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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda toimeksiantajaorganisaatiolle perehdytyssuunni-
telma uuden tyontekijan perehdyttamiseksi. Toiminnallisen tyon tavoitteena oli rakentaa
seuralle informatiivinen ja selkea perehdytyssuunnitelmakokonaisuus, joka olisi helposti hyo-
dynnettavissa seuran toiminnassa. Perehdytyssuunnitelman sisallollisena tavoitteena oli tehda
perehdytyskokonaisuus, joka tukee seuran uusien yontekijoiden laatua tyossa seka motivaa-
tiota tyota kohtaan. Toimeksiantajaorganisaationa opinnaytetyolle toimii urheiluseura Olarin

voimistelijat.

Kehittamistehtavana opinnaytetyossa oli toimeksiantajaorganisaatiolta annettu perehdytys-
suunnitelman luominen. Perehdytyssuunnitelman avulla luotava perehdytys tukee seurassa

laajempaa kehittamistavoitetta valmentajien ja ohjaajien osaamisen kehittamisessa.

Viitekehyksena tyossa kasiteltiin useasta nakokulmasta perehdytysta, sen taustaa, maaritel-
maa ja hyotyja, perehdytysta urheiluseurassa, urheiluseuraa tyoymparistona ja ajankohtaisia
aiheita urheiluseurassa tyoskentelyyn liittyen seka perehdytyssuunnitelmaa ja sen laatimista

teoreettisesta nakokulmasta.

Perehdytyssuunnitelmaa rakennettiin laadullisten teemahaastatteluiden avulla, jotka toteu-
tettiin eri rooleissa toimiville nykyisille tyontekijoille. Haastatteluista keratysta aineistosta
poimittiin tarkeimmat aiheet osaksi perehdytyssuunnitelmaa. Perehdytyssuunnitelmasta ra-
kennettiin 20 sivuinen selkea tuotos, joka sisaltaa perehdytyksen taustaa, vastuita, valmiita

materiaaleja seka konkreettisen perehdytyskokonaisuuden suunnitelman.

Opinnaytetyon tuotoksesta syntyi kaytannonlaheinen, konkreettinen ja helposti hyodynnetta-
va kokonaisuus, johon toimeksiantaja oli erinomaisen tyytyvainen. Toimeksiantajan alustama-
na, perehdytyssuunnitelman kehitysehdotuksena tulevaisuudelle olisi perehdytyksen digitali-
sointi. Perehdytyssuunnitelman mukaan perehdytys sisaltaa paljon pakollisia fyysisia osioita,

mutta materiaalit, analyysit muun muassa olisi mahdollista vieda digitaaliselle alustalle.
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The purpose of this thesis was to provide the commissioning company with a framework of the
new employee’s induction plan. The purpose of this functional thesis was to build an informa-
tive and clear induction plan for Olarin voimistelijat, which could be easily utilized in the
club. The aim of this functional thesis was to clarify guidelines for the induction process,

which would support the quality of new employees’ daily work and their motivation.

The development task of this thesis was to create an induction plan assigned by the client
organization. The induction plan supports the broader development goal in the overall skill

set of coaches and instructors.

The theorical framework of the thesis consisted of several induction perspectives. The main
topics included the definition of induction, the overall induction process, and the benefits of
a successful on-boarding. In addition, induction process in a sports club, club as a work envi-
ronment and current topics related to working in a sport club were part of the theorical

framework.

The induction plan was constructed with the help of qualitative thematic interviews, which
were carried out by the current employees in various roles. From the material collected from
the interviews, the most important topics were selected as a part of the induction plan. A
clear output of 20 pages was built from the induction plan, which includes the background of

the induction, responsibilities, finalized materials and the plan of the concrete on-boarding.

The main output of the thesis resulted in a practical, concrete and easy-to-use entity, which
the client was extremely satisfied with. The development proposal for the induction plan for
the future would be the digitalization of the on-boarding process. According to the induction
plan, the on-boarding contains a lot of mandatory physical functions, but it would be possible

to export e.g. the materials and analyzes to a digital platform, among other things.

Keywords: induction of a new employee, induction plan, sports club
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1 Johdanto

Tyonopastus eli perehdytys on yksi tyonantajan lakisaateisista vastuista. Se kuuluu kaikille
henkilostoryhmille seka myos vuokratyontekijoille, kesatyontekijoille ja kausityontekijoille.
Perehdytysta tarvitaan aina, kun tyo on tekijalleen uusi, mutta myos kun tyotehtavat vaihtu-

vat, tyomenetelmat muuttuvat (Tyoturvallisuuskeskus 2020).
1.1 Opinnaytetyon kuvaus, tarkoitus ja lahtokohta

Opinnaytetyon tarkoitus on luoda perehdytyssuunnitelma urheiluseuralle. Perehdytys on
suunnattu jokaiselle seurassa aloittavalle uudelle ohjaajalle tai valmentajalle, riippumatta

siita onko tyontekija taysin uusi alalla tai seuraa vaihtava.

Opinnaytetyo toteutetaan espoolaiselle urheiluseuralle, Olarin voimistelijoille. Olarin voimis-
telijoissa tyoskentelee yli 100 valmentajaa, ohjaajaa seka valmennuksen avustajaa. Vuosittain
uusia tyontekijoita aloittaa ohjaajana tai valmentajana jopa useita kymmenia. Koska urheilu-
seuratoiminnassa tyontekijoiden vaihtuvuus on suuri, uuden tyontekijan perehdytyksen ja
tyon laadun seka tuloksellisuuden yhteydessa on seuran puolelta havaittu vahva tarve kehit-
tamiselle. Uuden aloittavan tyontekijan vahvuuksien ja heikkouksien havaitseminen seka nai-
den tukeminen tyosuhteen alusta alkaen, tyohon motivointi, autonomian tunteen lisaaminen
omassa tyossaan, tyoympariston tietoisuuden lisaaminen seka itse tyon teon opettamisessa
ovat tekijoita, jotka on havaittu tarpeelliseksi koostaa yhteen ja luoda naista jarjestelmalli-

nen prosessi jatkuvaksi seurassa.

Talla hetkella Olarin voimistelijat tarjoavat uudelle tyontekijalle perehdytyspaketin sahko-
postitse ja -infon, jotka koskevat tyon kaytanteita ja jarjestelmien kayttoa, kuten tuntien
merkitsemista. Perehdytysinfo on lyhyt, noin tunnin mittainen paketti, josta aloittavalle tyon-
tekijalle jaa usein vain hammentynyt kuva. Luonnollisesti, uusi tyontekija ei pysty sisaista-
maan kaikkea saamaansa tietoa taysin uudessa tyossa nain lyhyessa ajassa. ltse tyonteon op-
piminen on tapahtunut vasta kaytannon tyossa, eika pohjustusta ole jarjestelmallisesti ja

tuetusti tehty ennen aloitusta, jotta tyonteon laatu olisi laadukkaampaa heti alusta alkaen.

Olarin voimistelijoilla tyoskentelee pitkankokemuksen omaavia ohjaajia ja valmentajia, joilla
on kokemusta maailman huipulta seka muita ammattilaisia taustahenkiloita. Seura toimii kai-
ken kaikkiaan ammattimaisesti omaten valtavan maaran asiantuntevaa tietoa. Uusille tyonte-
kijoille on siis valtava maara tietoa, osaamista ja tukea annettavaksi, mutta viestinnan epa-
onnistumisen tai heikon organisoinnin vuoksi, tieto ei ole valittynyt uusille tyontekijoille tyo-
suhteen alkutaipaleella. Viestinnan kehittaminen otettiinkin yhdeksi suureksi teemaksi pereh-

dytysoppaan kehitystyossa.



Urheiluseurassa ohjaajana ja valmentajana aloittavalle tyopaikka on usein ensimmainen laa-
tuaan. Olarin voimistelijoissa avustavissa valmennustoissa eli niin kutsutussa apuvalmentajan
tai -ohjaajan tyossa voi ikansa puolesta aloittaa taytettyaan 14 vuotta. Valmennuksen vastuu-
tehtavissa eli niin kutsutussa vastuuvalmentajan tai -ohjaajan tyossa voi ikansa puolesta aloit-
taa taysi-ikaisena. Z-sukupolvi eli vuosina 1996 - 2010 luvuilla syntyneet siirtyvat enenevissa
maarin tyoelamaan. Z-sukupolvi toivoo muun muassa vuorovaikutteista, arvostavaa ja heidan
arvojaan kohtaavaa tyota seka tyoymparistoa (Businesslike 2014). Taman perehdytyssuunni-
telman tarkoituksena on huomioida myos se, miten edella mainitut ja muut uuden tyoelaman
sukupolven erityisvaatimukset ja toiveet voidaan seka tulee ottaa huomioon jo perehdytysvai-

heessa esimerkiksi viestinnassa?

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaus

Urheiluseurassa toimiva ohjaaja ja valmentaja tyoskentelee hyvin epasaannollisilla tyoajoilla.
Perehdytyksen kokonaisuutta ei voida siis organisoida pidettavaksi tyon ensimmaisen viikon
aikana maanantaista perjantaihin, kuten monessa muussa tyossa, vaan se vaatii erityisia toi-
mia organisointiin ja sen onnistumiseen. Opinnayteyossa toteutettavan perehdytyssuunnitel-
man tavoitteena on luoda selkea perehdytysprosessi Olarin voimistelijoille, joka on helposti
ymmarrettavissa ja jalkautettavissa pidemmallakin jatkumolla. Tavoitteena on, etta viestinta
toimii perehdytyksen osalta seuran sisalla mutkattomasti ja jatkossa perehdytysopas ja -
prosessi tunnetaan seurassa laajemmin. Tietoisuus perehdytyksen sisallosta ja tavoitteista
tyoympariston keskuudessa lisaa useimmiten myos motivaatiota seka perehdytykseen etta itse

tyohon, jotka ovat myos yhtena osana perehdytyssuunitelman tavoitteita.

Itse perehdytyssuunnitelman sisallon tavoitteena on vastata nyt ja aikaisemmin toistuneesti
esiintyneisiin haasteisiin seuran sisalla. Lisaksi ajankohtaisiin asioihin vaikuttaminen, kuten
vuosien 2019 ja 2020 aikana laajemmin mediassakin esille nousseeseen arvostelulajien eetti-
sen valmennuskulttuurin edistamisen tarpeet, nostetaan vahvasti osaksi perehdytyssuunnitel-
maa. Itse tyon eli ohjauksen ja valmennuksen laadun kehittaminen heti tyouran alusta asti on
toki tarkea osa perehdytyksen tavoitteita. Ymmarrys tyo- ja toimintaymparistosta, kaytanteis-
ta, vastuista ja rooleista ovat myos olemassa olevat haasteet huomioiden tavoitteena huomi-

oida suunnitelmassa.

Talla toiminnallisella opinnaytetyolla pyritaan vaikuttamaan myos osin yhteiskunnallisesti
lasten ja nuorten fyysisen ja psyykkisen terveyden edistamiseen. Toimiva urheiluseuran oh-
jaajien ja valmentajien perehdyttaminen mahdollistaa yha useamman lapsen ja nuoren laa-
dukkaan seka turvallisen harjoittelun. Laadukas ja mielekas urheiluharrastus motivoi lapsia ja
nuoria lilkkkumaan pidempiaikaisesti lapi murrosiankin seka ennalta ehkaisemaan esimerkiksi
syrjaytymista. Voidaankin siis nahda, etta laajempana kokonaisuutena perehdytysprosessin

kehitys lisaa isommallakin mittakaavalla yhteiskunnallisesti terveytta ja hyvinvointia lasten



seka nuorten keskuudessa. Myos mediassa ajankohtaiseksi aiheeksi urheilun parissa on noussut
valmennuskulttuurin eettisyys ja tarve sen kehittamiselle Aihe huomioidaan myos tassa opin-
naytetyossa luotavassa perehdytysoppaassa ja sen kehittamista pyritaan edistamaan uusien
ohjaajien ja valmentajien kautta. Kunnioittava ja kannustava valmennus edistaa myos lasten

ja nuorten psyykkista terveytta seka itsetunnon- ja varmuuden kasvua ja kehitysta.

Opinnaytetyon ja tuotettavan perehdytyssuunnitelman sisalto rajataan koskemaan vain koh-
deorganisaatioksi maariteltya seuraa. Tuotos rajataan koskemaan perehdytyssuunnitelman
aihesisaltosuunnitelmaa ja paateemoja, viestinnan alustoja, aikamaaretta ja paavastuullisia.
Perehdytyssuunnitelmaa ei sidota paivan tarkkaan aikataulusuunnitelmaan, jotta oppaan jal-
kauttaminen, jatkokehittaminen ja tulevaisuuden jatkuvuus olisivat mahdollisimman vaivat-
tomia. Konkreettinen tuotos perehdytyssuunnitelmasta on tarkoitettu seuran toimihenkiloille
ja perehdytysta vastaaville, eika se ole valmis perehdytyskokonaisuus jaettavaksi sellaisenaan
eteenpain perehdytettaville. Perehdytyssuunnitelma antaa seuralle yksityiskohtaisen ohjeis-

tuksen perehdytyksen luomiseksi seka jalkauttamiseksi seuraan pidemmalle aikavalille.
1.3 Keskeiset kasitteet
Perehdytys

Perehdytys on lakisaateinen tyonantajan ja esimiehen velvollisuus, josta on saadetty tyotur-
vallisuuslaissa (Finlex 2002). Perehdytysta annetaan uudelle tyontekijalle aina, kun han siirtyy
uusiin tehtaviin tai tyotehtavat vaihtuvat. Perehdytyksen suunnittelusta, toteutumisesta ja
valvonnasta vastaa aina esimies, joka kuitenkin voi delegoida perehdytyksen osa-alueita muil-
le. Perehdytyksessa tyontekijan tarkoitus on saada riittava opastus omista tyotehtavista, tyo-
paikan toiminnasta seka tyovalineista ja tyoturvallisuudesta. (Tehy 2020) Perinteisen maari-
telman mukaan perehdytys on tyonantajan tyosuhteen alussa jarjestama koulutuskokonaisuus,
jossa tutustutaan tyotehtaviin ja yritykseen. Nykyaikaisemman maaritelman mukaan perehdy-
tysta kuvaillaan Englannin kielessa muun muassa termein ”orientation” ja "onboarding”, joi-
denka tarkoitus on kuvata perehdytysta lahemmas edellytyksia ja halua menestykselliseen

tyoskentelyyn yrityksessa. (Luoto 2012)
Tyosuhde

Tyosuhde on tyota koskeva oikeussuhde tyontekijan ja tyonantajan valilla. Tyosuhteen tulee
tayttaa tyosopimuslaissa maaritellyt tunnusmerkistot. Tyosuhteen perustunnusmerkit ovat
sopimus, ansiotyon tekeminen, tyon tekeminen toiselle, vastikkeellisuus ja tyonantajan direk-
tio-oikeus eli tyonantajan johdon ja valvonnan alaisuus. Tyosuhde alkaa sopimuksella, joka
voi olla suullinen tai kirjallinen. Tyontekemiseksi katsotaan kaikki inhimillinen, josta voi olla
taloudellista arvoa. Tyosuhteessa tyontekija tekee tyota aina vastiketta vastaan, joka voi olla

rahallista, oppimista tai muuta taloudellista arvoa. Tyosuhteessa tyonantajalla on oikeus ja



velvollisuus johtaa ja valvoa tyota eli kayttaa direktio-oikeutta. (Minilex 2020) Tyosuhteita on
eri muotoisia; vakituisia, kokoaikaisia, maaraaikaisia ja osa-aikaisia. Tyosuhteen muoto vai-
kuttaa esimerkiksi siihen, milloin tyosuhde paattyy tai kuinka paljon tyota tehdaan. Vaikka
kyse olisi maara- tai osa-aikaisesta tyosuhteesta, ei siihen kuitenkaan saada soveltaa huonom-
pia tyoehtoja vaan tyontekijoita kohdellaan tasavertaisesti tyosuhteen muodosta riippumatta.
(STTK 2020)

