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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa uuden tyontekijan perehdytysopas Konttivuokraus
Oy:lle. Kyseessa on vuonna 2004 perustettu, maailmanlaajuisesti toimiva suomalainen perheyritys.
Yritys on erikoistunut konttien myyntiin, vuokraukseen ja kuljetuspalveluihin yrityksille ja yksityis-
henkilGille. Perehdytysopas laaditaan yrityksen toiveesta ja silla pyritaan yhtenaistamaan seka ke-
hittamaan yrityksen perehdytysprosessia. Tavoitteena on tuottaa yritykselle sek& perehdyttajaa
ettd perehtyjad hyddyttava opas, josta on hyotya seka perehdytysprosessin aikana etta sen jal-
keen. Se antaa my0ds pohjan perehdytysprosessin kehittamiselle tulevaisuudessa.

Opinnaytety6 on toteutettu laadullisen tutkimuksen menetelmin ja lahestymistapana on kaytetty
kehittamistutkimusta. Tutkimusta pohjaava teoria on hankittu perehdytysta, motivaatiota seka pe-
rehdytysprosessia ja -opasta koskevasta kirjallisuudesta ja artikkeleista. Empiirinen aineisto on
hankittu haastattelemalla yrityksen perehdyttajia ja perehtyjia. Haastattelut toteutettiin teemahaas-
tatteluina niin, ettd molemmat perehdyttajat haastateltiin yhdessa ja perehtyjat yksittain. Haastat-
teluissa kasiteltiin yrityksen perehdytysprosessin nykytilaa ja kaytantoja, perehdytyksen onnistumi-
sia seka sen kehittamista.

Tutkimuksessa sain selville, ettd yrityksen perehdytys toteutetaan padasiassa kaytannon tyo-
honopastuksena. Yrityksesta annettava taustatieto kuten likeidea, strategiat, arvot ja tavoitteet
kaydaan lapi paallisin puolin tydhaastatteluissa. Perehdytysta ei ole suunniteltu etukateen, vaan se
toteutetaan uuden tyontekijan mukaan. Perehdytyksen sisaltoon vaikuttavat tyontekijan aiempi
koulutus ja osaaminen seka hanen tyotehtavansa. Yrityksessa on nimetty kaksi perehdyttajaa
mutta perehdyttaja saattaa myos vaihtua. Perehdytysta hoitavat osaksi myds nykyiset tyontekijat.
Tutkimuksessa kay ilmi, etta perehtyjat ovat kokeneet kaytannonlaheisen perehdyttamisen hyvana
asiana. Lapi tutkimuksen kuitenkin korostuu fyysisen materiaalin tarkeys perehdytysprosessissa.

Perehdytyksen laatuun, suunnitelmallisuuteen seka kulkuun pyritaan vaikuttamaan perehdytysop-
paan avulla. Oppaan avulla perehdytykselle rakennetaan runko, jonka mukaan jokaisen tyontekijan
perehdytys toteutetaan. Perehdyttajalle on laadittu muistilista, jonka avulla seka han etta perehtyja
voivat seurata, ettd maaritellyt asiat kaydaan lapi. Oppaaseen on myos tuotu teoriatietoa yrityk-
sesta seka toimintaohjeita arjessa ja omissa tyotehtavissa toimimiseen. Kehittamisehdotuksena
annan yritykselle erillisen perehdytyssuunnitelman laatimisen, perehdyttamisen ja perehtyjien seu-
rannan ja edelleen kehittamisen seka tdman kehittdmistyon seurantatutkimuksen toteuttamisen.
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This thesis was made on purpose to create a new employee orientation guide to McContainers.
The company is family-owned and was established in 2004. It operates worldwide providing their
corporate and private clients container leasing services. The orientation guide was created by the
desire of the company and will standardize and develop the orientation process of the company.
The benefits can be seen while the orientation process but also afterwards with mentor and new
employee. Developing the orientation process is also dependent on the orientation guide.

The thesis was implemented by qualitative research approaching with design-based research.
Theories of orientation, motivation and orientation guide area were studied before the research.
Chosen literature and articles were present and mutually supportive. Empirical data were obtained
by interweaving the employees and their supervisors who has experienced the orientation process.
Theme interview was the chosen method of data gathering and the themes managed
McContainer’s orientation process.

