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tyoyhteisd on tukenut uuden tulokkaan yhteisollisyyden muodostumista. Opinndytetydn toi-
meksiantaja on asiantuntijapalveluita tuottava yritys Evantia-konserni.

Opinnaytetyd koostui teoreettisesta viitekehyksesta ja maarallisestd tutkimuksesta. Teoreet-
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kustelussa ja tydskentelyssa. Tarkoituksena on edistdé uusien sosiaalistumista tydyhteisoon
entista paremmin.
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The aim of this thesis was to investigate how new emplyees are committed to being part of
the work community and how the processes at the beginning of the employment relationship
can be developed to support attachment to the work community. In the thesis, the aim was
to find out whether the employer's image has changed since the beginning of the work, how
the recruitment and orientation processes have managed in the sense of attachmnt to the work
community, and how the work community has supported the newcomer's experience of com-
munity. The client of the thesis is Evantia Group, a company that produces professional ex-
pertice services.

The thesis consisted of a theoretical framework and quantitative research. The theoretical
framework was assembled from various written and electronic sources that dealt with em-
ployer image, recruitment, induction process, commitment and community.

A survey was chosen as the method, and the target group was a group of employees who
started working at the company within the last 18 months. The survey was carried out using
the Webropol questionnaire in autumn 2023. The survey was sent to a total of 21 recipients.
15 of them answered the survey.

As a result of the work, a lot of valuable information and development ideas were obtained,
which the client company can use in relation to the development of processes and the working
community. As one of the measures, the client organizes an event for the staff, which deals
with the new employee's commitment to the community. The results of the survey and
observations will be used at the event as a basis for the discussion and work of the event. The
purpose is to promote the socialization of newcomers to the work community even better.

In the future, the survey will also serve as a tool with which the employer can monitor the
experiences of new employees regarding the smoothness of the beginning of the employment
relationship.

Keywords: work community, attachment, recruiting, introduction, employer brand
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1 JOHDANTO

Sitoutuneiden tyontekijéiden merkitys tyonantajille on yritysmaailmassa laajalti tunnustettu
fakta. Ndin on erityisesti aloilla, joiden toiminnan ydin on ihmisten tuottama palvelu asiak-
kaille. Monien yritysten strategiaan onkin Kirjattu tavoitteeksi luoda edellytykset tyontekijoiden
sitoutumiselle ja optimaaliset olosuhteet tydsuhteen pysyvyydelle. Organisaatiot toivovat pys-
tyvénsa rekrytoimaan tyontekijoitd, jotka sitoutuvat yritykseen ja tydyhteisoon. Tutkimusten
mukaan he ovat tuottavia ja antavat tdyden panoksen tyohonsa. Sitoutuneiden tyontekijéiden
avulla yritysten toiminnan suunnittelu ja kehittdminen ovat sujuvampia prosesseja. Eklundin
mukaan sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden selvittdminen ja nékyville tuominen on ty6nan-

tajille tarkedd, kun halutaan pitaa kiinni parhaista tyontekijoista. (Eklund, 2023, 32-33.)

Edelld mainittiin ty0yhteisd. Yksi ihmisen perustarpeista onkin kuuluminen eri yhteisgihin.
Toimivassa yhteisossa muodostuu tunne, ettd meita arvostetaan sekd meidét hyvaksytaan sel-
laisena kuin olemme. Kun I6ydamme tydyhteisosta itsellemme toimivan yhteison, silla on po-
sitiivisia vaikutuksia ty6hyvinvointiimme ja se tehostaa niitd seikkoja, jotka vaikuttavat tyo-
paikkaan sitoutumiseen. (Tyoterveyslaitos, 2023.)

TyoOsuhteen alkuvaiheella on ratkaiseva asema tydsuhteen muodostumisessa, voidaan puhua
ensivaikutelman merkityksesta. Sitoutuminen ja kiinnittyminen tydnantajaan seka tydyhteisoon
alkavat heti tydsuhteen alussa, useasti jopa ennen varsinaisen tydsopimuksen allekirjoittamista.
Tyodsuhteen alkuvaiheessa uudet tyontekijat ovat usein tuntosarvet herkilla ja silld millaisen
ensivaikutelman saa, on suuri merkitys. Tydsuhteen alussa koettua huonoa kokemusta on vai-
keaa muuttaa tyosuhteen edetessa. TyOsuhteen alku siséltdd useita vaiheita, joilla voi katsoa
olevan vaikutusta sitoutumiseen. Kuljetan opinnaytetydn teoriaosuutta tydsuhteen alun proses-
sien ja toisiaan seuraavien vaiheiden kautta: tydnantajamielikuvan vaikutus toihin hakeutumi-
nen, rekrytointi, perehdytys seka tydyhteisokokemus. Mydhemmin esittelemani teoreettisen
viitekehyksen perusteella ndma kaikki vaiheet tygsuhteen alussa vaikuttavat sitoutumiseen suu-

resti.

Tama opinndytety0 on toteutettu toimeksiantona saavutettavuuspalveluita tuottavalle yrityk-
selle. Yhteisollisyys ja tyontekijdkokemus ovat kohdeorganisaatiolle merkittavia asioita, joiden
kehittdmiseen tilaaja tydnantajana haluaa panostaa. Tyon tilaaja halusi kartoittaa uusien tyon-

tekijoiden kokemuksia toiden aloituksesta yrityksen palveluksessa ja sitd kautta saada selville
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miten toiden aloitukseen kuuluvia prosesseja voidaan kehittad seka milla keinoin tydyhteisoon
sosiaalistumista voidaan tukea. Tyon tavoitteena oli tutkimuksen kautta saatujen tulosten avulla
kehitt4a tydsuhteen alun prosesseja ja toimintoja, jotta uuden tydntekijan sopeutuminen tydyh-

teisGOn on sujuvampaa.
Ty0On péatavoitetta tarkentavat alatavoitteet ovat:

e Kkartoittaa toihin hakemiseen vaikuttavia tekijoita

e tutkia rekrytointivaiheen sujuvuutta
o tarkastella perehdytysprosessin toimivuutta
e selvittdd miten uudet tyontekijat ovat paasseet osaksi tydyhteisoa

Tassa opinnaytetydssa ja tata varten toteutetussa tutkimuskyselyssa selvitettiin organisaatiossa
viimeisen 18 kuukauden aikana aloittaneiden tyontekijoiden kokemuksia tydsuhteen alkuun
liittyvien prosessien sujuvuudesta ja tydyhteisdon kuulumisen kokemuksia. Tavoitteena on kar-
toittaa uusien tyontekijoiden tdiden aloitusvaiheen kokemuksia jatkossa saannollisesti. Nain
kehitysta pystymaén seuraamaan pidemmalld aikajanteelld, ja kehittdméén toimintamalleja jat-
kuvasti. Yrityksessd on toteutettu tydyhteisokyselyitd mutta aikaisemmin ei ole tutkittu tyonte-
kijoiden kokemuksia téiden aloituksen toimivuudesta ja tydyhteisoon Kiinnittymisesté.

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksen avulla. Kysymyksié suunniteltaessa pyrittiin ottamaan
huomioon tydsuhteen aloitus mahdollisimman laajasti ja kokonaisuutena painottamatta mitééan
vaiheista erityisesti. TOidenaloituskokemukseen vaikuttaa moni asia lyhyen ajan siséll ja ne
liittyvét vahvasti toisiinsa. Teemoiksi valikoituivat toihin hakemisen syyt, rekrytointi, pereh-

dytys ja tydyhteisdon kuuluminen.

Tilaajaorganisaatiossa on panostettu tyontekijoiden hyvinvointiin ja pdaméaéarana on l0ytaa pit-
kaaikaisia tyontekijoitad. Tyoyhteiso ja yhteenkuuluvuuden tunne ovatkin téarkeitd osa-alueita
tydssa viihtymisessd. Tulosten avulla tarkastellaan tydsuhteen alkuun kuuluvien prosessien toi-
mivuutta. Saatujen kokemusten perusteella tyon tekija on tehnyt ehdotuksia tdiden aloitukseen
liittyvien prosessien kehittdmiseksi seké tyOyhteisoon sitoutumisen vahvistamiseksi. Tuloksia
voidaan hyddyntad myds ulkoisessa rekrytointiviestinndssa ja tydnantajamielikuvan kehittami-

Sessa.
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2 TILAAJA JA TOIMINTAYMPARISTO

Evantia konserni (my6hemmin Evantia) on yhteiskuntavastuullinen yritys, joka tuottaa erityis-
ryhmien tulkkauspalveluita, kommunikaatio-opetusta/ohjausta ja viestinnéllisen saavutettavuu-
den ratkaisuja. Evantia tyollistaa talla hetkella 125 tyontekijaa ympéri Suomen. Yrityksen pal-
veluksessa tyoskentelee muun muassa viittomakielen tulkkeja, puhevammaisten tulkkeja, kom-
munikaatio-ohjaajia, kirjoitustulkkeja ja k&antéjid. Evantian tunnuslause on ”Kommunikointi
kuuluu kaikille”. (Evantia 2023.)

Evantian palveluksessa on mahdollista tydskennelld paa- tai sivutoimisena tyontekijand. Suurin
osa tydsuhteista on tuntiperusteisia eli tydsuhteen muoto on tarvittaessa toihin kutsuttava. Tulk-
kaus- ja opetusty0 suoritetaan padosin kentélla eli sielld, misséd asiakkaat palvelua tarvitsevat.
TyOnantaja tarjoaa 7 toimistoa tyontekijoiden kayttoon, jossa on mahdollisuus valmistautua

tydtehtdviin, hoitaa hallinnollisia ty6tehtévia tai suorittaa etdtoimeksiantoja. (Kukkonen 2023.)

Evantia on rekrytoinut uusia tyontekijoita vuosittain. TyOpaikkailmoituksia on julkaistu yrityk-
sen kotisivuilla seka yrityksen sosiaalisen median kanavissa. Rekrytointi ja perehdyttdminen
ovat esihenkildiden vastuulla. My6s vertaismentorointia on kéytetty jonkin verran perehdytyk-
sen tukena, erityisesti vastavalmistuneiden tydntekijoiden kohdalla. Esihenkil6t ovat yhdessé

henkilostohallinnon kanssa luoneet perehdyttamiskayténteet ja -prosessin. (mt.)

Yhteisollisyys on teema, johon Evantia on panostanut voimakkaasti viime vuosina. Sen vah-
vistaminen on mainittu myods yhdeksi painopisteeksi yrityksen strategiassa. Yhteisollisyyden
rakenteita ja muotoja on Evantiassa kehitetty vuosien varrella koko henkil6ston toimesta. Yh-
teisollisyyden kehittdmisen lahtékohtana on toimintaymparisto, jossa tyotéd tehdaéan. Yrityksen
palveluksessa tydskentelevien asiantuntijoiden tyon luonne on hyvin itsendista ja ty6 suorite-
taan usein muualla kuin tyénantajan tiloissa. Myds useimmat toimeksiannot tehdaan yksilo-
tyond, vaikka parity0né suoritettavien toimeksiantojen maaré onkin viime vuosina alalla kas-
vanut. Koronapandemian myota yleistynyt etatyén osuus on kasvanut myods Evantiassa vaikka

perinteinen lasndolopalvelu muodostaa suuremman osan tilausten toteutustavasta. (mt.)
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3 TYOSUHTEEN MUODOSTUMINEN

3.1 Tyonantajamielikuva

TyoOnantajamielikuva muodostuu henkildn mielessé olevista uskomuksista ja ajatuksista siit,
millainen tydnantaja kyseinen organisaatio on, voidaan puhu tyénantajabrandista. Sill& puoles-
taan viitataan siihen, millainen tydnantaja on ja lupausta siitd millaisen tydpaikan organisaa-
tiolla on tarjota. Tyonantajamielikuva rakentuu kaikissa kohtaamisissa organisaation ja sen
tyontekijoiden ja yrityksen toiminnan kanssa. On hyvé muistaa, etta seka organisaation tyonte-
kijoilla ettd ulkopuolisilla henkil6illd on molemmilla mielikuvia organisaatiosta tyénantajana,

toki ulkopuolisten mielikuvat perustuvat hatarampaan tietoon. (Huhta, Myllyntaus 2022, 37.)

Kirjassa Suhteellinen rekrytointiteoria, tydnantajamielikuvan maaritellddén muodostuvan yri-
tyksessa vallitsevasta totuudesta, yrityksen tavoittelemasta, yrityksen viestimésté ja yritykselle
talla hetkelld sopivasta mielikuvasta seka ndiden eri nakokulmien yhteensopivuudesta ja/tai -
sopimattomuudesta (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 66). Kajanto puolestaan painottaa tyonan-
tajamielikuvan subjektiivisuutta, jossa henkil6lle muodostuu yrityksestd saadun tiedon, omien
tai muiden kokemusten, mahdollisten asenteiden seka tuntemuksien pohjalta omanlaisensa mie-
likuva. Vaikka mielikuva on toki yksiléllinen, voi organisaatio vaikuttaa omilla toimillaan mer-
kittavasti, siithen millainen tyonantajamielikuva organisaatiosta vélittyy. Talléin kaikki mita
yritys tekee ja mita yritys itse viestii tai mitd siitd viestitadn, uutisoidaan tai kerrotaan, vaikuttaa

tydnantajamielikuvaan. (Kajanto 2021.)

Y114 olevissa médrittelyissé painottuu enimmékseen kuva tydnantajasta ulospéin, on kuitenkin
tarkedd pitad mielessd, ettd tyonantajakuva on olemassa myds jo tydnantajan palveluksessa ole-
villa eiké se ole pysyva ominaisuus vaan voi muuttua tydsuhteen aikana. Se voidaankin erotella
siséiseen ja ulkoiseen mielikuvaan. Siséiselld tydnantajamielikuvalla viitataan siihen mil-
laiseksi jo tydsuhteessa olevat tyontekijat kokevat arjen toimet tyonantajan palveluksessa, mi-
ten he viihtyvét toissé ja miten he viestivat tdiden tekemisesté ulospain. Ulkoisella mielikuvalla
tarkoitetaan tyonantajamielikuvaa niiden ihmisten keskuudessa, jotka eivéat ainakaan viela ty6s-
kentele kyseisen organisaation palveluksessa. Mielikuva muodostuu usein organisaation vies-
tinnan kautta esimerkiksi sen kotisivujen ja sosiaalisen median julkaisujen perusteella ja tutki-

malla yrityksen saamia julkisia asiakaspalautteita seka silla, mitd yrityksessa tydskentelevét tai
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se palveluksessa tydskennelleet siitd kertovat. (Intro 2023.) Henkil6114 saattaa siis olla erilainen
mielikuva ty6nantajasta, kun han on vasta hakeutumassa tyonantajan palvelukseen (ulkoinen
tyonantajamielikuva) kuin se mielikuva, jonka hdn muodostaa jo tydskennellessaan kyseisen
tyonantajan palveluksessa (sisainen tyonantajamielikuva). EKlund toteaa, ettd uusien tyonteki-
joiden mielikuvat organisaatiosta koostuvat omien henkil6kohtaisten kokemuksien kautta (EK-
lund 2018, 43). Tasta syystéd uusien tyontekijoiden ensimmadisetkin kokemukset kohdeyrityk-
sessd ovat erityisen tarkeitd ja luovat pohjan siséiselle tydnantajamielikuvalle organisaatiosta.

3.1.1 Tydnantajamielikuvan merkitys

TyOnantajamielikuvassa kiteytyvat syyt, joiden perusteella tyontekija yritykseen hakeutuu.
TyOnantajat voivat ja niiden kannattaakin yrittdd vaikuttaa tdhan mielikuvaan. Mielikuva yri-
tyksestd koostuu eri osa-alueista, joiden tavoitteena on kertoa hakijalle niita syita, miksi yrityk-
sessd on hyvé olla toissa. (Biisoni.fi 2023.) Tasta voi paatella, ettd mielikuvan merkitys rekry-

toinnille on olennainen ja jossain tapauksissa aivan ratkaiseva.

Positiivinen tyonantajakuva antaa lahtokohdan menestyksekkéaalle ja tuottavalle liiketoimin-
nalle. Kun yrityksen tydnantajamielikuva on vahvasti positiivinen, kiinnostus yritysta kohtaan
kasvaa, samoin avoimien tyohakemusten méara ja hakemusten taso avoimiin tyopaikkoihin pa-
ranee. Kun todellinen kokemus ja ennalta saatu mielikuva vastaavat toisiaan, mahdollisten pet-
tymysten riski véhenee, tydtehtavien oppiminen, aloittaminen ja tiimiin kotiutuminen nopeutu-
vat. Ndin ollen myds tydsuhteessa pysytédan pidempaan ja palkan merkitys tyosuhteessa piene-
nee. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 76.) Tassa yhteydessa voidaan puhua tydssa viihtymisesta.
TyoOnhakija etsii usein tietoa yrityksestd, johon aikoo hakea ja mité realistisemman kuvan han
yrityksesta saa suhteessa omiin toiveisiinsa, sita lujempi side syntyy alusta lahtien tydntekijan
ja tyonantajan valille. Tutkimuksissa on I0ydetty useita tapauksia, joissa tyontekija ei ole edes
harkinnut vaihtavansa tyopaikkaa, kun yrityksen sisdinen ilmapiiri on ollut h&nen tiedossaan jo
hakuvaiheessa. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 77.) Siséinen tyonantajamielikuva on yksi mer-

Kittdvimmista tekijoistd, kun tydntekija paattaa vaihtaa tyopaikkaa. (Recright 2023.)

Tyomarkkinoilla vallitsee tietyilld aloilla tyénhakijoiden markkinat. Osaajia houkutellaan mo-

nilla erilaisilla tavoilla eik& palkkaus ole kaikille tydnhakijoille se tarkein osa-alue. TyOpaikan
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mutta kokonaisuus ratkaisee, kun punnitaan uutta mahdollista tydnantajaa. Valintaan ratkaise-
via asioita ovat mm. palkka, tehtdvien mielekkyys ja merkityksellisyys, kehittymisen ja oppi-
misen mahdollisuudet, omat vaikutusmahdollisuudet, tyon joustavuus, tyonantajan vakaus ja
hyva ty0- ja vapaa-ajan balanssi. T&man lisdksi nykypéivana tarkeiksi asioiksi nahddan myos
vastuullisuuteen ja monimuotoisuuteen liittyvat asiat. Hakijalle on tarkeéd, etté yrityksen arvot
ovat omien arvojen kanssa samanlaiset. Myods organisaation kulttuurilla sekd ymparistolla on
yha enemman merkitysté ja painoarvoa. Tyopaikan valintaan vaikuttaa my6s se, miten yritys
itsestadn viestii, mité se kertoo itsestddn ja vastaavatko namaé asiat todellisuutta. Muiden koke-
muksilla ja suosituksilla on suuri merkitys tyopaikkaa valittaessa. Kajanto nostaa esille osaa-
jien houkuttelemisessa myds sen kuinka sitoutunut nykyinen henkilésto on ja minkalainen kuva
heilld on siséisesti yrityksestd tydnantajana. (Kajanto 2021.) Suositusten merkitys siis korostuu
ja erityisesti mahdollisten tulevien kollegojen kokemukset ja arviot tyénantajasta.

