuttaminen (Perehdyttajan TOP 10-
muistilista n.d.). Perehdytyksen kokonaisvaltaisuus kattaa myos tydyhteis6on perehtymisen, eli
kulttuuriin sopeutumisen ja tydymparistossa viihtymisen (Eklund 2018, 20). Tama tarkoittaa sit3,
ettd onnistuneella perehdytykselld taataan tyontekijan osaaminen, tavoitteiden saavuttaminen ja

sitd kautta myds organisaation menestyminen.
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Kuvio 1. Milloin perehdyttamista tarvitaan? (Perehdyttaminen ja tyéhdnopastus n.d., muokattu)

Perehdyttamisen tavoitteena voi olla laissa maaritellyn tyoturvallisuudesta huolehtimisen lisaksi
esimerkiksi tydtehtavien nopea oppiminen, tehokas tyoskentely tai sitoutuminen. Eklundin (2018)
mukaan tyoelamassa yleistyvat lyhyet tyosuhteet, jolloin perehdytysprosessin tavoitteena voi olla
tyotehtavien hallinta seka tietyn osa-alueen tai toimipisteen kannalta keskeisimmat toimintatavat.
Sitoutumista ja pitkdaikaisuutta hakevissa organisaatioissa perehdytysprosessissa voidaan keskit-
tya organisaatiokulttuuriin sopeutumiseen tai tydymparistossa ja -yhteisossa viihtymiseen. Sitou-
tumista tavoittelevissa organisaatioissa ollaan valmiita kdayttamaan enemman resursseja niin pe-
rehdytykseen kuin myds muihin organisaation johtamiskaytantoihin, kuten kehityskeskusteluihin.
(Eklund 2018, 27-19.) Naiden tekijoiden vuoksi perehdytysprosessia suunniteltaessa on merkitta-

vaa selvittda, mita organisaatio haluaa perehdytyksella tavoitella.

Perehdytyksen yleisia kompastuskivia on ajan, resurssien tai ymmarryksen puute. Epdonnistunut
perehdytysprosessi ja siitda mahdollisesti aiheutuva irtisanoutuminen tulevat kalliiksi yritykselle,
silla rekrytointi- ja perehdytysprosessiin kdytetyt resurssit menevat hukkaan. Perehdytysprosessilla

on merkitysta tyontekijoiden vaihtuvuudessa, mikali uudet tyontekijat paattavat irtisanoutua jo



perehdytyksen aikana. Uudet rekrytoinnit kasvattavat kuluja, ja kuluttavat myds rekrytoijien seka
perehdyttdjien resursseja. (Suomalainen 2023.) Myos Huhtala (2021) nostaa esiin, etta perehdy-
tysprosessiin panostaminen vaatii aikaa ja vaivaa, mutta sen sivuuttaminen koituu viela kalliim-
maksi. Tarkeda olisi kuitenkin kokonaiskuvan hahmottaminen seka perehdytysprosessin merkityk-

sen sisdistaminen, jotta resursseja ei kaytettaisi turhaan.

Arvioinnin mukaan asiantuntijan rekrytointi maksaa PK-seudulla noin 500015 000 euroa. Rekry-
toinnin hintaan vaikuttaa kaytetty tydaika, markkinointi- ja mainontakulut, prosessiin osallistuvien
henkildiden maara ja heidan palkkakulkunsa seka virherekrytointi. (Matikka 2021.) Uuden tyonte-
kijan rekrytoinnista ja perehdyttamisesta syntyy yritykselle suuri kustannusera, joka on verratta-
vissa pitkavaikutteiseen investointiin. Henkilostonhankinta kuluttaa resursseja, aikaa ja rahaa,
mutta onnistunut prosessi voi tuottaa organisaatiolle merkittavia hyotyja. Lisaksi uuden tyonteki-
jan mukanaan tuomat kehitysideat seka nakemykset voivat tuoda yritykselle arvokasta osaamista.

(Viitala 2013, 100-101.)

Yrityksessa saattaa olla painetta suorittaa perehdytysprosessi mahdollisimman nopeasti, jotta uusi
tyontekija saadaan mukaan vahvuuteen ja tuottamaan rahaa yritykselle. Narkiniemi (2020) listaa
puutteellisen perehdyttamisen riskeiksi tydntekijan sitoutumattomuuden, motivaation heikkene-
misen, suorituskeskeisyyden kasvamisen, parhaimman potentiaalin sivuun jadmisen seka aarim-
maisillaan jopa irtisanoutumisen. Nama tekijat osoittavat sen, etta toimiva ja kattava perehdytys-

prosessi on merkittava osa yrityksen kannattavaa liiketoimintaa.

2.4 Esiperehdytys

Perehdytyksen onnistuminen on merkittava osa tyontekijan kokemusta tyon sujuvuuteen ja moti-
vaatioon liittyen (Eklund 2018, 31). Perehdytysprosessissa tutustutaan lyhyessa ajassa laajasti
tyopaikan kaytadnteisiin, toimintatapoihin ja kulttuuriin. Prosessi voi tuntua aluksi jopa kuormitta-
valta sen kokonaisvaltaisuuden vuoksi. Tasta syysta organisaatioiden olisikin merkittavaa kiinnittaa
huomiota myds esiperehdytykseen eli ajanjaksoon tydsopimuksen kirjoittamisesta ensimmaiseen

tydpaivaan.



Vuonna 2018 laadittu yhdysvaltalaistutkimus osoittaa, etta 91 prosenttia 9000:sta vastaajasta voisi
harkita lopettavansa uudessa tydssa ensimmaisen kuukauden aikana, ja 93 prosenttia koeajan ai-
kana. Syita tdhan ovat heikko johtaminen, ristiriidat tydnkuvasta luoduissa odotuksissa, epasopi-
vuus organisaatiokulttuuriin, paremman tyotarjouksen vastaanottaminen tai puutteet perehdytys-
prosessissa. (9 in 10 new hires would leave a job that fails to meet expectations within the first
month n.d.) Myos Farren (2007) nostaa esiin, ettd suunnitelmallisen ja jarjestelmaéllisen perehdy-
tysprosessin lapikdayneet tyontekijat ovat 58% todenndkdisemmin edelleen tdissa organisaatiossa

viela kolmen vuoden jalkeen.

Uudessa tyossa aloittavat tyontekijat ovat Pohjois-Amerikkalaisen tutkimuksen mukaan huolissaan
uuden tydnantajansa kommunikoinnista. CareerBuilderin laatiman tutkimuksen mukaan 40 pro-
senttia yli 5000 vastaajasta on kokenut kommunikaation puutosta uuden tyotarjouksen hyvaksy-
misen ja ensimmaisen tyopaivan valilla. Kommunikaation puute voi johtaa epdavarmuuteen ja uu-
delleen harkintaan tyon aloittamisesta. (Brienza 2018.) limarisen laatiman Future Score —tutkimuk-
sen mukaan suomalaiset kaipaavat tyopaikoille lisda keskustelua ja mahdollisuuksia vuorovaiku-
tukseen, ja 2400:sta vastanneesta jopa 98 % kokee kommunikaation yhdeksi parhaimmista ta-
voista ratkoa ongelmia (Uudistu tai katoa - mitka ovat tulevaisuuden tarkeimmat tyoelamataidot?
2017). Tama osoittaa, etta tyontekijat arvostavat kommunikaatiota seka avointa vuorovaikutusta

yha enemman, ja se vaikuttaa tyéhon sopeutumiseen ja viihtyvyyteen.

Esiperehdytys (englanniksi preboarding) vahentda tata epavarmuutta seka sujuvoittaa uuden tyon
aloittamista, silla tyontekijdlle tarjotaan tarvittavia ennakkotietoja. Esiperehdytykseen voi kuulua
esimerkiksi organisaation opaskirjan tai pelisaantdjen tarjoaminen ja tutustumismahdollisuus
tyossa kaytettaviin digitaalisiin jarjestelmiin. Myds kdaytannon tiedot, kuten tiedot siitd, milloin ja
mihin saapua ensimmaisena tyopadivand, pukukoodi tai paivan aikataulu, vahentavat stressia ja
helpottavat uuden tyontekijan tyon aloittamista. (Brienza 2018.) Esiperehdytyksen tarkoituksena
on suunnata uuden tydntekijan motivaatiota tyon aloittamiseen seka helpottaa ensimmaisia tyo-
paivid konkreettisten ohjeiden avulla. Toisaalta esiperehdytys myds antaa mahdollisuuden keskit-
tya tydhon ensimmaisesta paivasta alkaen, silla tyon aloitukseen liittyva stressi vahenee (Anderson

n.d.).
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Esiperehdytysta hyodynnetdaan uuden tyontekijan sopeuttamiseksi osaksi tyoyhteisoa. Esiperehdy-
tys kasvattaa uutta tyota kohtaan syntyvaa innostusta seka sitouttaa uutta tyontekijaa. (Tiittanen
2021.) Taman lisdksi kattava esiperehdytys luo tiiviin yhteyden tyontekijan ja tydnantajan valille
(Finn 2021). Esiperehdytys on siis keskeinen tekija yhteyden luomisessa ja sitoutumisessa uuteen
tyoyhteiso6n. Sen avulla voidaan tutustuttaa uutta tyontekijaa tuleviin kollegoihin, tydymparis-
toon seka toimintatapoihin. Lisdksi esiperehdytys luo pohjan henkildston valisille suhteille, silla

uusi tyontekija sopeutuu nopeasti osaksi tiimia.

Ensimmaisten viikkojen aikana uudelle tyontekijalle tulee runsaasti informaatiota tyéhon liittyen.
On olennaista huomioida, ettd ensimmaisen paivan aikana saatua tietoa ei valttamatta muista tai
opi valittdmasti. Perehdytyksessa tarkeda onkin pitda huolta riittavasta kertaamisesta seka sen
varmistamisesta, ettd olennainen tieto on varmasti jadnyt uuden tyontekijan mieleen. (Eklund
2018, 54.) Taman ratkaisemiseksi yritysten kannattaa pohtia, voisiko esiperehdytysmateriaali tu-
kea tyontekijan oppimista ja sopeutumista, silla informaatioon voisi tutustua ennen tyon aloitta-
mista. Esiperehdytys vahentda uuden tyontekijan kuormitusta ja jannitysta tyon aloittamisesta,
silla aloitukseen ehtii valmistautua rauhassa. Esiperehdytyksen avulla voidaan tutustua tulevaan
tyoyhteisoon, verkostoitua etukateen ja perehtya tyopaikan pelisdantdihin. Kommunikaatio ja yh-
teydenpito uuden tyontekijan kanssa vahentda kuormitusta, silld tyontekija saa tietoa kdytannon
toimintatavoista, kuten pukukoodista tai lounasajoista (Giuppioni n.d.). Esiperehdytyksen ansiosta
nama uuden tyon aloitukseen kuuluvat osa-alueet ovat jo hallussa ensimmaisena tyopaivana, ja
sopeutuminen uuteen yhteis66n on sujuvampaa. Lisaksi tyontekija ehtii esimerkiksi tutustua tyo-
yhteis66n paremmin, silld osa perehdytyksesta on suoritettu jo ennen tyon aloitusta. Seuraavaksi

esitellaan kuvio suorituskyvyn ja koetun stressin yhteydesta.
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Kuvio 2. Suorituskyvyn ja koetun stressitason valinen yhteys. (Eklund 2018, 48. muokattu)

Ihmisen kokemien arsykkeiden maara seka suorituskyky ovat yhteydessa toisiinsa. Kuvio 1 osoit-
taa, etta arsykkeiden maaran ollessa pieni, suorituskyky ja aktiivisuus ovat matalalla. Eustressi, eli
positiivinen stressi, tarkoittaa suorituskyvyn lisddntymista, kun stressitaso on kasvanut tiettyyn pis-
teeseen. Talldin suorituskyky nousee kohti huippua, ja ihminen tuntee innostuksen ja aktiivisuu-
den tunteita. Parhaimmillaan eustressin avulla voidaan paasta flow-tilaan, jossa suoriutuminen
etenee hyvalla tahdilla sujuvasti. Mikali stressin maara taas nousee liian korkeaksi, suorituskyky
heikkenee. Talléin puhutaan distressista, jolloin vaatimukset toimintakykya kohtaan ovat liian suu-
ret. Pitkittynyt stressitila vaikuttaa oppimis-, keskittymis-, ongelmanratkaisu-, seka paatdksenteko-
kykyyn negatiivisesti. Lisdksi liiallinen stressi heikentda luovuutta ja vaikuttaa negatiivisesti vuoro-
vaikutustaitoihin. (Eklund 2018, 47—49.) My6s Suonsivu (2011, 26) nostaa esille, ettd olennaista
stressin terveysvaikutusten syntymisen kannalta ovat tyon liialliset vaatimukset yhdistettyna va-

haisiin vaikuttamismahdollisuuksiin.
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Perehdytyksen ja esiperehdytyksen kannalta stressin maara on tarkeas, silla uutta tyota aloitta-
essa vastaanotetaan runsaasti ulkoisia ja sisdisia drsykkeita. Uusi tilanne, ymparistd, ihmiset seka
toimintatavat aiheuttavat uudelle tyontekijalle stressid. Organisaation ja perehdyttdjan onkin tar-
kedd huomioida kuormituksen maara, jotta liiallista stressia ei syntyisi. (Eklund 2018, 47—-49.) Li-
saksi perehdytyksessa on tarkedaa huomioida palautumisen merkitys tiedon sisdistamisen kannalta.
Uudelle tydntekijalle ei siis ole kannattavaa antaa liiallisesti tietoa organisaation prosesseista, vaan
keskittya oman tyon kannalta olennaisiin osa-alueisiin. On oleellista laatia perehdytyssuunnitelma,
jotta perehdyttdminen on relevanttia ja kattaa riittavat osa-alueet. Suunnitelmaa laatiessa on kui-
tenkin oleellista huomioida se, missa vaiheessa uudelle tyontekijalle kannattaa mitakin tietoa pe-

rehdyttaa, jotta tyontekija ei kuormitu liialla informaatiolla (Perehdyttaminen n.d.).