Results of the research were enlightened and educational. The orientation process was
implemented with practical functions without including any theory about business idea, strategies
or missions of McContainers. Lack of orientation plan, method or observation was obvious. Still all
the orientated employees were satisfied with the present state of orientation and the significant
changes were missed in physical orientation material.

In the issue of the research the orientation guide was produced. The guide includes plan of the
orientation, data of business idea and goals of the McContainers and practical instruction for
employees. The guide was created to influence and evolve company’s orientation process to
achieve integrated outcome.

Keywords: orientation, processes, guides, qualitative research, development



SISALLYS

1 JOHDANTO ...ttt 6
2 PEREHDYTTAMINEN JA TYOMOTIVAATIO ... 8
2.1 PerehdytykSEn METKILYS .........coueiiiiieieieir s 9
211 Tyontekijan tehoKKUUS .........coriiiiciiicce e 9

2.1.2  Oppiminen ja virheiden teKemINeN............cccoceeereieiiienineseeeeeeee 10

2.2 Suunnitelmallisuus ja tyontekijan yritySKUVa...........cccocovvnniennnnnecccses 11

2.3  Motivaation kasite ja merkitys tyOSSa .........ccceureririiriiririreee e 12
2.3.1  UlkoiN€N MOtIVAAHO. ....c.cvviiiiirisiss e 13

2.3.2  SisAiNEN MOHVAALIO ........ccvueeririieieeesree s 13

2.3.3  Perehdytyksen vaikutus tydmotivaatioon .............cccceevveienicciinsccenn 15

3 PEREHDYTYSPROSESSI .......coiiiiiiciersreee e 16
3.1 Onnistunut perehdytySProSESSI.......ccuvvvviviiiiciciciereeiee e 16
3.2 Perehdytysprosessin SISAI0 ...........cccouviiieeiriiciirc e 17
3.2.1  Ensivaikutelma ja alkuvalmistelut.............ccoovvririeiiniiccieiccecscece 17

3.2.2  Uuden tyontekijan perehdyttaminen ja tydhonopastus............cccceevririanee 17

4 TUTKIMUS- JA KEHITTAMISMENETELMAT .....ooovoreeeeeeseeeseeeeseeseeee e 20
4.1 Tutkimus- ja kehitt@mistyon tausta ..........cocoevriiiiri e 20
4.2  TutkimusmeNnetelMAt..........cccoueeeircceeee e 20
4.3 AINEISION KErAAMINEN .......cocvoicicieeiciecceee e 21
43.1  Haastattelu aineistonkeruumenetelmana..............cocoeeerrnnicesnnnccnnns 21

432  Teema-ja syvahaastattelu ..o 22

433  Yksilo- ja ryhmahaastattelu..........ccoceviiiiiice s 23

4.4  Tutkimuksen toteuttaminen ja tulosten analysointi ..............ccoceveeeeiciiiininininnnn, 24

5  TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET ...oocovvvverveeeeeeemmsssisssssssssseeessssssssssssssssssssssssssssseeees 26
5.1 PerehdytykSen totEUIUS ........c.cuvvriiiiciciers e 26
5.2 Perehdytyksen onniStUMISEL............oviririrrre e 28
5.3 Perehdytyksen Kehitlaminen ... 29
6  PEREHDYTYSOPAS ..ottt 32
T POHDINTA ettt e 33
10 L= = SOOI 35
LITTEET oottt ettt s 38



1 JOHDANTO

Uuden tyontekijan perehdytys on tarkea prosessi, joka vaikuttaa seka lyhyt- ettd pitkaaikaisesti
yrityksen useaan eri osa-alueeseen. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on laatia Konttivuokraus
Oy:lle toimiva ja kaikkia osapuolia hyddyttava perehdytysopas. Perehdytysoppaan avulla varmis-
tetaan, etta uusi tyontekija saa kaiken tarvittavan tiedon tyotehtavansa hoitamiseen. Lisaksi var-
mistetaan tiedon muuttumattomuus seka aikaresurssien saasto suullisen perehdytysmateriaalin
siirtyessa kirjoitettuun muotoon. Perehdytysoppaan ansiosta tyontekija voi myos palata takaisin
perehdytysprosessin aikana lapikaytyihin asioihin joko kertauksen vuoksi tai esimerkiksi tydnkuvan
tai -tehtdvan muuttuessa. Yrityksen kannalta fyysinen perehdytysopas mahdollistaa perehdytys-
prosessin tasalaatuisen toteutuksen, sillé fyysisen oppaan ansiosta perehdytysprosessin suunni-
telma on aina samanlainen, vaikka perehdyttaja vaihtuisikin. Perehdytysoppaalla on myos tarkea

osa prosessin kehittamisessa.