3.1.2 Vaikutusmahdollisuudet

Kaikki yritykset rakentavat tyonantajakuvaa, oli se sitten suunnitelmallista, strategiaan pohjau-
tuvaa viestinta tai ei (Kajanto 2021). Voikin ajatella, ettd tyonantajamielikuva on olemassa
vaikka sen eteen ei tehtéisikaan tietoisesti toimenpiteitd. Tyonantajamielikuva ei rakennu yh-
dessa yossd, vaan on pitkdjanteisen tyon tulosta (Biisoni 2023). Toisaalta se voi muuttua nope-
asti esimerkiksi julkisuuteen vuotavan haitallisen tiedon tai kohun my6ta. Opinndytetyon ti-
laaja tiedostaa tyonantajamielikuvan merkityksen rekrytoinnissa ja kdyttaa ahkerasti muun mu-
assa sosiaalista mediaa viestiessaan yrityksesta ulospain (Kukkonen 2023). Tyonantajakuvan
markkinointi tulee olemaan jatkossa yhé kriittisempaa. Ne tyonantajat parjaavat, jotka uudistu-
vat, ja joilla on hyva maine. Inhimillinen yrityskulttuuri, arvot ja merkityksellisyys korostuvat
niin hakijoiden odotuksissa kuin tyonantajien mielikuvan rakentamisessa. (Mékeld 2020.)

Tyonantajamielikuvan kannalta on tarkeé, ettd uutta henkil6a rekrytoitaessa jo tydsuhteessa
olevat tyontekijat ovat tyytyvaisia tydnantajaansa. Ulkoisen viestinnan ja tyénantajamielikuvan
rakentamisen lisaksi my0s siséisella tyonantajamielikuvalla on iso merkitys ja siitd kannattaa
huolehtia. Nykyisilla tyontekijoilld on valtava voima edesauttaa uusien ammattilaisten péaty-
minen yritykseen tai torpedoida rekrytointi. Hyvasta sisaisestd tyonantajamielikuvasta kannat-
taa mainita tyopaikkailmoituksessa, se on oikea meriitti. (Biisoni 2023.) Painoarvoa tdménkal-

tainen maininta saa, kun se on todettu yrityksen tyontekijakyselyssa. Téana péivana kaikilla on
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sosiaalisessa mediassa mahdollisuus julkaista sisaltéd, joka rakentaa tydnantajamielikuvaa, ja
tdma tieto rakentaa sitd yleensa totuuden suuntaan. Avainasemassa hyvan tydnantajakuvan luo-
miseksi sosiaalisessa mediassa on tietenkin tilanne yrityksen sisalla. Positiivinen verkkonaky-
Vyys synnyttdd positiivisuuden kierteen, kun yha useampi henkilé haluaa l&hted mukaan sano-
malla oman positiivisen kommenttinsa yrityksesta. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 67.) Sosi-
aalisen median alustoista erityisesti LinkedIn on luonteeltaan ty6elamaan perustuva ja siella
verkostoituminen auttaa saamaan ensi kaden tietoa tyOpaikoista. Tyonantajakuvaa muokkaavia
tekijoitd ovat palkkauksen, urakehitysmahdollisuuksien, tyon kiinnostavuuden ja oman tyon
kehittymismahdollisuuksien lisaksi ty6ilmapiiri. Yleinen hyva tunnelma tydpaikalla on ensiar-
voisen tarkeaa sisdisen tydnantajakuvan kannalta. Siséinen tunnelma valittyy kylla myos ulkoi-
seen tyonantajakuvaan, vaikka siihen ei aktiivisesti pyrittaisikaan. (Korpi, Laine & Soljasalo
2012, 69-71.)

Ty0Onhakija rakentaa mielikuvansa tyonantajasta yrityksen kaikesta ulosannista, kuten esimer-
kiksi markkinointiviesteistd, asiakaspalvelusta ja kaikesta kuulemastaan. Onkin siis todella
mietittdva, mitd yrityksesta kerrotaan ja milla savylla. Todellisuutta ei kuitenkaan paase kar-
kuun, joten on turha piirtaa tydnantajasta liian ruusuista kuvaa, jos nain ei oikeasti ole. Kyse ei
ole siis siit4, kuka on paras keksimaan tarinoita, vaan kuka osaa sanoittaa tyonantajalupauksia
ja arvoja, jotka aidosti nédkyvéat sekd kuuluvat yrityksen péivittaisessa toiminnassa. (Vilponen
2023.) Tarinoiden merkityksesta puhutaan paljon, on hyva muistaa, ettd tarinat eivat saa olla

satuja, keksittyja tarinoita vaan faktoihin perustuvia, toki ilmaisutavalla on suuri merkitys.

3.2 Rekrytointi

Miten mééritelldan yritys? Sen voi nahda kulttuurina, ryhmana ihmisié, jotka ovat kerdéntyneet
yhteen yhteisen arvo- ja késityskokonaisuuden ympérille. Eivat tuotteet ja palvelut sido yrityk-
sen vaked yhteen eika yrityksesta tee vahvaa sen koko tai mahti vaan sen kulttuuri. Sinekin
mukaan tall& on suora yhteys rekrytointiin, han esittdd nédkemyksen, jonka mukaan padmééarana
ei olisikaan tytelamésta tuttu tavoite rekrytoida ihmisid, joilla on vain tarvittavat taidot vaan
tavoitteena on rekrytoida ihmisid, jotka jakavat liséksi yrityksen kanssa yhteisen arvomaailman.
(Sinek 2022, 122.) Teoksessa Loista rekrytoijana kirjoittajat viittaavat yhteiseen arvomaail-
maan kulttuurisen yhteensopivuuden kasiteelld (cultural fit), joka on heiddan mukaansa yhden-

mukaisuutta tyontekijan ja organisaation normien ja arvojen valilla. Tyontekijat, jotka sopivat
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yhteen organisaation, tykavereidensa ja esimiehen kanssa, raportoivat Sallin & Takatalon mu-
kaan seuraavanlaisia tuloksia: korkeampi tyotyytyvaisyys, vahvempi samaistuminen ja sitoutu-
minen organisaatioon seka parempi ty0dssé suoriutuminen. Hakijalla on hyva olla samansuun-
taiset arvot, joita organisaatio edustaa, muutoin liitosta tulee todennékdisesti lyhyt. (Salli, Ta-
katalo 2014, 20.)

On téarke&d, ettd organisaatiossa on olemassa virallinen rekrytointistrategia ja prosessikuvaus,
jotta yksittéiset prosessit etenevat ketterasti (Salli, Takatalo 2014, 13). Yksittdista rekrytointia
voidaan tarkastella omana projektinaan, jossa on nahtavissé seuraavat vaiheet; suunnittelu-,
aloitus-, toteutus-, paatoksenteko- ja seuranta. Rekrytointia voidaan ajatella myos jatkuvana
toimintona, jonka toteuttamiseksi on tarpeen suunnitella prosessi. Kaikkien vaiheiden suunnit-

telu etukateen ennakoi tavoitteen onnistumista. (Joki 2018, 88.)

Ajatus hakijoista asiakkaina on mielenkiintoinen ja ehdottomasti tarkastelun arvoinen. Rekry-
tointiprosessin aikana hakijat ovat rekrytoinnista vastaavan esimiehen ja hénta tukevan HR:n
ykkosasiakkaita. Asiakkaille tulee varata aikaa, ja aikaa pitaa arvostaa. Lahjakkuuksien saami-
nen organisaatioon palvelukseen on yhta tarke&é kuin mink& tahansa merkittavan liiketoimin-
taratkaisun tekeminen. (Salli, Takatalo 2014, 10.) Sanotaan, ettd aika on rahaa ja ajan antaminen
mainittiin rekrytoinnille merkittavana seikkana. Rekrytointiprosessissa tarkedd on myos aikaan
liittyva nopeus ja tehokkuus. Hakijat tekevat nopeasti johtopaatoksia organisaatiosta rekrytoin-
tiprosessin pohjalta. Jos prosessi kestéd, hakijalle ei vastata ripeésti tai paatosté ei kuulu luva-
tussa aikataulussa, tulee hakijalle mielikuva hitaasta ja kankeasta organisaatiosta. Tama ei lupaa
hyvaa tyonantajamielikuvan kannalta. Rekrytoinnista vastaavan on tarkeaa pitda mielessa, etta
hakijalla on todennédkdisesti monta matoa koukussa, joten Hakija saattaa lipsahtaa sivu suun ja
paatyé rivakammin rekrytointiprosessin hoitavan kilpailijan talliin (Salli, Takatalo 2014, 10—
11).

Rekrytointi on parhaimmillaan jarjestelmallista ja harkittua toimintaa, sité voi verrata palapelin
kokoamiseen. Hakijaa peilataan tehtdvan vaatimusten ja organisaation tarpeiden mukaisesti,
kéyttden omaa persoonallisuutta tyokaluna. (Markkanen 2002, 5.) Kun rekrytointiprosessi on
hoidettu huolellisesti ja rekrytointi on ollut perusteltua ja siihen on méaritelty yrityksen tarpei-
siin sopiva henkild, joka soveltuu toimenkuvaan, rekrytoinnin onnistumisen edellytykset ovat
olemassa. Kun kyetaan arvioimaan henkilon persoonallisuutta ja tydskentelytapaa ja suhteute-
taan se olemassa olevaan tydyhteis6on oikealla tavalla, onnistumisen edellytykset paranevat
entisestaan. (Joki, 2018, 105)
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Hyvin hoidetuista rekrytoinneista muodostuu vuosien kuluessa yrityksen turvaverkko, pddoma,
johon yritys voi tukeutua tiukassakin paikassa. Rekrytointien vaikutukset nakyvat pitkélla ai-
kajanteelld. Yksi rekrytointi vaikuttaa kokonaisuuteen ja toistuvat rekrytointi ovat kuin paiva-
peiton kutomista (Markkanen 2002, 6). Rekrytoinnin asiantuntijoiden mukaan suurin haaste
uusien tyontekijoiden palkkaamiseen liittyen on parhaiden osaajien tavoittaminen, rekrytoimi-
nen ja sitouttaminen (Mékeld 2020). Makeléd nékee sitouttamisen osana rekrytointiprosessia,
tdma vahvistaa ajatusta, ettd tyosuhteen alun prosessit liittyvét vahvasti toisiinsa ja niita pitaa
tarkastella kokonaisuutena. Jotta lopputulos olisi kaikkien osapuolten kannalta onnistunut, ko-

konaisuuden toimivuus ratkaisee.

3.3 Perehdytys

Onnistuneen perehdytyksen edellytyksena on se, ettd rekrytointi on ollut oikea. Toimivaksi
hiottu ja ammattimaisesti hoidettu perehdytyskaan ei pelasta pieleen mennytta rekrytointia.
(Eklund 2020.) Lampikosken mukaan tyontekijoiden vaihtuvuus on suurinta ensimmaisen tyo-
vuoden aikana aloittaneiden keskuudessa. Vaikka nuoret ja dskettdin palkatut suhtautuvat yri-
tykseen kaikkein lamminhenkisimmin, innostus myos lopahtaa nopeasti ja usein jo ensimmai-

sen tyOvuoden aikana. Siksi perehdyttdminen on tarked4. (Lampikoski, 2005, 180.)

Perehdyttdmisen tarkoitus on saada henkild oppimaan tydtehtavansa, tutustuttaa hanet tydyh-
teisGon, sen kulttuuriin, ohjeisiin ja jaseniin. Perehdyttdmisen kautta uusi tulokas saadaan mah-
dollisimman pian osaksi organisaatiota, tydyhteis6a ja sidosryhmid. Perehdyttamiseen on hyvéa
varata riittdvasti aikaa, silla se luo turvallisuuden tuntua tulokkaalle. Perehdyttamista ei pida
ajatella valttdmattoméana pahaa, joka hoidetaan mahdollisimman nopeasti ja kaavamaisesti pois
alta vaan tunnistaa sen arvo (Joki 2018, 86.) Uuden tyontekijan vastaanotto onkin tarkeé vaihe,
jossa ensivaikutelma tydsté ja tydyhteisostd annetaan. Ensimmaiset viikot siséltavat paljon uu-
den tiedon omaksumista ja usein ensimmaisen kuukauden jalkeen tyontekijan pitaa jo selviytya
tehtdvistd suht itsendisesti. Perehdyttdmisen vaikuttavuutta on hyva tarkkailla ja jatkaa pereh-
dytysté vahintédan suunnitelman mukaisesti, kunnes uusi tyénkuva on selked ja tyot sujuvat hy-
vin. (Kupias, Peltola 2009, 102-110.)

Tyoturvallisuuslainsdadénto asettaa omat vaatimuksensa perehdytykselle. Laki méérittelee pe-
rehdytyksen niin, ettd tyénantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja
vaaratekijoisté ja huolehdittava, etté tyontekijd perehdytetdan riittavasti tyohon, tyopaikan tyo-

olosuhteisiin, ty6- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettdviin vélineisiin ja niiden oikeaan
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kayttoon seké turvallisiin ty6tapoihin. Ty6turvallisuudella viitataan seka henkiseen etté fyysi-
seen tyoturvallisuuteen. (Tyoturvallisuuslaki, 738/2002,145). Perehdytyksen sisaltdd ja vaikut-
tavuutta on arvioitu edelld kuvatun mééaritelméan liséksi laajemminkin. Eklundin mukaan ty6-
lainsdadanndssa maaritellyt asiat muodostavat tarkeédn mutta liian suppean ndkékulman pereh-
dytykseen erityisesti asiantuntijatydssé (Eklund, 2023, 109). Perehdyttdmiselle asetetaankin or-
ganisaatiossa usein laajempia tavoitteita kuin tyoturvallisuuslaissa madritellyt vaatimukset.
Monesti mainitaan uuden tyodntekijén sitouttaminen organisaatioon ja tydyhteiséon. Tamén
merkitys ja korostaminen on toki organisaatiokohtaista mutta mikéli organisaation toiveena
ovat pitkaaikaiset tyosuhteet, sitouttamisen merkitys korostuu. Talloin perehdytykseen usein
siséllytetdan organisaatiokulttuuriin sopeutuminen ja tydyhteisdssd viihtyminen. (Eklund,
2023, 27.) Tilaaja on asettanut perehdyttamisen tavoitteiksi edella mainittujen asioiden liséksi
muun muassa tukea tyontekijan sopeutumista tydyhteisoon, tutustuttaa tyontekijoita toisiinsa ja
kannustaa tyontekijoita vuorovaikutukseen seké kollegojen etté tyonantajan kanssa (Kukkonen
2023).

Hyvin hoidettu perehdytysprosessi varmistaa, etta uusi tyontekija padsee aloittamaan tyénsa
mahdollisimman tehokkaasti ja sitoutumaan tydyhteiséon nopeasti. Aloittava tyontekijé onkin
tarked perehdyttaa tyotehtavansa lisdksi myods uuteen tydyhteisodnsa. (Eklund 2020.) Etatyon
aikana on tutkittu etdna toteutetun perehdytyksen toimivuutta. Annina VVormiston pro-gradu
tutkielmassa sivutaan etéperehdytyksen hyvien kéytantojen lisaksi sitd, miten etané perehdyte-
tyt kokivat sitoutumisensa uuteen ty6hon. Vormiston tutkimustulos kertoo, etta tarkeitd sitou-
tumiseen vaikuttavia tekijoita ovat tyon arvostaminen, palkitseminen, ilmapiiri organisaatiossa,
tydyhteiso seka palautteen saaminen. Sitoutumista voidaan kehittdd varmistamalla uuden tyon-
tekijan tuki ja saatavilla oleva apu tyotehtévissé seka hyva tydyhteisoon sisaan péaseminen.
Tutkitussa tyoyhteisossd uudet tyontekijat eivét arvioineet etdnd tapahtuvaa perehdyttdmisté
uhkana sitoutumiselle. He uskoivat hyvén, selkedn ja perusteellisen perehdytyksen tukevan si-
toutumista tyoéhon huolimatta siitd onko se toteutettu lahiperehdytyksend vai etana. (\Vormisto
2021, 70.)

Perehdytysjakson toimivuudella ja vaikuttavuudella on my6s Eklundin mukaan todettu olevan
merkittava vaikutus tyontekijan sitoutumisen tasoon. Sitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden
tunnistaminen ja esille nostaminen on jokaiselle organisaatiolle tarke&&, kun halutaan pitaa
kiinni parhaista tyontekijoista. Tyotehtavaan perehdyttdmisen lisaksi tydyhteisoon perehdytta-

minen kuuluu olennaisena osana perehdytykseen. Se miten tydyhteisO ottaa uuden tydntekijan
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vastaan, vaikuttaa paljon ty6tyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Organisaatio on syyté valmis-
tella uuden tydntekijan tuloon, jotta hén voi kokea olevansa odotettu ja tervetullut. Monissa
organisaatiossa panostetaan uuden tulokkaan vastaanottoon esihenkilon ja hallinnon toimesta
mutta saatetaan unohtaa jopa tyontekijoiden tiedottaminen uuden kollegan aloittamisesta. Tama
on omiaan sydméaan luottamuta ja saattaa vaikuttaa negatiivisesti myds siihen, miten tydyhteiso
ottaa uuden tulokkaan vastaan. Organisaatiokulttuurin omaksuminen on iso osa perehdytysta,

ja tdhan osallistuvat kaikki organisaation jasenet muistuttaa Eklund. (Eklund 2023, 32-33.)

3.3.1 Perehdyttamisvastuu ja menetelmat

Perehdytyksen jarjestamisesté vastaa esihenkilo mutta hén voi delegoida perehdyttdamistehtavia
myo6s muille tydyhteison jasenille (Eklund, 2023, 19). Né&in on toimittu myds tilaajan organi-
saatiossa. Perehdytyksesta on vastannut esihenkild mutta tarvittaessa perehdytysvastuuta on ja-
ettu myods muille tahoille. (Kukkonen 2023.) Perehdyttajaksi kutsutaan henkildd, joka vastaa
tietyn tehtdvén tai asiakokonaisuuden opastamisesta uudelle tyontekijalle. Esihenkild on vas-
tuussa perehdytyksestd kokonaisuudessaan, mutta kdytannosséa perehdytysta voi tehdd kuka ta-
hansa, jolle tehtédva delegoidaan. Se voi olla esim. tydkaveri, toinen esihenkild tai organisaation
ulkopuolinenkin henkil6. Perehdyttéjia voi olla useita ja perehdyttaja voi vaihdella tilanteen
mukaan. Uuden tyontekijan ndkokulmasta useampi perehdyttdja voi olla hyvé asia, koska nain
han péésee kasvattamaan omaa verkostoaan heti alusta alkaen. Mydsk&én perehdytyksesté vas-
taavalle yksittéiselle esihenkil6lle ei vastuu kay liian suureksi, kun tehtévia uuden tyontekijan
aloituksen tukemiseksi jaetaan (Eklund 2023, 138-139.)