Kilpailutekijana perehdyttaminen ja osaamisen kehittaminen ovat kriittisia, silla yrityksen kilpailu-
kyky riippuu yrityksessa olevasta osaamisesta ja sen hyodyntamisesta (Viitala 2013, 170). Tyonteki-
joille on yha tarkedampaa se, miten organisaatioissa panostetaan kouluttamiseen ja tyon kuormi-
tuksen vahentdamiseen. Toisaalta henkiléston hyvinvointi ja osaaminen tydssa ovat selkedsti
yhteydessa organisaation taloudelliseen menestymiseen. Tyohyvinvointi on kilpailukeino, jolla luo-
daan kestavaa tuloskehitysta. Kestavyydella tarkoitetaan sita, etta tyéhyvinvointiin panostamalla
tyontekijat luovat hyvaa tulosta myos tulevina vuosia. (Otala & Ahonen 2005, 72.) Kilpailutekijana
kattava perehdyttdminen on siis merkittdvaa, ja sen arvostus tyontekijoiden ja tyonhakijoiden kes-

kuudessa kasvaa.

2.5 Perehdyttaminen lainsdadadanndssa

Perehdytys ei ole vain tyontekijan sopeutumista ja tavoitteiden saavuttamista varten. Tyoturvalli-
suuslaissa (23.8.2002/738) on madritelty, ettad tydnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tie-
dot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehdittava riittavasta perehdyttami- sesta tyohon,
tyopaikan olosuhteisiin, tydomenetelmiin, tyévalineisiin ja turvallisiin tydtapoihin. Li- saksi tyonteki-
jalle on annettava opetusta ja ohjausta tarvittaessa. Lainsaddannossa edellytetaan, etta tydnantaja
perehdyttaa tyontekijan ennen uuden tyotehtavan aloittamista seka uusia tyovalineita tai -mene-

telmia kayttoonottaessa. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, 14 §.)
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Tybnantajan yleisen huolehtimisvelvoitteen mukaan tyénantaja on velvollinen tarkkailemaan ty6-
ymparistoa, tydyhteisda seka turvallisuutta. Tama tarkoittaa vaara- ja haittatekijéiden ennakoi-
mista, estamista ja poistamista seka toteutettujen toimenpiteiden vaikutuksen seuraamista liit-
tyen tyon turvallisuuteen ja terveyteen. Lain mukaan vdhintdan nama osa-alueet on huomioitava
perehdytysprosessissa, jotta tyon tekeminen on turvallista. Tydnantaja on siis suoraan velvollinen
huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa (Tyoturvallisuuslaki
23.8.2002/738, 8 §). Tama tarkoittaa sitd, etta tydonantaja on huolehdittava tyéolosuhteiden pa-
rantamiseen tarvittavista toimenpiteistd. Otalan ja Ahosen (2005, 35—-36) mukaan lainsdadannon
tarkoituksena on tydolosuhteiden parantaminen, tydympariston kehittaminen seka tyon henkisen

kuormituksen huomioon ottaminen.

Ty6suojelulainsdaadanto velvoittaa tydnantajan suorittamaan perehdyttamisen seka tyonopastuk-
sen suunnittelua ja toteutusta. Perehdytyksen tulisi koskea kaikkia tydntekijoita niissa tilanteissa,
kun ty6tehtdva tai -menetelma on uusi, tyotehtdvaan tarvittavat koneet tai laitteet muuttuvat, tyo
on harvoin toistuvaa, turvallisuusohjeita on laiminly6ty tai on tapahtunut tapaturma, tai mikali toi-
minnassa tai osaamisessa havaitaan puutteita. (Ahokas & Makeldinen 2013.) Perehdytyksen ja
tyonopastuksen tarkoituksena on sujuvoittaa tyota, lisata tydturvallisuutta seka kehittaa henkilds-

toa.

3 Tyohyvinvointi ja osaaminen
3.1 Tyohyvinvoinnin merkitys

Hyva tyon suorittaminen ja tyosta suoriutuminen edellyttavat tiedon ja taitojen lisaksi psyykkista
ja fyysista hyvinvointia, jotta osaamista voidaan hyédyntaa. Tyohyvinvointi vaikuttaa merkittavasti
siihen, miten tyontekijat tuntevat olonsa tyopaivan aikana ja mihin voimavaroja kaytetaan. Tyohy-
vinvointi on osaltaan henkil6kohtaisen vireystilan tasoa ja osaltaan tydyhteisdn yhteista ilmapiiria.
Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa jokaisella on mahdollisuus tulla kuulluksi, kehittya ja onnistua. (Otala
& Ahonen 2005, 27-31.) Tyohyvinvointiin panostaminen on enenemissa maarin merkittava kilpai-
lutekija ja vetava voima, jolla organisaatioissa voidaan pitaa kiinni osaavista tydntekijoistd. Suon-
sivu (2011) esittaa, etta ihmiset haluavat tydskennelld tydymparistoissa, joissa on turvallista niin

fyysisesti kuin psyykkisesti. Tydhyvinvointi on laaja kasite, johon kuuluu monta eri osa-aluetta.
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Ty6hyvinvoinnin kokemus on subjektiivinen, ja siihen vaikuttaa lasna oleva johtaminen, vahvuuk-
sien korostaminen, erilaisten nakdékulmien hyvaksyminen sekd dynaamisuuden ja inhimillisyyden
ymmartaminen. (Suonsivu 2011, 179.) Organisaation kannalta onkin tarkeda panostaa johtami-

sessa henkildston hyvinvointiin ja johtamisen laatuun.

Ty6hyvinvoinnin perustaan kuuluu yhteenkuuluvuus, oman tyon hallinta ja motivaatio. Karkkaisen
(2005) mukaan tydyhteison ilmapiiri seka luottamuksellisuus vaikuttavat tyon mielekkyyden koke-
mukseen, yksilolliseen tydsuoritukseen seka tydssa viihtymiseen. Sosiaalinen tuki muilta tydyhtei-
son jasenilta seka esihenkilGilta on suuressa roolissa osana vuorovaikutuksellisuutta ja kommuni-
kaatiota. Sosiaalinen tuki vaikuttaa positiivisesti myds fyysiseen ja psyykkiseen kuormitukseen,
esimerkiksi arvostuksen tai valittdmisen muodossa. Hyvinvoivaan ja mielekkdaseen tyohon sisaltyy
myds autonomian tunne. Autonomiaan kuuluu vaikuttamismahdollisuukset omaan tydskentelyyn
liittyen, mahdollisuus oppia uutta tydssa seka kehittaa itsedaan. (Karkkdinen 2005, 48-50.) Myds
Tyoturvallisuuskeskus nostaa tyohyvinvoinnin tekijoiksi psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuu-
den tarpeen, liittymisen tarpeen, arvostuksen tarpeen seka itsensa toteuttamisen tarpeen (Tyohy-

vinvoinnin portaat 2009).

Tyohyvinvoinnin kokemus uudelle tyontekijalle alkaa heti ensimmaisena paivana. Tiittanen (2021)
esittdd, ettd uuden tyon aloittaminen on usein kuormittavaa ja stressaavaa, joten tydéhyvinvoinnin
nakokulmasta pehmea laskeutuminen ja jannityksen vahentaminen on kriittista jaksamisen kan-
nalta. Esiperehdytyksen tarkoituksena onkin luoda otollisemmat olosuhteet tyén aloittamiseen ja
vahentaa siihen kuuluvaa stressia. Esiperehdytyksen avulla voidaan viestittaa tyontekijalle, etta
organisaatiossa arvostetaan motivaatiota ja hyvinvointia ja ndin luoda mielekasta tyénantajaku-
vaa. Tyontekijakokemukseen panostamalla luodaan siis hyvinvointia, tuloksellisuutta ja sitoutunei-

suutta. (Tiittanen 2021.)

Merkittava osa esiperehdytyksesta liittyy itsensa tervetulleeksi tuntemiseen. Uudelle tyontekijalle
on jannittavaa liittya osaksi tyoyhteis6a, jonka jasenet ovat tiivista porukkaa. Ensimmaisten pai-
vien ja viikkojen aikana uudelle tyontekijalle syntyy kasitys siita, millaisia organisaatio seka sen ja-
senet ovat (Kuinka toivotat uuden tyontekijan tervetulleeksi? 2019). Tervetulleeksi tuntemista voi-
daan kasvattaa esiperehdytyksen avulla siten, ettad tyoyhteison pelisdantoja ja toimintatapoja

esitelldaan aloittavalle tyontekijalle ennen tyon aloitusta. Ndin hanen on helpompi liittyd mukaan ja
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osaksi yhteis6a. Samalla tyontekija saa organisaatiosta ystavallisen ja valittavan kuvan, silla hdnen
hyvinvointiinsa ja sopeutumiseen kiinnitetdadan huomiota. Eklundin (2018, 35) mukaan tydyhteison
vastaanottavuus vaikuttaa merkittdavasti uuden tydntekijan sopeutumiseen seka tervetulleeksi tun-
temiseen. Huhta & Myllyntaus (2021) nostavat esiin myos tyontekijakokemuksen merkityksen
ty6ssa viihtymisen ja tyon imun kannalta. Lisaksi hyva tyontekijakokemus vahentaa henkilostokus-
tannuksia, lisda tuottavuutta, parantaa asiakaskokemusta ja sita kautta myos liikevaihtoa. Tyonte-
kijakokemus syntyy jo heti tydn alkaessa, jolloin sen laatu voi vaikuttaa ratkaisevasti yritykseen si-

toutumiseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 4.1.)

Tervetulleeksi tunteminen ja tydn sujuvuus nostavat sitoutumista ja motivaatiota. Sitoutuminen ja
psykologiset suhteet tyontekijan ja —antajan valilla jaotellaan kahteen luokkaan, transaktionaali-
seen ja rationaaliseen suhteeseen. Mikali tydntekija on tdissa vain rahan takia, joustamaton tai ha-
luton tehda enempaa kuin on pakko, on kyse transaktionaalisesta psykologisesta suhteesta. Ratio-
naalisessa suhteessa taas tyontekija tuntee kuuluvansa organisaatioon, on halukas joustamaan
seka tavoittelemaan tydyhteison etua. Suhteen laatuun vaikuttaa merkittavasti tyontekijan omat
intressit ja motivaatio, mutta myds organisaation nakemys henkildstéjohtamisen merkityksesta.

(Viitala 2013, 85-86.)

Viitala (2013) nostaa esiin, ettd sitoutuminen on psykologinen suhde, ja tdman suhteen laatu vai-
kuttaa kynnykseen pysya tyopaikassa. Sitoutumista vahvistamalla organisaatioissa huolehditaan
osaavan ja motivoituneen tyontekijakannan pysyvyydesta. Osaltaan esiperehdytys voi siten nostaa
sitoutumista, silla tyontekijan henkilokohtaista motivaatiota pyritdan kasvattamaan. Samalla luo-
daan perusteet luotettavalle ja vahvalle suhteelle, jossa molemmat osapuolet ovat joustavia. Si-
touttaminen vahentaa irtisanoutumisia ja vahvistaa osaavan henkiloston tyojalkea (Viitala 2013,

85-88).

Tyohyvinvoinnin merkitys on suuri myos yrityksen kilpailukyvylle. Otalan ja Ahosen (2003) mukaan
kilpailukykyisen yrityksen on oltava kilpailukykyinen tuote- ja palvelumarkkinoiden lisdaksi myds
tyomarkkinoilla. Talla tarkoitetaan sitd, etta vain tydhonsa tyytyvdinen ja sitoutunut tyéntekija voi
tuottaa sellaisia palveluja, joihin myds asiakkaat ovat tyytyvaisia. Kilpailukyvyn ja menestymisen
nakodkulmasta tyohyvinvointi vaikuttaa esimerkiksi sairauspoissaolokustannuksiin, motivaatioon ja

toiminnan laatuun, organisaation joustavaan oppimiskykyyn, joka mahdollistaa kehittymisen, seka



16

parantaa yrityksen imagoa tukemalla innostusta ja sitoutumista. Tydhyvinvoinnin laadulla ja yrityk-
sen taloudellisella menestymisella on selkea yhteys. Esimerkiksi sairauspoissaoloista syntyy suo-
rien kustannusmenetysten lisdaksi epdsuoria menetyksia. Tallaisia voivat olla sijaisten hankkiminen,
tyoprosessin hidastuminen ja laadun kdrsiminen, osaamisen menettaminen, myéhdstyminen,
muun henkildstdn tydmaaran lisddantyminen seka jopa asiakkaan tyytymattomyys ja menettami-
nen. (Otala & Ahonen 2003, 69—-80.) Nama tekijat osoittavat, ettad tyohyvinvoinnin laadulla on mer-

kittava vaikutus organisaation liiketoimintaan seka kilpailukykyyn.

3.2 Osaamisen kehittaminen ja johtaminen

Hyva johtaminen ja esihenkiloty6 ovat keskeisia tekijoita tydhyvinvoinnissa. Otalan ja Ahosen
(2019) mukaan heikko esihenkilotyo on ylivoimaisesti merkittavin syy tydpaikan vaihtoon. Heikko
esihenkilotyd esimerkiksi heikentaa tyontekijoiden sitoutumista sekd oman osaamisen kehitta-
mistd. Osaavan henkildston lahteminen vaikuttaa yrityksen henkilopadoman menettamiseen ja
sitd kautta jopa liiketoimintakykyyn ja tuottavuuteen. Henkilépdaaomasta huolehtiminen onkin jo-
kaisen esihenkilon keskeinen tehtdva, jonka vuoksi osaamista ja tydhyvinvointia on merkittavaa
kehittda ja johtaa tavoitteellisesti. (Otala & Ahonen 2019, 172.) My0os Karkkdinen (2005, 75-77)
nostaa esiin hyvan johtamisen merkityksen tyontekijéiden vaikuttamismahdollisuuksissa seka mo-

niosaamisen hyodyntamisessa.