Toimeksiantaja tassa opinnaytetydssa toimii vuonna 2004 perustettu Konttivuokraus Oy. Yritys
myy ja vuokraa kontteja yrityksille ja yksityishenkildille. Lisapalveluna yritys tarjoaa projektivientia,
konttien varustelua seka one way -konttipalveluita. Yrityksella on yli tuhat asiakasta ja 30 kumppa-
nia. Sen nelja toimistoa sijaitsevat Euroopassa ja varikkoja on 70 kappaletta. (Konttivuokraus
2020.)

Perehdytys on jo kauan ollut yrityksille valttdmaton toiminto, jolla varmistetaan tyontekijan suoriu-
tuminen uudessa tydssaan tarkoituksenmukaisella tavalla. Hyvalla perehdytysprosessilla varmis-
tetaan tyontekijan oppiminen seka virheiden maaran ja niista johtuvien toimenpiteiden vahentymi-
nen. Nykypaivana pidetdan myods tarkeana, etta tyontekija omaksuu yrityksen liikeidean ja strate-
giat, joita han on omalla ty6llaan yrityksessa edistdmassé ja tukemassa. Naiden omaksumisella on
myonteisen yrityskuvan liséksi tarkea merkitys tydntekijan tydmotivaation ja asenteiden muodostu-

misessa.

Viitekehyksena talle opinnaytetyolle ovat perehdytys, perehdytysprosessi seka tydmotivaatio, jotka
ovat kaikki olennaisia osia tyon lopputuloksen eli perehdytysoppaan luomisessa. Ensin tydssa sy-
vennytaan perehdytyksen teoriaan, jossa iimi tuodaan myos sen merkitysta tyoelaman kannalta.
Taman jalkeen siirrytaan perehdytykseen vahvasti yhteyksissa olevaan tyomotivaation syntyyn,



seka tarkemmin sisaisen ja ulkoisen motivaation ominaisuuksiin tyonteossa. Tydssani kaydaan lapi

myos perehdytysprosessin teoriaa, jota kaytetaan apuna perehdytysoppaan laatimisessa.

Tassa opinnaytetyossa tehtava tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena, jonka tarkoituk-
sena on tutkia toimeksiantoyrityksen perehdyttamisprosessia. Lahestymistapana tutkimukselle on
kehittamistutkimus, koska tutkimuksessa halutaan perehdytysprosessin tutkimisen lisaksi kehittaa
sita. Tutkimuskysymyksina esitetaan, minkalainen on yrityksen nykyinen perehdytysprosessi, mitka
asiat siind ovat onnistuneet ja miten sita voidaan kehittaa. Empiirinen aineisto kerataan haastatte-
lemalla yrityksen esimiesasemassa olevia perehdyttajia seka tyontekijoita, jotka ovat kayneet |api
perehdytysprosessin. Haastattelut suoritetaan teemahaastatteluina ja niisté saatujen tietojen poh-

jalta yritykselle laaditaan uuden tyontekijan perehdytysopas.



2 PEREHDYTTAMINEN JA TYOMOTIVAATIO

Kun viitataan niihin kaytanteisiin, joiden avulla tyontekija pystyy hallitsemaan tyonsa ja sopeutu-
maan tydyhteisoon, puhutaan perehdyttamisesta (Eklund 2018, 25). Toisaalta voidaan myos puhua
toiminoista, joiden avulla henkilon on tarkoitus oppia tyotehtavansa seka tulla osaksi organisaa-
tiota, tyoyhteisoa ja sidosryhmia (Joki 2018, 111). Kyse on merkittavasta prosessista, joka alkaa jo
rekrytointivaiheessa sopivan henkilon valitsemisella, paattyen osaavaan, seka yrityksen strategian
ja kaytanteet tuntevaan ammattilaiseen, joka luo arvoa yritykselle. On kuitenkin térkea erottaa pe-
rehdytys tydhonopastuksesta, jolla viitataan niihin taitoihin ja valmiuksiin, jotka liittyvat kaytannon
tyon tekemiseen (Tyoturvallisuuskeskus 2000, 13). Nama kaksi prosessia ovat kuitenkin tiiviisti
yhteyksissa toisiinsa, ja perehdytyksesta puhuttaessa siihen saatetaankin sisallyttaa tyohonopas-
tus. Aiemmin perehdytyksessa onkin ollut kyse nimenomaan tyohon opastamisesta, silla perehdyt-
tamista ja siihen kuuluvaa yritykseen tutustumista ei pidetty niin tarkeana. Tama johtui tydymparis-

tdjen yksinkertaisuudesta seké tehtavien silloisesta laadusta. (Kupias & Peltola 2009, 13.)