Perehdyttdmisen tapoja kannattaakin monipaikkaisessa tydyhteisdssa olla monenlaisia, ja niista
voi valita kulloiseenkin tilanteeseen sopivat. Jos uusia tydntekijoita on useita, voi olla hyodyl-
lista kéayttaa erilaista menetelmaa kuin silloin kun aloittavia tyontekijoitd on vain yksi. Myos
aiemmin perehdytettyja kohtalaisen uusia tyontekijoita kannattaa hyddyntaa perehdytyksessa.
Tama saattaa vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen organisaation hanen saadessa vastuullisen
erityistehtdvan. Myos perehdytettdvé saattaa kokea perehdyttdjan samaistuttavammaksi, kun
hénen omasta tdiden aloituksestaan kyseisessa tydpaikassa ei ole kulunut niin kauaa aikaa. Pe-
rehdyttdjéksi kannattaa kuitenkin aina valita henkild, joka on aidosti kiinnostunut tehtévasta.
Tassd korostuu yhteistyd organisaation sisélld sekd esihenkilon tietdmys omien tyonteki-

joidensa vahvuuksista ja kiinnostuksen kohteista (Joki 2021, 89). Kjelin ja Kuusisto pohtivat
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perehdytettdvan omaa roolia perehdytyksessa. Useimmat tietoty6hon tulevista omaksuvat luon-
tevasti aktiivisen roolin oman perehdyttdmisensa jarjestamisessd, joka on pelkastaan positiivi-
nen asia. Perehdytettavaa ei pidakaan tarkastella passiivisena vastaanottajana. Jos tulokas kui-
tenkin kokee, ettd organisaatio ei tarjoa hénelle tukea, on han jo astumassa turhautumisen tielle,
jossa kulkiessaan hén ei odota organisaatiolta paljoa. Tdma kokemus ja tunne voi tulevaisuu-

dessa edesauttaa hanen irrottautumistaan organisaatiosta. (Kjelin & Kuusisto, 2003,132.)

Uusimpia perehdyttdmisen kaytantoja lienee jo aiemmin mainittu etdperehdytys. Sen parhaita
puolia ovat aikaan ja paikkaan sitoutumattomuus seké vaivaton toteutus. Lisaksi tehokkuuden
nimissé tdnd paivana korostuu itsendinen perehtyminen. On helppoa lukea faktoja ja dokument-
teja tyOnantajasta, ohjeita, kdyda l&pi organisaatiorakenne, yrityksen historia, henkiléstoasioita
ja kaytantoja. Kuitenkaan kirjallisen materiaalin lapikaynti ei korvaa muiden sanallista kerron-
taa asioista tai yhdesséoloa muiden tyontekijoiden kanssa. (Autinen 2021.) Etéperehdytysta on
kaytetty myos tilaajaorganisaatiossa. Osa perehdytyksestd on toteutettu eténd, joissain tapauk-
sissa koko perusperehdytys. Tilaaja on yhdistanyt pidemman aikavalin kuluessa etéperehdy-

tystd, itsendista perehtymisté ja lasnaoloperehdyttamista (Kukkonen 2023.)

Perehdyttamista kasittelevassé kirjallisuudessa tehd&an ero termeille orientation (orientaatio)
ja onboard. Orientaatiolla tarkoitetaan perinteisia perehdyttdmisen osa-alueita, kuten tyénteki-
jan vastuiden ja velvollisuuksien lapikayntia. Onboardingilla puolestaan laajempaa perehdytta-
misen kokonaisuutta, jossa tyontekij&é ei tutustuteta vain omaan ty6tehtdvaan, vaan myos tyo-
yhteisdon ja -kulttuuriin erilaisten sosiaalistamisen keinoin. Nain tyontekijé luo paremman yh-
teyden organisaatioon heti alusta alkaen. Esimerkkina tallaisesta toiminnasta ovat vaikkapa eri-

laiset mentorointijarjestelma. (Jarvinen, Raitanen 2022.)

Palautetta kerataan tydelamassa usein asiakkailta ja annetaan tydsta suoriutumisesta esihenki-
I6iden toimesta, yritysten sisdisessa kdytossa saattaa olla myos erilaisia vertaispalautejérjestel-
mié& seka tyoyhteisokyselyitd. Entd palaute uusilta tyontekijoilta? Perehdytettdvalle on hyva an-
taa mahdollisuus kertoa oma palautteensa perehdyttéjalle ja koko tydyhteisdlle. Miten han on
kokenut perehdytyksen? Mika siind toimi ja mikéa ei? Mité voitaisiin tehdd paremmin? Pereh-
dytettdvan palaute on arvokasta, kun halutaan kehittd4 organisaation toimintaa. Perehdytettdvan
palautteen avulla voidaan tunnistaa perehdytysprosessin ja muiden toimintatapojen kehittdmis-
tarpeet. Uusilla tydntekijoilla on tuore ndkemys asioihin ja uusinta tietoa perehdytyksen toimi-
vuudesta seka siitd, miten sopeutuminen sek& sitoutuminen ovat onnistuneet. Palautteen anta-

mista voidaan helpottaa valmiilla kysymyksill& perehdytyksen onnistumisesta (Eklund 2023,
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123.) Perehdyttdmisessa on hyva huolehtia seurannasta ja perehdytyksen vaikuttavuudesta. Hil-
jattain aloittaneen kanssa voidaan sopia palaveri, jossa arvioidaan ty0yhteis6on sopeutumista.

Néin tulokas saa tilaisuuden kertoa kokemuksestaan ja antaa palautetta. (Joki 2018, 95.)

3.3.2 Mentorointi

Mentorointi on yksi perehdytyksessa kaytetty tyotapa. Tassd tapauksessa mentori, eli koke-
neempi tyontekija opastaa ja tukee uutta tyontekijaé tydsuhteen alussa. Kéytannosséd mentori
on yleensa kokeneempi tyokaveri samasta tiimistd, joka pystyy opastamaan perehdytettavaa
kaytannon asioissa. Mentorin tehtdvana on jakaa omien kokemustensa kautta keradmaansa tie-
toa. Tapaamiset voivat olla etukéteen suunniteltuja tai spontaanisti tyon lomassa tapahtuvia.
(Eklund 2023, 182.)

Kupias & Peltola méarittelevat mentoroinnin ohjausmuodoksi, jossa kokenut seniorikollega
(mentori) ohjaa nuorempaa tai kokemattomampaa kollegaa (aktori). Mentorointi perustuu néi-
den kahden toimijan véliseen luottamukselliseen vuorovaikutussuhteeseen. Mentorilta ei edel-
lyteté erityistd koulutusta mentorin tehtdvaan. Tarkeintd on, ettd mentori tuo kokemuksensa,
osaamisensa ja kontaktinsa uuden tyontekijan kaytettdvéaksi. Tatd tapahtuu varmasti usein ar-
jessa ilman erillistd mentorointijarjestelmaakin. Mentorointi voi myds kohdistua eri asioihin
vaihdella tietopankista roolimalliksi tai ovien avaajasta ideointikumppaniksi. (Kupias, Peltola
2009, 149.) Mentori voi olla my6s hiljattain itsekin aloittanut tyokaveri, joka muistaa hyvin
aloitusajan haasteet ja osaa samaistua uuden tydntekijan tilanteeseen paremmin kuin 20 vuotta
talossa palvellut kollega (Eklund 2023, 182). Tilaajaorganisaatiossa mentorin tehtavissa on toi-
minut kokeneempi kollega mutta myds tyovuosiltaan nuorempi kollega. Eklundin esille tuomat
hyddyt on huomattu Evantiassa. Kun omasta tyon aloituksesta ei ole vield kulunut kovin kauaa,
tuoreessa muistissa on asiat, joihin on tarke&a téiden aloituksessa kiinnittd4 huomiota (Kukko-
nen 2023).

Mentorointia suunniteltaessa on hyva pitdd mielessd, ettd mentoroinnin pitéisi aina tukea ensi
sijassa uuden tyontekijén tarpeita ja kehittymisté. (Kupias, Salo 2014, 12.) Kupias ja Salo muis-
tuttavat myos, ettd kun tarvitaan perehdyttdvdd mentorointia, se kannattaa jarjestaé perintei-
semmin. Mentorointi on kuitenkin aina paljon muutakin, sita ei kannata rajata pelkéastaan pe-
rehdyttamiseksi. Perehdyttdmiselle pitéisi olla organisaatiossa omat jarjestelméansa ja kaytan-
teensd. Toki mentorointi voi olla tukemassa perehdyttdmistd, mutta aivan yksityiskohtaiseen

perehdyttdmiseen mentorointi ei taydellisesti istu. (mt., 19.)
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Mentorointi on usein suunniteltua ja organisoitua mutta mentorointia tapahtuu myos spontaa-
nisti kuten aiemmin todettiin. Tilanteita, joissa kollega tuo osaamisena ja kokemuksensa koke-
mattoman kayttoon, syntyy tydeldmassa ja muussakin elamassa jatkuvasti. Spontaaneja mento-
rointihetki& tapahtuu koko ajan, kun kokeneempi ja nuorempi kollega kohtaavat. Mit4 enem-
man uudella tyontekijalla on auttavia kollegoja ympaérillaan, sitd suurempi todennékéisyys on
saada tukea myds mentoroinnin muodossa. Néin ollen voisi ajatella, ettd mita suurempi tydyh-
teisd, sen paremmat mahdollisuudet uudella tyontekijalla on paéstd nopeammin kiinni tyon te-
kemiseen ja oppia hyvié tyotapoja (mt., 20)

Kuten kappaleessa 3.3. todettiin, on perehdyttamiselld vaikutusta siihen, miten tyontekija si-
toutuu tydyhteisoon. Myds mentoroinnilla on vaikutusta sitoutumiseen. Kaija Annala tutki pro
gradu-tutkielmassaan (Annala 2023) mentorointimenetelméan vaikutusta henkildstén osaamisen
kehittdmiseen ja yllapitoon. Tutkielman loppupaatelmissé todettiin onnistuneen mentoroinnin

hy6tynd organisaatiolle olevan tyontekijoiden sitoutuminen yritykseen. (Annala 2023, 55).

'/-Ammat‘lllinen osaaminen '/-Saa osaavan ja

*|tseluottamuksen
kehittyminen

s\/erkostoituminen

o Tuki

*Urakehitys

..
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toimintatapojen [6ytdminen

sVuorovaikutustaidot
kehittyvat

-

Kuvio 1: Onnistunut mentorointi. Grafiikka Kaija Annala 2023.

3.4 Sitoutuminen

motivoituneen tydntekijan
«Sitouttaa tyontekijan
yritykseen
sTiedon ja osaamisen
jakaminen

=

Sitoutuminen voidaan maaritelld monella tavalla mm. kiintymisend, mutta organisaatioon si-

toutuminen viittaa siihen, ettd tyontekija haluaa olla organisaation jasenend, ja kokee sen toi-
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minnan ja yhteiset tavoitteet samaistuttavina. Sitoutumiseen vaikuttaa muun muassa tyén mie-
lekkyys, kehittymismahdollisuudet, sosiaalinen ympéristo ja tydssa onnistuminen. Muita sitou-
tumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat toimiva vuorovaikutus, 1asnéolo, riittdva ja laadukas palaute,
kasvun mahdollisuudet ja luottamus. (Eklund 2023, 66.) Keskinen puolestaan kuvaa sitoutu-
mista psykologiseksi siteeksi, jonka luonne ja perusta vaihtelevat. Side voi perustua mukautu-
miseen, samaistumiseen tai sisdistdmiseen. Alimmantasoisesta sitoutumisesta eli mukautumi-
sesta on kyse, kun henkilon kayttadytyminen toisia tai organisaatiota kohtaan on suopeata, mu-
kautuvaa ja toivottua joidenkin etujen vuoksi. Samaistuminen edellyttdd organisaation arvojen
hyvaksymistd, kunnioittamista ja omaksumista. Samaistuessaan organisaatioon yksild voi tun-
tea ylpeytta kuulumisestaan kyseiseen organisaatioon. (Keskinen 2005, 25.) Organisaatioon si-
toutuminen kuvaa kohtuullisen pysyvéa asennetta organisaatiota kohtaan ja toimintatapaa
tyossa: tunteet ja tunnelmat ty0ssé voivat vaihdella pdivasta toiseen, mutta sitoutuminen on
jatkuva prosessi. Sitoutumisen késitteeseen kuuluu tyéntekijan halu pysya organisaation jase-
nend joko emotionaalisen Kiinnittymisen tai materiaalisten palkkioiden takia, tai tunteakseen
noudattavansa normeja. Sitoutumista méaarittavat myos tyontekijan halu ponnistella yrityksen
hyvaksi ja yrityksen toiminnan arvojen hyvéksyminen. (Saari 2014, 42—43.)

Organisaatioon sitoutuminen voidaan Saaren mukaan jakaa affektiiviseen, normatiiviseen ja
jatkuvuussitoutumiseen. Affektiivista sitoutumista luonnehtivat organisaatioon identifioitumi-
nen ja Kiinnittyminen. Tyontekija viihtyy tydssaan, jakaa organisaation arvot ja tavoitteet ja
haluaa pysya organisaatiossa vapaasta tahdostaan. Jatkuvuussitoutuminen puolestaan merkitsee
organisaation jasenend pysymisté l&hinna siksi, ettd jasenyyden jatkumisen arvioidaan olevan
helpompaa kuin lahtemisen. Ty0paikan vaihtamiseen liittyy usein kustannuksia ja useita epa-
varmuustekijoita, joten joltain osin tyytymattomatkin tydntekijat voivat pysya tydpaikassaan.
Normatiivinen sitoutuminen perustuu ajatukseen siité, ettd tydpaikassa “kuuluu pysya.” Tyossé
jatkaminen on siis jonkinlainen normi eli jatkamiseen liittyy sosiaalisia paineita tai omien ar-
vojen mukaan toimiminen. Tyontekijé jatkaa organisaatiossa joko siksi ettd han haluaa pysya,

hé&nella on siihen tarve tai siksi, ettd han kokee sen velvollisuudekseen. (Saari 2014, 43.)

Organisaatiositoutumisella on monia sekd organisaation ettd tyontekijan kannalta positiivisia
seurauksia. Organisaatioon sitoutuminen voi olla my6s seurausta siité, ettd tydntekijoilla on
organisaatiossa hyvat oltavat. Sitoutumisen on todettu olevan yhteydessé lukuisiin hyvinvointia

tuleviin asioihin, kuten tyotyytyvaisyyteen, tyohyvinvointiin, yleiseen terveyteen ja mielenter-
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veyteen. Negatiivisessa yhteydessa sitoutuminen on tyon rasittavaksi kokemiseen, loppuun pa-
lamiseen ja masennusoireisiin, eli sitoutuneilla tydntekijoilla edellda mainittuja oireita on va-
hemmaén. Sitoutumisen on havaittu olevan yhteydessa myos vahdisiin tyopaikan vaihtoaikei-
siin. (Saari 2014, 44.)

Keskinen késittelee kirjassaan alaistaitoja ja muistuttaa, ett4 alaistaidot ovat myos sitoutunei-
suutta. Sitoutuneisuus on merkityksellinen ominaisuus monien ty6hon liittyvien toimintojen
kannalta. vahva sitoutumisen aste luo pohjan myos laadukkaalle ty6ssa suoriutumiselle. Sitou-
tuminen ilmenee motivoituneisuutena ja sen kautta halukkuutena kehittdd omaa tyotaan, tyo-
ympéristoa ja koko tydyhteisod. (Keskinen 2005, 25.) Tietotyd on luonut sitoutumiselle uuden-
laisen nakokulman ja tuonut mukanaan myos uusia haasteita. Tydntekijt ovat tietopddomansa
ja osaamisensa vuoksi asiantuntijaorganisaatioiden tarkeintd padomaa, ja etenkin avainhenki-
I6iden sitouttaminen on tarkedd. Tyodntekija vie organisaatiosta lahtiessaan mukanaan hiljaisen

tietonsa, pahimmassa tapauksessa myos asiakkaita. (Saari 2014, 43.)

Yhteisollisen toiminnan perustana on sitoutuneisuus yhteiséon tai ryhméan. Kun tarkastellaan
sitoutumista ty6elaméssa, voidaan yksinkertaisesti todeta, ettd sitoutunut yksilo tulee mielel-
l4&n tOihin ja tuntee vastuuta tyostadn, tydyhteisosté ja sen kehittdmisestd. Sitoutuneisuus ja
osallistuminen liittyvét siis laheisesti toisiinsa. (Paasivaara & Nikkild, 2010, 99.) Passiivisen
kaytoksen taustalla voi olla sitoutumisen heikko taso. Mihin tyontekija sitten itse asiassa sitou-
tuu? Jotta yhteisollinen prosessi kehittyisi, on yhteison jasenten sitouduttava moniin asioihin.
Tallaisia ovat mm. yhteiset arvot, periaatteet, vakaumukset, visiot ja toiminnan rakenteet ja
strategiat. Sitouduttaessa ei pideta vakisin kiinni kenestakaan tai mistaan. Sitouduttaessa jaa-
daan vapaaehtoisesti kiinni johonkin. Sitoutuminen on yksil6llista ja vapaaehtoista kiinnitty-
mistd johonkin, mitd pidetddn arvokkaana ja tarke&dnd. Arvojen, periaatteiden ja vakaumusten
avulla yhteiso kykenee paremmin tukemaan jésentensa sitoutumista. (Jappinen, 2012, 83.)

3.5 Yhteisollisyys

Sitoutumista kasitelleessa kappaleessa todettiin, ettd sitoutuminen ndkyy yhteiséllisyytena.
Siksi on hyva tarkastella yhteisollisyyttd. kun kerran sitd voidaan pitéa sitoutumisen seurauk-
sena ja tavoiteltavana lopputuloksena. Yhteisollisyytta madritellessa on hyva muistaa, etta yh-
teisOllisyyteen ei voi kukaan pakottaa, se on tunnetila, joka pohjautuu yksildiden vapaaehtoi-

suuteen. Yhteisollisyytta voidaan tarkastella makro- ja mikrotason nakokulmista késin. Makro-

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



23

tasolla painotetaan vaestdalueeseen perustuvaa yhteisollisyyttd. Télla voidaan viitata esimer-
kiksi kyla&n, kaupunginosaan tai asuinyhteisdon. Ensisijainen yhteisd on ollut aina perhe tai
etninen yhteiso. Yhteisollisyytta voidaan tarkastella myos yksilon eli mikronakékulman kautta.
Yhteis6 muodostuu yksil6istd, mutta on enemmaén kuin siind olevat yksilot. Yksiléiden omat
asenteet ja valmiudet vaikuttavat siihen miten valmiita he ovat yhteisty6hon muiden kanssa.
(Paasivaara & Nikkila, 2010, 11-13.)