Osaamisen johtaminen on kasvattanut merkitystaan yrityksissa, silla yrityksessa olevan osaamisen
ajatellaan olevan yksi keskeinen kilpailutekija. Tietopadoman, eli aineettoman osaamisen seka vai-
kutussuhteiden, liikkuminen yrityksessa on ratkaisevaa toiminnan kehittamisen kannalta. Henki-
|6stdn kannalta osaamisen kehittamisessa tarkeda on yksilon oman osaamisen kehittaminen, jota
organisaation toiminta suuntaa. Tietopdadoman kannalta keskeista onkin se, miten yksil6t ja heidan
osaamisensa kytkeytyvat yhteen. (Laakso-Manninen 2003, 29-31.) Myds Viitala (2013) korostaa
osaamisen johtamisen merkitysta yrityksen kilpailukyvyn kannalta. Onnistunut osaamisen johtami-
sen prosessi nakyy yrityksen toiminnassa kehittyneina toimintatapoina, tuotteina ja palveluina
sekad innovaatioina. Nama tekijat vaikuttavat suoraviivaisesti yrityksen menestymiseen ja taloudel-

liseen tulokseen. (Viitala 2013, 170.)

Osaamista voidaan kehittaa yrityksissa monilla eri tavoilla. Viitala (2013, 193) nostaa esiin pereh-

dyttdmisen, tydnopastuksen sekd mentoroinnin osana henkildston osaamisen kehittamista. Sitran
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julkaisussa taas esitellddn uuden ajan osaamisen kehittamisen tavoiksi vertaisoppimisen seka oppi-
misymparistojen luomisen tyopaikoille. Jatkuvasti ja nopeasti muuttuva toimintaymparistd haas-
taa osaamisen ja ajattelun uudistamiseen. Tulevaisuuden tydelamassa korostuu yha enemman
vuorovaikutuksen ja kommunikaation merkitys, silla ilmididen ja ongelmien ymmartaminen vaatii
monipuolista osaamista. (Arola, Huttula, Jamsén, Kirjavainen, Mustikainen, Ranki, Santamaki, Vesa
& Villanen 2022.) My6s Eklund (2020) korostaa osaamisen kehittamisen merkittavaksi tekijaksi tu-
levaisuuden tydelamassa, jolloin keskeista on sisdistda onnistuneen perehdytysprosessin merkitys
pitkalla aikavalillda. Tama tarkoittaa sita, etta yha enenemissa maarin yrityksissa tulee keskittya

osaamisen kehittdmiseen ja vuorovaikutuksellisuuteen.

3.3 Yhteenveto

Tietoperustaan viitaten voidaan todeta, etta henkildstdn tydssa sopeutumiseen ja viihtymiseen
vaikuttavat monet tekijat. Esimerkiksi tydhyvinvointi on merkittdava organisaation kilpailutekija.
Tyohyvinvointiin kuuluukin laajasti eri osa-alueita, joihin organisaatioissa on keskityttava parhaan
mahdollisen tydssa suoriutumisen edellytykseksi. Hiljaisen tiedon valittaminen, tyéhon perehdyt-
taminen ja sitouttaminen ovat merkittavia tekijoéita osaavan tyontekijakunnan luomiseen ja organi-

saatiossa pysymiseen.

Tietoperustassa esitellyn kirjallisuuden perusteella on merkittavaa huomioida se, miten monipuoli-
nen kokonaisuus tyéhyvinvointi on ja miten siihen voidaan organisaatiotasolla vaikuttaa. Tyéhyvin-
vointi on tulevaisuudessa yha enenemissa maarin merkittava kilpailu- ja erottautumistekija, jonka
avulla organisaatioissa tarvittavaa osaamista voidaan kehittaa. Esiperehdytys on yksi niista osa-
alueista, jotka kasvattavat tyontekijoiden sisdista motivaatiota ja sitoutumista. Esiperehdytyksen
avulla vahvistetaan osaamista ja luodaan edellytyksia hyvinvoivalle tyéyhteisélle, jossa psykologi-

nen turvallisuus ja hyva yhteishenki ovat korkealla tasolla.
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4 Tutkimusasetelma

4.1 Kehittamistehtavat ja tavoitteet

Opinndytetydn toimeksiantajalla oli tarve kehittaa seka kokonaisvaltaista perehdytysprosessia,
ettd tyosuhteen alussa tapahtuvaa tyontekijan motivoimista ja sitouttamista. Lisdksi toimeksianta-
jalla oli tarve kartoittaa perehdytysprosessin nykytilaa seka tyontekijoiden kokemuksia tyéhon so-
peutumisesta. Yhteistydssa toimeksiantajan kanssa opinndytetyon keskeiseksi kehittamistehta-
vaksi valikoitui esiperehdytysprosessin rakentaminen siten, ettd opinndytetyon tuotoksena
syntyvaa konkreettista materiaalia voidaan hyddyntaa kaytanndssa. Kehittamistehtavaa kuvaaviksi
tutkimuskysymyksiksi valikoitui “Miten tydntekijat kokevat perehdytysprosessin nykytilan?” seka

“Miten esiperehdytyksen avulla tyon aloittamista voitaisiin sujuvoittaa?”.

Tutkimus on toteutettu toimeksiantona Mustankorkea Oy:lle. Kehittamistyon tarkoituksena on
kartoittaa esiperehdytyksen nykytilaa seka kehittaa yrityksen tarpeisiin sopiva materiaali esipereh-
dytyksen hyddyntamiseen. Yritykselld on tarve kehittda esiperehdytysprosessia ja saada konkreet-
tisia kehitysideoita, jotta uusien tyontekijdiden tydhdn sopeutuminen olisi mahdollisimman suju-
vaa. Kehittamistyon lopputuloksena syntyy siis tutkimuksen lisdksi konkreettinen materiaali
esiperehdytyksen hyodyntamiseen. Tutkimuksen tavoitteena on parantaa toimeksiantajan tyonte-

kijakokemusta ja sitouttaa tyontekijoita.

Tutkimus on merkittava toimeksiantajayritykselle, silla yrityksella ei ole talla hetkelld ollenkaan esi-
perehdytysmateriaalia. Toimeksiantajayritys tarvitsee tutkimusta, jotta se voi kehittdaa kokonais-
valtaista perehdytysprosessiaan ja parantaa tyontekijoiden sopeutumista. Lisdksi esiperehdytys on
ajankohtainen ja vield vahan tutkittu aihe, jota tydelamassa olisi tarkedaa hyddyntaa yha enemman.
Esiperehdytyksen potentiaali tyontekijakokemuksessa ja tydnantajakuvassa on kasvavassa roo-
lissa, joten tutkimuksen merkittavyys on korkea. Tutkimuksen laajempi viitekehys sitoutuu juuri
esiperehdytykseen ja sen avulla syntyvaan tyontekijoiden sitouttamiseen. Opinnadytetyon tulok-
sena syntyvaa tutkimustietoa seka materiaalia voidaan hyddyntaa myds yleistden muissa toimialan
yrityksissa, silla tutkimus tuottaa hyodyllisia oivalluksia sekd syvempaa ymmarrysta ajankohtai-

sesta ilmiosta.
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Aihe on rajattu toimeksiantajan tarpeiden mukaisesti ja keskittyen perehdytysprosessin ensimmai-
seen vaiheeseen eli esiperehdytykseen. Aihe on kohdistettu uuden tyéntekijan sopeutumiseen,
silla se on merkittdva esiperehdytyksen osa-alue. Rajaus on tehty yhdessa toimeksiantajan kanssa,
jotta opinndytetydsta saatava hyoty palvelisi mahdollisimman hyvin toimeksiantajan tarpeita. Ra-
jauksessa on otettu huomioon ajankohtainen trendi tyéntekijéiden sopeutumisesta seka hyvin-
voinnin merkityksesta tyoelamassa. Lisdksi rajauksessa on huomioitu seka opinndytetydn tekijan
ettd toimeksiantajan kdytettdvissa olevat resurssit. Aiheen rajausta on ohjannut oma mielenkiinto

tyon aloittamiseen liittyvaan kuormitukseen seka tyon aloittamisen sujuvoittamiseen tydelamassa.

Vallitseva tilanne toimeksiantajayrityksessa on se, ettei yrityksessa hyddynneta lainkaan esipereh-
dytysta. Taman lisdksi toimeksiantajan perehdytysprosessi on toimeksiantajan edustajan mukaan
heikkolaatuinen, eivatka tydntekijat hallitse perehdytysprosessiin kuuluvia taitoja riittavan hyvin.
Toimeksiantajayrityksen perehdytysprosessiin kuuluu lomake, joka tyontekijoiden kuuluisi itse
tayttaa perehdytysprosessin aikana. Todellisuudessa lomakkeita ja todisteita perehdytysprosessin
lapikdymisesta ei kerata tai sailyteta yrityksessa. Tama luo riskin siitd, etta esimerkiksi tyotapatur-
matilanteessa ei voida todistaa, etta tyontekijalle on kerrottu ja koulutettu tyohon liittyvat riskit.
Tama kehittamistyo on kannattavaa tehd3, jotta yrityksen perehdytysprosessi paranee seka tyo-

turvallisuus ja tyohon sopeutuminen kasvavat.

Opinndytetyolla pyritdan kehittdamaan Mustankorkea Oy:n perehdytysprosessia, jotta uusien tyon-
tekijoiden tyon aloittaminen olisi mahdollisimman sujuvaa ja nopeaa. Kehittamistyon tarkoituk-
sena on luoda valine ja materiaali toimeksiantajan kayttoon, jotta esiperehdytysta hyédynnettadi-
siin tehokkaasti seka tarkoituksenmukaisesti. Toimeksiantaja hyotyy tutkimuksesta siten, etta se
saa kattavaa tutkimustietoa tyontekijoiden kokemuksista seka tarpeista, ja pystyy havaintojen
avulla kehittdmaan toimintaansa tehokkaampaan suuntaan. Toimiala hy6tyy opinndytetydsta si-
ten, etta tutkimustuloksia voidaan peilata muihin yrityksiin ja saada kehittamisehdotuksia toimin-
taan. Kehittamistyolla pyritddn myos kasvattamaan opinndytetydn laatijan ammatillista osaamista

ja syventdamadan ymmarrysta tyontekijéiden hyvinvoinnin merkityksesta.

Tutkimuksen ohella toimeksiantajaorganisaatiolle tuotetaan materiaalia, jonka avulla toimeksian-
taja saa lisdarvoa perehdytysprosessiinsa. Materiaali laaditaan toimeksiantajan edustajan kanssa

yhteisty6ssa ja se pohjautuu tydntekijoiden tarpeisiin sekd olemassa olevaan tutkimustietoon.
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Materiaali voi olla esimerkiksi sdhkdpostitse jaettava tiedosto, jossa uudelle tyontekijalle esitelldaan
yrityksen arvoja ja toimintatapoja, seka ensimmaisen tyopaivan aikataulu ja tarvittavat valineet.
Materiaalin tarkoituksena on auttaa uutta tyontekijaa valmistautumaan ensimmaiseen tyopai-
vaan. Esiperehdytysmateriaalin sisalto tarkentuu tutkimuksen edetessa, riippuen toimeksiantajan

seka tyontekijoiden tarpeista.

4.2 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Opinnadytetyon menetelmaksi on valittu tutkimuksellinen kehittamistyo, silla toimeksiantajalla on
selked tarve kehittaa esiperehdytysprosessia. Opinndytetyotutkimuksen [ahtokohdat ovat tyoela-
malahtoisia seka kaytannonlaheisia, jolloin tutkimuksellinen kehittamistyo ja tarkemmin ottaen
tapaustutkimus ovat tavoitteisiin sopivia menetelmia. Tutkimukselliseen kehittamistyéhon kuuluu
oleellisesti kdytdannon ongelmien ratkaisua seka uusien ideoiden tuottamista ja toteuttamista (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2015, 19). Ojasalon ja muiden (2015, 15) mukaan tutkimuksellisen kehit-
tamistyon tarkoituksena on usein ilmididen kuvailun ja asioiden selittamisen lisdksi kehitella seka

ottaa kayttoon ratkaisuja, jotka palvelevat kaytannon tydelamaa.

Tapaustutkimuksessa painotetaan syvallisen ymmarryksen saavuttamista organisaation tilasta
seka ongelmanratkaisua ja kehittdmisehdotusten laatimista (Tapaustutkimus 2015). Tapaustutki-
muksessa tutkimus tapahtuu kohteen omassa ymparistdssa, jolloin kohteena voi olla esimerkiksi
koko yritys tai tietty henkilostdosasto. Ojasalo ja muut (2015) esittdvat, ettd puhtaassa tapaustut-
kimuksessa ei vieda konkreettista muutosta eteenpdin, vaan perimmaisena tarkoituksena on ke-
hittamisehdotusten esittaminen. Lisdksi tapaustutkimuksessa keskeista on syvallisen ja yksityis-
kohtaisen tiedon tuottaminen, jolloin tarkeaa on mahdollisimman kattava tiedonhankinta

kehittamisen kohteesta. (Ojasalo ym. 2015, 52-53.)