Nykypaivana pelkka tyohon opastus ei kuitenkaan riita, vaan yritykset haluavat antaa tyontekijalle
pohjatiedot myds yrityksen liikeideasta seka tarkeimmista strategioista, jotta tyontekijalla omalla
toiminnallaan pystyisi naita mahdollisimman hyvin tukemaan. Perehdytys liittyy myos yrityksen yh-
teiskuntavastuuseen. Kupias & Peltola maarittelevat, ettd henkildston osaaminen ja hyvinvointi
seka tyontekijoiden hyva kohtelu liittyvat sosiaalisen yritysvastuun alueeseen (muita ovat taloudel-
linen seka ymparistollinen vastuu), jotka onnistuessaan edesauttavat yrityksen kannattavuutta an-

taen mahdollisuuden huolehtia tyontekijdiden oppimisesta ja kehittymisesta (2009, 14).

Lain- Yhteis-
saadanto kunnalliset
Yrityksen perehdyttamiskonsepti tarpeet ja
e s e keskustelu
Henkilostoammattilaiset
Nimetty / o Tyoyhteiso
perehdyttdja
Esimies Perehtyja
Yrityksen strat}gé Yrityksen toimintakonsepti
Historia / Tausta
X
Perehdyttiamisen Toimijat Toiminta
suunnittelu perehdyttamis-
tilanteessa

KUVIO 1: Perehdyttdmiseen vaikuttavat tahot (Kupias ym. 2009, 10)
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Tyohon perehdyttamista on saadetty myos laissa, eika se nain ollen ole vain yrityksen strateginen
valinta. Naita perehdyttamista saatelevia lakeja ovat mm. tyosopimus- seka tyoturvallisuuslaki.

Tyosopimuslaki maarittelee perehdyttamista koskevaa lainsaadantoa hieman laaja-alaisemmin.

Tyonantajan on huolehdittava siita, etta tyontekija voi suoriutua tyostaan myos yrityksen
toimintaa, tehtavaa tyota tai tydomenetelmia muutettaessa tai kehitettdessa. Tyonantajan
on pyrittava edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyoural-
laan etenemiseksi. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55.)

Taman lisaksi tyoturvallisuuslaki maarittelee asiaa hieman yksityiskohtaisemmin.

Tyon vastaanottajan on erityisesti huolehdittava tyontekijan perehdyttamisesta tyohon ja tyo-
paikan olosuhteisiin, tydsuojelutoimenpiteisiin seka tarvittaessa tyosuojelun yhteistoimintaa
ja tiedottamista seka tyoterveyshuoltoa koskeviin jarjestelyihin (TyOturvallisuuslaki
23.8.2002/738).

21  Perehdytyksen merkitys

211 Tyontekijan tehokkuus

Vaikka perehdytyksen velvollisuudesta on saadetty laissa ja sita pidetaan valttdmattémana toimen-
piteend uuden tyontekijan saapuessa taloon, on silla yritykselle usein myds muitakin merkityksia.
Vélittomasti tai lyhyessa ajassa on nahtavilla, onko tyontekija saanut perehdytyksesta tarvittavat
tydkalut tyotehtaviensa hoitamiseen ja omaksunut paaasiat yrityksen kaytannaista. Pidemmalla ai-
kavalilla perehdytyksen merkitys voi heijastua tyon laatuun ja tyontekijan hyvinvointiin riippuen siita,
millainen pohja perehdytysprosessissa on onnistuttu rakentamaan. Taman takia perehdytyspro-
sessin laatuun ja suunnitelmallisuuteen on myos yrityksen kannalta hyodyllista panostaa.