Yhteisollisyyden késite on noussut viime vuosina vahvasti esille myods tydelamassé kuten Paa-
sivaara ja Nikkil& kirjassaan toteavat. Puhutaankin tydyhteisoistd. Mikro- ja makrotason nako-
kulmat yhdistyvat madriteltdessé tyOyhteisoon perustuvaa yhteisollisyyttd. Yhteisollisyyden
katsotaan tukevan ihmisten kanssakdymist, toisista valittdmista, terveyttd, hyvinvointia, oppi-

mista ja tuloksellisuutta myos tydeldamassa. (Paasivaara & Nikkild, 2010,13.)

Yhteisonakokulma:
-kollegiaalinen asioiden hoito

-normien asettaminen

\

Tydyhteisonakdkulma:

-ihmisten vélinen kanssakayminen
-toisista valittdminen
-terveys, hyvinvointi, tyénilo

-oppiminen

Yksilonakokulma:
-omat asenteet ja motivaatio
-tiedon jakaminen, auttaminen
-jaksaminen

-saman toimintalogiikan jakaminen
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Kuvio 2: Tydyhteisonakokulman muotoutuminen. Grafiikka Leena Paasivaara ja Juhani Nikkil&.

Jappinen puhuu yhteisollisyyden ytimestd, jolla ei viitata organisaation johtajiin, johtoryhméaan
tai johtamiseen. Ne ovat henkil0itd, asemia tai toimintoja, kun taas ydin koostuu yhteison omi-
naisuuksista ja kuvaa yhteison sisdista tilaa. Ydin koostuu Jappisen mukaan jokaisen jasenen
mukanaan tuomasta ja yhteiseen kayttdon antamasta oman alynsd, tunteidensa ja tahtonsa pa-
noksesta. Yhteisollisyyteen sisaltyvét aina naky, suunta, ndkemys, ideat, tavoitteet, pyrkimyk-
set ja padmadré. (Jappinen, 2012, 20-21.) Yhteisollisyyden kulmakivind voidaan pitaa luotta-
musta ja oikeudenmukaisuutta. Yhteisollisyyteen kuuluu kylla johtaminen muodossa tai toi-
sessa. Mutta millaista on yhteisollinen johtaminen? Se rakentuu yhteisille arvoille kuten luot-
tamukselle, kuuntelulle ja oikeudenmukaisuudelle. Tydyhteison ja ryhmétoiminnan onnistumi-
sen kannalta luottamus on véalttaméaton ja sité tarvitaan kaikessa vuorovaikutuksessa organisaa-
tion sisélla. llmapiirin ollessa luottamuksellinen, sitoutuneisuus tyGyhteisoon paranee. (Paasi-
vaara & Nikkild 2010, 86-87.)

Paasivaaran ja Nikkilan mukaan yhteisollisyys lahteekin yhteisisté arvoista. Yleiselld tasolla
arvot ovat sellaisia hyvaksyttyja periaatteita, jotka johdattavat kdytdnndn toimintaa ja joista
muodostuu tydyhteisdn ndkyméton selkdranka, tukipuu, johon nojaudutaan, kun mietitdéan mi-
ten asioita teemme. Jotta arvoista tule yhteiséllisyyden néité edelld kuvattuja tukipuita, yhteis-
ten arvojen tulee konkretisoitua péivittaisessa tyodssa (Paasivaara & Nikkild, 2010, 14.) Arvot
eivét ole jotain sellaista, jotka jadvét vieraiksi tai tuntuvat kaukaisilta, organisaatiossa kaikkien
sen jasenten pitaa tunnistaa arvojen mukainen toiminta niin omassa kuin koko organisaation
toiminnassa. Yhteisollisyytta ei useinkaan voi sanoittaa tai osoittaa konkreettisesti vaan se on
usein danetontd tyopaikan me-henked, yhteista sdvelta tai flowta. Me-henked vahvistaa, kun
tyontekijat tietavat, ettd heidan tyotaén arvostetaan ja ettd se on erityisen merkityksellista tyon-
antajalle. Tassa johdon antama tunnustus ja palaute on merkityksellistd. My0s tydnantajamie-
likuva auttaa yhteisollisyydessa, meilld on tyOpaikka, josta voi olla ylped ja ndytimme myaos
ulospéin osaamisemme ja todellisen tilamme. Mikéli tydnantaja luo epétodellista kuvaa itses-
t&an ulospdin, on se omiaan murentamaan myas sisdista yhteisollisyytta (Paasivaara & Nikkilé,
2010, 21.)
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Yksi yhteisollisyyttd vahvistava keino on tarjota mahdollisuuksia tyontekijoille tutustua toi-
siinsa. Tutustumista voidaan miettid asiana, joka on pois tyon tekemisestd, rupatteluna ja ihmi-
sind toisiinsa tutustumisena. Mutta kun kyseessa on ty6elama, tutustumisella viitataan myos
osaamisen jakamiseen ja tyon tekemisen tapoihin tutustumiseen. Parhaimmassa tapauksessa
tdma luo edellytykset koko tyopaikan kehittymiselle ja nakyy liiketoiminnan kasvuna. Tutus-
tumisen kautta jokainen péédsee tuomaan omaa osaamistaan my9s muiden tietoon. Taman voi
linkittad perehtymiseen, tutustumistilaisuuksien tavoitteena voi olla myds, etta uudet ja vanhat
tyontekijat paasevéat kertomaan itsestédan. (Eklund 2023, 127.) Yhteisollisyytta tukevat tyénan-
tajan ja tydyhteison uudistusmielisyys, tyontekijoille annettu vapaus toimia seka luottava ja
salliva ilmapiiri. Uudistusmielisyys ilmenee muutosvalmiutena ja haluna oppia uutta. Oppimi-
sen edellytyksend on aktiivinen vuorovaikutus. Uudistusmielisyys ei yksindan riita vaan ty6yh-
teisossa tulee olla vapaus toimia ja yrittdd: halua katsoa asioita uudesta nakokulmasta eiké pi-
taytya perinteessa ja rutiineissa niiden tuttuuden vuoksi. Kolmanneksi; yhteisollisyyden perus-
jalka on sallivassa ilmapiirissa. Yhteisollisyys kasvaa luottamuksesta keskinaisen vuorovaiku-
tuksen verkoissa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 18)

Myonteinen yhteisollisyys vahvistaa ihmisyyden olemusta ja olemassaolomme perustaa. Kun
yhteisollisyys on mydnteistd, tavoitteellinen toiminta, ihmisten erilaisuus ja vuorovaikutukseen
liittyvat rakentavat ristiriidat hyvaksytaan. Erilaisuuden hyvaksyntd on yhteisollisyyden pe-
rusta. (Paasivaara & Nikkild, 2010, 5.) Mikali yhteisossé karsastetaan erilaisuutta, omista mie-
lipiteistd eroavia ndkemyksia tai ei anneta tilaa kaikille ajatuksille, yhteisollisyys ei voi kukois-
taa. Yhteisollisyyden katsotaan parhaimmillaan tukevan terveyttd, hyvinvointia, tydssa kehit-
tymista ja tyon tuloksellisuutta. Tydyhteison merkitys vaikuttaa ihmisen elamaan laajemmin-
kin, vietdimmehéan tyossa suuren osa valveillaoloajastamme. Se miten ihminen kokee arkisen
tyonsa, tyopaikalla kohtaamansa ihmiset ja sielld tapahtuvan vuorovaikutuksen, vaikuttaa ha-

nen koko elamaansa. Thminen on kokonaisuus. (Paasivaara & Nikkilg, 2010, 5.)
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4 TUTKIMUS

4.1 Lahtokohdat

Organisaation vetovoiman kehittdminen ja johtaminen edellyttavat riittavaa tyontekijaymmar-
rysta eli sité tapaa, jolla organisaatio pysyy tietoisena nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoi-
den mielikuvista, tunteista, tarpeista ja toiveista. Tyontekijadymmarryksella tarkoitetaan kaikkia
niit4 tapoja, joilla organisaatio systemaattisesti keréaa ja analysoi tyontekijoihin liittyvaa tietoa.
Tietoa pitadad pyrkid kerddmaan kaikilta tyontekijoiltd organisaatiossa (Huhta & Myllyntaus
2021, 70.) Tutkimuksen lahtokohtana voi pitdd Huhdan ja Myllyntauksen kuvausta. Tilaajan
tavoitteena on toiminnan kehittdminen ja tyontekijakokemuksen parantaminen. Organisaa-
tiossa on toteutettu tydyhteisokyselyita ja aihekohtaisia kartoituksia henkiloston keskuudessa
mutta ei vastaavaa kuin tdma kehittdmishankkeen yhteydessa toteutettu kysely (Kukkonen
2023). Tutkimus keskittyi tiettyyn teemaan ja ajanjaksoon tydsuhteen aikana. Kohderyhma va-

likoitui myds sen mukaisesti.

On olennaista madritella tyontekijdymmarryksen tavoitetila. Maarittelytyossa tulee huomioida
organisaation strategia (Huhta &Myllyntaus 2021, 72). Organisaatio, joka on strategiassaan va-
linnut tavoitetilaksi kehittad tyontekijakokemusta ja yhteisollisyyttd, on tarked saada tietoa siitd,
miten tyontekijat kokevat yhteisollisyyden ja millaisia kehitysehdotuksia heilld on. Molemmat

teemat ovat mukana Evantian strategiassa (Kukkonen 2023).

Tutkimuksen alussa pitdd mééritella tutkimusongelma, toisin sanoen paatetdédn mité tutkitaan
ja mika on tutkimuksen kohde. Téarkeda on myds pohtia aiheen rajausta. Tutkimus etenee on-
gelman hahmottamiseen ja sitd kautta tiedon tarpeen sekd kehittdmistarpeen selvittamiseen.
Tutkijan on paatettava kaytettavat tiedon keradmisen ja rakentamisen menetelmat. Tutkimuk-
sen lopussa tutkija esittelee kehittdmisen menetelmét. (Hautio & Simola 2023.) Kehittamis-

hanke on edennyt edell& kuvattuja tutkimuksen eri vaiheita noudattaen.

Toiminnallinen lahestymistapa soveltuu toteutettavaksi kehittdmishankkeena. Kehittdmishank-
keella tahdataan esimerkiksi yrityksen tai tyoyhteison tydmenetelmien tai muiden kéytanteiden
parantamiseen tai uusien suunnitteluun. Kehittdmishanke toteutetaan yhteisty0ssa yrityksen tai
yhteison kanssa. (Heikkild, 2014, 26.) Minulle oli alusta alkaen selvaa, ettd toteutan toiminnal-
lisen kehittdmishankkeen. L&htokohtana olivat aidon tilanteen kehittdminen ja toimintojen pa-

rantaminen. Ty0dskentelen itse tilaajaorganisaatiossa ja kehittdmishankkeen aihetta pohdin
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omien kokemusteni ja havaintojeni kautta. Alkuperdinen idea hankkeen kohteeksi oli saman
organisaation sisélld eri teema mutta aihe vaihtui, kun tarve tuli esiin luonnollisella tavalla.

Ensin oli siis aihe, joka kdynnisti kehittdmishankkeen eikd aihetta tarvinnut niin sanotusti etsia.

Tutkimusongelma méaérittelee milla tutkimusotteella eli lahestymistavalla ongelma aiotaan rat-
kaista, vaihtoehtoina ovat kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen. Tiedonkeruumenetelmén valinta

riippuu taas valitutusta tutkimusotteesta. (Kananen, 2014, 45.)

4.2 Menetelmat

Kvantitatiivisen eli maaréllisen tutkimusmenetelman avulla pyritdan selvittdmaan lukumaariin
ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksid. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan yleensa
kartoitettua olemassa oleva tilanne. (Heikkild 2014, 15.) Juuri olemassa olevaa tilannetta halut-
tiin tilaavan tahon toimesta selvittdd, siksi kvantitatiivinen lahestymistapa sopi tdéhan hankkee-

seen erinomaisen hyvin.

Yksi yleisimmisté tavoista keratd tutkimukseen tietoa on teettdd henkilostolle kysely. Muoto
kyselyissa vaihtelee aina kohderyhman ja tarkoituksen mukaan oikeanlaiseksi. Kysymysten tu-
lee olla yksiselitteisid, eli niihin tulee olla helppo vastata. Ne eivat saa johdatella vastaajaa
suuntaan tai toiseen, jotta kyselysta tulisi pateva taytyy tutkijan perehtyd mitattavaan asiaan
aiempien tutkimusten sek& jo olemassa olevan relevantin tiedon kautta. Kyselyilla voidaan ke-
rata tietoa niin yksil6ittain, kuin myds suuremmilta tai pienemmiltd ryhmilta yhteisesti. Kyse-
lyitd voidaan suorittaa monilla erilaisilla tavoilla, kuten kirjekyselylla, haastattelun tapaan, pu-
helimitse, sdhkdpostitse, internetissé tai ryhmille pitdmaélla tutkijan paikalla ollessa tai siten,
ettei tutkija ole paikalla. (\Valli 2018, 92-102.) Internetin kautta tehtavat kyselyt ovat viime
vuosina nopeasti yleistyneet. Ne soveltuvat kuitenkin vain sellaisten perusjoukkojen tutkimi-
seen, joiden kdytossa on internet. (Heikkild, 2014, 17.) Kysely aineiston keruutapana tunnetaan
survey-tutkimuksen keskeisend menetelmand. Survey viittaa sellaiseen kyselyn muotoon, jossa
aineistoa kerétaan standardoidusti ja jossa kohdehenkilt muodostavat otoksen tai ndytteen tie-
tysté perusjoukosta. Standardoituus tarkoittaa, ettd kaikilta vastaajilta kysytdan asiaa tdismélleen
samalla tavalla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara. 2013, 193.) Tilaajaorganisaatiossa on totuttu
internetin kautta toteutettaviin kyselyihin kuten edellisessa luvussa todettiin. Siksi kysely tut-
kimusmenetelména soveltui kayttotarkoitukseen parhaiten. Kyselylla varmistettiin myos se,
etté asioita kysytdan kaikilta samalla tavalla. Tiedossa oli my6s selked kohderyhmd. Kun koh-

deryhméksi oli valikoitunut viimeisen 18 kuukauden aikana yrityksen palveluksessa aloittaneet,
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tilaaja pystyi toimittamaan tarvittavat yhteystiedot tutkimuksen toteuttamista varten. Kun ta-
voite oli asetettu ja tilaajan kanssa niisté yksityiskohtaisemmin keskusteltu, oli seuraava vaihe
teemoittaa ty6suhteen alkuun kuuluvat vaiheet. Koska kehittdmishankkeen tavoitteena on ke-
hittda tyosuhteen alun prosesseja ja toimintoja ja luoda edellytykset uuden tyontekijan sopeu-
tumiselle osaksi tydyhteistd, tutkimuksen tarkoituksena on mahdollisimman tarkasti tukea ta-
voitteeseen padasemistd. Tutkimuksen teorian ja menetelmana kaytetyn kyselyn vastaavuus oli
tarkedd. L&hdeaineiston tarjoaman tiedon seka tilaajan edustajien kanssa keskustelun perus-
teella valikoituivat niin teoriaosuuden kuin itse kyselynkin teemat. Kysymyksissa pyrittiin ob-

jektiiviseen asetteluun ja huolehtimaan siitd, ettei vastaajaa johdatella.

Kyselylomakkeessa voidaan kysya asioita monella eri tavalla: muun muassa avoimilla kysy-
myksilla, valmiilla vastausvaihtoehdoilla ja kéyttamalla jarjestysasteikkoisia eli intensiivi-
syyttd mittaavia mittareita. Yksittaisen kysymyksen muoto ratkaisee sen, millaisesta mitta-as-
teikosta on kulloinkin kyse ja miten néin saatua aineistoa voidaan analysoida. Kun kyse on
asenteiden tai mielipiteiden mittaamisesta, yksi useimmiten kdytetyista ja sopivimmista vaih-
toehdoista on Likertin asteikko. Useimmiten kéaytdssa on viisiportainen asteikko. Useimmiten
vastausvaihtoehdot on nimetty seuraavasti: 1=tdysin samaa mieltd ja 5=tdysin eri mielta. Toi-
nen yleisesti kéytetty mittausmenetelma nimeltddn semanttinen differentiaali, jota myds Os-
goodin asteikoksi kutsutaan. Se muistuttaa Likertin asteikkoa mutta portaiden nimedmisen si-
jasta kaytetaan adjektiiviparia tai adjektiiveja. (Valli, 2018, 92-93.) Avoimia kysymyksia kay-
tetdan etupdassa kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Myos kyselytutkimuksissa on usein mukana
joitakin avoimia kysymyksiéd, mutta niissa yleensé jollakin tavalla rajataan vastaajan ajatusten
suuntaa. Avoimet kysymykset ovat tarkoituksenmukaisia, kun vaihtoehtoja ei tarkkaan tunneta
etukateen. (Heikkila, 2014, 47.)

Kysely toteutettiin Webropolin avulla ja se oli avoinna ajalla 25.9-6.10.2023. Vastaajia muis-
tutettiin vastaamaan kyselyn puolivélissa. Vastausaikaa pidennettiin lopulta 12.10.2023. asti.
Kysely toteutettiin anonyymina, mitd&n henkilttietoja ei keratty. Kysely l&hetettiin Webropolin
kautta sahkdpostilinkkind suoraan kohderyhman sahkdposteihin. Webropolissa vastaaja voi
vertailla helposti vastauksiaan, jolloin toinen kysymys voi vaikuttaa seuraavaan vastaukseen.
Tama parantaa annettujen vastausten johdonmukaisuutta saman aihealueen ymparilla ja auttaa
vastaajaa hahmottamaan kokonaisuutta. (Valli, 2018, 103.) Valitsin tyokaluksi Webropolin
muun muassa Vallin edelld mainitsemasta syystd. Kyselylomake eteni teemoittain ja sisélsi

avoimia kysymyksié, halusin, ettd vastaaja voi palata jo antamiinsa vastauksiin ja peilata niita
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seuraaviin kysymyksiin ja aiheisiin. Mikaan kyselyn vastauksista ei ollut pakollinen. Koska
kysymykset sisélsivat runsaasti avoimia vastauksia ja ne vaativat vastaajalta pohdintaa, en ha-
lunnut pakottaa vastaajaa vastaamaan tiettyihin kysymyksiin, jotta kysely motivoisi vastaamaan
ja vastaaja voi itse paattdd omien kokemustensa pohjalta haluaako vastata tietyn aihealueen

kysymyksiin tarkemmin.