Viestinta

Viestintaa on seka sisaista etta ulkoista. Tyoyhteisossa ulkoinen viestinta tarkoittaa viestin-
taa, joka on suunnattu muille, kun yrityksen sisaisille jasenille. Sen tarkoituksena on lisata
tietoisuutta esimerkiksi yrityksen tai seuran olemassa olosta (TJS opintokeskus 2020). Sisainen
viestinta tyoyhteisossa on paitsi tiedotusta, mutta myos vuorovaikutusta ja yhteishengen ra-
kentamista. Sisainen viestinta on myos yrityksen tai organisaation strategian jalkauttamista.
Onnistuessaan sisainen viestinta sitouttaa, motivoi ja tuo tyontekijoiden parhaat kyvyt heti
esille. (Kekalainen 2016)

Urheiluseura

Urheiluseura on Suomessa liikuntatoiminnan perusyksikko. Urheiluseurat ovat keskeisessa
asemassa suomalaisen liikuntakulttuurin luonnissa. Urheiluseura ei kuulu julkiseen eika yksi-
tyiseen sektoriin, vaan on kolmannen sektorin toimija. Osa suomalaisista urheiluseuroista
toimii vapaaehtoispohjalta, jolloin seurassa ei ole ketaan varsinaisessa tyosuhteessa, mutta
mikali tyosuhteen tunnusmerkit tayttyvat, myos urheiluseuroissa voidaan tehda niin sanotusti

voittoa tavoittelematonta liiketoimintaa.

2  Kohdeorganisaation esittely

Olarin Voimistelijat ry (OVO) on pitkan linjan espoolainen liikuntaseura. Yritysmuodoltaan
liilkunta- ja urheiluseura voidaan nahda lahimpana kolmannen sektorin aattellista yhdistysta,
silla paaasiallisena tavoitteena ei ole taloudellisen voiton tavoittelu. Elinkeinon harjoittami-
nen kuuluu tasta huolimatta kuitenkin vahvasti urheiluseurana toimivan yhdistyksen luontee-

seen alati lisaantyvien paatoimisten tyontekijoiden johdosta. (Olarin voimistelijat 2018)

Liikeideana Olarin voimistelijat tarjoavat laadukasta liikuntaa seka huippuvoimistelua kaiken
ikaisille. Toiminta jakaantuu lasten, nuorten ja aikuisten harrasteliikuntaan seka joukkuevoi-
mistelun ja rytmisen voimistelun valmennusryhmissa tapahtuvaan kilpa- ja huippu-urheiluun.
Taman lisaksi Olarin voimistelijat tuottavat saannollisesti, useamman kerran kauden aikana
kilpailu- ja liikuntatapahtumia. Painopistealueena seurassa ovat lapset ja nuoret, jotta heille

voidaan tarjota terveytta ja liikunnallista elamantapaa edistava harrastus lapsuudesta alkaen.



Toimiala luokitukseltaan Olarin voimistelijat kuuluvat useampaan luokkaan; paatoimialanaan
luonnollisesti on urheiluseura toiminta, mutta taman lisaksi toiminta-aloiksi voidaan katsoa
koulutus ja urheilutoiminta. Urheiluseurojen jarjestama koulutus luokitellaan kuuluvaksi kou-
lutuksen toimialaluokkaan. OVO jarjestaa saannollisesti kausittain ja tarpeiden mukaan koulu-
tusta ohjaajille ja valmentajilleen seka lisaksi tarjoaa oppisopimuskoulutusta valmentajan
ammattitutkintoa opiskeleville valmentajille. (Olarin voimistelijat 2018) Urheilutoimintaan
seura katsotaan kuuluvaksi ammattivalmentajien, liikuntapaikkojen yllapidon seka liikunta- ja

urheilutapahtumien jarjestamisen ja naiden edistamisen johdosta. (Tilastokeskus 2018)

Olarin voimistelijat on liikunnan, urheilun ja urheilutapahtumien palveluntarjoaja. Seuran
palveluiden ja tuotteiden erottelun raja on hailyva, silla konkreettisesti nahtavia tuotteita on
hyvin vahan. Konkreettisempana tuotteena seuralla on seuratuotteiden myynti; seuravaat-
teet, fanituotteet ja muun muassa voimisteluvalineet. Myos tapahtumiin liittyvat monilta osin
yleison nakokulmasta erilaiset konkreettiset tuotteet. Lasten, nuorten ja aikuisten harraste-
lilkkunnan puolella seura tarjoaa selkeita, tietyt raamit omaavia, lilkkunnan palvelutuotteita.
Harrasteryhmien kausittainen kokonaishinta, tuotteen sisalto eli ryhmien toiminta on selkeasti
esitelty ja toiminta on pitkalti kopioitavissa olevaa, jonka johdosta se voidaan katsoa olevan
tuotteistettu kokonaisuus. Harrasteliikunnan ostettava toiminta on lisaksi kaikkien asiakkai-
den saatavilla olevaa, toisin kuin joukkue- ja rytmisen voimistelun kilpatoiminta, joihin voi-
mistelijoiden tulee pyrkia valintakokeiluiden kautta. Urheiluseuran kilpatoiminnan puolella
voimistelijan kehitykseen tahtaava valmennus voidaankin nahda urheilijoiden nakokulmasta
ennemminkin palveluna. Toisaalta alati laajenevan yleisomarkkinoinnin ansiosta kilpatoiminta
kaupallistuu yha enemman ja enemman yleison, fanien ja mahdollisten sponsoreiden nako-

kulmasta. Urheilu ei ole vain urheilua, vaan se onkin osa viihdetta. (Olarin voimistelijat 2018)

Taloudellisesti katsottuna Olarin voimistelijoiden liikevaihto vuonna 2018 oli 1 751 342,15
euroa. Varsinaisen toiminnan tuotot olivat 1 613 090,96 euroa (1 445 941,61 euroa vuonna
2015, josta lisays 11,6%) ja kulut 1 677 394,07 euroa (1 501 604,94 euroa, josta lisays 11,7%).

Joukkueiden osuus tuotoista oli talloin 408 383,34 euroa. (Olarin voimistelijat 2018)

Olarin voimistelijoiden organisaatio on alati kasvava. Uutta toimintaa pyritaan jatkuvasti
luomaan ja vanhaa kasvattamaan ja nama tarvitsevat tekijoita. Seuran hallitukseen kuuluu
vuonna 2018 10 jasenta: puheenjohtaja, varapuheenjohtaja, kilpatoiminnan vastaava, lasten
ja nuorten harrastetoiminnan vastaava, aikuisliikunnan vastaava, viestintavastaava, kaksi
tapahtuma vastaavaa, talousvastaava seka markkinointi ja sponsorointi vastaava. Hallituksen
tukena ja toimeenpanijoina toimii eri vastuualueille kootut tiimit; mm. viestintatiimi, harras-
tetiimi jne. Paatoimisia tyontekijoita seurassa toimii vuonna 2018. Taman lisaksi seurassa

toimii 129 tuntipohjaista valmentajaa seka ohjaajaa. (Olarin voimistelijat 2018)
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3 Perehdytyksen tausta

Opinnaytetyon teoreettisessa taustassa kuvataan lahdeaineistoa hyodyntaen ja referoiden
taustaa, tutkittua tietoa ja teoriaa, jonka pohjalta taman toiminnallisen opinnaytetyon pe-
rehdytyssuunnitelmaa lahdetaan luomaan. Teoreettisen taustan alussa kuvataan tyon ja ai-
heen keskeisia kasitteita ja niiden maaritelmia, jotta lukijan olisi helpompi ymmartaa myo-
hemmin kuvattavaa tuotosta. Keskeisten kasitteiden jalkeen avataan teoreettisesta ja tutki-
muksellisesta nakokulmasta perehdytysta yleisesti seka tarkemmin sen tavoitteista, hyodyis-
ta, vastuista ja vaiheista. Toteutettavan perehdytyssuunnitelman nakokulmana tulee olemaan
lahtotilanne huomioiden vahvasti viestinnan merkitys, joten myos sita kasitellaan tarkemmin
teoreettisessa osiossa; mita viestinta on, mika merkitys viestinnalla on perehdytyksessa ylei-
sesti ja minkalaisia viestinnan muotoja perehdytyksessa on mahdollista kayttaa. Teoreettisen
taustan viimeisimpana perehdytaan urheiluseuran ominaisuuksiin perehdytysymparistona ja
tyopaikkana. Mika on menestyva urheiluseura ja mitka ovat sen tunnusmerkit? Minkalainen
urheiluseuralla on verrattuna esimerkiksi yksityisen sektorin yrityksiin? Lopuksi perehdytaan
ajankohtaiseen urheilun valmennuskulttuurin kehittamiseen ja sen huomioinnin mahdollisuuk-

siin opinnaytetyossa.
3.1 Perehdytys

Uuden tyontekijan perehdytysprosessi on prosessi, johon yrityksen tulisi aina sijoittaa riitta-
vasti resursseja. Usein uuden tyontekijan aloittaessa on resurssipulan huippu ja perehdyttami-
seen muiden tyontekijoiden irtautuminen ja siihen resursointi voi olla haastavaa. Riittava,
kattava ja monipuolinen perehdytys on kuitenkin kaiken lahtokohta uuden tyontekijan tyossa
onnistumiselle. Hetkellinen resurssien venyttaminen perehdytykselle on lahes aina jarjestely-
ja organisointikysymys. Mikaan ei ole niin kannattava ja pitkalla aikajanteella kannattava

investointi, kuin omien tyontekijoidensa riittava perehdytysprosessi. (Aimater 2018)

Perehdytys on pitkakestoinen ja vuorovaikutteinen prosessi, jossa luodaan edellytykset ja
halu menestykselliseen tyoskentelyyn yrityksessa. Perehdytysprosessi on tarkea kaynnistaa jo
ennen tyosuhteen alkua. (Psycon 2012) Kuitenkin pitkan rekrytointiprosessin jalkeen perehdy-
tys on helposti asia, joka jaa muiden tyokiireiden jalkoihin. Se on asia, jonka jokainen tyon-
antaja tiedostaa, mutta jonka hyodyllisyys ja toteuttaminen kaytannossa eivat ole itsestaan-
selvyys. (Toikka 2017) Perehdytys kannattaakin huomioida jo rekrytoinnin suunnittelussa.
Tama sitouttaa ja valmistaa perehdytyksesta vastaavaa henkiloa tai henkiloita ja jopa auttaa
rekrytointivaiheessa kirkastamaan tyonkuvaa ja valittavan henkilon olennaisia ominaisuuksia.
Kun rekrytointi- ja perehdytysprosessi suunnitellaan yhdessa, kulkevat ne kasikadessa ja risti-
riidat tyopaikkailmoituksen ja lopullisen tyonkuvan vahenevat, joka taas parantaa heti al-

kuunsa tyonantajamielikuvaa. (Inkila 11.1.2017)

11



Perehdytysta ei kutsutakkaan turhaan tyosuhteen tarkeimmaksi koulutukseksi. Perehdytykses-
sa olleiden puutteiden ja aukkojen korvaus myohemmilla koulutuksilla menee helposti niin
sanotuksi rapikoinniksi, kun virheita tai puutteita tyossa on jo havaittu tapahtunut. Huono,
suunnittelematon ja riittamaton perehdytys pilaa helposti motivaation tyota kohtaan heti
alussa. Tyon tarkoitus ja odotukset jaavat epaselviksi, eika tyontekija paase luomaan sitou-
tumista tyohonsa. Perehdytyksen arvoa ja hyodyllisyytta tyon kokonaisuuden kannalta ei aina
nahda, vaan oletetaan, etta tyon oppii tekemalla. Tekemalla oppiminen pitaa paikkansa,
mutta vaatii tuekseen aina pohjan, jolta ponnistaa. Pohja luodaan perehdytyksella. (Aimar
2018)

3.1.1 Perehdyttamisen tavoitteet ja hyodyt

Huolellinen ja suunnitelmallinen perehdytys auttaa seka tyontekijaa etta tyonantajaa. Huolel-
linen perehdyttaminen merkitsee uudelle tyontekijalle parempia menestymismahdollisuuksia,
vahemman virheita seka suorituskyvyn ja tuottavuuden kasvua. Tama taas nakyy suoraan yri-
tyksen menestys- ja kasvumahdollisuuksina. Yksi avaintekija onnistuneelle perehdytykselle on
asettaa selkeat tavoitteet perehdytykselle ja pohtia myos, kuinka tavoitteisiin paastaan.
(Toikka 2017) Taysin samat saannot patevat aina oli sitten kyse yksityisen sektorin yrityksesta

tai urheiluseurasta.

Tyosuhteen alettua, perehdytyksen ainoana tavoitteena ei ole vain valittaa tietoa tyontekijal-
le. Tarkeaa on luoda oikeanlainen ilmapiiri ja synnyttaa motivaation kipina heti alkuunsa seka
antaa isompi kuva yrityksesta ja mika sille on tarkeaa. Nain uutta tyontekijaa viritetaan jo
kohti yhteista tavoitetta. Taman jalkeen siirrytaan vasta niin sanottuun tiedon valittamisen
tavoitteisiin. (Psycon 2012) Perehdyttaminen kokonaisvaltaisena tiedollisen siiron tavoitteena
on tyontekijan osaamisen kehittaminen ja, etta hanen on mahdollista onnistua ja suoriutua
tyotehtavistaan itsenaisesti seka tehokkaasti. Perehdytys on myos yksi tarkein uuden tyonte-
kijan sitouttamiseen ja suoriutumiseen vaikuttavia henkilostojohtamisen prosesseja. (Vehka-
pera 2018)

Perehdyttaminen on hyodyllinen, kannattava ja halpa investointi yritykselle tai organisaatiol-
le. Yksi tarkein investoinnillinen tekija on paitsi tyontekijan tiedon lisaaminen, mutta myos
tyontekijan sitouttaminen. Hyvin toteutettu perehdytysprosessi kasvattaa yrityksen mai-
nepaaomaa. Mainepaaoma syntyy, kun vahvan ja kattavan perehdytysprosessin aikana tyonte-
kijan ja tyonantajan valille syntyy luottamusta, joka sitouttaa hanta psykologisesti jopa vah-
vemmin kuin kirjallinen tyosopimus. Tyontekijan sitoutumisen lisaksi perehdytys tukee myos
brandilahettilyytta eli positiivinen yrityskuva, joita alusta asti saatuaan, jakaa niita myos

luonnollisemmin tyossaan eteenpain. (Inkila 11.1.2017)

Vahva perehdytys tukee tyoyhteison yhteisollisyytta, integroitumista ja tyossa jaksamista.