Tutkimuksellinen kehittamisty® etenee prosessinomaisesti alkaen analysoitavasta tapauksesta yk-
sittdisten teorioiden sijaan. Kehittamistyon alussa olennaista on ilmidn tai tapauksen tunnistami-
nen ja ymmartaminen. Usein tapaustutkimuksessa kehittdmiskohde tarkentuu prosessin edetessa,
jolloin yksityiskohtainen kehittamiskohteen rajaaminen heti aluksi ei ole merkityksellista (Ojasalo
ym. 2015, 23-26 & 53-54). Ojasalon ja muiden (2015) mukaan on mahdollista, etta tapaustutki-

muksen edetessa alkuperdinen kehittamistehtdava menettdaad merkityksensa, ja kehittamistehtavaa
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tulee taten muokata. Prosessin edetessa onkin tarkedad huomioida se, etta eri vaiheiden valilla voi-

daan liikkua edestakaisin, eika prosessi aina etene virtaviivaisesti eteenpadin.

Kehittamiskohteen tunnistamisen jalkeinen vaihe on tiedonhankinta. Tiedonhankinta voidaan to-
teuttaa olemassa olevan teoreettisen tiedon avulla seka kdytanndn tiedonhankinnalla. Tiedonhan-
kinnan vaiheessa tarkeda on nakdkulman kirkastaminen, jota tutkimuksellinen kehittamistyo seu-
raa. Tietoperusta syntyy, kun ilmién ndakokulmasta keskeiset kasitteet ja niiden valiset suhteet
madritellaan. Tietoperustaa seka kdaytannon taustatietoa hyddyntamalla maaritelldan tarkempi ke-
hittamistehtava seka sen perustelu. Prosessin seuraava vaihe on suunnittelu ja sopivien ldhesty-
mistapojen sekd menetelmien valinta. Valintojen ja suunnittelun jalkeen prosessi etenee itse tutki-
mukseen sekda muutoksen toteuttamiseen ja tulosten kirjalliseen raportoimiseen. Kehittamistyon
viimeinen vaihe on prosessin arviointi, joka kohdistuu kehittamisprosessin lisaksi myds sen tuotok-
siin. Jokaisessa tutkimuksellisen kehittdmistyon vaiheessa on oleellista eettisten kysymysten huo-

miointi. (Ojasalo ym. 2015, 23-26 & 53-54.)

Opinndytetyohon liittyva tutkimuksellinen kehittamisty® on alkanut ilmion ja kadsitteiden maaritte-
lystd. Lahtokohtana on ollut toimeksiantajan kdytannon tarve. Prosessi on edennyt siten, etta ke-
hittamiskohteen tunnistamisen ja maarittelyn jalkeen on laadittu kasitekartta tiedonhankintaa var-
ten. Tiedonhankintaa on suoritettu teoreettisen tiedon kautta etsimalla kirjallisuudesta
informaatiota esiperehdytykseen ja sen viitekehykseen liittyen. Tiedonhankinta on toteutettu hyo-
dyntamalla kasitekarttaa. Kasitekartan keskeisia kasitteita ovat perehdytys, esiperehdytys, tyohy-
vinvointi, tyokuormitus, organisaatiokulttuuri seka tyohon sopeutuminen. Asiasanoja ovat pereh-
dyttaminen, tyohyvinvointi, sopeutuminen, osaamisen johtaminen seka osaamisen kehittaminen.
Muita hakusanoja ovat esiperehdytys, tyéhon sopeutuminen, ensimmaisen tydpadivan kuormitus

seka tyostressi. Tiedonhankinnassa hyddynnetdan tietokantana Finna.fi -sivustoa.

Tiedonhankinnan perusteella on aloitettu tietoperustan rakentaminen, joka on syntynyt ndiden
keskeisten kasitteiden maarittelylla. Tiedonhankinnan jalkeen prosessissa keskityttiin sopivien me-
netelmien seka kdaytannon toteutuksen suunnitteluun. Suunnittelun jalkeen prosessi on edennyt
tutkimuksen toteuttamiseen ja tulosten raportointiin. Kdytanndssa prosessin aikana kuitenkin on
liikuttu eri vaiheiden valilla, ja esimerkiksi tiedonhankinnasta palattiin kehittamiskohteen tunnista-

miseen ja maarittelyyn nakdkulman kirkastamiseksi. Prosessi on edennyt suunnitelman mukaisesti.
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4.3 Aineistonkeruu

Ojasalo ja muut (2015) kuvaavat, ettd tavanomaisia tapaustutkimuksen aineistonkeruumenetelmia
ovat kyselyt, erilaiset haastattelut, benchmarking, aivoriihitydskentely seka erilaiset ennakoinnin
menetelmat. Tyypillistd on, ettd monipuolisia menetelmia hyédyntamalla saadaan syvallista ja ko-
konaisvaltaista ymmarrysta kehittamiskohteesta ja ilmiosta. Etenkin erilaiset haastattelut, kuten
teemahaastattelu tai ryhmahaastattelu, ovat otollisia tutkittaessa ihmisten toimintaa eri tilan-
teissa tai tilanteisiin johtaneita syita selvitettdessa. Lisaksi haastattelu on helposti soveltuva ja
joustava tutkimusmenetelma. (Ojasalo ym. 2015, 55.) Samoin linjaa myos Jyvaskylan yliopiston
Koppa-sivusto nostamalla esiin, ettd haastattelut sopivat esimerkiksi mielipiteitd, arvoja tai koke-

muksia kasitteleviin tutkimuksiin (Haastattelut 2021).

Tutkimuksen ensisijaiseksi aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu, silla sen hyo-
dyntaminen mahdollistaa syvallisen ymmartamisen tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 3.1.1). Teemahaastatteluun luodaan tutkimuksen tietoperustan perus-
teella erilaisia teemoja, jotka ohjaavat haastattelua. Aineistonkeruumenetelmassa ei konkreetti-
sesti maaritella kysymysten tarkkoja muotoja, vaan teemoihin ohjaavia johdattelevia keskuste-
lunaloituksia. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu, jonka avulla voidaan tutkia
intiimeja tai arkoja aiheita, kuten arvoja, syvallisesti ja yksityiskohtaisesti. (Metsamuuronen 2005,
226.) Kananen (2015) taas nostaa esille, ettd teemahaastattelussa tutkittavaa “keskustelutetaan”
tutkimuksen aiheista, jolloin haastattelijan ja haastateltavan vilille syntyy vuoropuhelu. Keskustelu
on vapaata, ja haastateltavan kommenteista syntyy uusia polkuja, joista haastattelija kysyy tarken-
tavia kysymyksia keskustelun jatkamiseksi. Teemahaastattelun tavoitteena on saada ilmidsta koko-
naisvaltaista ymmarrysta. (Kananen 2015, 83.) Teemahaastattelu on valittu mielekkadksi aineiston-
keruumenetelmaksi, silla tarkoituksena on kasvattaa kokonaisvaltaista ymmarrysta ilmiosta seka

kartoittaa haastateltavien omia kokemuksia tyéhon sopeutumiseen liittyen.

Opinndytetydn teemahaastattelurunko (liite 1. Teemahaastattelurunko) on rakennettu tietoperus-
tan ja keskeisten kasitteiden avulla. Haastatteluun valitut teemat ovat tyohyvinvointi, perehdytys,

tyoturvallisuus, esiperehdytys seka tydéhon sitoutuminen. Ndiden teemojen alle on laadittu johdat-
televia keskustelunaloituksia, jotka luovat runkoa haastattelulle. Teemojen alle rakennetuilla kysy-
myksilla on tarkoitus suunnata keskustelua eteenpadin ilman liiallista rajaamista. Kysymysten tar-

koitus on selkeyttdaa haastattelua sekad varmistaa, etta jokaisessa teemassa kasitellaan keskeisia
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asioita. Haastatteluissa kasiteltyjen teemojen avulla on tarkoitus vastata tutkimuskysymyksiin. Il-

midn syvallista kuvaamista edellyttdaa haastateltavien sidos tutkittavaan ilmioon.

Teemahaastattelujen lisaksi tutkimuksessa hyddynnettiin myos toivelistatekniikkaa. Ojasalon ja
muiden (2015, 156) mukaan toivelistatekniikka on oivallinen tuotteiden seka palveluiden kehitta-
misessa, silla sen avulla voidaan selvittaa asiakkaan eli tassa tapauksessa toimeksiantajan odotuk-
sia ja tarpeita. Tekniikan avulla huomio kohdistetaan asiakkaan todellisiin haluihin, ilman rajoituk-
sia. Toivelistatekniikkaa hyédynnettiin esiperehdytysmateriaalin luomisessa, silla tekniikan avulla
kartoitettiin avoimesti toimeksiantajan toiveita ja ideoita. Toivelistatekniikan avulla toimeksianta-
jan edustajan kanssa kaydyissa keskusteluissa laadittiin yhteiset suuntaviivat ja odotukset kehitta-
mistyon tuloksille. Tavoitteena oli koota yhteen ideoita materiaalin visuaalisesta ilmeestad, sisal-

|6sta, laajuudesta seka jakamisesta.

Kohderyhma opinndytetyétutkimuksessa on toimeksiantajayrityksen tyontekijat seka johto. Tutki-
mus kohdistuu toimeksiantajayrityksen perehdytysprosessiin, jolloin kohderyhmana toimii eri ase-
missa ja eri aikaan aloittaneita tyontekijoita. Haastatteluihin osallistuvat henkil6t rekrytoidaan toi-
meksiantajan edustajan kanssa yhdessa, jolloin hdan on vastuussa haastateltavien tiedottamisesta
seka valinnasta. Tama on valittu toimintatavaksi, jotta haastatteluihin saadaan mahdollisimman
monipuolisesti eri asemissa ja eri tyotehtavissa tyoskentelevia henkiloita, jotka ovat aloittaneet
tyoskentelyn toimeksiantajayrityksessa vuosien 2022—-2023 aikana. Kanasen (2010, 54) mukaan
merkityksellista onkin valita teemahaastattelujen haastateltaviksi sellaisia henkil6ita, jotka liittyvat
laheisesti ilmidoon. Myos Saaranen-Kauppinen & Puusniekka (2006) linjaavat, ettd teemahaastatte-
luun osallistuvia ei tulisi valita satunnaisesti, vaan mielekasta olisi valita sellaisia haastateltavia,
joilta arvellaan parhaiten saatavan aineistoa ilmidon liittyen. Taten haastateltavien valintojen ei

tule olla satunnaista, jolloin ilmidsta saadaan sidosryhmien kannalta merkityksellista tietoa.

Teemahaastattelut toteutettiin toimeksiantajayrityksen tiloissa kasvotusten yksilohaastatteluina.

Yksilohaastatteluihin paadyttiin, jotta ilmidsta saataisiin mahdollisimman rehellista tietoa. Ryhma-
haastattelujen riskina olisi ollut vastausten epadluotettavuus ja puolueellisuus, johtuen tyontekijoi-
den eri asemista yrityksessa. Lisaksi ryhmahaastattelussa keskeistda on ryhman vuorovaikutukselli-

suus, joten yksilohaastattelu on todettu tapaustutkimuksessa mielekkdammaksi. Haastateltaville
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|ahetettiin haastattelukutsujen ohessa teemahaastattelun runko. Haastattelut toteutettiin maalis-
kuussa 2023. Teemahaastatteluihin osallistui kuusi henkil6a. Haastattelut nauhoitettiin haastatel-
tavien luvalla litterointia varten. Haastattelujen aikana ei tehty muistiinpanoja, vaan haastattelija
keskittyi keskustelun yllapitamiseen ja vuoropuheluun. Litterointi toteutettiin sanatarkasti, ilman

danenpainoja tai eleiden huomiointia.

4.4 Aineiston analyysi

Tutkimusaineiston kerdamista seuraava vaihe on aineiston analysointi. Aineiston analyysin mene-
telmaksi on valittu aineistolahtdinen sisallénanalyysi, jossa aineisto ohjaa analyysin laatimista. Ai-
neistosta nostetaan esiin merkittdvimmat teemat ja keskitytdaan siihen, mita asioita aineisto kasit-
telee. Monipuolisesta ja laajasta aineistosta rajataan ilmion kannalta keskeisimmat nakokulmat,

sekd tunnistetaan niiden yhteisia piirteita. (Ojasalo ym. 2015, 139.) Aineistolahtdinen menetelma
on valittu sopivaksi, silla aineiston analyysissa halutaan syventya monipuolisesti erilaisiin haastat-

telussa ilmi tulleisiin teemoihin.

Aineiston analysointi tehddan Microsoft Excel-taulukkolaskentaohjelmaan teemoittelun avulla.
Teemoittelun avulla jasennetyssa aineistossa korostetaan sitd, mita kustakin teemasta on haastat-
teluissa kerrottu. Teemoittelun avulla vertaillaan teemojen esiintymisia aineistossa. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 4.1.) Litteroitu aineisto jaotellaan teemoittelun avulla kokonaisuuksiin, joista tehddan
tulkintoja seka nostoja aineistosta. Aineiston analysoinnissa hyddynnetaan sisallon analyysia, eli
keskeisimpiin luokkiin tai teemoihin jaottelua, kdsitteiden tdsmennysta, esiintymistiheyden totea-

mista seka johtopaatoksien ja tulkintojen tekemista (Metsamuuronen 2005, 235).