Henkilostokyselyn kysymykset pyrin muotoilemaan siten, ettd niihin oli mahdollisimman
helppo vastata. Kysymysten laadinnassa kdytin apuna ldhdeaineistoa. Kysymysten teemat ja
sisallot hyvaksytin tilaajaorganisaatiossa, jonka edustajien kanssa teemoittelua, kysymysten si-
séltod, jarjestystd ja muotoilua kaytiin lapi. Kysymystyypit olivat erilaisia riippuen asiasta, jo-
hon pyydettiin vastausta. Osassa kysymyksista oli valmiit vaihtoehdot, joista vastaaja sai valita
itselleen sopivimman. Osassa kysymyksista kédytin vastausvaihtoehtoina kylla ja ei. Kaytin
mya0s runsaasti avoimia vastausmahdollisuuksia, koska en halunnut rajata vastaajien mahdolli-
suuksia ja halusin saada selville heidan mielipiteitadn, kokemuksiaan ja ajatuksiaan mahdolli-
simman laajasti. Kun pyysin vastaajaa arvioimaan tiettyja teemoja, kdytin enimmékseen Liker-
tin viisiportaista asteikkoa mittaristolla 1= taysin eri mielta- 5=taysin samaa mielta. Tata valin-
taa puolsi myos tieto, ettd organisaatiossa hiljattain toteutettu henkilostokysely oli toteutettu
samalla tavalla. (Kukkonen, 2023.) Muutamassa kysymyksessé kaytin mittaristona Osgoodin
asteikkoa, kun arvioin sen soveltuvan kysymyksen tyyppiin parhaiten. Tall6in vaihtoehtoina oli

kuvailevat méaareet, kuten erinomainen, hyva, neutraali, vélttava ja huono-vaihtoehdot.

Ammattikorkeakoulujen opinndytetdiden eettisissa ohjeissa todetaan esteellisyydestd seuraa-
vaa: esteellisyys tarkoittaa sité, ettd henkild on késiteltdvaan asiaan, sen asianosaisiin tai asiassa
tehtdvan ratkaisun vaikutuspiiriin muuten kuuluviin henkildihin sellaisessa suhteessa, joka saat-
taa vaarantaa hanen puolueettomuutensa. Esteellisyyden kannalta riittad, ettd puolueettomuus
on objektiivisesti ajatellen saattanut vaarantua. (Arene 2020.) Tutkimusta tehdessa pohdin pal-
jon esteellisyytta ja asemani vaikutusta valittaviin menetelmiin ja tutkittavien vastauksiin.
Koska tyoskentelen tutkittaviin nahden myo6s esihenkiléasemassa, koin, ettd kvantitatiivisen
tutkimuksen aineistonkeruumenetelména kaytettdva anonyymi internetkysely on eettisesti toi-
mivin ratkaisu. Se erottaa roolini esihenkilosté tutkijaksi. Kvalitatiivinen haastattelumenetelma
olisi arvioni mukaan toiminut myds tassé tutkimuksessa mutta kuten Valli (\Valli, 2018) toteaa:
kvantitatiivisessa, yleistavassa tutkimuksessa tutkijan suhde jaa usein etdiseksi, mutta toisaalta
tutkimus on objektiivisuuteen pyrkivaa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tilanne on usein péin-

vastainen ja tutkijan subjektiivisuus jopa tunnustetaan. (Valli, 2018, 20.)
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Tutkimuksessa ei késitelty henkilétietoja, joten siihen liittyvia lupia ei tarvittu.

Lomake suunnitellaan aina vastaajan nakokulmasta. Siksi lomakkeen lahetyksessa on hyva olla
mukana myds vastausohjeet ja saate, jossa kerrotaan, mité tarkoitusta varten tutkimusta teh-
daan, mihin tietoja kdytetaan, mika on tutkimuksen kohderyhma, ketka ovat selvityksen tekijét,
mik& on opintoja ohjaava oppilaitos, kuka on ohjaaja ja mika taho toimii toimeksiantajana.
(Vilkka & Airaksinen, 2004, 59.) Heikkil& jatkaa, ett4 saatteen tehtdvand on motivoida vastaa-
jaa tayttdmaan lomake. Saatekirje voi ratkaista, ryhtyyko vastaaja tayttaméan lomaketta vai ei.
Sen tulee olla kohtelias eikad se saa olla liian pitkéd. (Heikkild, 2014, 59.) Kyselyn alussa oli
mukana saate, jossa kerrottiin mista tutkimuksessa on kyse, ketkd ovat kohderyhma, kuka tut-
kimusta tekee ja missé roolissa sekda miten vastauksia tullaan kayttdmaan ja missa yhteyksissa.
Tutkittavia informoitiin, ettd vastauksia tullaan kdyttdmaan osana kehittdmishanketta ja ettd
vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, henkil6tie-
toja ei keratty. Lisdksi kyselyn lopussa vastaajan halukkuus osallistua tutkimukseen varmistet-
tiin ja hantd pyydettiin valitsemaan Haluan lahetta& vastaukseni-rasti ennen vastauksen lahet-

tamista.

Tilaajan kanssa oli solmittu yhteistyésopimus ennen kyselyn toteuttamista.

4.3 Analysointi

Kysely tuotti seka madarallista ettd laadullista aineistoa. Maarallista tutkimusaineistoa analysoi-
daan muuntamalla vastaukset numeeriseen muotoon, jolloin voidaan tutkia vastausten valisia
yhteyksia ja muuttujia havaintomatriisien avulla. Tutkimuksen aineistoa analysoitiin ohjelmis-
ton tyokalujen avulla. Kéytin useimmissa valintakysymyksissé viisiportaista asteikkoa skaa-
lalla 1=tdysin samaa mielté ja 5=taysin eri mieltd. Ryhmittelin vastaukset yleisyyden mukaan,
jolloin saadaan esille yleisyys. Kaytin lisaksi vertailutydkaluna ristiintaulukointia, jolloin pys-
tyin tekemaan eri ryhmien valilla analyyseja ja johtopaatoksia kuten miten yleista tietty ilmio

on valitun vastaajajoukon keskuudessa.

Kyselyn vapaasanaisiin kohtiin tulleiden vastausten analyysi tehdaan laadullisin menetelmin.
Webropolin raportointindkymassa suoran jakauman kautta loin yleissilmayksen vastaustulok-
siin. Suora jakauma tarjoaa jo paljon informaatiota mutta tarkempaa analysointi vaatii luokitte-

lua. Talléin turvaudutaan usein teemoitteluun (Valli, 2018, 98). Laadullisten kysymysten ana-
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lysoinnissa kédvin vastauksia lapi ja luokittelin muutamia teemoja, joista nousi esiin useita sa-
mansuuntaisia vastauksia. Kaytin sanapilviluokittelua, mitka sanat toistuivat useimmiten seké
tekstin analysointia saadakseni selville toistuvia teemoja ja luokittelin ne yleisyyden ja toistu-

vuuden perusteella.

Erds etu avointen kysymysten kdytossa on, ettd vastausten joukossa voi olla hyvié ideoita. Toi-
nen positiivinen puoli on mahdollisuus saada vastaajan mielipide selville perusteellisesti.
Avointen kysymysten huono puoli on, ettd niihin helposti jatetddn vastaamatta ja vastaukset
ovat ylimalkaisia tai epatarkkoja. Aina vastaaja ei mydskéaan vastaa kysymykseen vaan sen vie-
restd. Avointen vastausten aineisto on myos ty6ladmpi analysoida, sill& vastausten luokittelu
vie aikaa. (Valli, 2018, 98.) Sain mielestani hyvin vastauksia avoimiin kysymyksiin. Koska
kokonaisvastaajien mééara (15) ei ollut suuri, myds avoimien vastausten analysointi oli helpom-

paa. Kaikki vastaajat olivat vastanneet useimpiin avoimiin kysymyeksiin.

Tutkimuksen tavoitteen mukaisesti tulosten analysointi on deskriptiivista eli kuvailevaa.

4.4 Patevyys ja luotettavuus

Tutkimuslomakkeen kysymysten tulee mitata oikeita asioita yksiselitteisesti, ja niiden tulee kat-
taa koko tutkimusongelma. Tutkimuksen validius eli patevyys on varmistettava etukateen huo-
lellisella suunnittelulla ja tarkoin harkitulla tiedonkeruulla. My6s perusjoukon tarkka méérit-
tely, edustavan otoksen saaminen ja korkea vastausprosentti edesauttavat validin tutkimuksen
toteutumista. (Heikkila, 2014, 27.) Kehittdmisen tavoitteen kannalta oli mielesténi olennaista
tutkia tydsuhteen alun kokemusta ja sitd, miten tyontekijat ovat paéasseet osaksi tyoyhteisoa.
TyOn paétavoitetta tarkentavat alatavoitteiksi oli madritelty tutkia rekrytointivaiheen suju-
vuutta, tarkastella perehdytysprosessin toimivuutta ja selvittdd miten uudet tyodntekijat ovat
paasseet osaksi tydyhteisod. Koin alusta alkaen aiheen hyvin laajaksi, jopa liian laajaksi. Toi-
saalta samaan aikaan koin, etté voi irrottaa mitadén osia (tyonantajamielikuvaa, jolla perusteella
hakemus on tehty, rekrytointia, perehdytysta ja tydyhteison vastaanottamisen kokemusta) pois
tutkimuksesta. Mielestani onnistuin kysymysten asettelulla kartoittamaan kaikkien teemojen
sisaltoa riittavan laajasti mutta ytimekkaasti, kysymykset kohdistuivat késiteltavaén teemaan.
Kohderyhmén maarittely oli selked ja vastausprosenttia 71 % voi pitaa korkeana, 21 vastaanot-
tajasta 15 vastasi kyselyyn. Tutkittaviin teemoihin perehtyminen teorian kautta seka tiivis yh-
teisty0 tilaajan kanssa varmistivat, ettd kyselyn sisaltd vastasi mahdollisimman tarkasti asetet-

tuja tavoitteita ja liittyivat selkedsti tutkimuskysymyksiin.
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Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen tulokset eivét saa olla sattuman-
varaisia. Luotettavalta tutkimukselta vaaditaan sen toistettavuus samanlaisin tuloksin. Tulokset
ovat sattumanvaraisia, jos otoskoko on kovin pieni. Varsinkin kyselytutkimuksessa kannattaa
huomioida jo suunniteltaessa joskus suureksi nouseva poistuma, jolla tarkoitetaan lomakkeen
palauttamatta jattaneita. (Heikkila, 2014, 28.) Valli huomauttaa, ettd aineiston peruskriteerina
on sen luotettavuus. Luotettavuutta arvioidaan tiedeyhteisoissa periaatteessa kahdella erilaisella
tavalla. Ensinnékin on jarkevad kysyd, miten hyvin kootut tiedot kuvaavat juuri niit4 asioita ja
sité 1lmiota, johon aineiston on tarkoitus perehtya. Téalla viitataan aineiston sisaiseen luotetta-
vuuteen. Toisaalta tutkijan tulisi etukdteen pohtia, onko kaytetyll& menetelmalla koottujen tie-
tojen pohjalta mahdollista tehda yleisia paatelmid. Tatd sanotaan ulkoiseksi luotettavuudeksi.
(Valli, 2018, 19.) Kysely on toistettavissa samalle joukolle uudelleen ja todenné&kdisyys, etta
saadaan samansuuntaisia vastauksia, on suuri. Kohderyhma oli etukéteen tarkkaan tiedossa,
kysely ei lahtenyt sattumanvaraiselle joukolle, josta tutkija toivoi 16ytyvan henkildita, joita tut-
kittava asia koskee. Tilaajan kanssa tehdyn yhteistydn tuloksena tutkija sai tietoonsa tutkimuk-
sen rajauksen sisélle sopivan kohderyhman. Huolena oli toki, vastaavatko kyselyn saaneet.
Kohderyhma ei ollut kovin laaja mutta kyselyn aikana vastaanottajat saivat muistutusviestin ja

vastausaikaa myos pidennettiin, jotta mahdollisimman moni vastaisi.

Tutkimuksen puolueettomuuteen on panostettava. Tutkimuksen tulokset eivét saa riippua tut-
kijasta. Tutkija ei saa antaa omien poliittisten tai moraalisten vakaumustensa vaikuttaa tutki-
musprosessiin. (Heikkila, 2014, 28.) Valli kasittelee tutkijan asemaa suhteessa kohteeseen.
Kvantitatiivisen tutkimuksen soveltaja tarkastelee tutkittaviaan ulkopuolelta, kun taas kvalita-
titvisen tutkimuksen suorittaja mielletdan usein jonkinlaiseksi sisépiirin tarkkailijaksi. Tutkijan
on kuitenkin molemmissa tapauksissa tarked huomata oma roolinsa. (Valli, 2018, 16.) Vallin
jako kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen menetelmén eroista suhteessa tutkijan asemaan oli var-
masti vaikuttamassa lahestymistavan valintaan. Johtuen kaksoisroolistani suhteessa kohderyh-

maan, koin ettd kvantitatiivinen tutkimus soveltuu paremmin tilanteeseen.

Eras luotettavuuteen vaikuttava tekija on vaihtoehtojen médrittely tai méérittelemétta jattami-
nen kuten tassé tapauksessa. Joskus Likertin asteikkoa kayttavissa kysymyksissé on selitetty
vain arvot 1 ja 5 ja muut on jatetty verbalisoimatta. TAma jattaa vastaajille enemman tulkinnan
varaa, mika puolestaan vahentaa luotettavuutta. (Valli, 2018, 93.) Néin oli juuri timan hank-
keen kyselyssa. Likertin asteikkoa kéyttavissa kysymyksissa asteikon &éripéat oli madritelty, ei

muita vaihtoehtoja. Tamé jdi vaivaamaan minua mutta kysely oli jo julkaistu, kun kiinnitin
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asian huomiota. Kyselyssa &aripaiden merkitykset oli verbalisoitu seuraavasti: 1=taysin eri

mieltd ja 5=tdysin samaa mielta. Selittéisin kaikki arvot vastaavassa kyselyssé.
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5 TULOKSET

5.1 Taustatiedot

Taustatiedoissa kartoitettiin vastaajien tydsuhteen kestoa yrityksen palveluksessa. Tarkenta-
vana kysymyksena tyosuhteeseen liittyen kysyin onko tdménhetkinen tydsuhde vastaajan en-
simmaéinen tydsuhde kyseisen yrityksen palveluksessa. Tiedossa oli, etté yrityksen palveluk-
sessa on tyontekijoita, jotka ovat tyollistyneet yrityksen palvelukseen useamman kerran tyohis-
toriansa aikana. Taustatiedoissa kysyin myds onko Evantia vastaajan ensimmaéinen tyonantaja
alalla seka tyohistorian kestoa alalla. Kaikki 15 vastaajaa vastasivat kaikkiin neljaan taustoitta-

vaan kysymykseen.

- /7

L

@ alle 4 kk ® 4-12kk @ Vi 12 kk

Taulukko 1. Nykyisen tydsuhteen kesto

@ Kylla @Ei

Taulukko 2. Kysymys: Onko tdma ensimmaéinen tydsuhteesi Evantiaan?
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Kahdeksalla vastaajalle tyésuhde on ensimmainen Evantiaan ja 7 vastaajaa on ollut aiemmin

tydsuhteessa Evantiaan.

Kolmantena taustakysymyksena tiedustelin onko Evantian vastaajan ensimmainen tyénantaja
erityisryhmien tulkkausalalla. 12 vastaajaa on ollut alalla myds muiden tydnantajien palveluk-

sessa ja 3 vastaajalle Evantian on alalla ensimmainen ty0Onantaja.

Neljés taustakysymys kartoitti vastaajien kokemuksen pituutta alalta.

N

s/

@ alle 3 vuotta @ 3-6 vuotta @ 6-12 vuotta @ vli 12 vuotta

Taulukko 3. Vastaajien kokemuksen pituus erityisryhmien tulkkausalalla.

5.2 Tyonantajamielikuva

Seuraavassa kohdassa selvitettiin syitd tyohon hakemisen taustalla olevia seka tydnantajamie-
likuvaa tydnhakuvaiheessa ja onko se mahdollisesti muuttunut tydsuhteen aikana. Kaksi ensim-
maistad kysymysta olivat avoimia, koska halusin saada selville tyénhakemiseen mahdollisim-
man laajasti ja vastaajan omin sanoin. Pyysin vastaajia myds kuvailemaan mielikuvaa Evanti-
asta, en halunnut antaa valmiita vaihtoehtoja, jotka olisivat saattaneet johdatella vastaajaa.
Mahdollisesti tapahtunutta muutosta mielikuvassa pyysin kuvailemaan valmiiden vaihtoehto-
jen avulla. Kyselyssa kohdan otsikkona kéytettiin tyonantajamielikuvan sijaan maéritelmaa
Toihin hakeminen. Koin, ettd maaritelméané se on selkedmpi kuin tydnantajamielikuva ja kuvaa

teemaa kattavammin. Vastaajaa johdateltiin teemaan seuraavalla alustuksella: Tassa kohdassa
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sinua pyydetaan kertomaan omin sanoin téihin hakemisen taustoista seka arvioimaan tyénan-

tajamielikuvaa ja sen muutosta.

Kohdan ensimmaisend kysymyksené oli Mikéa sai sinut hakemaan toita Evantiasta. Vastaukset
annettiin avoimina. Kaikki 15 vastaajaa vastasivat kyseiseen kysymykseen. Vastauksissa pai-
nottui aikaisempi kokemus kyseisen yrityksen palveluksessa toimimisesta, joka sai vastaajan
hakeutumaan uudelleen yrityksen palvelukseen. Taustatietojen perusteella lahes puolet (7) vas-
taajaa viidestatoista on ollut aiemmin Evantian palveluksessa. (Taulukko 2, kappale 5.1.) Kuusi
vastaajaa kertoi hakemisen syiksi aiemmat positiiviset kokemukset Evantiasta. Vastausten pe-
rusteella yritys koetaan luotettavaksi, tydnantajan tarjoamat mahdollisuudet kehittyd korostui-
vat ja ilmoitus avoimesta tyopaikasta sai hakijat lahettdmadn hakemuksen. Kolme vastaajaa
mainitsi erddksi hakemisen syyksi tuttavan suosittelun, kahdessa naisté vastauksista todettiin,
ettd suosittelu tuli henkil6lta, joka oli suositteluhetkellé tydsuhteessa Evantiaan. Nelja vastaajaa
kertoi huomanneensa avoimen tydpaikkailmoituksen yrityksen sosiaalisen median alustoilla ja
siksi laittaneet hakemuksen. Tassa kaksi poimintaa vastauksista kysymykseen Miké& sai sinut

hakemaan toitd Evantiasta:

Suuri luotettava yritys, paljon kokemusta ja asiantuntijoita eri aloilta, kyky kehittyd, moni-
alaisuus (V 4)

Aiempi kokemus Evantiasta tydnantajana oli hyva. (V 6)

Seuraavaksi kysyttiin Millainen mielikuva sinulla oli Evantiasta tydpaikkana ja yhteisona en-
nen kuin aloitit tyot Evantiassa? Kaikki 15 vastaajaa vastasivat kyseiseen kysymykseen. Kysy-
mys oli avoin ja vastaajille annettiin mahdollisuus kuvailla mielikuvaa Evantiasta ennen toiden
aloittamista omin sanoin. Vastauksissa painottuivat seuraavat maaritelmét: luotettava (3), posi-

tilvinen (4) ja ammattimainen (4). Tassa kaksi poimintaa vastauksista:

Mielikuva oli, ettd Evantiassa ty0yhteiso on arvossaan, tyéntekijoiden asioista huolehditaan ja

jokaisen tyoéntekijan panos on tarkea (V 3)

Nain Evantian isona yrityksend, jolla on vahva pohja alalla, tietotaitoa paljon ja tyytyvaisen

oloisia tyontekijoita. (V 7)

Mielikuvan kartoitus jo hakuvaiheessa on merkityksellista, silla sitoutuminen ty6yhteiséon voi

alkaa jo ennen tydsuhteen alkua esim. mielikuvien tai harjoittelun kautta, erityinen merkitys
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sitoutumisella on rekrytointivaiheessa ja tydsuhteen alussa (Lampikoski, 2005, 49-51). Vas-
tausten perusteella mielikuva tyOpaikasta, tydyhteisosté ja tyonantajasta on ollut positiivinen,
jota on vahvistanut monella oma aikaisempi kokemus tyon tekemisestd Evantiassa tai vastaaja

oli kuullut tutulta positiivisia kommentteja tydskentelystd kyseisen tyonantajan palveluksessa.