Tyontekija kokee mielekkaammaksi siis tyohon saapumisen ja siina jaksamisen. Hyva tyossa
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jaksaminen vaikuttaa arjen mielekkyyteen seka yleiseen terveyteen, jonka johdosta tyo- ja
sairaspoissaolot voivat vahentya. Poissaolot ovat aina suuri menoera yritysten ja organisaa-
tioiden talouteen, joten poissaolojen vahentyminen on myos merkittava tekija taloudellisesti.
(Aimater 2018). Hyvan perehdytyksen ansiosta uuden tyontekijan virheiden maara laskee,
mika saastaa aikaa ja rahaa yritykselta, mutta tarkeimpana laskee tyontekijoiden kokemaa
stressia uutta tyota kohtaan ja auttaa sopeutumaan uuteen tyoymparistoon nopeammin eli

kaiken kaikkiaan vaikuttaen vahvasti tyohyvinvointiin. (Vehkapera 2018)

Yritys tai organisaatio voi myos hyotya perehtyjasta jo aivan perehdytyksen alkuvaiheessa
paljonkin. Perehdytys voi toimia myos niin sanottuna yrityksen sparrasuskumppanina ja hyo-
dyttaa nain ollen yritysta tai organisaatiota. Sparrauskumppanilla tarkoitetaan sita, etta pe-
rehdytykseen tulleita uusia tyontekijoita pyydetaan kertomaan etukateis- ja ensivaikutelmia
yrityksesta, sen visiosta ja arvoista. Pidempaan olleet tyontekijat saattavat olla sokaistuneita
ottamaan kantaa naihin. (Psycon 2012) Nain yritys saa siis hyodyllista yritysmielikuvaa viela
kaytannossa ulkopuolisilta henkiloilta, jolloin se pystyy kehittymaan mahdollisesti taas pa-

rempaan suuntaan.

Perehdytyksen aikana paitsi perehdytetaan ja valmistellaan tyontekijaa uuteen tyoymparis-
toon, myos organisaatiota valmistellaan uuteen tulijaan. Perehdytys on oiva tilaisuus tutustua
uuteen tyontekijaan ja hanen osaamiseensa tarkemmin. Nain tyontekijaa voidaan esimerkiksi
tukea varsinaisen tyon aloittaessa paremmin esimiehen ja kollegoiden toimesta. Perehdytyk-
sen aikana riittava tiedottaminen organisaatiolle uudesta tyontekijasta ja hanen vastuualueis-
taan on myos mahdollista helpommin. Nain muu organisaatio pystyy helpommin vastaanotta-

maan uuden tyontekijan joukkoonsa. (Psycon 2012)

Kaiken kaikkiaan perehdytys on onnistunut, kun tyontekija on omaksunut opittavan asian ko-
konaisuutena ja tuntee asioiden valisia yhteyksia. Tyontekijalla on myos valmius soveltaa
oppimaansa tietoa kaytannon tyossa ja muuttuvissa tilanteissa. Han on oppinut perehdytyk-
sesta tyohon ja tyoyhteisoon liittyvat yleiset toimintaperiaatteet ja kaytanteet seka pystyy
toimimaan itsenaisesti ja ottamaan aktiivisesti asioista selvaa. Lisaksi on hyvan perehdytyksen
merkki, kun tyontekijalle on muodostunut myonteinen kuva tyoymparistosta ja sita kautta

halu sitoutua osaksi sita. (A. Penttinen J. Mantynen 2009)

3.1.2 Perehdyttamisen lainsaadanto ja vastuut

Perehdytyksesta on saadetty tyoturvallisuuslaissa. Lain tarkoituksena on parantaa tyoymparis-
toa ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi seka turvaamiseksi. Lain tarkoi-
tus on myos ennalta ehkaista tyotapaturmia ja muita tyosta tai tyoymparistosta johtuvia fyy-
sisia tai psyykkisia terveyshaittoja. Lakia sovelletaan kaikkeen tyosopimuksen perusteella
tehtavaan tyohon. Soveltamisalassa mainitaan, etta lakia ei sovelleta harrastustoimintaan

eika ammattiurheilemiseen. (Finlex 2002) Tama huomio ei kuitenkaan pade opinnaytetyossa
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kasiteltavaan aiheeseen, vaikka tyo liittyykin harrastus- ja ammattiurheilutoimintaan. Tyon-
tekijana on ohjaaja tai valmentaja, jotka tekevat tyota tyosopimuksen perusteella ja nain

ollen lakia sovelletaan myos tahan.

Tyonantajalla ja lahimmalla esimiehella on iso vastuu tyontekijan aloittaessa uutta tyota.
Riittavan laajan perehdytyksen vastaavana on aina lahin esimies ja/tai tyonantaja. Tyosuh-
teeseen liittyy tyonantajan direktio-oikeus eli myos perehdytyksen aikana tyonantajalla on
oikeus ja velvollisuus johtaa seka valvoa perehdytyksen etenemista (Minilex 2020). Tyonanta-

ja vastaa siita, etta tyopaikka on terveellinen ja turvallinen. (Tyoturvallisuuskeskus 2020).

Tyosuojelulainsaadannossa on useita tyonantajaa velvoittavia maarayksia tyohon perehdytta-
misen jarjestamiseksi. Kaytannossa tyontekijan lahin esimies vastaa perehdyttamisesta, opas-
tuksen suunnittelusta, toteutuksesta ja valvonnasta. Han voi kuitenkin delegoida perehdytyk-
seen ja opastukseen liittyvia tehtavia koulutetuille tyonopastajille, mutta vastuu tulee kui-
tenkin sailya aina esimiehella. (A. Penttinen J. Mantynen 2009) Mita useampi taho perehdy-
tyksessa on, sita selkeammin perehdytysprosessi on organisoitava. On tarkeaa, etta prosessille
nimetaan yksi niin sanottu omistaja eli esimies, joka vastaa koko perehdytysprosessin lapi-
viennista. On kuitenkin etu, mita laajempaa osaamista ja osaajia perehdytyksen kouluttajina
on. Kokonaisuuden arvioinnin kannalta on tarkeaa, etta jokainen perehdytysprosessin koulut-
taja on vastuussa keraamaan palautetta ja arvioita perehdytettavilta, jotta prosessin koko-

naisarvio olisi kattava jatkoa ajatellen. (Psycon 2012)
3.1.3 Ennakkoperehdytys

Uuden tyon aloittaminen vaatii aina valtavan maaran informaation sisaistamista ja asioiden
oppimista niin tyon sisallosta kuin kaytannon asioista. Yleensa perehdytykselle on maaritelty-
na jonkinlainen lasnaolopaiva tai perehdytysjakso, jolloin informaatiota tulee usein kerralla
enemman, kuin perehdytettavan on mahdollista sisaistaa. Informaatiotulvaa on mahdollista
herattaa etukateen toteutettavalla ennakkoperehdytyksella. Tama helpottaa myos esimiehen
tyomaaraa, kun perusasioita ei tarvitse kayda aivan niin tarkasti lapi, vaan yhteinen aika voi-

daan kayttaa tehokkaammin, esimerkiksi kaytannon harjoittelemiseen. (Pellinen 2020)

Ennakkoperehdytyksessa kaydaan lapi perusasioita tyonantajasta ja tyosuhteesta seka anne-
taan kaytannon ohjeita tyopaikalla toimimisesta. Tyonantajatiedoissa kaydaan lapi muun mu-
assa mista liiketoiminta muodostuu ja miksi tyota tehdaan, millaisia asiakkaita ja kohderyh-
maa yrityksessa palvellaan seka mitka ovat asioita, joita asiakkaat arvostavat seka myos mi-
ten uuden tyontekijan tyopanos vaikuttaa yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa. Kaytannon
ohjeissa kaydaan lapi muun muassa tyopaikalle saapumisen ja tiloissa kulkemiseen liittyvat
tiedot, ruokailuun ja taukoihin liittyvat ohjeet, pelisaannot pukeutumisesta ja puhelimen
kaytosta, tyosuhteeseen ja palkanmaksuun liittyvat ohjeet seka turvallisen ja tehokkaan tyos-

kentelyn ohjeet. Kaytannonohjeiden etukateen saanti useimmiten helpottaa tyontekijan tyo-
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suhteen alkuun liittyvaa stressia ja jannitysta, vastaten usein jo moniin mielta painaviin ky-
symyksiin. Ennakkoperehdytyksessa on hyva kayda lapi myos tyopaikalla yhdessa toimimiseen
liittyvat asiat, kuten yhteiset arvot ja toimintaperiaatteet, millaisia asioita tyopaikalla arvos-

tetaan ja millaista kayttaytymista tyontekijoilta ylipaataan odotetaan (Pellinen 2020)

Ennakkoperehdytys toteutetaan useimmiten digitaalisessa muodossa. Tyosopimuksen allekir-
joituksen yhteydessa on jo hyva jakaa tunnukset, mikali perehdytykselle on kaytossa digitaa-
linen tyoymparisto, josta kaikki perehdytysmateriaalit loytyvat. (Pellinen 2020) Ennakkope-
rehdytys on digitaalisen perehdytysympariston ensimmainen materiaali. Kun perehdytettava
tutustuu ennakkoperehdytysmateriaaleihin, tutustuu han siis samalla digitaaliseen perehdy-

tysymparistoon ja nain se tulee tutuksi myos jo ennen varsinaista perehdytysta.
3.2 Perehdyttaminen urheiluseurassa

Suomen ensimmainen urheiluseura, Segelforeningen i Bjorneborg perustettiin vuonna 1856 eli
160 vuotta siten (BSF 2013). Taman jalkeen urheiluseuroilla on tarkea asema Suomessa liikun-
takulttuurin luomisessa ja organisoinnissa. Paaosin suomalaiset lapset liikkuvat liikuntansa
urheiluseuroissa (SLU 2010, 13). Yhteiskunnalliset muutokset vaikuttavat nyt ja tulevaisuudes-
sa vahvasti urheiluseuroihin. Ikaantyvien maara, julkisen sektorin tuen tarpeen merkitys ur-
heiluseuroille kasvaa ja kaupallisen sektorin aiheuttama kilpailu vahvistuu urheiluseuratoi-

minnan vieressa (P. Koski 2012)

Urheiluseura kuuluu kolmannen sektorin toimijoihin, joka kasittaa kansalaisjarjestot ja va-
paaehtoisen kansalaistoiminnan. Kolmannen sektorin erityispiirteita kuvaavat muun muassa
ei-voittoa tavoitteleva kansalaistoiminta ja vapaaehtoisuus. Kolmannen sektorin toimijat ja
organisaatiot vaihtelevat kokonsa seka toimintojensa puolesta valtavasti. Urheiluseurojen
lisaksi kolmanteen sektoriin luetaan muun muassa naapuruusyhdistykset, virkistysyhdistykset,
yhdyskuntien paikallisyhdistykset, avustusjarjestot, kirkot, ammatilliset jarjestot, avustussaa-

tiot ja muut hyvinvointiorganisaatiot. (E. Konttinen 2020)

Menestyva urheiluseura nahdaan usein seuran urheilijoiden tulosmenestyksen kautta. Pelkas-
taan urheilijoiden pitkajanteinen ja laadukas harjoittelu ei kuitenkaan tuota menestysta,
vaan taustalle vaaditaan vahva tuki valmentajalta. Valmentajan on taas vaikea toimia ilman,
etta seura mahdollistaa ja luo puitteet tyoskentelylle seka erityisesti valmentajauran alussa
mahdollistaa kehityksen ja oppimisen perehdytyksen muodossa. Menestyva urheiluseura luo
siis puitteet menestyville urheilijoille. Mita useampia menestyneita urheilijoita seuralla on,
sita menestyksekkaampana seura nahdaan. Parhaimmillaan seura niin menestyksekas, etta voi
todeta kuten yksi maailman menestyksekkain jalkapalloseura Real Madrid: ”Jokaiselle Real
Madridissa pelanneelle mika tahansa muu seura on askel alaspain” (K. Psotta 2017, 266). Real
Madridin tapauksessa seurassa oli pelannut niin paljon menestyvia urheilijoita, etta se nahtiin

menestyksekkaimpana seurana.
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Menestyneinkin urheilija vaatii johtajan eli valmentajan. Nykypaivana tasa-arvoisuus ja yh-
denvertaisuus nousevat esille asian kuin asian yhteydessa. Siita huolimatta maailma on edel-
leen jarjestaytynyt hierarkkisesti: yhdet johtavat ja toiset tottelevat, jopa leijonilla ja api-
noilla on johtajansa. Tasa-arvoisuuden ja hierarkian valilla on siis jannite aina olemassa. Pe-
rinteisesti huippu-urheilu on yhteydessa autoritaariseen johtamiseen. Autoritaarisyys johta-
juudessa ja valmentajuudessa saattaa olla murroksessa, mutta fakta on silti, etta urheilija
tarvitsee menestyakseen valmentajan. (S. Saarikoski 2015, 189-190) Jotta tulevaisuudessakin
valmentajat voivat mahdollistaa urheilijoiden menestyksen, tarvitaan uusia tyontekijoita,
joille seuran taas tulee tarjota avaimet toimimiseen heti tyosuhteen alussa perehdytyksen

muodossa.

Kuuluuko perehdys lakisaateisena myos urheiluseurassa tyontekijana toimiville? Tyoturvalli-
suuslain 2 §:ssa mainitaan, etta lakia liittyen tyonantajan velvollisuuteen perehdyttaa uusi
tyontekija sovelleta, kun tyo nahdaan tayttavan tyosuhteen ehdot; tyontekija ja tyonantaja
ovat sopineet tyon tekemisesta, tyo tehdaan tyonantajan valvonnan alaisesti ja tyosta makse-
taan palkkaa (Tyosuojelu 2019). Naiden nojalla voidaan katso siis, etta myos urheiluseura
tyonantajana on velvollinen tarjoamaan uudelle tyontekijalle riittavan perehdytyksen tyota

aloittaessa.

3.2.1 Urheiluseura tyoymparistona

Urheiluseura tyoymparistona eroaa tavanomaisesta yrityksesta tyoymparistona monella taval-
la. Urheiluseurassa ristiriitatilanteet liittyvat usein rahaan ja onkin tarkeaa, etta seuraa joh-
detaan hallinnollisesti hyvin selkealla talousohjeella budjetin mukaisesti ja on tiedettava
mista asioista seurassa maksetaan ja mista ei. Verrattuna tavalliseen yritykseen tyoymparis-
tona, urheiluseurassa monessa eri roolissa toimivia, vapaaehtoisia seka tyontekijoita, joille ei
valttamatta makseta palkkaa, maksetaan vain kulukorvauksia tai maksetaan molempia. Ennen
tyontekijoiden palkkaamista seurassa on aina etukateen on mietittava tarkasti palkkaamiseen
liittyvat yksityiskohdat ja erityispiirteet. Onko seuralla resurssit minkalaiseen palkkaukseen,
mitka ovat urheiluseuran loma-ajat seka miten esimerkiksi tunnit kirjataan palkan maksua
varten erityistilanteissa kuten kilpailu- ja leirimatkoilla. (L. Harkonen 2020). Nama eroavat
usein tyoymparistona ja kaytanteina yksityisen sektorin yrityksesta. Eroa ei nahda ensimmais-
ta kertaa urheiluseurassa tyontekijana aloittavana, joten viestinta perehdytyksen yhteydessa

on naista tarkea olla laadukasta ja kattavaa.