Uuden tyontekijan palkkaus on muutos, joka aiheuttaa yleensa hetkittaisen hairion, kuten tehok-
kuuden laskun, organisaation toiminnassa. Vaikka tehokkuus nousee vahitellen, sen vaikutusta ja
aikaa voidaan minimoida ammattimaisesti toteutetulla perehdytysprosessilla. (Eklund 2018, 32.)
Jos yritys on etukateen perusteellisesti miettinyt, miten uuden tyontekijan on helpoin omaksua se

tieto ja taidot, joita yritys yrittda hanelle opettaa, niiden omaksuminen kay yleensé jouhevammin.



Tama vaatii miettimista ja harkintaa erilaisille oppimistavoille, silla toisten on helpompi oppia esi-
merkiksi kuuntelemalla ja muistiinpanoja tehden, kun taas toiset oppivat paremmin kaytannonla-
heisen tekemisen kautta. Sanotaan, etta hyvin suunniteltu on puoliksi tehty. Se pitdnee paikkansa

tassakin tapauksessa.

Vaikka tyontekijan tehokkuuden taso onkin nahtavissa lyhyella aikavalilla, on perehdytyksella mer-
kityksensa siihen myos pidemmalla tarkastelujaksolla. Eklund kuvaa, etta tehokkuuden notkahdus
pystytdan pitémaan ammattimaisella perehdytysprosessilla lyhytkestoisena, kun taas taitamatto-
masti johdettu perehdytysprosessi voi pitkittaa sita. Perehdyttajan kannalta tama tarkoittaa resurs-
sien kasvua hanen aikansa seka tyovalineiden osalta. Epdonnistunut perehdytysprosessi voi myos
aarimmaisessa tapauksessa johtaa siihen, etta tyontekijan tuottavuus laskee jatkuvasti ja hanet

joudutaan irtisanomaan tai han irtisanoutuu omasta tahdostaan. (2018, 33.)

Ammattimaisesti

Tehokkuus .
& Odotukset johdettu
Taitamattomasti
johdettu
Nykytaso
Aika

KUVA 1: Muutoksen vaikutus organisaation tehokkuuteen (Eklund 2018, 32)

21.2 Oppiminen ja virheiden tekeminen

Kunnolla hoidetun perehdytyksen avulla tyontekijan oppiminen on nopeaa ja han tekee vahemman
virheita, jolla on positiivinen vaikutus tyontekijan mielialaan, motivaatioon ja jaksamiseen (Ty6tur-
vallisuuskeskus 2007, 4). Kun meilla on tarpeeksi tietoa, teemme yleenséd myds vahemman vir-
heita. Jo peruskoulussa voidaan havaita, etta yleensa kokeeseen paremmin valmistautunut oppilas

menestyy paremmin kuin sellainen, joka ei ole edes vilkaissut oppikirjaansa tai suunnannut oppi-
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tunneilla huomiotaan kaynnissa olevaan opetukseen. Myos perehdytyksen kannalta voidaan aja-
tella, etta kun tyontekijalle annetaan tarpeeksi tietoa, jonka han toivottavasti parhaansa mukaan
pyrkii omaksumaan, yritykselle tappiollisia virheita tehtaisiin myds vahemman. Syntyneiden virhei-
den, havikin, tapaturmien ja onnettomuuksien korjaaminen tulee yritykselle kalliksi (Ty6turvalli-
suuskeskus 2000, 6).