Kolmantena kohtana vastaajaa pyydettiin arvioimaan miten mielikuva Evantiasta on mahdolli-
sesti muuttunut tyosuhteen alkamisen jélkeen. Vastausvaihtoehtoina olivat muuttunut positiivi-
semmaksi, pysynyt samana tai muuttunut negatiivisemmaksi. Kaikki 15 vastaajaa vastasivat
kyseiseen kysymykseen. Selked enemmisto (10) vastasi, ettd mielikuva Evantiasta tydnantajana
on muuttunut positiivisemmaksi tydsuhteen kaynnistyttyd. Loput vastaajat (5) arvioivat, etta
mielikuva on pysynyt samana. Kenenkaan vastaajan mielikuva ei ollut muuttunut negatiivisem-
maksi. Tulosta voi pitéa erittdin hyvand. On kuitenkin hyva huomioida, ettd monen vastaajan
kokemus Evantiasta tyopaikkana on viela tuore. Kysely lahettiin enintddn 18 kuukautta yrityk-
sen palveluksessa olleille ja tutkimusten mukaan nuoret ja dskettain palkatut suhtautuvat yri-
tykseen kaikkein l&mminhenkisimmin (Lampikoski, 2005, 180). Toisaalta l&hes puolet (7)
omaa aikaisemman kokemuksen Evantiassa tydskentelystd, joten voi olettaa, ettd heidén vas-
tauksensa mielikuvaan tydsuhteen alkamisen jalkeen saattaa perustua myds aiemmille tydsuh-

teille.

@ Positiivisemmaksi @ Sailynyt samana @ Negatiivisemmaksi
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Taulukko 4. Tyonantajamielikuvan muutos tydsuhteen k&ynnistyttyé.

5.3 Rekrytointi

Vastaaja johdateltiin teemaan seuraavalla alustuksella: Seuraavaksi sinua pyydetaan kertomaan

miten sait tiedon avoimesta tyGpaikasta ja arvioimaan rekrytointiprosessin sujuvuutta.

a

s

@ Evantian kotisivut @ sosiaalinen media
@ Kkuulin kaverilta @ minuun otettiin yhteyttd Evantiasta
@ muu, mika?

Taulukko 5. Misté vastaaja sai tiedon mahdollisuudesta hakea tyopaikkaa.

Vastauksissa painottuivat sosiaalisten verkostojen ja yrityksen sosiaalisen median alustojen
merkitys tiedon saannissa. Avoimissa vastauksissa (vaihtoehto: muu, miké?) kaikki 3 vastaajaa
kertoivat, ettd olivat lahestyneet yritysta itse. Vastauksista voi paatelld, ettd hakijoiden keskuu-
dessa ei ole kéytetty tiedon saannissa yrityksen kotisivuja ja ettd sosiaalisen median hyddynta-
minen on yleistd sek& ns. puskaradion merkitys on vahva tydpaikkamahdollisuuksien infoami-
sessa. Myos tdmén kysymyksen merkitys on tydnantajamielikuvan kannalta olennainen ja laaja.
Tyontekijan mielikuvaan organisaatiosta vaikuttavat esim. media ja henkilon omat verkostot,
mielikuva alkaa muodostua jo, kun potentiaalinen uusi tyontekija kuulee ensimmaéisen kerran
organisaatiosta. My0s viestintad rekrytointitilanteessa ja vuorovaikutus esim. haastattelutilan-

teessa ovat olennaisia tyonantajamielikuvan muodostumisessa. (Eklund, 2023, 63.)

Vastaajia pyydettiin arvioimaan rekrytointiprosessia Likertin asteikolla, jossa oli 5 vaihtoehtoa.

Mikéli vastaaja oli vaittdmén kanssa taysin eri mieltd, han valitsi numeron 1 ja mikali han oli
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taysin samaa mieltd, han valitsi numeron 5. Taulukossa 6 esittelen vastaukset kyseiseen koh-

taan. Kaikki 15 vastaajaa arvioivat jokaista kohdan véittdmaa.

Ty6paikkailmoitus oli selked ja
informatiivinen
Minuun otettiin yhteytta riittdvén

e roemsane sz |
jalkeen

Sain riittavasti tietoa rekrytointiprosessin

ey

Evantiasta tydpaikkana

o ®: @3 L ®5

Taulukko 6. Rekrytointiprosessin arviointi vaittdmin. Vaihtoehtol=taysin eri mielti....vaihtoehto

5=tdysin samaa mielta.

Tyytyvaisimpia oltiin tyopaikkailmoituksen selkeyteen ja sen sisaltdméan informaatioon seké
haastattelun toteutukseen, kaikki vastaajat olivat valinneet véittamiin Tyopaikkailmoitus oli sel-
ked ja informatiivinen seké& Haastattelu oli hyvin toteutettu vaihtoehdon 5 tai 4. Eniten hajontaa
oli vaittdmassa Sain tietdd valinnasta riittavan nopeasti, vastaukset vaihtelivat vélilla 2-5. Vait-
tdmisséd Minuun otettiin yhteytta riittavan nopeasti hakemuksen lahettdmisen jalkeen ja Sain
riittavasti tietoa rekrytointiprosessin etenemisestd, tyon tekemisesta ja Evantiasta tyopaikkaa

vastaukset sijoittuivat vélilla 3-5.

5.4 Perehdytys

Vastaajia johdateltiin kyselyn seuraavaan teemaan alustuksella: Seuraavaksi kasitellaan pereh-
dytysté. Sinua pyydetaan arvioimaan perehdytykseen kaytetyn ajan riittavyytta, ilmapiiria pe-
rehdytyksen aikana sekd arvioimaan ty0nantajalta saatua tukea. Sinua pyydetaan myos otta-
maan kantaa perehdytyksen toteutustapaan ja sisaltoon. Lisaksi yksi kysymys kasittelee mento-

rointia.
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Ensimmainen aihepiirin kysymys pyysi vastaajaa ottamaan kantaa kolmeen vdittdmaan. Eniten
hajontaa oli perehdytykseen varatun ajan riittavyydesta. Vaikka suurin osa vastaajista (12) oli
sitd mieltd, ettd perehdytykseen oli varattu riittdvasti aikaa, osa vastaajista (1) ei osannut arvi-
oida ajan riittavyytta. Vaittdman limapiiri perehdytyksen aikana oli rento ja kannustava kanssa
kaikki (15) vastaajaa olivat tdysin samaa mieltd. Enemmist6 (12) arvioi, ettd tydnantajalta saatu

tuki tyosuhteen alussa on ollut riittdvaa. 2 vastaajaa valitsi vaihtoehdon 4.

Perehdytykseen oli varattu riittdvasti
aikaa

lImapiiri perehdytyksen aikana oli rento
ja kannustava

Tybnantajalta saatu tuki on ollut riittdvaa
tyosuhteen ensimmaisind kuukausina

o 02 @3 @4 @5

Taulukko 6. Perehdytyksen arviointia vaittdmin. 1=tdysin eri mielt4....5=tdysin samaa mielt4.

Perehdytysta voi vastausten perusteella luonnehtia erittdin onnistuneeksi, erityisesti perehdy-

tyksen ilmapiiria.

Lisakysymyksené pyysin vastaajaa kertomaan millaista tukea hén olisi kaivannut tydnantajalta,
mikali han koki, ettei tuki ollut riittdvad. Kysymys oli ehdollinen, mikéli vastaaja olisi valinnut
vaihtoehdot 1 tai 2. Koska kukaan vastaajista ei valinnut naita vaihtoehtoja, myoskaan lisaky-

symykseen ei tullut vastauksia.

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin ottamaan kantaa, sopiiko heille mieluummin perehdytyksen
toteutus eténd vai lasndoloperehdytyksend. Vaihtoehdoissa oli mahdollisuus valita myés mo-
lemmat. Kaikki 15 vastaaja vastasivat kyseiseen kysymykseen. Kaksi vastaajaa valitsi pereh-
dytyksen lasndolototeutuksena ja selked enemmist6 (13) ilmoitti, ettd heille sopii molemmat
vaihtoehdot. Vormiston pro gradu tydssé tutkittiin perehdytyksen toteuttamista etdné. Tydyh-
teisdssd uudet tyontekijat eivat arvioineet etdnd tapahtuvaa perehdyttamistd uhkana sitoutumi-
selle. He uskoivat hyvéan, selkeén ja perusteellisen perehdytyksen tukevan sitoutumista tyéhon

huolimatta siit4 onko se toteutettu lahiperehdytyksend vai etdnd. (Vormisto 2021, 70.) Tutki-
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mustulos vahvistaa Vormiston pro gradu-tyon tuloksia. Tasta voi tehda sen tulkinnan, etta si-
sélto ja sen laadukas toteutus on merkityksellisempaa kuin toteutustapa. Kysely toteutettiin syk-
sylla 2023, jolloin etdosallistumisesta on tullut yhteiskunnassa arkipéivaisempad korona-ajan
jalkeen. Téall&kin saattaa olla vaikutusta lasn&olona ja etdyhteyksin toteutetun perehdytyksen

vertailun samanarvoisuuteen.

Seuraavaksi kartoitin miten vastaajat ovat kokeneet perehdytyksen siséllon eri osa-alueiden
omaksumisen. Sisélto oli jaettu viiteen eri kokonaisuuteen sen mukaan mita asiakokonaisuuksia
kyseisen organisaation perehdytyksessa painotetaan (Kukkonen 2023). Aihekokonaisuuksiksi
valikoituivat Organisaatio ja rakenne, Siséiset palvelut ja toiminnot, Omat tehtavat ja vastuut,
ICT, ohjelmistot ja tyovalineet sekd Raportointi. Pyysin vastaajia arvioimaan saivatko he
omasta mielestaan riittavasti tietoa kyseisista aihepiireistd. Kaikki 15 vastaajaa ottivat kantaa
kaikkiin viiteen vaittdmaan.

Vastausten perusteella eniten tietoa saatiin omista tehtavista ja vastuista, 13 vastaajaa valitsi
vaihtoehdon 5=tdysin samaa mieltd ja kaksi vastaajaa vaihtoehdon 4. Téhan saattoi vaikuttaa
se, ettd isolla osalla (10) vastaajista on yli 12 vuoden kokemus alalta (taulukko 3 kappaleessa
5.1.), joten perustehtdva on heille selked. Organisaatio ja rakenne-vaittdméssa oli eniten ha-
jontaa, vaikka 13 vastaajaa valitsi vaihtoehdon 5 tai 4 eli sai omasta mielestaan riittavéasti tietoa,

2 vastaajaa (vaihtoehto 3) ei osannut arvioida saiko riittavasti tietoa asiasta.

L N @2 @3 @4 L

Taulukko 7. Perehdytyksen sisallon kattavuuden arviointia vaittdmin. 1=téysin eri mielta...5=tdysin sa-

maa mielta.
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Tarkentavan kysymyksena tarjosin vastaajille mahdollisuuden kertoa misté aiheista he olisivat
toivoneet enemman tietoa perehdytyksessa tai mitd aihekokonaisuutta olisi heiddn mielestaan
pitanyt kasitella laajemmin. Kysymys oli avoin eli vastaajat saivat kertoa mielipiteensa omin
sanoin. Viidestatoista kyselyyn osallistuneesta 12 vastasi tahan kysymykseen. Kuusi vastaajaa
totesi, ettd perehdytys oli ollut kattava eika ollut mitéan erityista aihetta, josta he olisivat toivo-
neet lisdtietoa. Muut vastaajat toivat esiin muun muassa tekniikan kéytdn opastuksen tarpeen
(2) ja kaksi vastaajaa totesi, ettd sisdistettdvia asioita on paljon, johon yksi esitti ratkaisuksi
toista perehdytyshetked esimerkiksi 2 kuukauden kuluttua edellisesta ja toinen vastaaja pohti

mahdollisuutta ottaa esille epaselvéksi jadneet asiat kehityskeskustelussa.

Vastaajilta kysyttiin nimettiinké heille oma mentori tyGsuhteen alussa. Tdma on organisaatiossa
kaytantona erityisesti, mikali tyontekija on hiljattain valmistunut ammattiin, johon hanet on
palkattu (Kukkonen 2023). Seitsemélle vastaajalle oli heiddn mukaansa nimetty oma mentori
ja kahdeksalle ei. Jatkokysymyksend tiedustelin olisiko vastaaja toivonut omaa mentoria mikali
sité ei hanelle oltu nimetty. Kahdeksasta vastaajasta puolet (4) vastasi toivoneensa sité ja puolet
ei. Toteutin tdmén kysymyksen kohdalla ristiintaulukoinnin. Halusin selvittdd miten tydkoke-
mus korreloi mentorointitoiveen kanssa. Jaoin vastaajat kahteen ryhmaan, tyokokemus yli 6
vuotta ja alle 6 vuotta. Kahdeksasta vastaajasta 7 omasi yli 6 vuoden tyokokemuksen ja 1 vas-
taaja alle 6 vuoden tyokokemuksen alalta. Selvisi, ettd mentorijarjestelmélle olisi kysyntaa
myo6s kokeneempien (tydkokemus yli 6 vuotta) hiljattain aloittaneiden tyontekijoiden keskuu-
dessa. Neljésta vastaajasta, jotka olisivat toivoneet omaa mentoria, 3 omasi yli 6 vuoden tyo-

kokemuksen alalta.

5.5 Tyoyhteiso

Vastaajat saateltiin teemaan seuraavalla alustuksella: Tassa osiossa aiheena on tydyhteiso. Si-
nulta pyydetaan arviota siitd, miten tydyhteiso on ottanut sinut vastaan, oletko saanut tydyhtei-
sOlta tukea ja miten arvioit osaksi tydyhteiséon paasya. Lisaksi tiedustellaan tydyhteison siséi-
sen vuorovaikutuksen maaraa ja lopuksi sinulla on mahdollisuus kertoa omin sanoin mill& toi-

menpiteill& uusi tydntekija paasisi paremmin osaksi tydyhteisoa.

Kaikki 15 kyselyyn osallistunutta tyontekijaé vastasivat kaikkiin tydyhteiso-osion vaittamiin,
taulukko 8 esittelee tulokset. Eniten samaa mielté oltiin tydyhteisdoon tervetulleeksi kokemisen

sek& saadun tuen suhteen, vaittdmissa Tunsin itsen tervetulleeksi tydyhteiséon ja Koin saneeni
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tukea tydsuhteen alussa selked enemmist6 (12) valitsi vaihtoehdon 5=tdysin samaa mielta. Vait-
tdmaan Tunsin itseni tervetulleeksi loput 3 vastaajaa valitsivat vaihtoehdon 4. Véittdamaan Koin
saaneeni tukea tyosuhteen alussa 2 valitsi vaihtoehdon 4 ja yksi vastaaja vaihtoehdon 3. Vit-
tdmien Olen paasyt osaksi tydyhteisod ja Tydyhteisdssa on riittavasti vuorovaikutusta henkili-
den kesken oli enemman hajontaa. Véittaman Olen paassyt osaksi tyoyhteisdd kanssa taysin
samaa mielté oli vastanneista kahdeksan, kuusi vastaajaa valitsi vaihtoehdon 4 ja yksi vastaaja
vaihtoehdon 3. Vuorovaikutusta ty0yhteistssa arvioitiin seuraavasti: nelja vastaajaa valitsi
vaihtoehdon 5=tdysin samaa mielt4, kahdeksan vastaajaa vaihtoehdon 4 ja kolme vastaajaa
vaihtoehdon 3. Vastauksista voi paatella, ettd vuorovaikutukseen on hyvé kiinnittaa tyéyhtei-
sOssé uusien tyontekijoiden kohdalla enemmén huomiota. Tutkimus painottaa vuorovaikutuk-
sen merkitystd myos sitoutumista edesauttavana tekijand. Suotuisa tydyhteiso luo sitoutuneen
henkildston, siksi ilmapiiriasioihin kiinnittdminen on organisaatiolle tarke&a. Esille nousevat
mm. oikeudenmukainen kohtelu, luottamuksen vaaliminen ja vuorovaikutteinen seka innostava
kulttuuri (Lampikoski, 2005, 247). Myds kummassakin vaittamassé Koin saaneeni tukea tyo-
suhteen alussa sek& Olen paassyt osaksi tydyhteisfa 1 vastaaja oli valinnut vaihtoehdon 3 eli
vastaaja ei 0saa arvioida onko han saanut riittdvasti tukea ja kokeeko hén padsseensd osaksi
tydyhteisfa. Vaittdamia seuraavassa jatkokysymyksessa vastaajilla oli mahdollisuus kertoa

mitka asiat auttaisivat heitd padsemaan paremmin osaksi tyoyhteisoé.