Urheiluseurassa valmentajana ja ohjaajana tyoskentelyyn sisaltyy myos monia erityispiirteita
ja ammatissa tyoskentely vaatii monenlaisia taitoja. Urheiluvalmentaja ohjaa ja vastaa yksit-
taisen urheilijan tai joukkueen kehityksesta, sisaltaen harjoituksen suunnittelun, ohjaamisen,
seuraamisen ja johtamisen. Valmennus- ja lajiosaamisen lisaksi ammatissa tarvitaan jatkuvaa

opiskelua ja uuden tiedon omaksumista, vuorovaikutus- ja ryhmataitoja seka kykya motivoida.
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Valmentaja on pitkalti vastuussa siita, etta urheilija tai joukkue kehittyy seka menestyy ase-
tettujen tavoitteiden mukaisesti. Urheilijan valmentamisen lisaksi valmentaja on yhteydessa
moniin sidosryhmiin tyossaan, kuten muun muassa seuraan, lajiliittoon seka mahdollisesti
jopa sponsoreihin. Ty0 on useimmiten ominaisuudeltaan liikkuvaa, eika kiinteita tyoaikoja

taysin ole. Ylityot ja kiire ovat paljolti lasna esimerkiksi kilpailukaudella. (Ammattinetti 2020)

Urheiluvalmentajan ja -ohjaajan ammatissa tyoskennellaan erityisen paljon ihmiskehon ja sen
kehittamisen kanssa. Kun tahan yhdistetaan nuoret urheilijat, on erityisen tarkeaa, miten
valmennus tapahtuu varsinkin, mikali kyseessa on arvostelulaji, jossa menestys perustuu pit-
kalti arvosteluun eika esimerkiksi maaliin. Oikeaoppisen fyysisen valmennuksen tukena on
talloin oltava laadukas psyykkinen valmennus ja sen osaaminen. Psyykkinen valmennus ei voi
olla taysin erillinen osa valmennusta, vaan sen taytyy sisaltya jokaiseen valmennushetkeen.
Suomen Valmentajien Arvosteluvaliokunnan puheenjohtaja Erkka Westerlund (2019) kommen-
toikin artikkelissaan, etta talla hetkella on menossa valmennuskulttuurin muutos. Uudessa
urheilijalahtoisessa toiminnassa hyodynnetaan urheilijan omia voimavaroja, aisteja ja ajatte-
lua, jolloin mieli ja keho toimivat harmoniassa. Nain urheilija kasvaa vastuuseen omasta te-

kemisesta eika ulkopuolelta tuleva arvostelu vaikutakaan niin vahvasti.

URHEILUANA

KEHITTYMINEN
Psyykkinen
Fyysinen
Itseluottamus
Motivaatio
Innostus

KUULUVUUDEN TUNNE
Laji
Joukkue
Seura
Lajirakkaus ja
seuraylpeys

ITSENSA KEHITTAMISEN IHMISENA KASVAMINEN
TAIDOT Arvot
Ajattelu Asenteet
Arviointi lhmissuhdetaidot
Suunnittelu Itsearvostus
Verkostoituminen Toisten huomioiminen
Oppimaan oppiminen Yhteisollisyys

Kuvio 1: Valmentajan vaikutusalueet urheilijan kokonaisvaltaiseen kehittymiseen ihmisena ja

urheilijana (Parviainen & Parviainen 2017, 19)

Urheiluvalmentajan ja -ohjaajan tyon vaatimuksena on siis monipuolinen osaaminen niin lajis-
ta, valmentamisesta, yhteistyosta ja vuorovaikutuksesta kuin psyykkisesta ja fyysista valmen-

tamisesta. (Ammattinetti 2020) Aikaisempi tekniikka ja taktiikka valmennus on muuttunut
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ihmislaheisempaan ja kokonaisvaltaisempaan suuntaan. Valmentaja vaikuttaa kokonaisvaltai-
sesti urheilijan kehittymiseen urheilijana, mutta myos ihmisena, kuten kuviossa (Kuvio 1)
nahdaan. (Parviainen & Parviainen 2017, 19) Hyvaksi valmentajaksi tullaan usein vasta vuo-
sien paasta, pitkajanteisella opiskelulla ja kattavalla kokemuksella (Ammattinetti 2020).
Usein valmentajana aloitetaan nuorena, oman urheilu-uran paatyttya, jolloin kokemusta ja
osaamista ei viela ole ammattitaitoisena valmentajana toimimiseksi. Perehdytyksen tarkeys
nouseekin tasta syysta merkitykseltaan isoksi, jotta laadukasta valmennusta saadaan tarjottua

mahdollisimman nopeasti urheilijoille seka joukkueille.
3.2.2 Urheilun valmennuskulttuurin kehittaminen osana perehdyttamista

Vuoden 2018 ja 2019 vaihteessa mediassa nousi kohu liittyen tamperelaisen joukkuevoimiste-
lun valmentajan Titta Heikkilan rajuihin valmennusmetodeihin. Heikkila on valmentanut jouk-
kueitaan maailmanmestaruuksiin asti, mutta Urheilulehden tuottaman artikkelin mukaan ky-
seenalaisin keinoin. Heikkilan valmennuksesta on nostettu esille muun muassa ulkonaollisten
seikkojen arviointi ja niiden rinnastaminen voimistelullisiin taitoihin. Heikkilan valmennukses-
sa olleita urheilijoita on sairastunut poikkeuksellisen paljon anoreksiaan ja yhden urheilijan
kohdalla sairastuminen on johtanut kuolemaan. Heikkilan osallisuutta tahan on arvioitu vah-
vasti. Urheilulehden artikkelin mukaan Heikkilan toiminta on sisaltanyt jopa 5-8 vuotiaille
lapsille esiintynytta aggressiivista, alistavaa ja noyryyttavaa valmennustyylia. Suomen voimis-
teliliiton myontama Vuoden valmentaja -titteli vuosina 2015 ja 2017 lisasivat hammastysta

lajin parissa. (Laine 2018)

Reilu vuosi joukkuevoimistelun kohusta, kevaalla 2020 nousi toinen kohu muodostelmaluiste-
luvalmentajan kyseenalisesta valmennuskulttuurista ja tyylista. Helsingin Luistinklubin muo-
dostelmaluistelun paavalmentajaa Mirjami Penttista syytettiin valmentamansa joukkueen
urheilijoiden halventamisesta ja noyryyttamisesta seka valmentajan aseman vaarinkaytosta ja
henkisesta vakivallasta. Taitoluisteluliiton kurinpitolautakunta maarasi Penttisen vuoden Kil-
pailukieltoon ja hanet vapautettiin seuran paavalmentajan tehtavista. Taitoluistelun maine
sai vakavan kolauksen julkisuuteen levinneesta uutisesta. Penttisen tapaus ei puhututtanut
vain yksittaistapauksena, vaan taitoluistelun valmennuskulttuurin eettisyys ja epakohdat pu-
hututtivat myos yli lajirajojen ja useissa seuroissa alettiin pohtimaan omaa valmennuskulttuu-

ria ja mahdollisesti sen epakohtia. (Lehtovaara 2020)

Valmennuskulttuurin kehittaminen on otettu Suomessa vahvasti poydalle lajissa kuin lajissa ja
pohditaan toimia sen kehittamiseksi ja eettisesti puhtaammaksi. Valmentajan paineet kasvat
usein suureksi ja tuloskeskeiseksi kun tavoitteet ovat kovat ja vain voitto kelpaa (Lehtovaara
2020). Hyva valmennus ei kuitenkaan ole vain lajin tuloksen tavoittelua, vaan ihmisen val-
mentamista niin yksilo- kuin joukkuelajeissakin. Urheilussa onkin pitkalti kyse tunteista. Se

tarjoaa mahdollisuuden oppia tunnistamaan ja saatelemaan tunteita. Taman takia onkin tar-
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keaa, etta toiminta ja valmennus urheilussa on sellaista, etta seka surun, ilon etta kaikki tun-
neskaalan tunteet voi kokea vapaasti. Valmennuksen ei koskaan pitaisi ohjata naita vaaraan
suuntaan tai rajoittaa tunteita. Valmennuksen kuuluu tukea ja edistaa tunteiden kokemista.

(Suomen valmentajat 2020)

Suomen Voimisteluliitto teetti vuonna 2018 Voimistelun valmennuskulttuuri tutkimuksen,
johon vastasi 1651 suomalaista voimistelijaa. Tutkimuksen teemoina olivat voimistelun moti-
vointi, valmentajan arviointi, ilmapiiri harjoituksissa, ulkonako, epaasiallinen kaytos ja voi-
mistelun valmennuskulttuurin kehittaminen. (Icén 2019) Opinnaytetyon kohdeorganisaationa
toimiva Olarin voimistelijat on ottanut valmennuskulttuurin kehittamisen myos isoksi tyoston
kohteeksi ja toimintaa entistakin parempaan suuntaan kehitetaan jatkuvasti. Olarin voimiste-
lijat ovat linjanneet muun muassa vuoden 2025 mennessa tapahtuvassa visiossaan arvoikseen
positiivisuuden ja yhteisollisyyden, joka sisaltaa avoimuuden ja suvaitsevaisuuden kaikessa
toiminnassaan. (OVO 2020) Opinnaytetyossa luotavassa perehdytysoppaassa tullaan siis vah-
vasti tukemaan ja edistamaan seuran ja koko voimistelun valmennuskulttuurin edistamista
uusien perehdytettavien valmentajien kautta. Kaikki voimistelutoiminnassa mukana olevat
henkilot ovat sitoutettuja noudattamaan yhteisia urheilun reilun pelin periaatteita. Nama
periaatteet, Suomen Voimisteluliiton kevaan 2020 vuosikokouksessa julkaistavat voimistelun
eettiset periaatteet seka liiton muut materiaalit esimerkiksi Yhdenvertaisuus - tasa-
arvosuunnitelma tulevat toimimaan pohjana perehdytysoppaan eettisen valmennustoiminnan

edistamisessa. (Suomen Voimisteluliitto 2020)

4 Perehdytyssuunnitelman laadinta teoriassa

Ennen perehdytyksen laadintaa toteutusta, siita tehdaan kattava suunnitelma. On tarkea tun-
nistaa, mitka asiat juuri kohdeyrityksen perehdytyksessa on tarkea koota yhteen, miksi ja
milla tavoin. Ennen suunnitelmaa on tunnettava laajemmin ja yleisella tasolla perehdytyksen
tavoitteet ja tarkoitus, jotta tata voidaan lahtea soveltamaan kohdeorganisaation perehdy-

tykseen ja sen suunnitelmaan.
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Perehdyttaminen

Perehdytys | Tydnopastus

Tyoyhteisoon,
ty6ympdristoon, TyGtehtaviin
tyopaikkaan ja sen perehdyttiminen ja
kaytanteisiin seka opastus
hiljaiseen tietoon
tutustuminen

Kuvio 2: Perehdyttamisen alaluokat (Tyohon opastaminen 2020)

Kuten kuvassa (Kuvio 2) nahdaan, perehdyttaminen jaetaan kahteen alaluokkaan; perehdytyk-
seen ja tyonopastukseen. Perehdytys alaluokkana kattaa itse yritykseen tai tyopaikkaan, tyo-
ymparistoon seka tyoyhteisoon tutustumisen. Silla tarkoitetaan kaikkia toimenpiteita, joilla
tyontekija oppii tuntemaan tyopaikkansa, sen tavat, ihmiset ja yleisesti tyohon liittyvat odo-
tukset. (Ahokas, Makelainen 2013) Ennen tyossa aloittaessa, tyontekijan on valttamatonta
tietaa, minkalainen on kokonaisuudelta ymparisto ja puitteet, jossa han tyoskentelee. Osit-
tain perehdyttamisen kokonaisuutta voidaan alustaa jo ennakkoperehdytyksessa. Lisaksi pe-
rehdyttaminen kattaa tyopaikan kaytanteisiin liittyen mahdollisesti hiljaiseen tietoon tutus-

tumisen.

Hiljainen tietamys voi olla yksi organisaation menestyksen tekijoista. Yritykset eivat menesty
itsessaan ilman osaavia tekijoita. Osaamista karttuu koulun penkilta, mutta hioutuen myos
kokemuksen kautta. Jos tietamys on vain tiettyjen osaajien paassa, yritys ei menesty. Tiedon
kayttovoima syntyy, kun tietamys jaetaan, sita kehitetaan edelleen ja hyodynnetaan jokapai-
vaisessa toiminnassa. (Virtainlahti 2009, 9) Tata osaamista ja niin kutsuttua hiljaista tietoa
taytyy pystya tuoda perehdytyksessa esille kaytanteita lapikaytaessa. Ennen osaksi perehdy-
tykseen ottoa, hiljainen tieto on selvitettava ja kirjattava konkreettisesti. Hiljainen tieto ja

osaaminen myos lisaantyy ajan myota, joten sen jatkuva paivitys on ajankohtaista.

Tyonopastus tarkoittaa tyotehtaviin tarkemmin perehdyttamista, opastusta ja kaytantoon
siirtoa. Siithen kuuluvat kaikki ne asiat, jotka liittyvat tyon tekemiseen, esimerkiksi tyokoko-
naisuus, mista osista ja vaiheista tyo koostuu, mita osaamista se edellyttaa ja mitka ovat
tyontekijan vastuut ja rooli. (Ahokas, Makelainen 2013) Tyonopastuksessa on suositeltavaa
kayttaa tarkistuslistaa, jotta kaikki tyohon liittyvat oleelliset asiat on kayty lapi. (Tyohon
opastaminen 2020).
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Perehdytyksen kokonaisuuden tulee aina sisaltaa seka perehdyttamisen etta tyonopastuksen.
Nain uusi tekija saa ja voi aloittaa tyossaan riittavalla tietamys ja osaamistasolla. Nailla val-
tetaan myos mahdollisia tulevia vaurioita ja virheita tyon tekemisessa. Ennen perehdytyksen
suunnittelun aloitusta, tyonantajan seka vastaavan perehdyttajan on ymmarrettava itse, mit-
ka ovat asiakokonaisuudet, jotka seka perehdyttamiseen seka tyonopastukseen kuuluvat juuri

talla kyseisella alalla.
4.1 Suunnittelu ja aineiston keruu

Perehdytyssuunnitelma ja yleisesti koko perehdytyksen kokonaisuuden laadinta aloitetaan
suunnittelulla. Suunnittelussa maaritellaan mika on lahtotilanne, mita tavoitteita perehdytyk-
selle asetetaan, mika on perehdytyksen tarkoitus, miten aineisto perehdytysopasta varten
luodaan, miten opas toteutetaan ja miten se paapiirteittain rakentuu, mika on suunnitelma
perehdytyssuunnitelman jalkauttamiseksi ja miten asetettuja tavoitteita seurataan. Perehdy-
tyksen ja tyonopastuksen tueksi tulee aina tehda kirjallinen suunnitelma. Huolellinen suunnit-
telu saastaa aikaa opastustilanteessa ja toimii perehdyttajalle samalla muistilistana. Perehdy-
tysta suunnitellessa pyoraa ei aina tarvitse keksia uudelleen, vaan hyvaksi havaittuja seka

toimineita ideoita kannattaa kysya ja kartoittaa muilta organisaatioilta (Humalto 2018).