Aineistoldahtdinen laadullinen aineiston analyysi on karkeasti jaoteltuna prosessi, johon kuuluu ai-
neiston redusointi eli pelkistaminen, aineiston klusterointi eli ryhmittely seka abstrahointi eli teo-
reettisten kasitteiden luominen. Ensimmaisessa vaiheessa aineistosta pelkistetdaan tutkimukselle
relevantit huomiot, jolloin epdolennaiset asiat karsitaan. Pelkistamista voidaan tehda esimerkiksi
siten, etta korostetaan samoja ilmioita seka etsitaan tutkimuskohteeseen liittyvia ilmaisuja. Lisaksi
pelkistamisvaiheessa ilmaukset listataan allekkain, jotta ne voidaan myéhemmin yhdistaa omiksi
ryhmiksi. Toinen aineiston analyysin vaihe on klusterointi eli ryhmittely. Tassa vaiheessa aineis-

tosta etsitddan samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Nama samaa ilmiota ku-
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vaavat ilmaisut ryhmitelldan ja niista muodostetaan alaluokkia. Ryhmittelyn tarkoituksena on tii-
vistda aineistoa keskeisimpiin kasitteisiin. Viimeinen analysoinnin vaihe eli kdsitteellistaminen, si-
saltaa tutkimuksen kannalta olennaisen tiedon erottelun seka teoreettisten kasitteiden muodosta-
misen. Aineistoldahtodisen sisalldnanalyysin tarkoitus on yhdistelld kasitteita ja siten vastata

tutkimuskysymykseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.4.3.)

Opinnaytetyon aineiston analysointi toteutettiin samaa kaavaa seuraamalla. Haastattelut litteroi-
tiin sanatarkasti ja litteroidut aineistot luettiin useaan kertaan. Litteroidusta aineistosta koottiin
Microsoft Excel-taulukkolaskentaohjelmaan tutkimuskysymysten kannalta keskeisia ilmauksia ja
kommentteja alkuperdisessa muodossaan. Koonnin jalkeen ilmaisut pelkistettiin ja epdolennaiset
huomiot karsittiin pois. Seuraavassa vaiheessa aineisto ryhmiteltiin samankaltaisten kasitteiden ja
huomioiden perusteella, ja ndistd muodostettiin alaluokkia. Teorian avulla nama alaluokat yhdis-
tettiin ylaluokkiin. Toivelistatekniikan avulla muodostettu aineisto analysoitiin nostamalla esiin
teemoittelun avulla paakohdat, joita toimeksiantaja haluaa sisallyttaa esiperehdytysmateriaaliin.

Aineistojen analysointi tehtiin mahdollisimman pian haastattelujen jalkeen.

Aineiston analysointiprosessin eteneminen seuraavanlaisesti:

1. Aineistojen litterointi sanatarkasti

2. Litteroitujen aineistojen lapikdynti ja olennaisten havaintojen nostaminen Microsoft Excel —tauluk-
koon

3. llmaisujen pelkistaminen

4. Keskeisten yhtenevaisten teemojen etsiminen ja kokoaminen

5. Aineiston teemoittelu

4.5 Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus

Tieteellisessa tutkimuksessa kaiken toiminnan tulee perustua hyvaan tieteelliseen kaytantéon.
Keskeisia lahtokohtia hyvalle tieteelliselle kdytanndlle ovat rehellisyyden, yleisen huolellisuuden ja
tarkkuuden noudattaminen tutkimusty6ssa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka tutki-
mustulosten arvioinnissa. Tutkimuksessa tulee kunnioittaa muiden tutkijoiden tekemaa ty6ta asi-
anmukaisella viittaustekniikalla. Lisaksi hyvaan tieteelliseen kdaytantoon kuuluu tarvittavien tutki-
muslupien hankkiminen seka tutkimuskohteen eettinen arviointi. (Hyva tieteellinen kdytanto ja

sen loukkausepadilyjen kasitteleminen Suomessa 2012.)
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Laadullisen tutkimuksen keskeisia kasitteita ovat tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti. Validi-
teetti kasittelee tutkimuksen patevyytta, eli mittaako tutkimus sitd, mita sen on tarkoitus. Reliabili-
teetti taas tarkoittaa tutkimuksen tasmallisyytta, eli tulosten toistuvuutta ja johdonmukaisuutta.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Toisaalta Hiltunen (2009) nostaa esiin validiteetin puut-
tumisen tarkoittavan tutkimuksen arvottomuutta, silla tutkimus ei vastaa sitd, mita on alun perin
ollut tarkoitus. Tilastokeskuksen mukaan reliabiliteetti yksinkertaisuudessaan ilmaisee sitd, miten
luotettavasti ja toistettavasti mittari kuvaa tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota (Reliabiliteetti

n.d).

Kehittamistyon eettisyydestd huolehditaan prosessin jokaisessa vaiheessa. Tutkimuksessa hyédyn-
netddn eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Ennen varsinaisen
tutkimuksen aloittamista on laadittu opinndytetydsuunnitelma, jonka tarkoituksena on varmistaa
eettisten kaytantdjen toteutuminen ja suunnitelmanmukainen eteneminen. Tutkimuksessa kunni-
oitetaan muiden tutkijoiden tekemaa ty6ta ja viitataan lahteisiin asianmukaisella tavalla. Plagioin-
tia valtetaan koko tutkimuksen ajan referoimalla kirjallisuutta mahdollisimman omasanaisesti seka
huolehtimalla tarkoista lahdeviittauksista. Tutkimus suunnitellaan, toteutetaan seka raportoidaan
hyvan tieteellisen kdaytannon mukaisesti. Tutkimuksessa huolehditaan tarvittavista tutkimusluvista
ja salassapitosopimuksista. Tassa tapauksessa toimeksiantajan kanssa on keskustelu salassapitoso-
pimuksen laatimisesta ja salassa pidettdvista asioista, mutta tahan tutkimukseen ei liity sellaista
tietoa, jota ei voisi julkisesti esittdaa. Sen vuoksi salassapitosopimusta ei ole tarvittavaa laatia. Toi-
meksiantajan kanssa on laadittu kirjallinen opinndytetyésopimus. Lisdksi tutkimuksen eettisyy-

desta huolehditaan aineiston asianmukaisella kasittelylla, tallentamisella seka havittamisella.

Opinnaytetyohon liittyvia eettisia kysymyksia ovat haastatteluaineiston suppeus ja mahdollinen
puolueellisuus. Aineisto keratdaan vain muutamalta toimeksiantajaorganisaation tyontekijalta tee-
mahaastattelulla, joten riskina on liiallinen yleistaminen tai puolueellisuus aineiston analysoin-
nissa. Tama kuitenkin huomioidaan tulosten analysoinnissa ja johtopadatosten esittamisessa, ettei

tuloksia voida yleistda ja etta ne koskevat vain toimeksiantajayritysta.

Opinndytetydssa tutkitaan ihmisiin kohdistuvaa ilmiota, joten tarkeda on huolehtia sensitiivisiin ja
arkaluontoisiin aiheisiin koskevista eettisistd ennakkoarvioinneista (Koivisto & Aro 2019). Aineis-

tonkeruussa eli teemahaastatteluissa on huolehdittu haastateltavien avoimesta tiedottamisesta ja
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keratty suostumus tietojen kasittelyyn. Vuorovaikutussuhde haastateltavien kanssa on kunnioit-
tava, arvostavan ja luottamusta herattava. Koiviston ja Aron (2019) mukaan tutkimuksen toteutta-
misessa on huomioitava eettinen vuorovaikutussuhde koko prosessin ajan. Tutkimuksessa huoleh-
ditaan haastateltavien tiedottamisesta kertomalla heille avoimesti millaista tietoa keratdan ja
miten, mihin aineistoa kdytetaan, miten aineisto sdilytetdaan ja miten aineisto havitetaan tutkimuk-
sen jalkeen. Henkilotietoja ei kerata, eika tutkimusaineistosta voida tunnistaa henkil6ita. Osallistu-
misen haastatteluihin tulee olla tdysin vapaaehtoista, ja tutkimuksesta tulee olla mahdollista ve-
taytya milloin tahansa ilman seurauksia (Kohonen, Kuula-Luumi & Spoof 2019). Tama on tuotu
tutkimukseen osallistuville henkildille ilmi ennen tutkimukseen osallistumista seka tutkimuksen

kuluessa.

5 Tutkimustulokset

Tutkimus toteutettiin suunnitelman mukaisesti yksilollisind teemahaastatteluina. Haastattelujen
alussa haastateltaville kerrottiin yleistietoa kasitteista ja tutkimuksen tavoitteesta, seka varmistet-
tiin ymmarrys tutkimuksen anonymiteetista seka haastattelun nauhoittamisesta. Jokaisessa haas-
tattelussa kaytettiin etukdteen koostettua teemahaastattelurunkoa (ks. liite 1), mutta haastattelu-
jen painotukset mukautuivat haastateltavien omien kokemuksien ja nakemyksien perusteella.
Haastatteluissa esitettiin tarkentavia kysymyksia tarpeen mukaan. Haastattelut olivat kestoltaan
18-49 minuutin pituisia. Haastatteluista esiin nousseet aineistoesimerkit on muutettu osittain kir-
jakielisemmiksi tekstin selkeyttamiseksi. Aineistoesimerkkeja ei ole kohdistettu tiettyihin vastaa-

jiin, eika niista ole paateltavissa mitdaan vastaajan henkildllisyyteen tai tydtehtdvaan liittyvaa.

Paateemoiksi tutkimustuloksissa analysoinnissa nousivat tyéhyvinvoinnin merkitys tydssa jaksami-
sessa, onnistuneen perehdytysprosessin piirteet, epdonnistuneen tai heikon perehdytysprosessin
piirteet, esiperehdytys seka esiperehdytyksen haasteet. Paateemojen alle muodostui teemahaas-
tattelujen vastauksien perusteella alaluokkia, joiden avulla tutkimustulokset esitelldadn. Seuraavana

padteemat ja alateemat esitettyna taulukossa.



Yldluokka

Alaluokka

Tyohyvinvoinnin merkitys

Tyoilmapiiri

Vapaa-ajan seka tyon yhdistamien
Vaikuttamismahdollisuudet

Tyon arvostus

Onnistuneen
perehdytysprosessin piirteet

Perehdyttajan osaaminen
Tiedonvalitys
Perehdytysprosessin sisalto ja laajuus

Heikon perehdytysprosessin
piirteet

Kommunikaatio
Seuranta
Informaatio
Hiljainen tieto

Esiperehdytys

Ensimmaisen tyopaivan tunnetila
Tutustuminen uuteen tyoyhteisoon
Tyonantajamielikuva

Esiperehdytyksen haasteet

Motivaation ja kiinnostuksen merkitys
Informaation sopiva maara

Kuvio 3. Tutkimustuloksissa esiin nousseet yla- ja alaluokat.

Tyohyvinvoinnin merkitys
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Jokainen haastateltavista nostaa tydhyvinvoinnin merkityksen hyvin korkealle tydssa viihtyvyyden

osalta. Haastateltavat kokevat, etta tyoyhteiso ja ilmapiiri ovat keskeisia tekijoita tydhyvinvoin-

nissa. Haastatteluissa tulee ilmi, ettd tyohyvinvoinnin laatu nakyy selkedsti tyon tehokuudessa, tu-

loksessa seka myds omassa elamassa tyon ulkopuolella. Mikali tdissa on huono olla ja jaksaminen

on vahissa, se nakyy myos perhe-elaman suhteissa seka kodista huolehtimisessa negatiivisesti.
Erds haastateltava kertoi kokeneensa uuden tyétehtdvan erittdin raskaaksi ja kuormittavaksi, jol-
loin aamulla téihin Iahteminen tuntui vaikealta. Kuitenkin tydyhteison tuki ja mielekas ilmapiiri

auttoivat vaikeassa tilanteessa. Rajan vetaminen téiden ja vapaa-ajan valilld auttaa jaksamaan.

Ty6pdivind tauottaminen on térkedd, ja sopiva tyékuorma, ja se ettei tydpdivdt

kasva liian pitkéksi vaan pysyy maltillisen pituisina on mulle térkedad.
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Md en kanna tyéasioita kotiin, vaan aika tarkkaan veddn sen rajan. Kun mé oon

téissd niin oon toéissd, ja sitten kun tyét loppuu niin sitten oon vapaa-ajalla.

Tyohyvinvointia kasvattaviksi tekijoiksi haastateltavat nimesivat muun muassa saanndlliset seka
yhteiset tauot kollegoiden kanssa, hyva ja luottamuksellinen tydilmapiiri seka avoimen tiedottami-
sen muutoksista. Tydnantajan puolesta tarkeda on tuoda arvostus tyontekijoita kohtaan selkeasti
esiin. Lisaksi tyohyvinvoinnin nakékulmasta vaikuttamismahdollisuudet ovat keskeisessa roolissa
hyvinvoinnin laadussa. Seuraavissa nostoissa esimerkkeja siitd, miten ty6ilmapiirin ja tydnantajan

koetaan vaikuttavan tydssa hyvinvointiin.

Mulle on ihan ddrettémdn tdrkedd, etté tyénantaja arvostaa mua ja ymmdrtéé mun

tyon merkityksen.

Ty6porukan ilmapiiri vaikuttaa tosi paljon. Ei se tarvii kuin yhden ihmisen, joka
myrkyttdd sen ilmapiirin ja sitten se onkin kaikilta pilalla. Eli kylld se tyéporukka on

tosi térked tydhyvinvoinnissa.

Haastatteluissa nousee esiin myos se, etta tyohyvinvoinnin merkitys nostetaan korkeammalle, mi-
kali haastateltavalla on aiempaa kokemusta ei-mielekkaasta tyosta. Etenkin enemman tydkoke-
musta omaavat haastateltavat korostavat tyohyvinvoinnin laadun vaikutusta omaan jaksamiseen
niin vapaa-ajalla kuin tydeldamadssa. Tama johtunee siitd, etta heilla on runsaammin tydkokemusta
erilaisista tydymparistoista, jolloin myods vertailukohteita [6ytyy enemman. Nadin ollen tyohyvin-
voinnin tilaan osataan kiinnittdd enemman huomiota. Eras haastateltava nostaa esiin, etta koke-

mus edellisesta tyopaikasta on jopa vastenmielinen:

Edellisessd tydpaikassa oli sellanen fiilis aamulla ettd en mdé jaksa tonne Iéihted
téihin, jokainen hetki on yhtd piinaa. Niin ei semmonen ole mistddn kotosin, tdssd

mielessd tyéhyvinvointi on tosi tosi tdrked.