Tunsin itseni tervetulleeksi tydyhteisoon h
Koin saaneeni tukea tydsuhteen alussa nn
Olen paassyt osaksi tydyhteisda n_—
Tyéyhteisdssa on riittavasti ——
vuorovaikutusta henkildiden kesken —

Taulukko 8. Tydyhteison arviointia asteikolla 1=tdysin eri mieltd...5=tdysin samaa mielt4.
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Vastaajia pyydettiin omin sanoin kertomaan mitka seikat auttaisivat heitd paddsemaéan paremmin
osaksi tydyhteisda. Viidestatoista kyselyyn osallistuneesta 12 vastasi tahdn kysymykseen. Vas-
tauksissa tuotiin esiin yhteisten vapaamuotoisten tapaamisten merkitys yhteisollisyyden raken-
tamisen vélineend, niit4 vastauksissa toivottiin enemmaén (7). Muutamassa vastauksessa paino-
tettiin “’rentojen” tapaamisten merkitysta tyokavereiden kesken tydnantajan jarjestamien viral-
listen tapaamisten lisaksi. Myds omaa aktiivisuutta korostettiin yhteisoon paasemisen kannalta
merkittdvana seikkana (4). Vastaajien ehdotuksia vapaamuotoisemmista tapaamisista tukee
my®os lahdekirjallisuus. Yhteisollisyys voidaan nahdé viralliseksi tai epéviralliseksi vuorovai-
kutuksesi tydyhteisossd. Sen syntyminen edellyttad, ettéd tydyhteistssa vietetdan aikaa yhdessa.
(Paasivaara&Nikkild, 2010, 21.) Tyokaverien toiminta ja aktiivisuus ovat selkedsti merkitta-
vassa asemassa kun puhutaan tydyhteison jaseneksi paasemisessa. Tydtoverien merkitys on
luonnollisesti suuri tydssa mutta myos vapaa-aikana. Yhdessa vietetty vapaa-aika ja yhteiset
tilaisuudet henkilokunnan kesken ovat térkeité tekijoita tydhyvinvointia edistavan yhteisolli-

syyden kannalta. (mt., 22).
Tassa kahden vastaajan nakemykset:

Sujahtaminen osaksi tydyhteisda on myds paljon itsesta kiinni. Kun huomasin, etta voin avoi-
mesti olla oma itseni, kysya "tyhmia™, tehda sitd mita osaan ja ottaa rauhassa paikkani yhtei-
sOssa, koin olevani tata yhteisda. Joskus on ollut vaikea 16ytaa oikea henkild vastaamaan ky-

symyksiin, mutta jokainen on ollut aina aulis auttamaan. (V 3)

En oikein edes tiedd tarkemmin mita kaipaisin, mutta yleisesti padstakseen osaksi tydyhteisdéa
pitaisi tuntea niita tyokavereita vahan paremmin. Tosi kivasti on kylla ollut live-tapaamisia,
siitd iso plussa! Ja niissa on ollut todella mukava tunnelma ja odotan niité lisaa ja osallistun

tosi mielellani. (V 4)

5.6 Yleinen palaute

Kyselyn viimeista teemaa alustettiin seuraavasti: Lopuksi sinulla on mahdollisuus kertoa va-
paasti toiden aloituksesta ja sinua pyydetaan arvioimaan Evantiaa tydpaikkana. Lisaksi tiedus-
tellaan suositteluhalukkuuttasi eli milla todennékoisyydella suosittelisit Evantiaa hakijoille.

Muista valita haluatko lahettdd vastauksesi.
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Avoimeen kysymykseen Mitd muuta haluaisit kertoa téiden aloituksesta Evantiassa vastasi 7
kyselyyn osallistunutta vastaajaa viidestatoista. Vastauksissa nousi esiin perehdytyksen merki-

tys ja sen jarjestamista kiiteltiin.

Toiden aloitus sujui hyvin, koin etta tarpeeni kuullaan ja minua ohjeistetaan nopeasti jos tar-
vitsen tukea ja apua. Esimiehet ovat kaikki hyvin helposti lahestyttavia joten matalallakin kyn-
nyksella uskaltaa kysella. (V 5)

Toiden aloitus oli hyvin sujuvaa. Perehdytys oli valmiiksi suunniteltu ja varattu kalenteriini,
mit&an ei tarvinnut erikseen pyytaa. Arvostan sita, ettd Evantialla néhdaan perehdytys tarpeel-
liseksi, vaikka tulkki olisi ollut jo pitkaankin tyéuralla. (V 6)

Vastaajia pyydettiin antamaan arvosana Evantialle tydpaikkana asteikolla 5=erinomainen,
4=hyvd, 3=keskinkertainen, 2=valttava ja 1=huono. Tahan kohtaan vastasi 15:sta kyselyyn
osallistuneesta 13, joista selked enemmistd (9) antoi arvosanan erinomainen ja nelja vastaajaa
antoi arvosanan hyva. Tutkimuksen mukaan nuoret ja askettdin palkatut suhtautuvat yritykseen
kaikkein lamminhenkisimmin, innostus lopahtaa ensimmaéisen tyévuoden jalkeen. (Lampi-
koski, 2005, 180) Kyselyssa ei kysytty vastaajien ikaa, joten arviota Lampikosken véittdmasta
ei tamén kyselyn perusteella pysty todentamaan. Kyselyn alussa tiedusteltiin tyokokemusta ja
selked enemmisto (9 vastaajaa) oma yli 6 vuoden tydkokemuksen, nelja vastaajaa yli 12 vuoden
tyokokemuksen, vastaajien joukossa on nain ollen selkeasti myos kokeneempia tyontekijoita.
Lampikosken kayttama maaritelma askettain palkatut on hieman suurpiirteinen, miten maari-
telldan askettdin palkattu? Kyselyyn osallistui viimeisen 18 kk:n aikana ty6t aloittaneita tyon-
tekijoit4, joista neljan vastaajan tydsuhde oli vastaushetkell kestanyt yli 12 kk. Mielesténi heita
voidaan pitdd jo maaritelman askettéin palkattu ulkopuolella. Pohdin ndiden faktojen valossa
sitd voidaanko taulukon 9 vastauksia arvioida Lampikosken teorian mukaan, jossa yritykseen
lamminhenkisimmin suhtautuvat nuoret ja askettdin palkatut. Vastaajissa on ndhdakseni koke-
neempia ja pidempéan tydsuhteessa olleita, joten hyvaa tulosta ei voida selittdé pelkastaan Lam-
pikosken teorian kautta.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



46

@ Erinomainen @ Hyva @ Keskinkertainen O Vvalttava @ Huono

Taulukko 9. Minka arvosanan antaisit Evantiasta tyépaikkana? vaihtoehdoilla erinomainen, hyvé, kes-

kinkertainen, valttava, huono.

Lopuksi pyysin vastaajia ilmaisemaan suositteluhalukkuutensa Evantiasta tyopaikkana. Mitta-
rina kéytettiin NPS-mittaria asteikolla 0-10. Tydntekijoiden tyytyvaisyytta ja suositteluhaluk-
kuutta voidaan mitata yksinkertaisella eNPS-mittarilla (employee Net Promoter Score). Mittari
pohjautuu asiakastyytyvaisyyttd mittaavaan NPS-mittariin. Mittari on hyvin yksinkertainen ja
vastaajia pyydetaan arvioimaan asteikolla 0-10, kuinka todennakdisesti he suosittelisivat tyo-
paikkaa ystavillensa. Vastauksissa asteikolla 9-10 ovat suosittelijoita, 7-8 ovat passiivisia vas-
taajia ja siitd alemmat vastaajat ovat arvostelijoita. Varsinainen eNPS-luku saadaan, kun suo-
sittelijoiden prosenttiméarastd vahennetddn arvostelijoiden prosenttimaarad. Mitd suurempi
eNPS luku on, sitd enemman yrityksessa on suosittelijoita ja samalla yrityksessa viihtyvia tyon-
tekijoitd. (Crowley, 2020.) Kaikki 15 kyselyyn osallistunutta antoivat suosituksensa, kaikki 15
vastaajaa ovat asteikolla 9-10 eli suosittelijoita. Crowleyn mukaan kun eNPS-luku on positii-
vien, sitd voidaan jo pitéda hyvéna tuloksena (Crowley, 2020), joten tutkimuksessa saatua tulosta

VoI pitad erinomaisena.
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Taulukko 10. Kuinka todennékdisesti suosittelisit Evantiaa tyopaikkana? asteikolla 0-10.

Yleinen palaute oli positiivista. Perehdytysta ja uuden tyontekijan vastaanottoa kiiteltiin. Ylei-

nen arvosana tydpaikasta oli kiitettavéalla tasolla ja suositteluhalukkuus on korkea.
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6 YHTEENVETO

Opinnaytetydn avulla selvitettiin, miten kohdeyrityksesséa aloittaneet tyontekijat ovat kokeneet
osaksi tydyhteisoa paasyn. Tarkoituksena oli keréata tietoa tyontekijoiden kokemuksista téihin
hakemisesta, rekrytoinnista, perehdytyksesta seké sitoutumisesta tydyhteisoon. Tulosten avulla
oli tarkoitus saada kehitysideoita kohdeyritykselle, joita yritys voisi jatkossa hyddyntad. Tyolle
asetettu paatavoite oli kehittad tydsuhteen alun prosesseja ja toimintoja, jotta uuden tyontekijan
sopeutuminen tydyhteisdon on sujuvampaa. Péatavoitetta tarkentaviksi alatavoitteiksi valikoi-
tuvat kartoittaa t0ihin hakemiseen vaikuttavia tekijoitd, tutkia rekrytointivaiheen sujuvuutta,
tarkastella perehdytysprosessin toimivuutta seka selvittdd miten uudet tyontekijét ovat paésseet
osaksi tydyhteisdd. Tavoitteissa onnistuttiin silla tyo tarjoaa toimeksiantajayritykselle kehitys-
ideoita, siitd miten tydnantaja voi tulevaisuudessa edesauttaa uusien tydntekijoiden tyoyhtei-
s00n paasya entistakin paremmin. Tutkimuksen kautta kohdeyritykselle tuotettiin syvéllisem-
paa ymmarrysta tyontekijoiden tydyhteisoon paésemisesta seké sen edesauttamisesta. Tutki-
muksen jokaisesta kohdasta on tehty analyysi ja kehittdmisehdotuksia toimeksiantajalle. Esit-

telen seuraavaksi paahuomiot ja niiden pohjalta annetut kehittdmisehdotukset teemoittain.

6.1 Tyonantajamielikuva

Tilaaja on rekrytoinut uusia tyontekijoita vuosittain, joten tydnantajamielikuvan tutkiminen an-
taa tilaajalle arvokasta tietoa toiminnan kehittdmiselle. Kyselyyn osallistujilta tiedusteltiin
Evantiaan hakemisen syitd. Vastauksissa korostuivat toiminnan luotettavuus, yrityksen pitka
kokemus, tyontekijoiden kehittymismahdollisuudet, palveluiden monipuolisuus, mahdollisuus
tehdd erilaisia tyOtehtévia ja yrityksessa oleva asiantuntijuus. Lahes puolet (7) vastaajista kertoi
toihin hakeutumisen syyksi aiemman positiivisen kokemuksen Evantian palveluksessa olosta.
Neljd vastaajaa mainitsi yrityksen sosiaalisessa mediassa olleen tyopaikkailmoituksen hakemi-

sen syyksi.

Yrityksen tavoitteena on rekrytoida uusia tyontekijoitd myos jatkossa. Tilaaja asetti kehittamis-
hankkeen yhdeksi tavoitteeksi selvittdd tyonantajamielikuvaa ja sen kehittdmisen tulosten
avulla. Tama tutkimuksen kohta, jossa kasiteltiin toihin hakeutumisen syité, on vahvasti sidok-

sissa mielikuvaan yrityksestd. Hakijoita kiinnostaa millainen mahdollinen tuleva typaikka on
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ja hakeminen pohjautuu taustatietoihin ja mielikuviin, erityisesti mikali hakijalla ei ole aikai-
sempaa kokemusta tyonantajan palveluksessa olemisesta. On suositeltavaa, ettd yritys kayttaa
saatuja tuloksia ulkoisessa viestinndssa kertoessaan millainen tyopaikka Evantia on. Yrityksen
sosiaalinen media ja kotisivut ovat merkittdvassé roolissa ty0nantajaviestinndassa. Yrityksen
harjoittamassa ulkoisessa viestinndssd on hyva painottaa tyéntekijoiden kokemuksia ja avata
mahdollisia syita niiden takana. Viestinnassa on hyvé pohtia mika tekee toiminnasta luotetta-
vaa, ja mitd ovat vastaajien esille tuomat kehittymismahdollisuudet yrityksen tyontekijoille.
Yrityksen pitk& kokemus ja asiantuntijuus sek& monipuolinen palveluvalikoima ovat myos tee-
moja, joita on tarkea tarkastella, onko ne tuotu riittdvan selkeasti esille viestinnassa. Yksi eh-
dotus on kayttaa viestinnassa hiljattain yrityksen palveluksen tyoéllistyneiden kokemuksia vies-
tinnassa suorina lainauksina esimerkiksi videohaastattelun muodossa. Tdma voisi toimia erityi-
sesti rekrytointi-ilmoituksen yhteydessa. Kun tiedusteltiin mistd vastaaja sai tiedon avoimesta
tyopaikasta, sosiaalinen media painottui vastauksissa, joten sen merkitysta toihin hakeutumi-
sessa ei voi jattda huomioimatta. Kymmenen vastaajan mielikuva Evantiasta on tydsuhteen
alettua muuttunut positiivisemmaksi, tdma kannattaa ehdottomasti tuoda esiin ulkoisessa vies-

tinnassa.

6.2 Rekrytointi

Rekrytointia késittelevassa kohdassa esitettiin véittdmia rekrytointiprosessista, joihin vastaajia
pyydetiin ottaman kantaa. Vastaajat antoivat parhaimmat arviot tydpaikkailmoituksen selkey-
delle ja informatiivisuudelle seka haastattelun toteutukselle. Vastauksissa enemman hajontaa
oli selkeasti vaittdmissa, jotka koskivat viestintd4, tarkemmin ottaen hakijoiden ajan tasalla pi-

tdmistd ja valinnasta ilmoittamista.

Tilaajan on hyva jatkossa kiinnittd4d huomiota viestintadn ja hakijoiden kanssa kaytavéaan vuo-
rovaikutukseen. Kun ty6hakemus saapuu, siitd on hyva laittaa hakijalle heti viesti. Yksinkertai-
nenkin viesti, jossa kiitetddn hakemuksesta ja kerrotaan sen saapuneen perille ja etté se késitel-
l44n tietyn ajan kuluttua, riittd4. Hakijaa on tarkedd pitaa ajan tasalla prosessin etenemisesta sen
jalkeen ja sopia mahdollisesta haastattelusta heti kun on tiedossa, eteneekd hakija siihen vai-
heeseen prosessia. Jos haastattelun sopiminen jostain syysta venyy tai valintaa ei olisi mahdol-
lista tehdd kohtuullisessa ajassa, hakijalle on hyvé kertoa tésta, hanelle voi l1&hettaa valiaikatie-

toja valinnan etenemisestd. TyOpaikkailmoituksessa on hakuajan lisaksi hyvé kertoa aikataulu,
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jossa valinnat tehddén. Kuten rekrytointia kasittelevassé teoriaosuudessa todettiin, rekrytointi-
prosessissa tarkeaa on nopeus ja tehokkuus. Hakijalla saattaa olla useita hakemuksia aktiivisena

samaan aikaan ja nopeasti reagoiva tyonantaja on etusijalla, kun hakija tekee valinnan.

6.3 Perehdytys

Perehdytysta kasittelevassa osiossa hakijoille annettiin vaittdmia perehdyttdmisen toteutuk-
sesta, perehdytykseen siséltyvien kokonaisuuksien kasittelystd, tiedusteltiin perehdytyksen so-
pivuutta etdnd ja lasna seka kysyttiin kokemuksia mentoroinnista seka kiinnostuksesta sita koh-
taan, mikali tyosuhteen alussa ei mentorointia ole ollut kéytossa. Lisdksi vastaajia pyydettiin

omin sanoin kertomaan mista he olisivat toivoneet lisatietoa tydsuhteen alussa.

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd perehdytyksen kaytannon jarjestelyihin oltiin tyyty-
vaisid. Perehdytykseen kaytetty aika oli vastaajien enemmiston (9) mielesta riittdva, osa (3) el
osannut arvioida sen riittdvyytta. Perehdytyksessa kasitellyt osa-alueet on esitetty ymmarret-
tavalla tavalla ja kasitellyt asiat on siséistetty hyvin. Organisaation ja rakenteen késittelya pe-
rehdytyksessa kannattaa pohtia, osa vastaajista (2) ei osannut sanoa, saiko kyseisestd aiheesta
riittavasti tietoa. Myos avoimissa vastauksissa kysymykseen mista vastaaja olisi toivonut lisé-
tietoa, mainittiin organisaation toiminta. Perehdytyksesta vastaavien kannattaa jatkossa kiinnit-
tdd huomiota organisaation rakenteen esittelyyn ja tuoda sitd vahvemmin esiin muiden osa-

alueiden rinnalla.

Suosittelen tilaajaorganisaatiolle perehdytyksessa kdytyjen asioiden lapikédyntiin ja varmistuk-
seen toista perehdytyshetked esimerkiksi 2 kuukauden kuluttua tyésuhteen alussa olleesta pe-
rehdytyksestd. My0s ldhdeaineisto tukee seurantaa. Joki toteaa, ettd perehdyttamisessé on hyva
huolehtia seurannasta (Joki 2018, 95). Seurantaan tarkoitettu perehdytys voi luonteeltaan olla
huomattavasti kevyempi kuin varsinainen perehdytys, tat4 varten soveltuu esimerkiksi lyhyt
Teams-tapaaminen, jossa tyontekijalla on mahdollisuus esittaa tarkentavia kysymyksié, joita ei
arjessa tulisi muuten kysyttya. Kyselyssa ei kysytty suoraan kokemuksia perehdyttdjien toimin-
nasta mutta lahdeaineiston perusteella voi suositella useamman henkilon osallistamista pereh-
dytykseen, on hyodyllisempaa ja toimivaa mikali perehdytyksessd on samaan aikaan useampia

perehdytettdva. Myos perehdytysvastuuta on hyva jakaa, ndin uusi tulokas tutustuu jo perehdy-
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tyksen aikana useampaan tydyhteison jaseneen. Suosittelen vastausten perusteella siséllytta-
maan perehdytykseen myos tyontekijoéihin tutustumisen esimerkiksi vapaamuotoisen tervetu-

lotilaisuuden.

Tutkimuksessa selvisi, ettd mentorijarjestelmélle olisi kysyntad myds kokeneempien (tyékoke-
mus yli 6 vuotta) hiljattain aloittaneiden tydntekijoiden keskuudessa. Neljésté vastaajasta, jotka
olisivat toivoneet omaa mentoria, 3 omasi yli 6 vuoden tyékokemuksen alalta. Mentorointia on
tarjottu tydvuosiltaan nuoremmille ja vastavalmistuneille tydntekijoille. Ehdotan, ettd mento-

rointia tarjotaan myos kokeneemmille tyontekijoille.

Avoimen kysymyksen Mistd aiheesta olisit toivonut enemman tietoa perehdytyksessa? vas-
tauksissa tuli esiin myos yksittéisia ja yksityiskohtaisia asioita, ndmé vastaukset on toimitettu

tilaajaorganisaation tietoon ja suosittelen, ettd n&mé huomioidaan tulevissa perehdytyksissé.

6.4 Yhteisollisyys

Kyselyyn vastaajia pyydettiin arvioimaan yhteisollisyytta ja tydyhteisod annettujen vaittamien
kautta. Vastaajat arvioivat tervetulleeksi kokemisen tunnetta, saadun tuen méaéaraa ja tydyhtei-
s0on sisaan paasemisen kokemusta korkeilla arvosanoilla. Sen sijaan véittdman Tydyhteisossa
on riittavasti vuorovaikutusta henkildiden kesken kohdalla oli enemmén hajontaa ja tdmé nousi

selkedksi kehittamiskohteeksi.