Perehdytyksen suunnittelussa on olennaista pohjauttaa suunnittelu tarpeeseen, joka voidaan
selvittaa esimerkiksi laadullisilla eli kvalitatiivisilla teemahaastatteluilla. Laadullinen teema-
haastattelu menetelmana tarkoittaa keskustelunomaista haastattelua, jossa kaydaan lapi
ennalta suunniteltuja aiheita. Teemahaastattelu sijoittuu formaaliuudessaan lomakehaastat-
telun ja avoimen haastattelun valiin. Haastattelu ei etene tarkoin ennalta asetetuin rakentein
ja kysymyksin, vaan suurempipiirteisten teemojen mukaan joustavasti ja luontevasti. Teema-
haastattelussa huomioidaan aina myos haastateltavien tulkinnat seka haastattelutilanteen
luotettavuus seka sen mahdolliset vaikutukset tulokseen. Haastattelutyypiltaan teemahaas-
tattelu antaa monipuolisen ja asiapohjaisen vastauksen pohjautuen siihen, etta vastaamisen
vapaus antaa oikeuden haastateltavien puheelle. Teemahaastattelu on sopiva haastattelu-
muoto erityisesti silloin, kun pyritaan saamaan tietoa vahemman tunnetuista asioista ja ilmi-
oOista. (KvaliMOTV 2020)

Alustavan suunnittelun, lahtotilanteen ja tarkoituksen seka tavoitteen maarittelyn jalkeen
aloitetaan aineiston keruu. Ensin pohditaan, mika aineisto on relevanttia perehdytyssuunni-
telmaa varten. Aineiston keruun yhteydessa on huomioitava kerattavan aineiston mittaus- ja
tutkimusmenetelma reliaabeli ja validi. Lisaksi on muistettava maaritella sama tuloksista
johdetuista paatelmista. Validiteetti kertoo sen, miten hyvin mittaus- ja tutkimusmenetelma
mittaa juuri sita tutkittavan ilmion ominaisuutta, jota on tarkoituskin selvittaa. Validiteetti
on hyva silloin, kun kohderyhma ja kysymykset ovat oikeat. Ennen kuin mietitaan, kuinka

valideilla mittareilla tuloksia saadaan, on tarkeampaa miettia, millainen tutkimuksen strate-
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gia on validi. Validiteetin taydellinen puuttuminen tekee tutkimuksesta arvottoman. (Hiltunen
2009)

Reliabiliteetti tutkimusmenetelman nakokulmasta ilmaisee, miten luotettavasti kaytetty mit-
taus- ja tutkimusmenetelma mittaa haluttua ilmiota. Mittauksen reliabiliteetti tarkoittaa
mittatuloksen toistettavuutta, ei sattumanvaraisuutta. Esimerkiksi, kuinka tietyn tilan ilman
kosteus ja lampotila on mittauksessa lahestulkoon sama, eika vaihtele laidasta laitaan. Relia-
biliteetti jaetaan kahteen tekijaan; stabiliteettiin ja konsistenssiin. Stabiliteetilla tarkoite-
taan mittarin tai menetelman pysyvyytta ajassa, jota voidaan tarkastella esimerkiksi tekemal-
la useita perakkaisia mittauksia. Perakkaisten mittausten aikavali tulee osata optimoida, jotta
esimerkiksi tutkimushaastattelussa vastaaja ei muista aikaisempia vastauksiaan, mutta toi-
saalta mitattava tilanne ei ole muuttunut niin paljoa, etta se nakyisi merkittavasti tuloksissa.
Monesti reliabiliteetin mittaustapa ei ole toteuttamiskelpoinen, silla huono reliabiliteetti on
helppo nahda ajassa tapahtuneilla muutoksilla, kuin epastabiileilla mittareilla. Mittarin kon-
sistenssilla eli yhtenaisyydella taas tarkoitetaan mittarin jakoa kahteen joukkoon vaittamia,
mutta kumpikin joukko mittaa samaa asiaa. Talloin arvo muodostuu vaittamajoukkojen vali-
sesta korrelaatiokertoimesta. Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten ja
vaitteiden luotettavuutta eli johtuvatko tulokset sattumasta vai pystytaanko tulokset riippu-
mattomasti toistamaan. Toistaminen voi kvalitatiivisessa eli laadullisessa haastattelussa tar-
koittaa arvioitsijan vaihtamista tai tutkimuskertojen valia. Kaiken kaikkiaan, mita alhaisempi
reliabiliteetti, sita alhaisempi validiteetti. (Hiltunen 2009) Laadullisen haastattelun suunnitte-
lussa on siis huomioitava, etta kysymykset, lahto- ja haastattelutilanne seka vastausmenetel-
mat etta niiden analysointi ja johtopaatokset ovat oikeita seka mahdollisesti toistettavissa,
jotta laadullisesta haastattelusta saatavan tutkimusaineiston reliabiliteetti olisi hyva ja nain

ollen tutkimus olisi luonteeltaan validi.

4.2  Perehdytyssuunnitelman laadinta ja rakenne

Perehdytyssuunnitelma laaditaan aina kirjallisesti. Suunnitelma sisaltaa perehdytyksen taus-
tan, lahtotilanteen ja tavoitteen, jotka pohjautuvat kerattyyn aineistoon haastatteluiden
pohjalta seka yleiseen tietoon perehdytyssuunnitelman laadinnasta. Lahtotilanteen ja tavoit-
teiden pohjalta aloitetaan perehdytyssuunnitelman rakenteen laadinta ja edetaan suunnitel-
man osioiden sisaltoon. Sisallon raameina toimivat myos resurssit, jotka selvitetaan yhteis-
tyossa toimeksiantajan kanssa. Muita raameja sisallon suunnittelulle asettavat vastuut, aika-

taulu ja ennestaan olemassa olevat tekijat osana perehdytysta.

Perehdytyssuunnitelman sisallon laadinnan yksi tarkeimmista asioista on selvittaa perehdytyk-
sen vastuut. Usein eniten sekaannusta aiheuttaa perehdytyksessa juuri vastuut. Yrityksissa
paavastuu on useimmiten HR:lla. HR ei kuitenkaan pysty usein vastaamaan tiimi- ja tehtava-

tasolla, joten vastuu tulee olla lahiesimiehella. (Matihaldi 2019) Urheiluseurassa tama tarkoit-
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taa paavastuullisena esimerkiksi toiminnanjohtajaa ja lahiesimiehen vastuu esimerkiksi val-
mennus- tai nuorisopaallikkoa. Myos muut organisaation sisaisten jasenten vastuut, tehtavat
ja roolit osana perehdytysta on tarkea miettia etukateen (Matihaldi 2019). Perehdytyksesta
vastuussa oleva on vastuussa myos perehdytyksen perehdyttamisosiosta eli esimerkiksi tyoyh-

teisoon ja -ymparistoon seka kaytanteisiin tutustumisen.
Tyoohjauksen sisallossa, voi kayttaa esimerkiksi seuraavia asioita runkona:

e Mita tavoitteita perehdytykselle asetetaan: tyon tarkeimmat tavoitteet, tehtavat ja
tyovaiheet?

e Mita asioita opastukseen sisallytetaan: opastuksen keskeinen sisalto?

e Mitka asiat kaydaan pinnallisesti, mitka perusteellisemmin lapi: mita opastettavan on
tiedettava, ymmarrettava ja miten osattava toimia?

e Miten opastuksen sisalto rakennetaan, asiasisallot jasennellaan seka jaksotetaan loo-

giseksi kokonaisuudeksi? (Tyohon opastaminen 2020)

Perehdytyssuunnitelman rakennetta ja aikataulua ei voida maaritella tietynlaiseksi, vaan re-
levantti perehdytyssuunnitelman rakenne seka perehdytyksen aikajanne ovat hyvinkin paljon
alakohtaisia. Usein hektisen tyoarjen keskella perehdytykselle jarjestettava aikataulu on asia,
jossa mennaan metsaan, kun se yritetaan mahduttaa osaksi kiireista arkea. Onnistuneen pe-
rehdytyksen edellytyksena on kuitenkin hyvin suunniteltu aikataulutus seka sen myota raken-
nettu johdonmukainen kokonaisuus. Kun aktiiviselle perehdytysvaiheelle on asetettu selkea
aikajanne, uusilla tyontekijoilla on helppo hahmottaa seka oppia uudet asiat. Perehdytyksen
aikajanne on vedettava alkavaksi jo ennen ensimmaista tyopaivaa eli ennakkoperehdytykseen,
joka helpottaa seka tyonantajaa etta tyontekijaa, kun tietoa ja taitoja on ennen tyossa aloit-
tamista ja nain ollen orientoituminen on helpompaa. (ePressi 2019) Uusi tyopaikka on aina
suuri muutos tyontekijalle eli aikataulun osalta tyontekijalle on annettava riittavasti aikaa
sopeutumiselle. Perehdytykseen on tarkea sisallyttaa siis myos omatoimista tyohon tutustu-
mista. Jos kaiken tiedon jakaa tyontekijalle kerralla, on todennakoista, etta suurin osa tie-
doista menee ohi. Perehdytys on tarkea jaksottaa selkeisiin kokonaisuuksiin tai osiin. Aiheesta

toiseen pomppiminen voi myos sekoittaa tyontekijaa. (ePressi 2019)

Usein tyopaikalla koetaan, etta rasittaneen rekrytoinnin jalkeen ei ole resursseja enaa pereh-
dytykselle. Huolellisesti suunniteltu resursointi perehdytyssuunnitelmassa voi kuitenkin avata
silmia ja saada huomaamaan, etta perehdytykseen resursoidut tyotunnit alittavat sen maaran,
joka tyotunteja menetetaan uuden tyontekijan tyon aloituksen yhteydessa esiintyvassa tieta-
mattomyydessa, haasteissa ja epatehokkuudessa. (Honka 2018) Perehdytyssuunnitelmaan
suunnitellut resurssit maarittavat suunniteltavia perehdytysmahdollisuuksia ajallisesti seka
rahallisesti. Huolellinen perehdytys voidaan toteuttaa ilman suurta rahallista investointia, kun

se on huolellisesti suunniteltu. Suunnitelma resurssien kaytosta voidaan asettaa siis joko ra-
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halliseksi tai tyotunteina, jolloin rahallinen resurssi lasketaan kertomalla tyontekijoiden kayt-

tamat tyotunnit heidan palkallaan seka tyonantajakuluilla.
4.3  Kaytannon jalkautus ja mittaus

Erityisesti tyoelamalahtoisen perehdytyksen jalkauttamisen mietinta on tarkeaa. Tyoelama-
laihtoisyydella tarkoitetaan tyossa sita, etta se linkittyy vahvasti yrityksen tai organisaation
havaittuun tarpeeseen tai puutteellisuuteen, jonka pohjalta toimeksiantaja on antanut toi-
meksiannon. Toteutuksen aikana on tarkeaa pitaa hyvaa yhteytta toimeksiantajaan, jotta
tuotoksesta syntyy toimeksiannon tavoitteiden mukainen ja nain ollen se on helposti hyodyn-
nettavissa. Helppo hyodynnettavyys ei kuitenkaan automaattisesti tarkoita tuotoksen kayt-
toonottoa, vaan tuotoksen yhteyteen on syyta miettia myos jalkauttaminen ja siihen liittyvat
tarpeet seka aikataulu. Myos mittarit onnistumiselle on relevanttia miettia, jotta tulevaisuut-

ta varten tuotoksen kehitettavyyden ja hyodynnettavyyden arvo sailyvat korkeina.

Onnistuneessa perehdytyksessa on aina mietitty huolellisesti toteutuksen seurannan onnistu-
minen. Perehdytys tuleekin nahda vuorovaikutteisena kehittyvana prosessina lapi tyosuhteen.
Palautteen ja kehittamisajatusten kysyminen perehdytettavalta perehdytyksen jalkeen on
myos olennaista, jotta prosessi sailyy jatkuvana ja sita voidaan kehittaa seka muokata tar-
peen mukaan. (Humalto 2018) Toimimalla nain myos perehdytettavat tyontekijat tuntevat
saavansa aanen kuuluviin ja kokevansa sanomisillaan olevan vaikutusta, mika nostaa tyonteki-

jan kuuluvuuden ja sitoutumisen tunnetta heti tyosuhteen alusta alkaen.

Perehdytyssuunnitelman sisalle yksi hyodyllinen laadittava materiaali on tyontekijalle annet-
tava muistilista. Kaytannossa muistilista siis toimii apuvalineena asioiden muistamiselle tyo-
suhteen alussa. (FinFami 2017) Muistilista kaytannossa sivuuttaa kaikkia perehdytyksen aiheita
ja nain ollen edistaa tyontekijan opitun tiedon ja taidon jalkauttamista tehokkaampaan seka
ammattimaisempaan tyohon. Uuden tyontekijan muistilista voi sisaltaa seka perehdyttami-
seen eli esimerkiksi tyoymparistoon ja kaytanteisiin liittyvia asioita seka tyonopastukseen eli
tyotehtaviin liittyvia asioita. Muistilistan kohdan suorittaessaan, se merkitaan ylos ja nain
ollen tyontekijan muistilistan yllapitaminen, tayttaminen ja toteutuminen kaytannossa toimi-
vat suoraan yhtena perehtymisen onnistumisen mittarina mitaten toteuman lisaksi myos uu-

den tyontekijan motivaatiota ja sitoutumista perehdytysprosessissa.
4.4  Viestinta osana perehdytyssuunnitelmaa

Perehdytys on vuorovaikutteinen prosessi, sisaltaen paljon monenlaista viestintaa. (Psycon
2012) Viestintaa on sisaista ja ulkoista. Sisainen viestinta toimii tyopaikan sisalla ja nain ollen
opinnaytetyon aiheena olevassa perehdytysoppaassa kyseessa on aina sisainen viestinta, silla
tyontekijat tulevat toimimaan seuran sisaisina tyontekijoina. Sisainen viestinta nahdaan usein

kaiken lahtokohtana. Organisaation ei auta luoda vahvoja strategioita ja visioita, jos sita ei
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osata viestia sisaisesti oikealla ja riittavalla tavalla tyontekijoille, jotta se saataisiin kaytan-
toon. (Brunnen 2020)

Tyoyhteison virallisen viestinnan tavoitteena on, etta tieto kulkee kaikille samaan aikaan ja
saman sisaltoisesti. Viestinnan toimivuus vaikuttaa moniin asioihin, kuten siihen kuinka tietoi-
sia tyontekijat ovat tyoyhteisonsa asioista, ymmartavat niita ja miten he kokevat heilla ole-
van vaikutusvaltaa seka omaan etta tyoyhteisonsa tulevaisuuteen. Tyossa viihtyvyyden ja jak-

samisen merkitysta ei pida myoskaan unohtaa viestinnan vaikutuksista. (Juholin 2020)

Viestinnan kehittaminen perehdytykseen liittyen on yksi taman toiminnallisen opinnaytetyon
kehitysnakokulmista case Olarin voimistelijoissa. Seuralla on paljon ammattimaista tietoa
entuudestaan seuran sisalla, mutta tata tietoa ei olla aikaisemmin saatu viestittya uusille
tyontekijoille tyosuhteen alussa, jotta heilla olisi ollut avaimet toimia tyossa alusta asti tyon

tavoitteiden mukaisesti.