Tyohyvinvoinnin laatu ndkyy haastateltavien mukaan myds tyon tehokkuudessa seka jaljessa.

Haastatteluissa nousee esiin, ettd huono tychyvinvointi nakyy myos tyokavereille, silla tehokkuus
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ja tyonjalki heijastuu voimakkaasti ulospadin. Seuraavassa nostossa nousee jalleen esiin myos se,

miten tydssa jaksaminen vaikuttaa kokonaisvaltaisesti elamaan ja arkeen.

Jos sulla on tosi huono olla téissd niin sitten se néikyy siind tyon laadussa ja paistaa
myds meille kaikille muille. Myés se vaikuttaa omaan siviilieléimdién ja sielld

jaksamiseen, koska vietetddn téissé niin paljon aikaa vuorokaudesta.

Keskeisempana tutkimustuloksena tyéhyvinvoinnin merkitykseen tydelamassa liittyen voidaan
nostaa esiin tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen vaikutus jaksamiseen, tehokkuuteen, tydilmapiiriin
sekd myds tyontekijan vapaa-aikaan ja siviilielamaan. Jokaisessa haastattelussa nousi esiin, etta
tyossa jaksaminen ja mielekas ilmapiiri vaikuttavat suoraan omaan mielialaan ja motivaatioon
tyota kohtaan. Mikali yrityksissa ei kiinnitetd huomiota ja panosteta tyéhyvinvointiin ja sen laadun
tarkastelemiseen, vaikutukset tyontekijoissa ja toiminnassa ovat hyvin kokonaisvaltaisia ja merkit-
tavid. Samoin linjaa myds Tampereen Yliopiston ja Ammattikorkeakoulun Tyéhyvinvoinnin tutki-
musryhma, joka nostaa esiin tydhyvinvoinnin laadun vaikuttavan yksilotasolla esimerkiksi tuloksel-
lisuuteen, motivaatioon ja tyokykyyn, sekd organisaatiotasolla sairauspoissaoloihin ja
tuottavuuteen (Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen malli n.d). Haastattelujen perusteella tyossa
viihtyminen ja hyvinvointi on yksi tarkeimmista ominaisuuksissa hyvdssa tyopaikassa. Etenkin tyail-

mapiiri ja luottamus muihin tydntekijoihin on korkeassa roolissa haastattelujen perusteella.

Onnistuneen perehdytysprosessin piirteet

Teemahaastatteluissa nousi esiin onnistuneen perehdytyksen tunnuspiirteita ja haastateltaville
toimivia keinoja perehtya uuteen tyohon. Haastatteluissa tuli ilmi, etta onnistuneeseen perehdy-
tysprosessiin tulisi kuulua vain yhdelta henkil6lta saatu perehdytys, silla monen eri henkilén suorit-
tama perehdytys voi sekoittaa ja hammentada uutta tydntekijaa. Perehdyttdjan tulisi hallita opetet-
tavat asiat riittavan hyvin, jotta prosessi voi onnistua. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd haastateltavat
kokivat perehdyttdjan osaamisen olleen liian heikolla tasolla uusien tyéntekijoiden perehdyttami-
seen. Haastateltavien toteamuksissa nakyy tunnetila siita, etta perehdytysprosessiin oltaisiin kai-

vattu jarjestelmallisyytta ja riittdvaa osaamista perehdyttdjan osalta.

Toinen ei tiedd mitd toinen on jo opettanut, siitd tuli outo olo.
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Tuntuu, ettd en kylld saanut kunnollista koulutusta. Mut perehdytti tuuraaja

ehkd véhdén vajavaisin tiedoin ja se oli vaativaa opetella se iso pakka uusia asioita.

Haastateltavat kokivat, etta perehdytysprosessissa tarkeinta on itse tydon tekemisen opettaminen,
erilaisten jarjestelmien opettaminen seka tyopaikan kdytanteet. Erds haastateltava nosti esille on-
nistuneen kokemuksen siitd, ettei asioita jatetty uuden tyontekijan harteille kysyttavaksi, vaan tie-
toa seka apua oli tarjolla riittavasti, jolloin alusta asti paasi keskittymaan tyon opettelemiseen. Li-

saksi tarkedna tekijana koettiin tieto siita, keneltad voi ongelmatilanteessa kysya apua.

Tdrkeintd mulle on tietdid keneltd voi kysyd apua. Ensimmdisten viikkojen aikana tuli
tosi paljon yleistd tietoa miten toimia ja liikkua tyopaikalla. Ja ylipddtédnsd se on

tdrkedid ettd tietdd mitd kukakin ihminen tekee ettd osaa kysyé apua oikeelta

tyypiltd.

Tddlla otettiin heti asiakseen ettd kerrottiin kédytédnndisté ja sopimusteknisisté asi-
oista suoraan. Monesti toi osuus jdd tydpaikoilla tydntekijéin harteille ettd sitten kyse-

let jos tulee jotain eli jéitetddn tdmmdoset asiat sivummalle.

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd konkreettinen esittelykierros tydalueella koettiin erittdin hyvaksi ja
hyodylliseksi. Lisaksi haastatteluissa nousi esiin yhteinen kokemus siitd, etta tarvittavat tyovalineet
olivat saatavilla heti ensimmaisesta paivasta alkaen. Perehdytysprosessin osalta siis tyovalineiden

hankinta on onnistunutta.

Meillé toimii tdllé hetkelld hyvin se prosessi, ettd jokainen tydntekijd saa heti ensim-

mdisend pdivdnd toimivan tietokoneen ja puhelimen.

Tosi hyvdd oli se, ettd alettiin heti tekemddn ja mulle oli kaikki véilineet ja tunnukset

valmiina.
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Heikon perehdytysprosessin piirteet

Jokaisessa haastattelussa tuli selkedsti ilmi se, etta epdonnistuneen perehdytysprosessin tunnus-
piirteita ovat kommunikaation ja jarjestelmallisyyden puute. Haastateltavat kokivat, etta monen
eri ihmisen taholta tullut perehdytys heikensi tiedonkulkua siita, mita asioita on jo perehdytetty.
Lisdksi perehdytysprosessi koettiin epdaonnistuneena, mikali uudelta tydntekijalta odotettiin liikaa
tai hanen toimintaansa vahateltiin. Haastattelujen perusteella olisi tarkeaa selkeyttaa perehdytta-

jan roolia.

Se on véhdn epdselvdd ettd mikd on kenenkin vastuualueella ja sitten kun ei uutena
tiedd kenen puoleen kdéiéintyd niin joutuu kéytavillé huutelemaan etté kuka téstd

asiasta tietdd.

Haastatteluissa nousi esiin kokemus siita, etta perehdytysprosessi oli liian suuri paketti, ja tapahtui
perehdyttdjan osalta vajavaisin tiedoin ja taidoin. Lisdksi erds haastateltava koki, ettd ensimmais-

ten pdivien aikana informaatiota tuli niin paljon, jolloin kaikki tarvittava tieto ei jadanyt mieleen.

Ensimmdiset pdivdt oli vdhdn liian téynné kaikkea niin varmaan suurin osa meni ihan

suoraan ohi.

Kylléhdn se oli semmoinen aika Ghky pldjéys niin voisi ehkéd jakaa useammalle het-

kelle.

Erds haastateltava nosti esiin palautumisen tyosta seka sen liiallisen kuormituksen. Haastatelta-
vasta tuntui, etta koko viikonloppu menee palautumiseen ja sen pohtimiseen, haluaako téihin
enda maanantaina menna. Tyon kuormittavuus saa siis toivomaan, etta tyontekija olisi jopa kipea,
silla téihin meneminen ahdistaa. Toinen haastateltava koki ensimmaisen tyopaivan olleen jopa
shokki, silla tyopaikka tuntui sekavalta ja riehakkaalta. Tietoa sai ensimmaisen viikon ajan niin pal-

jon, etta kaikkea oli vaikea sisdistaa.
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Hiljaisen tiedon valittaminen ja sisdistdminen nousi esiin useasti teemahaastatteluissa. Haastatel-
tavista tuntui, etta hiljaista tietoa on liikaa. Seuraavassa haastateltavan kommentissa nousee esiin

kokemus siitd, etta asioiden ulkoa opettelu ei ole enda nykypaivaa eika riittdvan varmaa.

Kysyin mitd tddlla edes tehdddn, miksi ndd tehdddn ndin, ja sitten se vastaus oli heiltd
ettd ndmd asiat vaan pitdd opetella ulkoa. Ténd pdivénd ei voi olla ndin, vaan kylld se
tieto pitdd olla jossain mistd sd voit sen tarkistaa. Jos et sd sit jonakin pdivénd endé
tule tonne téihin tai sé kuolet tohon ja sinne pitdisi tulla uusi tyéntekijd niin sittenké

se tieto sun pddstd kaivetaan?

Lisdksi haastatteluissa tuli ilmi, etta tyontekijéiden vaihtuvuus uutta tyota aloittaessa lisasi epavar-
muutta seka hankaloitti tydkavereihin tutustumista. Lisdksi haastateltavat nostivat esiin inhimilli-
syyden sdilymisen sekad ihmisten kohtaamisen merkityksen. Esimerkiksi liiallinen videomateriaali
koettiin huonona perehdytysprosessin kannalta, silla nain ei paasisi riittavasti tapaamaan ihmisia.
Haastatteluissa nousi esiin my6s kehityskohteita perehdytysprosessissa. Naita olivat esimerkiksi

prosessin seuranta ja jarjestelmallinen seka konkreettinen perehdytysohjelma:

Kaipaisin jérjestelmdllisyyttd siihen perehdyttémiseen, tuntui ettd tietoa tuli sieltd ja

tddltd ja tuolta ja sitten se tieto oli vdlillé vahdn erilaistakin.

Tiedon ja informaation ristiriitaisuus nousi haastatteluissa esiin perehdytysprosessin laatua hei-
kentdvana tekijana. Haastatteluissa tuli ilmi, ettei perehdytysprosessiin kuulu lainkaan opetettujen

asioiden ymmartamisen varmentamista eli seurantaa.

Esiperehdytys

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd haastateltavat toivoisivat kontaktia tyénantajaan ennen tyon aloitta-
mista. Tervehdysvideo tai esiperehdytysmateriaali koettaisiin erittdin hyvana yhteydenpitovali-
neena, ja siita tulisi tyontekijoille dmmin tunne. Esiperehdytysmateriaali koettiin mielekkaana, ja
haastatteluissa nousi esiin innostus materiaalia kohtaan. Esimerkiksi videotervehdys tulevalta tyo6-
pisteelta auttaisi havainnoimaan, millaisissa vaatteissa on hyva tyoskennella ja millainen tyoympa-

risto tulee olemaan.
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Jos ndikisi tyopistettd niin védhén pystyisi peilaamaan minkdlaisissa vaatteissa tai ken-

gissd ne tybékaverit on, koska eihdn kaikki tiedd mitd voi tietysti pukea.

Esiperehdytysmateriaalin koetaan vahentdvan jannitysta ja kuormitusta, silla tyopaikkaan paasisi
hieman jo tutustumaan etukateen. Haastatteluissa nousi esiin se, ettd uusi tyoporukka koetaan

jannittavanag, silla ihmiset ovat sielld usein taysin vieraita. Lisaksi haastatteluissa tuli esiin se, etta
esimerkiksi parkkipaikan tai taukoevaiden suhteen lisdtieto ennen tyon aloitusta koettiin mielek-

kaan:

Kyllé ihan ehdottomasti tollaiset pienet asiat, vaikka auton jéttémisen ja tuommoiset,

on usein sellaisia mitd kelailee, eli tarvitaisiin joku ohjeistus.

Haastatteluissa nousi esiin se, ettd pienet yksityiskohdat olisivat hyva olla ohjeistuksissa mukana,
silld ne voivat jannittaa uusia tyontekijoita. Etenkin nuoria tyontekijoita ajatellen materiaali koet-
tiin erittdin hyodyllisena, silla tydelamataitojen harjoitteleminen on vasta alussa. Eras haastatel-
tava kertoi, ettd ensimmaisena tyopadivana saapuminen tydpaikalle oli vaikeaa, silla han ei tiennyt
mihin auton voi parkkeerata, tai miten portista paasee sisdlle. Tama aiheutti stressid ja ahdistusta
ensimmaisena pdivand. Haastatteluissa nousi esiin myds ehdotus henkildston kuvista ja nimista
listattuna, jotta nimia voisi jo hieman opetella etukateen. Nain ei tarvitsisi kerralla opetella kaik-

kien nimia ja tyétehtavia.

Esiperehdytysmateriaali koettiin hyvana myoés organisaation nakdkulmasta, silla enaa uusille tyon-
tekijoille ei tarvitsisi valittaa tietoa yksi kerrallaan. Yhteisesti jaettava materiaali varmistaisi sen,
ettd jokainen tyontekija saa samat tiedot ja informaation. Tyonantajamielikuvaan esiperehdytys-
materiaali vaikuttaisi haastattelujen perusteella erittdin positiivisesti. Haastateltavat nostivat esiin,
ettd materiaali loisi kuvan valittavasta ja luotettavasta tyonantajasta. Tydnantajasta tulisi mieli-

kuva, ettei tyota tarvitse tehda yksin ja uutta tyontekijaa arvostetaan:

Semmoinen olo tulisi, ettei siellé nyt tarvitse sitten ihan itsekseen mitddn osata kun

sinne menee.
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Tulisi fiilis ettd yritys ottaa minut vastaan ihmisend ja arvokkaana tydntekijind kun
haluaa tarjota minulle sen mahdollisimman hyvén kokemuksen niistd ensimmdiisisté

tybpdivistd.