Kannustan tilaajaorganisaatiota panostamaan yhteisten tilaisuuksien jarjestdmiseen, erityisesti
huomioiden hiljattain aloittaneet tyontekijéat. Yksi yhteisollisyytta vahvistava keino onkin luoda
mahdollisuuksia tydntekijoiden toisiinsa tutustumiselle. Tilaisuuksien tarkoitus on, ettd uudet
ja vanhat tyontekijat padsevat kertomaan itsestaan. (Eklund 2023, 127.) Ehdotus yhteisille ta-
paamisille tuli esiin myds avoimissa vastauksissa kun kyselyyn osallistuneita pyydettiin kerto-
maan omin sanoin mika auttaisi heitd paddsemaan entista paremmin osaksi tyoyhteiséd. Ehdo-
tettujen tapaamisten luonteessa vuorottelivat tyopaikan viralliset kokoontumiset sekd vapaa-
muotoisemmat tapaamiset tyontekijoiden kesken. Konkreettisena yhteisollisyytta tukevana toi-
menpiteend ehdotan tapaamista hiljattain aloittaneiden tyontekijoiden kesken. Uusien tydnteki-
joiden tydsuhde alkaa vaihtelevasti eri aikoina, toki varmasti ajoittain myds useampi tyontekija
aloittaa samaan aikaan, jolloin heill& on ryhmaén tuki apuna uuden tydsuhteen alussa. Hiljattain
aloittaneet tyontekijat voivat kokoontua yhteen esihenkildiden ja mahdollisesti esihenkilGiden

valitsemien tydtoverien kesken, joilla on keskeinen merkitys tulokkaiden tyotehtavia ajatellen,
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kesken. Tama liséa osaltaan sosiaalista integraatiota ja silla on varmasti positiivinen vaikutus
yhteistyon ja yhteisollisyyden kannalta. Perehdytystd kasittelevéassa edellisessd kappaleessa,
ehdotin ns. toista perehdytyshetked. Tadman yhteydessa voidaan myds arvioida tyfyhteisoon
sopeutumista. Nain tulokas saa tilaisuuden kertoa kokemuksestaan.

6.5 Muuta

Kyselyn lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus kertoa muita kokemuksia ja huomiota téiden aloi-
tukseen liittyen, heita pyydettiin antamaan Evantialle arvosana tyopaikkana seka heiltd kysyt-
tiin suositteluhalukkuutta. Avoimessa kysymyksessad Mita muuta haluaisit kertoa tdiden aloi-
tuksesta Evantiassa, vastaajat antoivat positiivista palautetta toiden aloituksesta, perehdytysta
kiiteltiin, kommenttien perusteella on saatu tukea ja apua tydsuhteen alussa, esihenkilGiden l&-
hestyttavyytta kehuttiin ja hallinnolliset tukirakenteet todettiin toimiviksi. Kolmestatoista vas-
taajasta 9 antoi Evantialle tyOpaikkana arvosanan erinomainen ja 4 vastaajaa arvosanan hyvé.
Kaikki 15 kyselyyn osallistunutta ilmaisivat suositteluhalukkuuden arvosanalla 10, joten suo-
sitteluhalukkuus (NPS) on 100.

Ehdotan, ettd erityisesti Evantialle annettua arvosanaa sek& suositteluhalukkuutta hiljattain
aloittaneiden keskuudessa kaytetéan tilaajaorganisaation ulkoisessa viestindssa. Kaytanndssa
tuloksista voidaan tehda suoria nostoja ja lainauksia yrityksen kotisivuille seké sosiaaliseen
mediaan. Tutkimukseen osallistuneita on kyselyn alussa informoitu, ettd vastauksia saatetaan
kayttad yrityksen ulkoisessa viestinndssa. Tutkimuksen toistettavuudesta tuli kehittdmishank-
keen aikana ehka hieman yllattaenkin yksi koko hankkeen merkittdva vahvuus ja hyoty. Kysely
on taysin toistettavissa jatkossa ja hyddynnyttavissa tilaajaorganisaatiossa kun halutaan selvit-
t&& hiljattain tydsuhteen aloittaneiden tyontekijoiden kokemuksia ja nékemyksid. Nain voidaan
seurata kehittdmistoimenpiteiden vaikutuksia. Ehdotan, ettd kysely toteutetaan organisaatiossa

sadannollisesti ja tuloksia hyddynnetdén vastaavasti kuin tdiman hankkeen kohdalla.
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7 LOPUKSI

Ty0 lahti liikkeelle tilaajan aidosta tarpeesta kehittdd toimintaansa. Tilaajana toimiva yritys on
toteuttanut tyoyhteisokyselyitd, joissa henkildstolta on pyydetty arvioita mm. oman tyon suju-
misesta, tyohyvinvoinnista, tydssé kehittymisestd, saadusta tuesta, tydyhteisokokemuksesta ja
johtamisesta (Kukkonen 2023). Ennen tdméan opinnaytetyon kehittdmishanketta yrityksessa ei
ole erikseen Kkartoitettu hiljattain tissé aloittaneiden kokemuksia tydsuhteen alun prosesseista

tai selvitetty uusien tyontekijoiden tydyhteisoon sosiaalistumisen kokemusta.

Pidén opinndytetyota ja kehittdmishanketta onnistuneena, siind saavutettiin prosessin alussa
asetetut tavoitteet. Tyon paatavoitetta tarkentavat alatavoitteisiin siséltyi kartoittaa téihin ha-
kemiseen vaikuttavia tekijoitd, tutkia rekrytointivaiheen sujuvuutta, tarkastella perehdytyspro-
sessin toimivuutta, selvittdd miten uudet tyontekijat ovat padsseet osaksi tydyhteisod. Kaikkia
teemoja onnistuttiin tutkimaan ja niihin onnistuttiin saamaan hankkeen kautta konkreettisia tu-
loksia. Teemat konkretisoituivat lahdekirjallisuuden kautta hankkeen alussa, kun lahdin selvit-
tdmaan tyosuhteen alun prosesseja, tyosuhdekokemusta, osallisuutta ja yhteisollisyytta. Tilaaja
pystyy hyddyntaméan tyon tuloksia tyonantajamielikuvan vahvistamisessa, viestinnassé, rek-
rytointisuunnitelman tukena, perehdytyskéytanteiden uudistamisessa seka tyoyhteison, erityi-

sesti yhteisollisten valmiuksien kehittdmisessa.

Kyselyssa olin erityisen tyytyvadinen hyvéaéan vastausprosenttiin. Pidin onnistuneena teemoja,
sekd niihin laatimaani johdatustekstejd, jotka virittivat vastaajaa aiheen piiriin. Kysymyksen
asettelua olisi voinut suunnitella tarkemmin, esimerkiksi kysymys Millainen mielikuva sinulla
oli Evantiasta tyopaikkana ja yhteisona ennen kuin aloitit tyot Evantiassa? olisi voinut olla
selkedmpi, nyt kysyttiin kahta asiaa yhden kysymyksen sisélla. Talléin on olemassa riski, etta
vastaaja mieltad tydpaikan ja tydyhteison eri tavalla. Osa kysymyksista saattoi myos olla liian
johdattelevia, esimerkiksi perehdytysté arvioitaessa annoin valmiin skeeman vaittamalla lima-
piiri perehdytyksen aikana oli rento ja kannustava. Olisiko perehdytyksen ilmapiirista saatu
enemman informaatiota, jos vdite olisi esitetty avoimena kysymyksené ja pyydetty vastaajaa
kuvailemaan perehdytyksen ilmapiirid, todennékdisesti. Kaytin runsaasti avoimia kysymyksia.
Pohdin monen avoimeksi paatyneen kysymyksen kohdalla mahdollisuutta monivalintaan ja

valmiisiin vastausvaihtoehtoihin mutta halusin saada selville mahdollisimman kattavasti vas-
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taajien kokemuksia, joten annoin heille siihen mahdollisuuden. Olen téhan ratkaisuun tyytyvai-
nen. Jalkikateen pohdin myds tyopaikkahaastattelun kokemusten kartoittamista, kysely oli kui-
tenkin jo siind vaiheessa jo avattu. TyOpaikkahaastattelun kasittely jai kyselyssé ainoastaan yh-
teen vaittamaan Haastattelu oli hyvin toteutettu. Haastattelun sujuvuudesta olisi ollut mielen-
kiintoista saada enemman tietoa. Haastavaa oli pitda opinnédytetydn aihe riittdvan kompaktina
ja selkednd. Tydsuhteen alun prosesseihin kuuluu monta vaihetta, keskittymélla yhteen, olisi
ollut mahdollista saada syvallisempaa tietoa. Olen kuitenkin tyytyvéinen tutkimuksen koko-
naisvaltaisuuteen ja kattavuuteen. Syvéllisemmaén tiedon tuottamiseen soveltuisi kyselytutki-
muksen rinnalle esimerkiksi teemahaastattelut osallistamalla seké tydntekijoita ettd esihenki-
16it4, bechmarking-tutkimuksen toteuttaminen ja hyddyntdminen seké tydyhteison sisélla ai-
heiden késittely tyopajoissa (ideariihi). Ndmé& keinot ja menetelméat soveltuvat erinomaisesti
aiheen jatkokaésittelyyn.

Opinnaytetyon tekemisessd merkittdvad on myds opiskelijan oma oppimisprosessi. Opinnayte-
tyo prosessina oli mielenkiintoinen ja se opetti sek& kehitti minua. Koin, ettd prosessin aikana
asiantuntijuuteni kasvoi, ammatillisuuteni kehittyi ja ty6elamataitoni karttuivat. Lahdeaineisto
jaerityisesti aihetta kasittelevé kirjallisuus osoittautui hyddylliseksi oman asiantuntijuuttani ke-
hittdmisessa. Tydssa hyddynnetyn Kirjallisuuden avulla olen oppinut paljon uutta muun muassa
tyoyhteisosta, perehdytyksestd, yhteisollisyydesta ja tyOnantajamielikuvan rakentumisesta.
Moni teos, joka tuli esiin tyotd tukevaa kirjallisuutta etsiessani tulee olemaan hyédyllinen jat-
kossakin. Tyon aikana opitut asiat teoriaosuudesta ovat auttaneet tuloksien ymmartamisessa
seka analysoinnissa. Prosessin aikana olen kehittynyt paljon myds tiedonhankinnassa seka op-
pinut tarkastelemaan eri lahteitd kriittisesti. Koen myds, etté tyon edetessa kirjoitustaitoni ovat
kehittyneet ja Kirjallinen viestintani on parantunut. Asioiden syiden ja suhteiden pohdinnassa
sekd analyyttinen paattelyssa tarvittavat taidot ovat tyon tekemisessé olleet vahvasti lasné ja

kaytossé kehittyneet.

Koen, ettd opinndytetyon aihe on ajankohtainen. Moni asiantuntijaty® on aiempaa itsendisem-
péa ja tyota tehdaan yha enemman eténd, tdmé asettaa omat haasteensa yhteisollisyyden yll&pi-
tdmiselle. Vaikka tyossa ei etatyota kasitelty kuin perehdytyksen kohdalla, yhteiséllisyys on
aihe, jota pohditaan ty0yhteisossa etatyoaikana paljon. Mista yhteisollisyys lopulta syntyy, mi-
ten sitd voidaan tukea ja mita keinoja meilld on sen tukemiseen? Ty0 toimii esimerkkind mille

tahansa toimijalle ja on sovellettavissa eri alojen ja yhteisojen tarpeisiin, kun halutaan kehittaa
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tydsuhteen alun prosesseja ja edistaa yhteisollisyyttd seka tydyhteisoon sosiaalistumisen kei-

noja.

Kun tydntekijé tuntee olevansa osa tydyhteisoa ja sen taysivaltainen jasen, luottamus tydnanta-
jaa kohtaan kasvaa. Tdma johtaa varmasti myds pitkdaaikaisempiin ja sitoutuneempiin tyésuh-
teisiin. Vanha sanonta pitéa paikkansa: "Ensivaikutelman merkitys on suuri.” Organisaatiossa
kannattaa miettia, millaisen ensivaikutelman uusi tyontekijé saa. Esihenkilon ja koko tyGyhtei-
sOn kannattaa siis tietopohjaisen perehdyttdmisen lisdksi huomioida myds se, miten uusi tyén-
tekija otetaan mukaan tydyhteisoon. Mielesténi on toimivan tydyhteison merkki, ettd se luo
ilmapiirin, jossa jokaisella tyontekijalla mahdollisuus ilmaista mielipiteensé ja ettd jokainen
tulee kuulluksi itsedan koskevissa asioissa. Jo pelkéstdén osallistuminen on tarkeaa sitoutumi-
sen kannalta. Tydyhteison kehittamisessa pitdd kuunnella henkilostéa ja hyddyntaa kaikkien

asiantuntemusta.
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LIITTEET

Kysely uusille tyontekijoille.

TAUSTATIEDOT

Aluksi sinua pyydetadn vastaamaan kysymyksiin tyosuhteestasi Evantiaan seka tyokokemuk-
sestasi alalla.

1. Miten pitkdan nykyinen ty6suhteesi Evantiaan on ollut voimassa?
Alle 4 kk

4-12 kk

Yli 12 kk

2. Onko tdmé& ensimmadinen tydsuhteesi Evantiaan?
Kylla

Ei

3. Onko Evantia ensimmainen tydnantajasi erityisryhmien tulkkausalalla?

Kylla

Ei

4. Miten pitk& kokemus sinulla on erityisryhmien tulkkausalalta?
Alle 3 vuotta

3-6 vuotta

612 vuotta
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Yli 12 vuotta

TOIHIN HAKEMINEN

Tassa kohdassa sinua pyydetédén kertomaan omin sanoin téihin hakemisen taustoista seka arvi-

oimaan tyonantajamielikuvaa ja sen muutosta.

5. Mika sai sinut hakemaan tyOpaikkaa Evantiasta? (avoin kysymys)

6. Millainen mielikuva sinulla oli Evantiasta ty0paikkana ja yhteisona ennen kuin aloitit

ty6t Evantiassa? (avoin kysymys)

7. Onko tyonantajamielikuva Evantiasta muuttunut sen jélkeen, kun aloitit ty6t Evanti-
assa?
Positiivisemmaksi
Sailynyt samana

Negatiivisemmaksi

REKRYTOINTI

Seuraavaksi sinua pyydetadn kertomaan miten sait tiedon avoimesta ty0paikasta ja arvioimaan

rekrytointiprosessin sujuvuutta.

8. Muiten sait tiedon avoimesta tyOpaikasta?
Evantian kotisivut
Sosiaalinen media
Kuulin kaverilta
Minuun otettiin yhteytta

Muu, mika?

9. Arvioi rekrytointiprosessia jokaisen véittdmén kohdalla asteikolla
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1=taysin eri mieltd...5=tdysin samaa mielta

Tyopaikkailmoitus oli selked ja informatiivinen
Minuun otettiin yhteytta riittdvan nopeasti hakemuksen lahettamisen jalkeen
Haastattelu oli hyvin toteutettu

Sain riittvasti tietoa rekrytointiprosessin etenemisestd, tyon tekemisesté ja Evantiasta

tyopaikkana

Sain tietda valinnasta riittavan nopeasti

PEREHDYTYS

Seuraavaksi kasitelladn perehdytysté.

10. Sinua pyydetédan arvioimaan perehdytykseen kaytetyn ajan riittavyytta, ilmapiiria pe-
rehdytyksen aikana sekd arvioimaan tydnantajalta saatua tukea. Sinua pyydetadn myos
ottamaan kantaa perehdytyksen toteutustapaan ja sisaltéon. Liséksi yksi kysymys kasit-
telee mentorointia. Arvioinnissa kdytettaan asteikkoa 1= tdysin eri mieltd...5=taysin sa-

maa mielta.

Perehdytykseen oli varattu riittavasti aikaa
Iimapiiri perehdytyksen aikana oli rento ja kannustava

Ty0Onantajalta saatu tuki on ollut riittavaa tydsuhteen ensimmaisind kuukausina

11. Kerro millaista tukea olisit kaivannut (avoin kysymys ehdollinen mikéli vastaaja on va-
linnut kysymykseen TyOnantajalta saatu tuki on ollut riittdvaa tydsuhteen ensimmai-

sind kuukausina vaihtoehdot 1 tai 2)

12. Sopiiko sinulle perehdytys etané vai lasnédperehdytyksena?
Etana
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Lasna

Molemmat sopivat

13. Sain riittavésti tietoa seuraavista aiheista perehdytyksen aikana? Arvioinnissa kaytet-
taan asteikkoa 1= taysin eri mieltd...5=taysin samaa mielta.
Organisaatio ja rakenne
Sisaiset palvelut ja toiminnot
Omat tehtévat ja vastuut
ICT, ohjelmistot ja tydvélineet

Raportointi

14. Nimettiinko sinulle oma mentori tydsuhteen alussa?
Kylla
Ei

15. Mikali vastasit ei, olisitko toivonut omaa mentoria?
Kylla
Ei

16. Mistd aiheesta olisit toivonut enemman tietoa perehdytyksessa? (avoin kysymys)

TYOYHTEISO

Tassa osiossa aiheena on tydyhteiso.

17. Sinulta pyydetéan arviota siitd, miten tyoyhteisd on ottanut sinut vastaan, oletko saanut
tydyhteisolta tukea ja miten arvioit osaksi tyOyhteisoon padsya. Liséksi tiedustellaan
tydyhteison sisdisen vuorovaikutuksen méaraa ja lopuksi sinulla on mahdollisuus kertoa
omin sanoin milld toimenpiteilla uusi tyontekija paésisi paremmin osaksi tydyhteisoa.
Arvioinnissa kéaytettaan asteikkoa 1= tdysin eri mielté...5=tdysin samaa mielta.

Tunsin itseni tervetulleeksi tydyhteis6on
Koin saaneeni tukea tydsuhteen alussa

Olen péassyt osaksi tydyhteista
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Ty0Oyhteistssa on riittdvasti vuorovaikutusta henkildiden kesken

18. Mik4 auttaisi sinua paadsemaéan entista paremmin osaksi tydyhteisfa? (avoin kysymys)

YLEINEN PALAUTE

Lopuksi sinulla on mahdollisuus kertoa vapaasti tdiden aloituksesta ja sinua pyydetaan arvioi-
maan Evantiaa ty0paikkana. Liséksi tiedustellaan suositteluhalukkuuttasi eli milla todennédkoi-
syydella suosittelisit Evantiaa hakijoille. Muista valita haluatko l&hettd4 vastauksesi.

19. Mitd muuta haluaisit kertoa tdiden aloituksesta Evantiassa? (avoin kysymys)

20. Minka arvosanan antaisit Evantiasta tyopaikkana?
Vaihtoehdot:
5. Erinomainen
4. Hyva
3. Keskinkertainen
2. Vélttava

1. Huono

21. Kuinka todennakaisesti suosittelisit Evantiaa tyopaikkana?

Asteikolla 0-10, 0= En lainkaan todennakoisesti, 10= Erittain todennakgisesti

22. Haluan lahettad vastaukseni
Kylla

Kiitos vastauksestasi!
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