Nuoret osaajat tyoelamassa 2019 - perehdytys -tutkimuksessa nousi esille, etta ajantasainen
ja selkea viestinta nousi yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi onnistuneessa perehdytyksessa. Kai-
ken kaikkiaan perehdytys on paljon kiinni viestinnassa. Jos kommunikaatio sujuu funktioiden
ja ihmisten valilla, on uudelle tyontekijalle kaikki alusta alkaen selkeampaa. Avoin kommuni-
kaatio tyontekijan ja tyonantajan valilla ratkoo monia ongelmia jo ennen niiden syntymista.
Nuoret osaajat vastasivatkin tutkimuksessa, etta kommunikaation tulee olla avointa seka la-
pinakyvaa tyonantajamarkkinoinnista tyosuhteeseen asti ja sen jalkeenkin toki. Avoin ja sel-
kea kommunikaatio myos sitouttaa tyontekijan yritykseen paremmin ja han tietaa, etta han ei
ole yksin uudessa tyossaan. Tyontekijan nakokulmasta paras alku perehdytykselle on selkea
kuva siita, mita hanelta oletetaan. Perehdyttajan pitaisi aina asettaa kysymys itselleen: ”On-
ko viestini kirkas?” ennen kuin han viestii asiaa perehdytettaville uusille tyontekijoille. (Stu-
dentwork 2019)

Tutkimuksen toteuttaja organisaatio, Studentwork Group Oy, pitaa erityista huolta perehdy-
tyksen onnistuneesta viestinnasta ja onkin hyva esimerkki onnistuneesta perehdytysviestinnas-
ta. Uusi tyontekija saa valittomasti tyosopimuksen allekirjoitettuaan lampiman tervetuloa
toivotuksen, perehdytyssuunnitelman aikatauluine ja sisaltoineen seka yleisen tyoyhteison
kaytanteiden ohjeistuksen. Nain uusi tyontekija kokee olevansa odotettu ja tervetullut seka
osaa toimia tyoyhteison kaytantojen mukaisesti alusta asti, jolla valttaa ikavia vaarinkasityk-
sia. Uusi tyontekija myos tietaa selkeasti, mika hanta odottaa ja mitka asiat hanen odotetaan
ensimmaisena sisaistavan. Perehdytyksen aikana viestinta on seka kasvotusten etta sahkoises-
ti avointa ja vastaanottavaista niin perehdytysta toteuttavien kouluttajien kuin muidenkin
tyontekijoiden toimesta. Tallainen perehdytyskokemus antaa uudelle tyontekijalle aivan kor-

vaamattoman aloituksen onnistumisen tyossa ja sen tehokkuudessa alusta asti, joka kantaa
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hedelmaa pitkalle tyon jatkolle seka totta kai myos sosiaalisesta nakokulmasta lampiman

integroitumisen osaksi tyoyhteisoa.

Viestinta kattaa kaiken ihmisten valisen vuorovaikutuksen, tapahtuipa se sitten kasvotusten
tai jonkin valityksella, esimerkiksi sahkopostin tai henkilostolehden. (Juholin 2020) Tyoyhtei-
son vanhat pelisaannot ja kaytanteet eivat kuitenkaan kokonaisuudessaan sovellu enaa nyky-
ajan tyoymparistoon., silla tyon luonne on muuttunut vanhasta, oli kyse sitten alasta kuin
alasta. Matalat organisaatiot, tyon mielekkyys ja palkitsevuus seka tieto- ja asiantuntijaperus-
teisessa tyossa, kuten valmentajana tai ohjaajana toimiminen, ovat tarkeita lahtokohtia tyol-
le. Tyoyhteison viestinta vaatii enemman vuorovaikutusta, yhteistyota ja innovatiivisia toi-
mintatapoja. Ylhaalta alas tiedon valuminen ei ole enaa arvossaan, vaan yhdessa suunnittelu

ja innovatiivisten ratkaisuiden loytaminen nousevat. (Rissa 2016)

Z-sukupolvi eli vuosina 1996 - 2010 luvuilla syntyneet siirtyvat enenevissa maarin tyoelamaan.
Z-sukupolvi toivoo muun muassa vuorovaikutteista, arvostavaa ja heidan arvojaan kohtaavaa
tyota seka tyoymparistoa (Businesslike 2014). Mahdollisuuksien mukaa, tahan voi esimerkiksi
olla ratkaisuna digitaalinen perehdytysymparisto, joka kaikelle perehdytyksen aikana tuleval-
le materiaalille hyodyllinen. Perehdytyksille aukeaa paljon mahdollisuuksia digitaalisen toi-
mintaympariston avulla. Perehdytysymparistoon voidaan lisata paitsi kaytannon asioita ja
materiaaleja, mutta myos esimerkiksi videotervehdysta johtoryhmalta tai esimiehelta seka
ohjeita kenelta kysya apua eri tilanteissa. Naiden avulla muun muassa organisaatiotietoutta ja
-tuntemista voidaan parantaa. Digitaalinen perehdytysymparisto voi sisaltaa myos muistilisto-
ja tyon aloituksen helpottamiseksi, esimerkkivideoita ja pienimuotoisia tehtavia oppimisen
tueksi. Digitaliseen ymparistoon on helppo palata aina uudelleen jatkossakin tarkistamaan
kaytyja asioita. Digitaaliseen perehdytysymparistoon on tarkea pystya kirjautumaan helposti
seka alypuhelimella etta tietokoneella. (Pellinen 2020) Kirjautuminen ei saa olla ongelmia
aiheuttava tekija, eika sita saa kokea vaikeaksi, jotta perehdytettavan motivaatio itseopiske-

luun ei jaa siita kiinni.

5  Perehdytyssuunnitelma Olarin voimistelijoille

Tassa toiminnallisessa opinnaytetyossa toteutetaan vahvasti tyoelamalahtoisesti perehdytys-
suunnitelma toimeksiantajaorganisaatiolle, Olarin voimistelijoille. Tyo on vahvasti tyoelama-
lahtoinen, silla siina pyritaan vastaamaan toimeksiantajaorganisaation taman hetkiseen tar-
peeseen perehdytyksesta, seuran asettamiin perehdytyksen tavoitteisiin seka taman hetkisiin
haasteisiin, joita pystytaan edistamaan perehdytyksen avulla. Toimeksiantajaorganisaatio on
vastaanottavainen perehdytyssuunnitelmaa kohtaan seka valmis resursoimaan siita syntyviin

kuluihin.
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Perehdytyssuunnitelma on suunnattukohdeorganisaation seuratoimijoille, jotka tulevat vas-
taamaan perehdytyksesta. Perehdytyssuunnitelma on yksityiskohtainen suunnitelma, jonka
pohjalta kohdeorganisaatiolla on tyokaluja toteuttaa kattava ja toimiva perehdytys. Perehdy-
tyssuunnitelma ei sisalla taysin valmiita materiaaleja perehdytykseen, vaan yksityiskohtaiset
ohjeet materiaalien rakennukseksi.

5.1  Perehdytyssuunnitelman suunnittelu

Aihe perehdytyssuunnitelmasta Olarin voimistelijoille syntyi kohdeorganisaation tarpeesta
kirjalliselle perehdytyssuunnitelmalle. Aikaisemmin seuralla ei ole ollut virrallista suunnitel-
maa perehdytykselle ja taman johdosta uudet tyontekijat ovat aloittaneet tyossa toimiminen
hyvinkin eri lahtokohdista ja tietamatta valttamatta ennalta olennaisimpiakaan asioita tyo-
suhteesta ja tyosta. Tama on saattanut johtaa yllatyksiin niin tyonantajan puolelle ongelmien
muodossa kuin tyontekijallekin esimerkiksi oman roolin mielikuvan muuttuessa tyossa aloitta-

€ssa.

Aiheesta sovittiin seuran toiminnanjohtajan kanssa syksylla 2019 ja taman jalkeen se hyvaksy-
tettiin seuran valmennus- ja nuorisopaallikolla, jotka ovat vahvasti vastuuhenkiloina laaditta-
vassa perehdytyssuunnitelmassa, mikali se jalkautetaan seka lisaksi seuran paavalmentajalla,
joka on seuran kaytanteiden mukaisesti vahvasti lasna valmennuksen lisaksi isojen linjausten

asettamisessa seuran sisalla.

Tavoitetilana seuran perehdytykselle olisi, etta olemassa olevia haasteita uusien tyontekijoi-
den kanssa pystytaan vahentamaan ja nain ollen seuran toiminnanjohtajan seka nuoriso- ja
valmennuspaallikoiden tyotunteja vapautuu samojen toistuvien haasteiden selvityksesta esi-
merkiksi tulevaisuuden kehitystyohon. Olarin voimistelijat ovat hyvin ammattimaisesti toimiva
seura, joten vastaanottavuus perehdytyssuunnitelmaa kohtaan on vahva, silla se vie seuraa
tulevaisuudessa yha ammattimaisempaan suuntaan urheiluseurojen keskuudessa. Perehdytys-
suunnitelman sisaltaa tyokaluja, joiden avulla luotava perehdytys tukisi seuran uusien tyonte-
kijoiden nopeampaa siirtymista tulokselliseen, tehokkaaseen ja laadukkaaseen tyohon. Sen
avulla uudet tyontekijat saavat myos selkeamman ja sen kautta myos motivoivamman alun
omalle tyourallaan Olarin voimistelijoissa. Lisaksi vahvana ajankohtaisena tavoitetilana on
edistaa eettisten toimintaperiaatteiden kehittamista voimisteluvalmennuksessa tulevaisuu-
dessa. Perehdytyssuunnitelma toimii yksityiskohtaisena pohjana seuralle mutkattomasti jal-

kautettavan perehdytyksen luomiseksi.

5.2 Laadullisen teemahaastattelun luotettavuuden analysointi

Perehdytyssuunnitelman pohja-aineistoksi toteutettiin laadullinen teemahaastattelu. Teema-
haastattelun tavoitteena oli saada lisaa tietoutta siita, mita perehdytyssuunnitelmassa on

syyta huomioida, mihin haasteisiin lahdetaan hakemaan apua perehdytyksella, mika on nyky-

27



tilanne ja mika olisi tavoitetilanne. Kun lahtotilanne ja tavoite huomioidaan mahdollisimman
kattavasta nakokulmasta osana perehdytyssuunnitelmaa, on se paremmin ja nopealla aikava-

lilla jalkautettavissa kaytantoon, mika tavoitetilana tyolle on.

Haastattelu toteutettiin eri rooleissa toimineille seuran sisaisille tyontekijoille, joilla on vah-
vaa kokemusta seurassa tyoskentelemisesta ja nain ollen niin sanotusti asiantuntevaa nake-
mysta, mika lisaa haastattelututkimuksen reliabiliteettia. Tavoitteena haastateltavia valitta-
essa oli, etta haastateltavat antaisivat vastauksia mahdollisimman monesta eri nakokulmasta.
Haastateltaviksi valikoitui siis seka pitkaan etta lyhyen aikaa seurassa tyoskennelleita, seuras-
sa aina tyoskennelleita seka seuran ulkopuolelta viime vuosina siirtyneita tyontekijoita, oh-
jaajia ja valmentajia, seuran taysipaivaisia tyontekijoita, kouluttajia seka tutoreita. Kaiken
kaikkiaan laadullisia teemahaastatteluita toteutettiin 13. Naista seitseman toteutettiin puhe-
linhaastatteluna ja viisi haastateltavaa kokoontuivat yhteiseen ryhmahaastatteluun, joka toi-
mi innovatiivisempana haastattelutapana tutkimuksessa. Ryhmahaastattelutilanne toteutet-
tiin rauhallisella aikataululla ja miellyttavassa ymparistossa. Nama tekijat nostavat vastaus-
ten luotettavuutta eli aineiston reliabiliteettia. Puhelinhaastatteluille varattiin myos etuka-
teen oma aikansa, mutta muutama puhelinhaastattelu toteutettiin haastateltavan puolesta
rauhattomassa ymparistossa, joka mahdollisesti saattoi vaikuttaa vastausten harkintaan ja

nain ollen reliabiliteettiin.

Ennen haastatteluita haastateltaville kerrottiin perehdytyssuunnitelman tarkoitus, tavoite,
haastattelun tarkoitus osana perehdytyssuunnitelman laadintaa seka minkalaisia teemoja
heidan kanssaan tullaan aiheesta kasittelemaan. Etukateisella tiedon jakamisella, haastatel-
tavat saivat aikaa perehtya aiheeseen seka miettia asioita, joita heilla olisi annettavana tee-
moihin liittyen. Nain ollen vastaukset olivat kattavia seka harkittuja, mika lisaa tutkimuksen
reliabiliteettia. Myos haastateltavan valinnan syyt kerrottiin haastateltaville etukateen. Esi-
merkiksi haastateltavaksi valittiin muutamia toisesta seurasta Olarin voimistelijoihin siirtynyt
tyontekija, silla tutkimukseen haluttiin nakokulmaa seuran ulkopuolelta tulleelta tyontekijal-
ta, minkalaisia eroja seurojen toimintatavoissa on, joita mahdollisesti ei olla osattu ottaa
huomioon. Eri lahtokohdasta olevien tyontekijoiden eri nakokulmat nostavat tutkimuksen
aineiston reliabiliteettia, silla haastattelun otanta on suhteellisesti kattava suhteessa seu-

raan.

Kuten alaluvussa 4.1 todetaan, mita korkeampi reliabiliteetti tutkimuksessa on, sita korkeam-
pi validiteetti koko tutkimuksesta keratylla aineistolla on. Validiteetti kertoo sen, kuinka hy-
vin tutkimuksessa kaytetty mittausmenetelma tai tassa tapauksessa haastattelumenetelma
mittaa juuri sita tutkittavan asian tai ilmion ominaisuutta, jota on tarkoituskin mitata (Tilas-
tokeskus 2020). Laadullinen teemahaastattelu oli etukateen valittu haastattelumuoto, jonka
johdosta haastattelut pystyivat myotailemaan samanlaista kaavaa ja vastausten sisallot eivat

riippuneet haastattelusta, vaan haastateltavien omasta nakokulmasta, joka haastattelun ta-
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voitteena olikin ja nain ollen tama nostaa haastatteluiden reliabiliteettia. Kysymysten muo-
don luotettavuus selviaisi mittaamalla niita laajemmalla toistuvalla otannalla, joka kuitenkin
toteutetussa tutkimuksessa olisi ollut haastavaa. Kysymysten muodon reliabiliteettia on siis
vaikea mitata tai huomioida tutkimuksessa. Toteutetussa teemahaastattelussa voidaan kui-
tenkin nahda validiteetin olleen melko korkea, silla reliabiliteetti on monen edelta mainitun

tekijan osalta erittain hyva.