2.2 Suunnitelmallisuus ja tyontekijan yrityskuva

Niin kuin moni muukin onnistunut toteutus, myos perehdyttdminen alkaa hyvalla suunnittelulla, eika
sen tarkeytta voi tarpeeksi korostaa. Saarikko maaritteleekin, ettd suunnitelmallisuus on yksi hyvan
perehdytyksen tunnusmerkkeja, johon liitetddn myos tarpeeksi kaytetty aika seka perehdyttajan
patevyys. Myds selked vastuunjako ja tyontekijalle jatetty aika asioiden omaksumiseen koetaan
hyvind merkkeind. (2013.) Joillekin sopii paremmin hetkessa elaminen ja prosessin eteneminen
vallitsevan tilanteen mukaan. llman minkaanlaisia suuntaviivoja voidaan kuitenkin edeta hyvin hel-
posti sivupoluille ja suuri kokonaiskuva saattaa jaada palapeliksi, jonka valmis tulos on hahmotel-
tavissa, mutta josta puuttuu tarkeita palasia. Perehdytyksen palapelissa uusi tyontekija saattaa
hahmottaa, etta kyseessa on yritys, joka tavoittelee voiton lisaksi vahvaa ekologista brandia mark-
kinoilla. Kuitenkin suunnittelemattomassa perehdytysprosessissa voi jaada huomaamatta, etta
ekologisuus ei olekaan pelkka visio vaan se nakyy myos konkreettisesti uuden tyontekijan arjessa
esimerkiksi tyossa kaytettavien valineiden materiaalivalinnoissa. Mikali tyontekija ei ole taysin ym-
martanyt, ettd myods hanen odotetaan noudattavan jokapaivaisessa tydssaan naita ekologisia va-
lintoja, hanen on sellaisia vaikeampi tiedostamatta tehda. Eklund kertoo, etta kun perehdytys on
suunniteltu hyvin, voidaan kiinnittaa huomiota sen laatuun ja tasapuolisuuteen. Tama mahdollistaa
sen, etta perehdytysprosessia voidaan kehittaa, ja kaikki tyontekijat saavat samat lahtokohdat tyos-
saan onnistumiseen. (2018, 31). Myds haastattelun antanut Tommy Larvin sanoo, ett& suunnitel-
mallisuus on avainasemassa hyvassa perehdytyksessa ja yritys on varautunut uuden tyontekijan

tuloon (Tydelama 2013).

Suunnitelmallisella perehdytyksella on selkea paaméaara ja tavoitteet. Sen tulee olla tarpeeksi jous-
tava, jotta sitd voidaan muokata tarpeen tullen. Perusrunko pysyy kuitenkin aina samana ja silla
varmistetaan kaikkien asioiden I&pikayminen. Lawrence kuvaa, etta perehdytyksessa on kyse pro-

sessista. Sen yksi tapahtuma on perehdytysohjelma., jonka tulee olla miellyttava kokemus uudelle
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tyontekijalle. Huolellisesti suunniteltu perehdytys vaikuttaa tyontekijan tunnelmiin seka innostuksen
syttymiseen organisaatiota ja siind tydskentelemista kohtaan. (2015, Why Does New Employee
Orientation Matter?.) Hyva perehdytys huomioi, ettd tydntekija ei ole vain kone, jolle voit sy6ttaa
tietyt parametrit ja odottaa sen toimivan tasmalleen niiden mukaan, vaan ajatteleva ja tunteva psy-
kofyysinen kokonaisuus. Myds Ojakangas kertoo haastattelussaan, etté vaikka tydntekija olisikin
motivoitunut, tunne perehdyttajan halusta vieda perehdytys vain nopeasti loppuun voi aiheuttaa
kiinnostuksen lopahtamisen. Vaikka monipuolistuneet tyotehtavat vaativatkin nykyisin enemman

ohjausta, yritys kKiirehtii uuden tyontekijan nopeasti tuottavaksi saamista. (Talouselama 2013.)

Kun perehdytykseen kaytetdan aikaa ja siihen paneudutaan oikealla mielenkiinnolla, valitetdan
epasuorasti myos tyontekijalle viesti siita, ettd hanen saapumisensa yritykseen on tarkea tapah-
tuma, josta ollaan kiinnostuneita, ja johon halutaan panostaa. Tama viesti voi parhaimmillaan olla
niin vahva, etta se heijastuu tyontekijan tekemiseen ei vain valittomasti, vaan vield pitkankin ajan
kuluttua. Vastakohtaisessa tilanteessa, jossa tyontekijan perehdytysta hoidetaan valinpitamatto-
masti liukuhihnatekniikalla ilman suurempaa mielenkiintoa, voi johtaa tyontekijan turhautumisen ja
epatarkeaksi kokemisen tunteisiin, jotka tyosuhteen mahdollisesti jatkuessa voivat johtaa negatii-

visen iimapiirin syntymiseen tyopaikalla seka motivaation puutetta tyontekoa kohtaan.

2.3  Motivaation kasite ja merkitys tyossa

Alun perin liikkumista tarkoittava, latinan kielesta peraisen oleva sana motivaatio, voidaan ajatella
ihmisia tietylla voimakkuudella tai tiettyyn suuntaan liikuttavana tekijana, joka sisaltaa inmisen kayt-
taman ajan ja energian uuden oppimiseen (Kupias & Peltola 2009, 129). Motivaatio on siis eraan-
lainen liikuttava voima, joka saa ihmisen ponnistelemaan jonkin asian eteen. Myds ajatus siita, etta
ihmisella on vapaa tahto ja valinnanvapaus, liitetadn usein motivaation psykologisiin ominaisuuk-
siin (Salmela-Aro, Nurmi, & Feldt 2017, 14).