Ensimmadinen tydpaiva jaa vahvasti muistiin ja vaikuttaa merkittavasti tydnantajamielikuvaan.
Haastatteluissa tuli ilmi, ettd kontaktin otto uutta ty6ta aloittaessa koettiin merkittavana tekijana
tyOssa viihtyvyydessa seka tyon aloittamisen sujuvuudessa. Lisdksi esiperehdytysmateriaali koet-

tiin hyvana lisdna tiedonsaamisessa ja tyon oppimisessa.

Esiperehdytyksen haasteet

Haastatteluissa nousi ilmi my6s nakokulma siitd, mita haasteita ja ongelmia esiperehdytyksessa
voisi olla. Mikali uudella tyontekijalla ei ole kiinnostusta ja motivaatiota, voi olla mahdollista, ettei
esiperehdytysmateriaaliin tutustuta. Haastateltavat kuitenkin kokivat, ettd se on jokaisen oma va-

linta ja paatos. Seuraavassa kommentissa tulee ilmi erdan haastateltavan nakemyksesta:

Se on oma valinta, jos ei kiinnosta katsoa tervetulovideota. Tuntuu ikédvdlté saada

tyokaveriksi sellainen, jota ei edes tdmdn vertaa kiinnosta.

Kommentista tulee ilmi se, etta esiperehdytysmateriaali koetaan melko helposti lahestyttavana,
silla siihen tutustuminen on matalalla kynnyksella. Toisaalta tilanteesta riippuen edellinen tyo voi
olla limittdin uuden tyon kanssa, jolloin haastatteluissa tuli ilmi se, ettd perehdytysmateriaaliin
olisi mielekkdinta tutustua vasta tyon alkaessa. Tallaisessa tilanteessa esiperehdytysmateriaali ko-

ettiin henkilokohtaisesti ylimaaraisend, vaikkakin muuten ideana hyvana.

Haastattelujen perusteella esiperehdytysmateriaalissa ei tulisi olla liiallisesti informaatiota, vaan
ainoastaan tyon aloittamisen kannalta keskeisimmat asiat. Materiaali on tarkoitettu huolen ja
stressaamisen vahentdmiseen, jolloin ensimmaisena paivana olisi mahdollisimman turvallinen olo

tulla toihin.
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6 Pohdinta

6.1 Johtopadatokset

Taman luvun tarkoituksena on tutkimustulosten seka kirjallisuuskatsauksesta saadun tiedon perus-
teella nostaa esiin tehtyja johtopaatoksia tutkimuskysymyksiin liittyen. Opinndytetydssa pyrittiin
vastaamaan tutkimuskysymyksiin “Miten tyontekijat kokevat perehdytysprosessin nykytilan?” seka
“Miten esiperehdytyksen avulla tyon aloittamista voitaisiin sujuvoittaa?”. Johtopaatoksissa esitel-
ladn opinndytetyotutkimuksen kannalta merkittavimpia havaintoja ja kehittamisehdotuksia toi-

meksiantajaorganisaation tilanteeseen liittyen.

Paadosin tutkimustuloksissa nousi esiin yleinen tyytyvaisyys perehdytysprosessin laatuun. Perehdy-
tysprosessin nykytilan ongelmakohtia kuvaa haastatteluissa esiin noussut kiire, epajarjestelmalli-
syys seka hiljaisen tiedon runsas maara. Perehdytysprosessi tuntui haastateltavien mukaan nope-
asti hoidetulta, jolloin ensimmaisten paivien ja viikkojen aikana informaatiotulva oli merkittava. On
kuitenkin tutkittu, etta taitojen, tietojen sekd motivaation luomiseksi ja yllapitamiseksi jopa vuo-
den mittainen perehdytys- ja sopeuttamisprosessi on edistyksellinen (Ellis, Nifadkar, Bauer & Erdo-
gan 2017). Tama tarkoittaa sitd, etta yrityksissa on kriittista huomioida onnistuneen perehdytys-

prosessin pitkdjanteiset vaikutukset tulevaisuuteen.

Perehdytysprosessin yhdeksi ongelmakohdaksi haastattelujen perusteella koettiin perehdyttajien
vaihtuvuus ja epdaselvat roolit. Perehdytysprosessi tuntui haastateltavien mukaan epajarjestelmal-
liseltd, silla useat eri henkilot kouluttivat eri tyon osa-alueita. Tama voi mahdollisesti johtaa siihen,
ettd osa tydtehtavista jaa koulutuksen ulkopuolelle, mikali tieto ei kulje riittavasti eri perehdytta-
jien valilla. Toisaalta vastuu perehdytysprosessista ja sen suorittamisesta on kuitenkin tyénanta-
jalla (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738). Tutkimustuloksissa nousee esiin se, etta toisinaan pereh-

dytysprosessi koettiin heikoksi juuri epajarjestelmallisyyden ja seurannan puutteen vuoksi.

Teemahaastatteluissa keskeiseksi tekijaksi perehdytysprosessin onnistumisessa nostettiin esiin itse
perehdyttdja, perehdyttdjan vastuu seka perehdytyksen seuranta. Esimerkiksi kokemus siitd, etta
uutta tyontekijaa perehdytti moni eri tyontekija, oli yleinen. Lisaksi perehdytettavat osa-alueet

saattoivat menna sekaisin, jolloin oli mahdollista tehtavan perehdyttaminen useasti tai sen valiin-
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putoaminen epajarjestelmallisyyden vuoksi. Tama tarkoittaa sitd, ettd perehdyttamisen vastuualu-
eet eivat ole organisaatiossa riittavan selkeat. Lisaksi haastatteluissa tuli ilmi kokemus siita, etta
perehdyttsjalld ei valttdmatta ole ollut riittdvasti osaamista tehtidvan opettamiseen. Osterberg
(2015) nostaakin esiin, ettd perehdytysohjelmassa tulee olla selkedsti maariteltyna se, kenen vas-
tuulla mikakin osuus on. Perehdyttdjan valinta on keskeista prosessin sujuvuudessa, silla perehdyt-
taja toimii uuden tyontekijan tukihenkiléna ja auttaa tyoyhteis60n sopeutumisessa. Taman vuoksi
onkin tarkeda valita motivoitunut ja ammattitaitoinen henkild, jotta prosessista saadaan mahdolli-
simman suuri hydty irti ja uusi tydntekija kokee olonsa tervetulleeksi. (Osterberg 2015, 118-123.)
On kuitenkin merkityksellista huomioida myds se, miten koko tyéyhteisd voi osallstua uuden tyén-
tekijan vastaanottamiseen. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 80-81) mukaan prosessin suunnittelussa
on tarkeaa, etta jokaisella on oma osuutensa uuden tyontekijan perehdytysprosessissa, jolloin jo
alkuvaiheessa pddsee tutustumaan uuteen tydntekijaan. On kuitenkin huomioitava myds organi-
saation resurssit ja tehtdvdjaot sen kannalta, onko jokaisen tydyhteisén jasenen mielekasta osallis-
tua perehdytysprosessiin. Esihenkil6tiimin ja perehdyttdjan on kuitenkin otettava huomioon se,

ettd uusi tyontekija pddsee varmasti sopeutumaan ja tutustumaan uuteen tydyhteis66nsa.

Teemahaastatteluissa nousi useasti esiin paine ja stressi uuden tyon osaamisesta valittomasti.
Haastateltavat kokivat, etta organisaatiossa odotetaan uuden tydn olevan hallussa pian tyon aloit-
tamisen jalkeen. Haastatteluissa nousi esiin kokemus siita, ettd perehdytysprosessi tuntui epaon-
nistuneelta liiallisten odotusten vuoksi. Samoin linjaa myds Eklund (2020), joka toteaa uutta tyon-
tekijaa kohtaan olevat paineet usein liian korkeiksi. Todellisuudessa uusi tyontekija ei kuitenkaan
valittomasti pysty itsendiseen tydskentelyyn ja sitd kautta lisdarvon tuottamiseen, jolloin odotuk-
set ja todellisuus eivat kohtaa. Liian suuri ero ndiden valilla voi johtaa negatiivisiin tunteisiin seka

reaktioihin. (Eklund 2020.)

Tutkimustuloksissa esiin nousee myds hiljaisen tiedon merkitys perehdytysprosessissa ja tyotehta-
vien suorittamisessa. Hiljaista tietoa koetaan olevan runsaasti, jolloin perehdytysprosessissa saat-
taa jadda huomiotta osa tyotehtavissa tarvittavasta osaamisesta. Haastatteluissa kyseenalaistettiin
sitd, miten osa ty0ssa tarvittavista luetteloista tai taulukoista oli opeteltava ulkoa. Naissa tilan-
teissa tyontekija ei pysty tarkistamaan oikeaa toimintatapaa ja varmistamaan omaa osaamistaan,
silla ohjeistuksia ei ole kirjattu yl6s. Tama voi johtaa siihen, etta tyontekijéiden vaihtuessa tarvit-

tava tieto ja osaaminen ei liiku eteenpdin. Organisaatiota tulisikin johtaa siten, etta hiljaisen tiedon
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maaraa pyritdan vahentamaan jakamalla osaamista seka luomalla uusia kdytanteita (Pohjalainen

2012). Nain aiemmin kartutettu osaaminen siirtyy tyontekijalta toiselle.

Kehitysehdotukset Perehdytysprosessin seuranta
Perehdytysprosessin vastuualueiden selkeyttaminen
Esiperehdytysmateriaalin laatiminen uusille tyéntekijoille

Kuvio 4. Keskeisimmat kehitysehdotukset toimeksiantajalle.

Tulevaisuudessa organisaatiossa olisi merkittavaa kehittdaa perehdytysprosessin kattavuutta ja pro-
sessin toteutumisen seurantaa. Osaamisen varmistaminen seurannan avulla lisdisi luotettavuutta
siilhen, ettd jokainen tarvittava tyétehtava perehdytetaan uudelle tyontekijalle. Seurannan avulla
varmistetaan se, etta tyontekija saa riittavat tiedot tyétehtdvissa suoriutumiseen. Lisaksi seuran-
nalla varmistetaan myos se, etta vaaralliset ja vaativat tyotehtavat on perehdytetty tyontekijalle
riittdvan hyvin. Tama vahentda epaselvyyksia ja ongelmatilanteita esimerkiksi tapaturmien sattu-
essa. Lisaksi hiljaisen tiedon muuntaminen nakyvaksi on merkittavaa perehdytysprosessin kehitta-
misen nakokulmasta. Tarkea kehityskohde toiminnassa on myds perehdytyksen vastuualueiden
selkeyttaminen niin aloittavalle tyontekijalle kuin myds perehdyttdjalle. Selkea vastuunjako edes-
auttaa loogista tiedon kulkua ja lisda varmuutta siihen, ettd mikdaan tyon osa-alue ei jaa koulutuk-
sen ulkopuolelle informaatiokatkoksien vuoksi. Myos tasta nakdkulmasta perehdytysprosessin jar-

jestelmallinen seuranta kehittdisi prosessia tehokkaampaan seka varmempaan suuntaan.

Haastatteluissa nousi esiin esiperehdytyksen positiivinen vaikutus tyénantajamielikuvaan. Esipe-
rehdytysmateriaali loisi organisaatiosta valittavan, lampiman ja tyontekijaa kohtaan aktiivisen ku-
van uudelle tyontekijalle. Esiperehdytysmateriaalin koettiin haastattelujen perusteella lisdavan
luottamusta ja mielenkiintoa tulevaa tyénantajaa kohtaan. Korven, Laineen seké Soljasalon (2012)
mukaan positiivinen tydnantajamielikuva vaikuttaa keskeisesti tyotehtavien oppimisen, aloittami-
sen ja tiimiytymisen nopeuteen. Lisdksi positiivinen mielikuva nostaa henkildston tyoviihtyvyytta,
pidentda tyosuhteita seka kehittda asennetta tydntekoon positiivisemmaksi. Positiivinen asenne
vaikuttaa myds resilienssiin, jolloin tappiot ja pettymykset tyoelamassa kestetdaan paremmin.
(Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 75-76.) Heidan lisdksi myds Juholin (2009, 278) korostaa tyonanta-
jamielikuvan ja —maineen merkitysta organisaatiolle, silld mielikuva vaikuttaa organisaation veto-

voimaan uusien tyontekijoiden nakékulmasta.
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Haastatteluissa korostui selkedsti jannitys ensimmaisesta tydpaivasta seka toimintatavoista. Esi-
merkiksi parkkipaikan 16ytaminen, ruokailumahdollisuudet tai tyovalineiden saaminen aiheuttivat
haastateltavien mukaan stressia ennen ensimmaista tyopadivaa. Lisaksi tydyhteis6on ja tydkaverei-
hin tutustuminen koettiin jannittavana, silla uusia kasvoja on paljon. Johtopaatoksena tasta voi
esittda, etta esiperehdytysmateriaali vahentaisi stressia ja kuormitusta tyon aloittamiseen liittyen.
Haastateltavien mukaan materiaalissa mielekkaita osioita olisivat esimerkiksi ohjeet tydpaikalle
saapumiseen, kartta, tydyhteison esittely seka tervetulovideo. Panu Luukka (2019) esittaa, etta
tyontekijan sitouttamiseen ja perehdyttamiseen voikin hyddyntaa ajanjaksoa tydsopimuksen alle-
kirjoittamisen ja tydsuhteen alkamisen valilla. Merkittavaa olisi luoda uudelle tyéntekijalle innostu-
nut tunnetila ensimmaisesta tyopaivasta. Motivaatiota ja sitoutuneisuutta voidaan kasvattaa esi-
merkiksi kutsumalla uusi tyontekija yhteiseen illanviettoon tai soittamalla hanelle tervetulopuhelu
ennen ensimmaistad tydpadivaa. Ndin aloittava tydntekija paasisi jo etukateen tutustumaan tuleviin
kollegoihinsa, jolloin ensimmaisena paivana esimerkiksi nimien opettelu tai kasvojen muistaminen

ei olisi niin kuormittavaa. (Luukka 2019, 288-291.)