Haastattelussa keskusteltiin avoimesti muutaman paakysymyksen ymparilla kaikkien haasta-
teltavien kanssa. Eri haastateltavien kanssa huomio keskittyi eri kysymyksiin, mikali heilla oli
enemman annettavaa tiettyyn kysymykseen ja teemasta ronsyilya ei estetty. Kun haastatelta-
vat saivat itse keskittaa huomionsa itseaan kiinnostavaan teemaan ja kysymykseen, vastauk-
set olivat kattavia ja antoivat maksimaalisen maaran tietoutta haastateltavan nakokulmasta

ja ideoista. Tama lisaa myos tutkimuksen reliabiliteettia.

Haastattelun pohjalta syntyvaa aineistoa tullaan hyodyntamaan vahvasti ja hyvin suorasti
opinnaytetyossa toteutettavan perehdytyssuunnitelman sisallossa. Aineisto pyritaan sisallyt-
tamaan perehdytyssuunnitelman perehdytysvaiheiden osiksi jarkevasti luokiteltuina. Mita
enemman haastattelun aineistoa pystytaan hyodyntamaan perehdytyssuunnitelmassa, sen

paremmin se on kaytannossa hyodynnettavissa ja jalkautettavissa seuraan.
5.3 Laadullisen teemahaastattelun tulosten analysointi

Laadullinen teemahaastattelu toteutettiin kolmelletoista Olarin voimistelijoissa tyoskentele-
valle tyontekijalle, joiden taustatekijoista ja rooleista seuran sisalla on kerrottu enemman
edellisessa luvussa. Haastattelu toteutettiin noin viiden kysymysteeman ymparille, joiden
ymparille haastatteluiden keskustelu rakentui. Eri haastateltavien kanssa pureuduttiin vah-
vemmin eri kysymyksiin, kaymalla kuitenkin kaikki teemakysymykset lapi. Teemahaastattelun

tarkemmat kysymykset loytyvat liitteena raportin lopusta.
”0VO vetdd seurana puoleensa”, toteaa seuraa vaihtanut tybntekijd.

Ensimmaisena keskusteluteemana haastatteluissa pohdittiin, mitka asiat ovat seuralla talla
hetkella jo hyvin, joita voidaan kayttaa hyodyksi perehdytyssuunnitelmaa laadittaessa. Seuran
ammattimaisuus ja menestyneisyys nousivat keskusteluissa vahvasti esille. Kyseisesta seurasta
otetaan paljon mallinnuksia muille seuroille ja se koetaan haluttavana tyopaikkana. Seuran
sisalta loytyva tietotaito niin seuran yleisessa toiminnassa kuin valmennusosaamisessakin koe-
taan olevan korkealla tasolla. Tietotaidon ja osaamisen jakaminen koetaan isona mahdollisuu-

tena seuran kehityksen kannalta tulevaisuudelle.

”Olisi tdrkedd, ettd valmentajaksi ryhtyvd tyontekija tietdisi tarkemmin mihin ldhtee mu-

kaan”, seuran valmennuspddllikké kommentoi.
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Seuran vahvuuksien lisaksi pureuduttiin taman hetkisiin isoimpiin haasteisiin, joihin mahdolli-
sesti voitaisiin tulevaisuudessa vaikuttaa perehdytyksella. Esiin nousivat erityisesti yleinen
tietamattomyys tyosuhdeasioissa; tyotuntien merkkausta ei osata tehda, vaikka ohjeistus on
olemassa, tyosahkopostia ja niiden sisaltamia informaatioita ei lueta, palkkakuitteja ei osata
tarkistaa ja molemminpuolinen viestinta ei toimi tyontekijoiden ja esimiehien valilla. Viestin-
nan kehittaminen yleisiin tyosuhdeasioihin nostettiin vahvaksi kehityskohteeksi. Yha useampi
tyontekija ei tieda kuka hanen esimiehensa on ja esimies ei taas tunne omia alaisiaan, kuin
nimellisesti. Organisaatiorakennetta ei siis tunnetta, eika sita ole tyon aloituksen yhteydessa
kayty lapi. Myos tyontekoon liittyvat haasteet nousivat esille seka valmennus- etta harraste-
puolella. Valmennuspuolella vastuu- ja apuvalmentajien roolit ja roolien vastuut ovat usein
epaselvia uusille tyontekijoille. Harrastepuolelta tyon laatu ei ole vaadittavalla tasolla uusien
tyontekijoiden kanssa alusta asti, joten riittava mallien ja tuen saaminen tyosuhteen alkuun

koettiin tarkeana kehityskohteena.

”0VOssa on paljon niin sanottuja itsestddn selvid kdytdnteitd, joita ei osata kertoa uusille

tyontekijoille ja ne ylldttdvdit vahvasti tyon aloittaessa”, kertoo seuraa vaihtanut tyontekijd.

Haastateltavista moni on toiminut Olarin voimistelijoissa koko uransa ajan, mutta muutama
haastateltava on vaihtanut tyouransa aikana seuraa. Kaikkien haastateltavien kanssa keskus-
teltiin tyon aloituksen yhteydessa esiintyneista yllatyksista, mutta erityisesti seuraa vaihta-
neilta tiedusteltiin, mitka asiat ovat yllattaneet Olarin voimistelihin siirtyessa. Yleisesti esi-
merkiksi oman voimistelu-uran vaihtuessa ohjaaja tai valmentajan tyohon, ymmarrys lasten
lahtotasosta voimisteluharrastuksessa yllattaa. Moni ohjaaja on saattanut suunnitella tarkasti
tunnin, joka on kuitenkin laitettava taysin uusiksi lennosta, kun lapset eivat ole ymmar-
taneetkaan termistoa ollenkaan, pohjatietojen puuttuessa. Seuran ulkopuolelta tulleet tyon-
tekijat nostivat teemaan liittyen seuran vahvan sisaisen toimintakulttuurin ja tavan toimia.
Vuosien myota seuralla on muodostunut paljon kaytanteita, jotka seuran sisaiset tyontekijat
kokevat itsestaanselvyytena, eika nain ollen kaytanteista ole osattu kertoa uusille tyonteki-
joille. Esimerkiksi valmennuspuolella ikakausien valinen ja sisdainen vahva yhteistyo, paaval-
mentajan suuri vaikutusvalta ja moni muu asia nostettiin esille. Tyon alkuvaiheessa uusi tyon-
tekija on kokenut jopa kieroon katsomista, kun han on tietamattaan toiminut toisin kuin kay-
tanteet. Kaytanteiden ja toimintatapojen toimi tarkempi kirjaus ylos seka tiedotus tyosuh-

teen alussa, nostettiin vahvasti kehitettavaksi.

”0VOssa on laaja tukiverkosto muun muassa valmennustiimeiltd ja jojoilta”, toteaa seuran
ulkopuolelta tullut tyontekijd.

Tyoyhteisoon integroituminen ja sisaan paaseminen lisaavat tyon motivaatiota. Motivaation
kasvattaminen ja sita kautta tyontekijoiden vaihtuvuuden vahentaminen on tulevaisuudessa

seuran tavoitteena ja taman johdosta teemaa kasiteltiin myos haastattelussa lapi. Lahtokoh-
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taisesti haastateltavat kokivat, etta seuraan paasee helposti sisaan tyoyhteisoon ja kollegat
ottavat uudet tyontekijat lahtokohtaisesti hyvin mukaan. Tukiverkoston laajuutta kattavilla
valmennustiimeilla seka valmennuspuolella joukkueenjohtajilla nostetaan positiivisena asiana.
Whatsapp -ryhmien koetaan parantavan yhteisollisyytta, mutta ideoiden jakamista pienem-
malla kynnyksella yhteison sisalla toivotaan enemman digitaalisten kanavien kautta. Yhtena
isona kehityskohteena yhteisollisyyden kehittaminen kannalta valmentajien ja ohjaajien tyon
yhtenaistamisen. Talla hetkella valmentajan ja ohjaajien roolit ovat hyvin erillisia ja valmen-
nuspuolella ohjaajan roolia ei arvosteta, kuten sita kuuluisi. Yhteinen perehdytyssuunnitelma

ohjaajille ja valmentajille nahdaan hyvana asiana taman tekijan kehittamiseksi.

”Valmennuksen eettisten toimintatapojen kehittdminen ja ajatus urapolun luomisesta tdlle
tyolle ovat ehdottoman tdrkeitd asioita sisdltyd jo perehdytykseen”, sanoo kokenut seuran

valmentaja ja kouluttaja ja jatkaa: "OVOssa tulee olla avoimet ovet”.

Viimeisimpana, mutta ei vahaisimpana haastateltavien kanssa keskusteltiin vapista toiveista
ja aiheista perehdytykseen sisallytettavaksi. Ajankohtaisena aiheena olevan eettisen valmen-
nuskulttuurin kehittaminen nahdaan tarkeana osana perehdytysta ja siita keskusteltiin lahes
kaikkien haastateltavien kanssa. Informaatiotulvaa ja viestintaa toivottiin kehitettavaksi.
Starttipaivan erillistaminen ja modernien viestinnankeinojen kehitysta nahtiin tarkeaksi sisal-
lyttaa perehdytyssuunnitelmaan mukaan. Perehdytyksen ottamista mukaan seuran palkkapor-
taikkoon pohdittiin voivan olla motivoiva tekija uudelle tyontekijalle. Yleisesti seuratoimijoi-
den laajan nykyisen tehtavankuvan huomioiden toivottiin, etta perehdytyskokonaisuus ei
kuormittaisi seuran taysipaivaisia tyontekijoita lisaresursseilta paljoa, vaan nykypaivana tar-
keana oppimiskeinona oleva itsearviointi otettaisiin vahvasti mukaan oman osaamisen kehit-

tamisen arvioinniksi.
5.4 Olarin voimistelijoiden perehdytyssuunnitelman sisalto

Konkreettisena toteutuksena Olarin voimistelijoille luotavasta perehdytyssuunnitelmasta teh-
tiin 19 sivun mittainen PDF - muotoinen kirjallinen dokumentti, joka on tassa raportissa salat-
tuna liitteena. Dokumentin visuaalinen pohja luotiin opinnaytetyon tekijan toimesta mahdolli-
simman hyvin seuran visuaalisia linjauksia ja varimaailmaa noudattavaksi seka huomioiden

lukijakokemuksen miellyttavyyden. Tassa raportissa avataan sisaltoa yleisella tasolla.

Perehdytyssuunnitelma alkaa perehdytyksen kohderyhman maarittelylla. Kuten alaluvussa
3.1.2 todetaan, perehdytyksen tarjoaminen uusille tyontekijoille on tyonantajan lakisaateinen
velvoite. Kohderyhma sivulla kerrottu siis tarkemmin, kenelle seuran perehdytys on suunnat-
tu. Lahtokohtaisesti perehdytys on suunnattu kaikille seurassa uutena valmentajan tai ohjaa-
jan tyossa aloittavalle, mutta kohderyhman maarittelyssa on myos avattu, missa tilanteissa
perehdytyksen tarvetta on mahdollista soveltaa.
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Alaluvussa 3.1.1 todetaan, etta yksi olennaisimmista tekijoista onnistuneelle perehdytykselle
on selkeiden tavoitteiden asettaminen. Alkuun suunnitelmassa maaritellaan siis myos pereh-
dytykselle asetettavat selkeat tavoitteet seka perehdytyssuunnitelman tarkoitus. Tavoitteet
on suunnitelmassa maaritelty kahteen alaluokkaansa niin, etta niissa on vastattu seuraaviin
kysymyksiin: “Suoritettuaan perehdytyksen, ohjaajan/valmentajan odotetaan hallitsevan
seuraavat asiat tyontekijana OVOssa” seka ”Suoritettuaan perehdytyksen ohjaa-
jan/valmentajan odotetaan hallitsevan seuraavat asiat tyossaan ohjaajana tai valmentajana”.
Nama tavoitteet kattavat siis molemmat perehdyttamisen alaluokat - perehdytyksen seka

tyonopastuksen, joista kerrotaan tarkemmin luvussa 4.

Varsinainen perehdytyssuunnitelma on kahdeksan osainen kokonaisuus. Alkuun kootaan yhteen
koko perehdytyskokonaisuus ja sen aikataulu vuosikellon omaisesti, jotta lukijan olisi mahdol-
lisimman helppo hahmottaa perehdytyssuunnitelma kokonaisuutena. Jokainen osio on suunni-
telmassa avattu lisaksi yksitellen, sisaltaen osion tarkoituksen ja tavoitteen osana perehdytys-
ta, sisallon seka vaihtelevasti esimerkiksi jatkokehitysmahdollisuuksia, tarkempaa aikataulua,
huomioita haastatteluihin viitaten tai ideoita osion tarkempaan sisaltototeutukseen. Sisalto-
osion viimeisessa vaiheessa eli suorituksen hyvaksynnan lapikaynnin yhteydessa suunnitelmas-
sa sivutaan perehdytyksen jatkuvuutta niin seuran nakokulmasta kuin osaamisen kehittamisen

jatkuvuutta tyontekijan nakokulmasta.

Seuralle laadittava perehdytyssuunnitelma sisaltaa tarkan kuvauksen vastuuhenkiloiden maa-
rittelysta. Alaluvussa 3.1.2 mainitaan, etta perehdytyksen lopullisessa vastuussa tulee aina
olla tyonantaja tai lahin esimies. Perehdytyssuunnitelmassa vastuuhenkiloksi seuran sisalla
onkin maaritelty toiminnanjohtaja. Lahiesimiehena toivat valmennus- ja nuorisopaallikko ovat
kuitenkin nimettyina kaytannon toteutuksen vastaaviksi. Lisaksi eri perehdytyksen osioille on
nimetty eri roolin omaavia tyontekijoita, joita on mahdollista sitouttaa pienten kokonaisuuk-

sien vastuiksi.

Viestinnan tarkeytta ja muotoa kasitellaan alaluvussa 4.4, jossa myos mainitaan viestinnan
asettaminen yhdeksi tarkeaksi tekijaksi kohdeorganisaatiolle perehdytyssuunnitelmaa laadit-
taessa. Perehdytyssuunnitelman useassa osiossa sivutaan viestintaa ja sen muotoja, mutta
lisaksi viestinnan kanavat ja niiden tavoitteet, tarkoitukset ja merkitykset ovat myos koottuna
yhteen. Viestinnan merkityksesta seuran perehdytyssuunnitelmaan sivu on koonti viestinnan
kanavista selkeytyksen vuoksi, silla suunniteltavan perehdytyksen yksi tarkoitus on kehittaa

viestinta selkeaksi.