Etenkin tydelaméssa motivaatio on tarpeellista, koska tyossa tekemistdmme ohjaavat taysin erilai-
set tekijat kuin vaikka kotona keskittyessamme lempikirjamme tai muun harrasteen pariin, ja tassa
yhteydessa puhutaankin tarkemmin tyémotivaatiosta. Sinokki kertoo tydmotivaation merkityksen
tydn tulokseen olevan suuri ja sen vaikuttavan tydskentelyn tehokkuuteen, tyon ja tydntekijan an-

taman palvelun laatuun seka tyontekijan ja koko tydyhteison hyvinvointiin. Han myos maarittelee
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innostuksen ja tekemisen tahdon syntyvan tyontekijan sisalla, eli sita ei voida vakisin pakottaa.

Vastavuoroisesti motivaatio synnyttaa iloa, joka taasen synnyttaa motivaatiota. (2016, 9.)

2.3.1 Ulkoinen motivaatio

Jotkut ihmiset tekevat tyotaan puhtaasti ulkoisten syiden, kuten palkan, etujen tai aseman saavut-
tamiseksi. Talloin syy tekemiselle on irrallaan itse tekemisesta, ja sita tehdaan ulkoisen palkinnon
saavuttamiseksi tai rangaistuksen valttamiseksi. Ulkoisen motivaation ohjaama tyontekija kuluttaa
henkisia resurssejaan tyontamalla itseaan tekemaan kasilla olevaa asiaa, ja tdman vuoksi tyosken-
tely pelkastaan ulkoisten vaikutteiden vuoksi voi olla ahdistavaa ja tuntua raskaalta. (Martela, Ja-
renko & Jarvilehto 2015, 11.) Vaikka tekeminen ei sinansa olisi erityisen vastenmielista tai vaikeaa,
ei ulkoinen motivaatio kuitenkaan tue sita siséista paloa, jossa voima ja halu tehdd kumpuavat
sisalta, ja ajavat nain ollen ihmisen yrittdmaan parhaansa ja jopa ylittamaan itsensa. On myos
muistettava, etta joillekin ihmisille ulkoisen motivaation tekijat, yleensa palkka ja/tai palkkiot, ovat
suurin syy tyon tekemiselle. Viitala kuvaa yksilon arvojen, taloudellisen tilanteen ja elaméanvaiheen
luomien taloudellisten perustarpeiden heijastuvan palkan merkitykseen tai sita voidaan pitaa myos
statussymbolina. Palkan merkitys voi my0s korostua esimerkiksi perhetta perustettaessa, tai vaih-
della suurestikin riippuen tehtavasta tydsta tai ajankohdasta. (2007, 132.) Palkalla on tydssa
yleensa jonkinlainen merkitys jokaiselle yksilolle, mutta myos yhteiskunnalle, koska silla taataan
ihmisten ostovoima. Kuitenkin rahan symbolinen merkitys ihmisille vaihtelee varmasti paljonkin.
Siina misséa se on joillekin vain tapa ostaa valttamattomia hyodykkeita tai tyydyttaa ajoittain omia,
mielihaluihin perustuvia ostotarpeita, toiset tekevat pitkakantoisiakin suunnitelmia niin sijainnin,
koulutuksen kuin tyonkin suhteen, joissa keskiossa ja paamaarana on taloudellinen menestys.
Tyontekijaa ohjaava ulkoinen motivaattori voi olla myoskin jokin etuus, kuten asema tai tyosuhde-

edut, tai ndma molemmat yhdessa palkan kanssa.

2.3.2 Sisainen motivaatio

Kun henkilon ominaisuudet, kuten vahvuudet, kiinnostuksen kohteet ja arvot, vastaavat suoritetta-
vaa ty6ta, on mahdollistettu siséisen motivaation syntyminen. Tydntekijat kykenevat luomaan laa-

dukkaampia ratkaisua erilaisiin haasteisiin, jos he ovat siséisesti motivoituneita seké psykologisten
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perustarpeidensa osalta tyytyvaisia. (Salmela-Aro, Nurmi & Feldt 2017, 85.) Ihannetilanteessa jo-
kainen tyontekija kykenee loytamaan tydstaan sen asian, mika tekee siita itselle tarkeaa ja merki-
tyksellista, jolloin tyohon paneudutaan samanlaisella intohimolla ja innostuksella kuin minka ta-

hansa tyon ulkopuolella olevan mieluisen asian pariin.