Tyoyhteis66n sopeuttamista voitaisiin kehittaa esimerkiksi panostamalla tydyhteison esittelyyn ja
tutustuttamalla uusi tyontekija tuleviin kollegoihin. Tutkimustulosten perusteella esiperehdytys-
materiaalin luominen organisaation kayttoon vahentaisi aloittavien tyontekijéiden jannitysta tyon
aloittamiseen liittyen. Esiperehdytysmateriaalia hyodyntamalla tydnantaja sitouttaa uutta tyonte-
kijaa ja auttaa tata sopeutumaan tydymparistdon nopeammin. Lisaksi tutkimustulosten perus-
teella voidaan vetaa johtopdatos siita, etta esiperehdytysmateriaali vahvistaisi positiivista tyonan-
tajamielikuvaa ja mielekkyytta aloittaa uusi tyo. Tutkimuskysymyksen “Miten esiperehdytyksen
avulla tyon aloittamista voitaisiin sujuvoittaa?” kannalta tutkimustuloksissa nousi selkedsti esiin se,
ettd esiperehdytysmateriaali koettaisiin organisaatiossa mielekkdana ja hyddyllisend sopeutumi-
sen vdlineend. Materiaali voisi koostua esimerkiksi tydympariston kartasta, saapumisohjeista tai
tyoyhteison esittelystd. Ohjeet, joita uusi tyontekija voi tarvita ennen tyonaloitusta, sujuvoittaisi-

vat tyohon sopeutumista ja varmistaisivat tasapuolisen lahtékohdan ty6ta aloittaessa.

Toimeksiantajalla on tarve luoda esiperehdytysmateriaali, jota voitaisiin hyddyntda uusien tyonte-
kijoiden sopeuttamisessa. Tutkimustulosten ja johtopaatdsten perusteella toimeksiantajalle raken-
netaan esiperehdytysmateriaali, joka sisdltda oleellista tietoa tyon aloittamiseen liittyen. Materiaa-

lista on nostettu esiin otteita tydn havainnollistamiseksi (ks. liite 2). Materiaali koostetaan
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haastatteluissa esiin tulleiden toiveiden, toivelistatekniikassa esiin nousseiden teemojen seka kir-
jallisuuskatsauksessa esitettyjen teorioiden avulla. Materiaali koostetaan digitaaliseen muotoon,
jotta sen jakaminen ja mukauttaminen olisi mahdollisimman vaivatonta. Materiaalin tarkoituksena

on jakaa hyodyllista, muttei kuitenkaan valttamatonta, tietoa uudelle tyontekijalle.

6.2 Kehittamistyon eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyossa keskityttiin mahdollisimman tarkkaan ja huolelliseen tyoskentelyyn prosessin jo-
kaisessa vaiheessa. Tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyytta ja luotettavuutta tarkasteltiin
suunnitelman mukaisesti koko prosessin ajan. Tutkimuksen aikana tarkasteltiin jatkuvasti tavoit-
teen selkeytta ja perusteltiin tutkimusprosessissa tehdyt valinnat menetelmakirjallisuuden avulla.
Plagiointia pyrittiin valttdamaan pitdamalla huolta tarkoista Iahdeviittauksista seka referoimalla kir-
jallisuutta mahdollisimman omasanaisesti. Kehittamistyon aikana pyrittiin huolehtimaan siita, etta
tutkimus tukee toimeksiantajan tarvetta ja vastaa tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen validiutta py-
rittiin varmistamaan siten, etta kehittamistydssa tehdyt valinnat antaisivat vastauksia tutkimusky-

symyksiin ja edesauttaisivat tutkimuksen tavoitteiden saavuttamista.

Tutkimusta varten laadittiin opinndytetyon toimeksiantajan kanssa suunnitelman mukainen toi-
meksiantajasopimus. Toimeksiantajan kanssa kadydyissa keskusteluissa tultiin tulokseen, ettei sa-
lassapitosopimus ole tarpeellinen. Teemahaastattelujen osalta tutkimuksessa huolehdittiin ano-
nymiteetista sekd aineiston oikeellisesta tallentamisesta aineistonhallintasuunnitelman
mukaisesti. Haastateltavien henkil6llisyytta suojattiin siten, ettei nimia tai muita henkil6tietoja ke-
ratty missaan tutkimuksen vaiheessa yl0s. Lisaksi tutkimustuloksiin nostetuissa lainauksissa ei ollut
tunnistettavia tietoja, kuten murresanoja tai tyotehtavia. Tutkimusaineisto sdilytettiin Jyvaskylan
ammattikorkeakoulun pilvipalvelussa, ja tietoturvan varmistamiseksi myods ulkoisella kovalevylla.
Aineistoa ei missaan tutkimuksen vaiheessa jaettu ulkopuolisille, ja tutkimuksen valmistuessa

kaikki tutkimusaineisto tuhottiin asianmukaisesti.

Opinndytetydprosessin aikana pyrittiin varmistamaan huolellinen ja tarkka dokumentointi tyon jo-
kaisessa vaiheessa, jotta tutkimus olisi mahdollisimman luotettava. Kirjallisuuskatsauksessa seka
tutkimusmenetelmien valinnassa kiinnitettiin huomiota perusteluihin mahdollisimman selkeasti.
Opinndytetydprosessin aikana laadittiin muistiinpanoja esimerkiksi tapaamisista toimeksiantajan

seka opinnaytetydn ohjaajan kanssa.
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Opinnaytetyon lahteiden valinnassa pyrittiin varmistamaan lahteiden luotettavuus huomioimalla

lahteiden laatijan asiantuntijuus, vertaisarviointi seka ajankohtaisuus. Kirjallisuuskatsauksessa hyo-
dynnettiin relevanttia kurssikirjallisuutta kasitteiden maarittelyssa. Esiperehdytyksesta ei ole juuri-
kaan kirjallisuutta tai Iahdeaineistoa, joten opinndytetydssa hyddynnettiin runsaasti muita ilmiéén
liittyvia kasitteita seka teorioita. Aineistojen valinta tehtiin huolellisesti, pitaen silmalla aineistojen
ajankohtaisuutta, luotettavuutta seka kansainvalisyytta. Epdvirallisemmat Iahteet, esimerkiksi blo-
gikirjoitukset, on valittu aineistoiksi, silla kirjoittajien asiantuntijuus on todistettavissa ja tunnistet-

tavissa. Yhtymakohtia lahteiden ja tutkimustulosten valilla 16ytyi.

6.3 Kehittamisprosessin arviointi

Opinndytetydn tavoitteena oli kartoittaa toimeksiantajaorganisaation perehdytysprosessin nykyti-
laa seka kehittaa esiperehdytysprosessia toimeksiantajan tarpeisiin vastaten. Opinnaytetydssa py-
rittiin saamaan vastauksia siihen, millaiseksi tyontekijat kokevat perehdytysprosessin nykytilan,
miten esiperehdytysmateriaalia voitaisiin hyédyntaa tyon aloittamisen sujuvoittamisessa seka mil-
lainen materiaali koettaisiin mielekkdaana. Tutkimustuloksissa avattiin tyontekijoiden kokemusta
perehdytysprosessin nykytilasta ja johtopaatoksissa nostettiin esiin kehityskohteita toiminnan pa-
rantamiseksi. Opinndytetydn avulla haluttiin tarjota toimeksiantajalle ajankohtaista tietoa pereh-

dytyksen laadusta seka luoda konkreettinen vdline esiperehdytyksen hyédyntamiseen.

Teemahaastatteluissa saatiin riittavasti tietoa ja erilaisia kokemuksia teemoihin liittyen. Haastatte-
luilla saatiin kartoitettua haastateltavien kokemuksia nykytilasta seka toiveita esiperehdytysmate-
riaalista. Kuitenkin tuloksia analysoidessa nousi esiin, ettd haastattelut olisivat voineet olla laajem-
pia ja kattavampia. Haastatteluita varten olisi ollut hyodyllista laatia enemman teemoja tukevia
kysymyksid, jotta jokaiselta haastateltavalta saataisiin riittavasti aineistoa. Toisaalta haastattelujen
laajuus ja saatu informaatio kasvoi toteutettujen haastattelujen myota, silla haastattelutekniikka
kehittyi. Viimeisimmista haastatteluista sai enemman aineistoa kuin ensimmaisista, joten tama

saattaa vaikuttaa haastatteluista keratyn aineiston maaraan.

Kehittamistyon hyoty toimeksiantajalle on selked, silla toimeksiantaja saa kdayttéonsa ajankoh-
taista tietoa perehdytysprosessin nykytilasta seka uuden tyovalineen eli esiperehdytysmateriaalin.

Materiaali tulee toimimaan toimeksiantajan tukena uusien tyontekijoiden sopeuttamisessa seka
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uuden tyon aloittamisen sujuvoittamisessa. Materiaalissa on hyddynnetty tyontekijéiden ja toi-
meksiantajan toiveita mahdollisuuksien mukaan. Toimeksiantajayritykselld ei ole aiemmin ollut
esiperehdytysmateriaalia, joten kehittamistydn hyoty on suuri. Kun esiperehdytysmateriaali on

luovutettu, vastuu materiaalin yllapitamiseen ja jakamiseen siirtyy toimeksiantajalle.

Tutkimuksen kannalta tulevaisuudessa tulisi kehittda tiivimpaa viestintaa toimeksiantajan kanssa.
Kehittamistydn aikana toimeksiantajan edustajan kanssa jarjestettiin tapaamisia seka yhteytta pi-
dettiin sahkopostitse. Kuitenkin vastaisuudessa tutkimuksen luotettavuuden kannalta toimeksian-
tajalle tulisi informoida enemman prosessin kulusta ja aikatauluista. Lisaksi kehitettavaa on palaut-
teen pyytamisessa toimeksiantajalta. Nain vahvistettaisiin tiedonkulkua seka yhteista nakemysta

kehittamistyon kulusta.

Tulosten ja johtopdatdsten hyddyntdamisessa tulevaisuudessa tulee huomioida se, etta opinnayte-
tyo edustaa vain pienen joukon nakemyksia ja kokemuksia, jolloin niiden yleistdminen koko orga-
nisaatioon voi olla ongelmallista. Tutkimuksellinen kehittamisty® nostaa kuitenkin esiin johtopaa-
toksia siita, miten prosessia olisi mielekdsta kehittaa tulevaisuudessa. Jatkotutkimuksia ajatellen
hyodyllista olisi tutkia esiperehdytysmateriaalin vaikutusta tyontekijoiden sopeutumiseen seka vai-
kutusta siihen, miten tydntekijat kokevat uuden tyon aloittamisen materiaalin avulla. Merkittava
jatkotutkimuskohde on materiaalin hy6tyjen tutkiminen ja tietoisuuden lisdaminen esiperehdytyk-

seen liittyen.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Teema 1.

Ty6hyvinvointi
- Mita tyohyvinvointi merkitsee sinulle?
- Miten koet tyohyvinvoinnin merkityksen tyoelamassa?
- Nakyyko tyéhyvinvoinnin laatu arjessasi?
- Miten sinun tyohyvinvointiasi voisi kehittaa?

Teema 2.

Perehdytys
- Mitka ovat mielestasi tarkeimpia asioita perehdyttamiseen liittyen?

- Miten koet, etta yrityksessa onnistuu erilaisten jarjestelmien kayttdonoton perehdyttaminen tai
tydyhteison tapojen perehdyttaminen?

- Koetko, etta tyoyhteisdon ja porukkaan mukaan paaseminen on merkittdava osa perehdytysproses-
sia?

- Millaiset kokemukset sinulla on omasta perehdytysprosessistasi?
- Onko omasta perehdytyksestasi jadanyt mieleen jotain erityista, negatiivista tai positiivista?
- Koetko, ettad tydyhteis66n sopeutuminen ja pelisdantodjen seka tapojen oppiminen oli sujuvaa?

Teema 3.

Tyo6turvallisuus
- Millaisena koet perehdytysprosessin kattavuuden tyoturvallisuuteen liittyen?
- Oletko tyytyvainen tyoturvallisuuteen liittyvaan perehdytysprosessiin?

- Olisiko sinua kiinnostanut ennen ensimmaista tydpaivaa kuulla lisaa tyoturvallisuudesta seka siita,
miten voit omalla toiminnallasi edesauttaa ty6turvallisuuden toteutumista?

Teema 4.

Esiperehdytys

- Muistatko, millainen oli ensimmainen tyopaivasi? Minkalaisia tunteita koit ennen ja jalkeen ensim-
maisen tyopaivan?
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- Onko sinulla kokemusta esiperehdytysmateriaalin hyodyntamisesta tyoelamassa?
- Oletko kokenut stressia uuden tyon aloittamisesta?
- Millaista esiperehdytysmateriaalia sina toivoisit tydpaikallesi?

Teema 5.

Sitoutuminen
- Koetko olevasi sitoutunut tahan tyéhon?
- Voisiko esiperehdytys seka kattava perehdytysprosessi vaikuttaa sitoutumiseesi?

- Minkalainen tyonantajamielikuva sinulle syntyisi yrityksestd, jossa hyodynnetaan esiperehdytysta?
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Liite 2. Otteita esiperehdytysmateriaalista
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