Seuralle vaadittavaa resursointia kaydaan perehdytyssuunnitelman loppupuolella lapi. Resur-
sointi perehdytykselle on useimmiten vain jarjestely- ja organisointikysymys, kuten alaluvussa
3.1 todetaan. Kun perehdytykselle vaadittavat resurssit ovat selkeasti kirjattuna, on myos

helpompi hahmottaa kuinka paljon laadukas perehdytys saastaa resursseja tulevaisuuden
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haasteilta. Seuralle toteutettavassa perehdytyssuunnitelmassa vaadittavat resurssit ovat kir-
jattuna vastuuhenkiloilta vaadittavilla tyotunneilla perehdytyskokonaisuuden osioittain. Las-
kennassa on huomioita seka suunnitteluun etta toteutukseen kaytettava aika. Laskennalliset
kokonaistunnit ovat laskettu kymmenella perehdytettavalla, joka on realistinen arvio, mutta
toki vain suuntaa antava. Varsinainen budjetti on laskettavissa helposti kertomalla tyotunnit

vastuuhenkiloiden keskiarvopalkalla seka lisaamalla siihen paalle tyonantajakulut.

Alaluvussa 4.3. mainitaan perehdytyksen mittaukseen kaytettavasta perehdytettavan muisti-
listasta ja sen hyodyllisyydesta. Toteutetussa perehdytyssuunnitelmassa muistilistana toimii
seuralle laadittava oma perehdytyspassi. Perehdytyspassi mittaa perehdytettavan tyontekijan
perehdytyksen suoritusta vaiheittain. Perehdytyspassin yhteyteen on myos mahdollista liittaa
erilaisia perehdytyksen vaiheiden tukilistoja seka perehdytyksen kokonaistavoitteet. Nama

mahdollisuudet ovat kirjattuna tarkemmin perehdytyssuunnitelmaan.

Toimeksiantajalta saadun tuotoksen arvioinnin yhteydessa keskusteltiin perehdytyksen koko-
naisuuden digitalisoinnin ideoista. Viimeiseksi suunnitelman osioksi nostettiin siis perehdytyk-
sen digitalisoinnin mahdollisuudet. Lisaksi digitaalisen perehdytyksen hyotyja kasiteltiin lyhy-
esti toimeksiantajan toiveiden mukaisesti. Digitalisointi ei ole perehdytyssuunnitelman mukai-

sesti valttamattomyys, vaan pikemminkin mahdollisuus.

Perehdytyssuunnitelma paattyy osioon, jossa kuvat puhuvat puolestaan. Paatos sisaltaa siis
useita kuvia, joissa ohjaajat ja valmentajat ovat tyossaan. Viimeisessa osiossa haetaan mieli-
kuvaa tyontekijoista, johon suuntaan perehdytettavia pyritaan ohjaamaan - iloiseen, innosta-

vaan, lapsilahtoiseen seka laadukkaaseen ja asiantuntevaan.
5.5 Johtopaatokset ja arviointi

Opinnaytetyoprosessi sisalsi monia eri vaiheita, jotka olivat tarkasti aikataulutettuja. Opin-
naytetyon viimeisessa luvussa arvioidaan tyota kokonaisuudessaan monesta eri nakokulmasta
kriittisella silmalla. Tyosta ja tuotoksesta seka naiden prosesseista pyritaan tekemaan johto-
paatoksia seka nostamaan isoimpia huomioita aiheesta yleisesti. Lisaksi arvioidaan tyon jal-
kauttamismahdollisuuksia ja -aikataulua seka tehdaan erityishuomioita tahan liittyen. Viimei-
sessa luvussa arvioidaan myos omaa oppimista opinnaytetyon prosessin aikana itsearvioinnilla.
Toimeksiantajaorganisaatio antaa lisaksi oman arviointinsa tuotoksesta ja sen hyodynnetta-

vyydesta.

Toiminnallisen tyon tuotoksen aihe eli prosessin aikana ja muotoutui lopulta perehdytyssuun-
nitelmaksi kohdeorganisaatiolle. Aiheen muotoutuminen prosessin aikana oli tarkeaa ja valt-
tamatonta, jotta tuotoksesta saatiin kohdeorganisaatiolle mahdollisimman hyodynnettava
seka tulevaisuutta ajatellen mukautettava. Loppujen lopuksi muotoutunut aihe osoittautui

toimivaksi ja sen ymparille saatiin luotua kattava ja toimiva kokonaisuus.
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Toiminnallisessa osiossa eli opinnaytetyon tuotoksessa tietopohjana kaytettiin opinnaytetyon
teoriapohjaa, mutta syventyessa seuran sisdaiseen toimintaan, tietopohjana hyodynnettiin
laadullista teemahaastattelua eri rooleissa seurassa toimivilta tyontekijoilta. Myos opinnayte-
tyon tekijan omaa tietotaitoa ja kokemusta seurassa toimimisesta hyodynnettiin. Tietopohja
tuotoksen tekemiseen oli lopputulemaltaan luotettava, asiapitoinen seka erityisen hyodyllinen

laadukkaan ja hyodynnettavan perehdytyssuunnitelman laatimiseksi.

Kun perehdytyssuunnitelmaa katsoo kokonaisuutena asetettujen laadullisten tavoitteiden
nakokulmasta, voidaan nahda vahva onnistuminen. Perehdytyssuunnitelmasta saatiin luotua
tavoitteena ollut selkea kokonaisuus, joka tukee nykyista seuran osaamista, vastaa esiintynei-
siin haasteisiin seka on matalalla kynnyksella ja helposti jalkautettavissa. Taloudellisesta
nakokulmasta tavoitteena oli, etta perehdytyssuunnitelma ei kuormittaisi tyotunneiltaan seu-
ran taysipaivaisia tyontekijoita ylimaaraisesti paljoa ja nain ollen taloudellisesti. Kuormitta-
vuudesta saatiin asetettua selkea suuntaa antava suunnitelma, jonka avulla voidaan todeta,
etta perehdytyssuunnitelman avulla toteutettava perehdytys saattaisi jopa saastaa tyotunteja

seuran taysipaivaisilta tyontekijoilta, kun aikaisemmin havaittuja haasteita uusilla tyonteki-

Isoimpina ja ennalta olettamattomina huomioina toteutettuun perehdytyssuunnitelmaan liit-
tyen olivat perehdytyksen vastuut seka viestinta. Selkeat vastuut perehdytyksessa saastavat
resursseja, selkeyttavat perehdytysta ja luovat siita laadukkaamman. Lisaksi mita selkeammin
perehdytys ja sen vastuut toimivat, sita selkeammin uusi tyontekija kokee uuden tyon, tyo-
ympariston ja organisaation. Viestinnan merkitys toisena asiana voidaan todeta merkityksel-
liseksi huomioksi. Seura ei vaadi tietotaidon lisaysta perehdytykseensa, vaan tietotaidon vies-
tinta vaati toimia, jotta se nakyisi myos uusien tyontekijoiden tyossa nopeammin. Selkea pe-
rehdytyskokonaisuus ja siihen sisaltyneet viestintatoimet sisallytettiin tavoitteiden mukaisesti
perehdytyssuunnitelmaan. Nama tekijat nostettiin ja huomioitiinkin perehdytyssuunnitelmas-
sa vahvasti.

Opinnaytetyossa kohdeorganisaatiolle toteutetun perehdytyssuunnitelman jalkauttaminen on
tavoitteena toteuttaa aikataulullisesti mahdollisimman pian, jotta tyossakin mainitut tavoit-
teet kohdeorganisaatiolle toteutuvat. Alkuperainen perehdytyssuunnitelman jalkauttamisaika-
taulu oli heti seuraavasta kaudesta eli syksysta 2020 alkaen. Perehdytyssuunnitelma vaatii
niin ajallisesti kuin rahallisesti kuitenkin jonkin verran resursseja, joka ei seuran nakokulmas-
ta alustavan suunnitelman mukaan olisi ollut haaste. Opinnaytetyo valmistuu kuitenkin ke-
vaalla 2020 COVID 19 -pandemian aikaan, joka vaikuttaa urheiluseuroissa valitettavasti nega-
tiivisesti niin talouden kuin toiminnankin osalta. Kohdeorganisaatio on toiminnan keskeytymi-
sen ja tapahtumien peruuntumisen johdosta joutunut leikkaamaan kulujaan huomattavasti,
jotta seuran toimintaa pystytaan pandemian jalkeenkin jatkamaan. Kulujen leikkaus nakyy

muun muassa tyontekijoiden lomauttamisessa tai tyotuntien vahentamisessa. Pandemian hii-
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vuttua, toiminnan normalisointi vie oman aikansa ja vaatii valtavasti resursseja. Perehdytys-
suunnitelman jalkauttaminen ei ole ensisijainen toimi seuran toiminnan normalisoinnissa ja
elvyttamisessa. Taten mita todennakoisemmin pandemia vaikuttaa myos perehdytyssuunni-
telman jalkauttamisen aikatauluihin. Joka tapauksessa kohdeorganisaatio on halukas jalkaut-
tamaan sen mita pikimmiten se on mahdollista ja seuran normaali toiminta seka talous on

saatu taas jaloilleen.

Perehdytyssuunnitelman yksi tavoitteista oli luoda kokonaisuudesta sellainen, jota on hyodyn-
nettavissa jatkossa mahdollisimman helposti. Selkeat raamit ja liian tiukkaan aikatauluun
sitomattomuus tukevat tata tavoitetta. Ajankohtaiset teemat, kuten valmennuksen eettisten
toimintatapojen kehittaminen suunnitelman valmistumisen hetkella, ovat helposti sisallytet-
tavissa osaksi perehdytysta. Lisaksi lahes suunnitelman jokainen osio sisaltaa nostoja, vaihto-
ehtoja ja ideoita, joilla perehdytyssuunnitelmaa voidaan tulevaisuudessa helposti kehittaa.
Tavoite perehdytyksen tulevaisuuden mahdollisesta kehittamisesta taten toteutuu ja kohde-

organisaatio on myos toiminnallaan valmis tahan sitoutumaan.

Aikataulullisesti opinnaytetyoprosessille oli varattu kevat 2019 tammikuusta toukokuulle.
Opinnaytetyo oli tavoitteena aloittaa tammikuussa 2019. Helmikuun aikana tavoitteena oli
saada teoriapohja valmiiksi, maaliskuussa ja huhtikuussa toiminnallisen opinnaytetyon tuotos
ja toukokuussa viimeistella seka arvioida tyo ja sen prosessi. Alkukevaasta asetettu aikataulu
jai hieman jalkeen opinnaytetyon kirjoittajan muista toista johtuen. Tyo kuitenkin edistyi
jatkuvasti eteenpain, yhteistyo kohdeorganisaatioon seka koulun puolelta ohjaajaan olivat
mutkatonta ja nain ollen tavoite sen valmistumisesta kevaan aikana pysyi. COVID 19 -
pandemian rajoitustoimien johdosta huhtikuusta alkaen opinnaytetyon kirjoittajalle vapautui
kuitenkin lisaaikaa tyon edistamiselle. Nain ollen aikataulu kirittiin takaisin suunniteltuun ja
kokonaisuudessaan prosessi onnistui aikataulullisesti. Erityisia haasteita ei prosessin edista-

miseksi esiintynyt.

Opinnaytetyon prosessin aikana oma oppiminen kehittyi jatkuvasti. Teorian kautta ja siita
luotuja kokonaisuuksia perehdytykseen liittyen opettivat valtavasti. Myos tyoelamalahtoisiin
todellisiin haasteisiin johdonmukaisiin haasteisiin vastaaminen kehittyi. Yhteistyo seka tieto-
tekniset taidot olivat olennaisessa osassa myos perehdytyssuunnitelmaa ja osaaminen niiden
puolesta kehittyi paljon kaytannon kautta.

Toimeksiantajaorganisaation yhteyshenkilona toimivan toiminnanjohtajan kanssa tarkasteltiin
perehdytyssuunnitelman valmista tuotosta ja han antoi arvion tuotoksen onnistumisesta suh-
teessa tavoitteisiin seka hyodynnettavyyteen. Toimeksiantaja kuvaili tuotosta kokonaisuudes-
saan erinomaiseksi tyokaluksi, jota pystyy sellaisenaan hyodyntamaan tulevaisuudessa hyvin.
Esimerkiksi tulevaisuudessa uusi valmennus- tai nuorisopaallikko saa tasta loistavan tyokalun

taysin tallaisenaan perehdytyksen rakentamiselle. Sisallollisesti toiminnanjohtaja kehui erityi-
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sesti ajankohtaista aihetta eli, valmennuksen eettisten toimintatapojen kehittamisen huomi-
ointia vahvasti tyossa. Haastateltavien monipuolinen otanta nousi myos toiminnanjohtajan
mieleen, silla harvemmin seurassa kerataan palautetta seuran ulkopuolelta tulleilta. Tyyty-
vaisyytta nosti myos tuotoksen seuralahtoisyys eli jokainen suunnitelman toiminto on vahvasti
sidottuna seuran toimintaan, sen periaatteisiin ja kaytanteisiin, joka lisaa vahvasti suunnitel-
man kayttokelpoista jalkauttamisen helppoutta seuran toimintaan. Perehdytyssuunnitelmaa
arvioidessa toiminnanjohtajan toimesta nousi esille perehdytyksen kokonaisuuden digitali-
soinnin mahdollisuus. Perehdytys sinansa sisaltaa paljon fyysisia kaytannon elementteja, mut-
ta arvioinnit muun muassa olisi mahdollista digitalisoida ja saada perehdytyksesta paperiton.

Tama huomio otettiin ylos ja lisattiin lopulliseen perehdytyssuunnitelman tuotokseen.

Olarin voimistelijoiden toiminnanjohtajan sanoin, seura ottaa erittain mielellaan tuotetun
perehdytyssuunnitelman hyodynnettavakseen. Seuran tulevaisuuden nakymiin kuuluu vahvasti
kehitystyo, johon myos perehdytys on vahvana osana. Perehdytyssuunnitelma on iso askel
kohti perehdytyksen kehittamisen eteenpain viemista seurassa. Opinnaytetyon valmistumisen
aikana kevaalla 2020 vallitseva COVID 19 -pandemia hidastaa valitettavasti seuran toiminnan-
johtajan mukaan kehitystoiden eteenpain viemista resurssien osalta, mutta seuran tulevai-
suuden kuva on valoisa ja kun poikkeusajat on selvitetty, kehitystyon jalkauttamistakin jatke-

taan.
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Liite 1: Laadullisen teemahaastattelun kysymykset

1. Mitka asiat ovat seurassa talla hetkella hyvin perehdytyksen nakokulmasta?

2. Missa asioissa seurassa on talla hetkella haasteita, joihin voisi perehdytyksessa jo pu-

reutua tarkemmin?

3. Mitka asiat tulivat yllatyksena aloittaessasi seurassa tyontekijana?

4. Paaseeko Olarin voimistelijoissa tyoyhteisoon uudet tyontekijat mielestasi hyvin mu-

kaan?

5. Mitka asiat naet tarkeaksi huomioida tulevaisuuden perehdytyksen suunnittelussa?



Liite 2: Perehdytyssuunnitelma Olarin voimistelijoille

Liite on salattu.
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