Kun tyopaikalla koittaa vuosittaisten raporttien laatimisen aika, voi tyontekija kaantaa sen omassa
paassaan johtajien maaraamasta, pakollisesta toiminnosta hyodylliseksi tehtavaksi, joka auttaa
hanta suunnittelemaan seuraavan vuoden projekteja ja ymmartamaan omaa tekemistansa. Kehi-
tyskeskusteluja voidaan myos ajatella pakollisten toimintojen sijasta tyontekijaa seka hanen esi-
miestansa hyodyttaviksi oppimistilanteiksi. Nain ollen naiden tehtavien Iahtokohdat ja niitd kohtaan
asennoituminen saadaan muutettua taysin, eika niita tehda pelkan pakotteen vuoksi, vaan niiden
tekemiselle 10ydetaan syvallisemmat perustelut. Tassa ilmidssa onkin kyseessa tarkemmin maari-
teltyna sisaistetty motivaatio, joka Martelan, Jarenkon ja Jarvilehdon mukaan tekeminen kytkeytyy
itselle arvokkaiksi ja tarkeiksi tuntuvien toimintojen tekemiseen. Kun tekeminen on itsessaan nau-
tinnollista ja innostavaa, puhutaan sisasyntyisesta motivaatiosta. (2015a, 33.) Siind missa ulkoista
motivaatiota ohjaavat nimensa mukaisesti ulkoiset tekijat, sisaisesti motivoitunut ihminen loytaa
syyt tyon teolle omista ajatuksistaan. Martela ym. lisaavat viela, etta ihminen hakeutuu sellaisen
tekemisen pariin, jota han arvostaa, mutta joka myos innostaa ja kiinnostaa hanta. Vaikka kaikki
motivaatio on viime kadessa sisaista, tarkeinta on kuitenkin se perimmainen syy tekemiselle.

(sama, 26.)

Ihmisten motivaatioihin voidaan myos vaikuttaa. Mikali henkilo on aiemmin halunnut edeta urallaan
vain siksi, etta hanen palkkaluokkansa nousee ja han saavuttaa silla merkittavaa etuutta, voidaan
hanet saada nakemaan asia myos sisaisen motivaation kautta. Uralla eteneminen tarkoittaa naiden
ulkoisten etujen lisaksi myds mahdollisuutta oppia syvallisempaa tietoa itsestaan ja ammatistaan.
Suurempaa rooli yrityksen toiminnassa seka mahdollisuus vaikuttaa enemman yrityksessa tehta-
viin paatoksiin voidaan myds ajatella siséisen motivaation lahteiksi. Mikali ylennetty tyontekija paa-
seekin etenemisensa myo6ta vaikuttamaan yrityksen vihreisiin arvioihin, han vaikuttaa samalla
my0s itseensa, sillé vihreat teot ovat hyvaksi koko yhteiskunnalle. Kokkonen (2019) kertoo, etta
opettajien ja opetusmallien kautta voidaan vaikuttaa opiskelumotivaatioon kannustamalla ja pai-
nostamalla, mutta sisdisen motivaation, eli opiskelijan tavoitteiden ja autonomian kautta, paastaan

kuitenkin yleensa parempiin tuloksiin.
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Nykypaivana myos tyoelamassa kysytaan sisaista motivaatiota, kun siirrytaan pois hierarkisista ja
autoritaarisista organisaatioista. Kun tata sisaista motivaatiota johdetaan, on lahtokohtana uskoa
ja luottaa tyontekijoihin seka antaa heille tilaa tydnsa hoitamiseen. Sisaista motivaatiota pidetaan-
kin tana paivana tarkeana kilpailuetuna seka tulevaisuudessa myos elinehtona tietyn tyyppisilla
toimialoilla. (Martela 2015b.) Viitala taasen kertoo yritysten kantaneen jo vuosikymmenien ajan
huolta ihmisten tydhdn motivoimisesta seka esimiesten motivointitaidoista (2007, 18). Nykymaail-
massa, jossa ihmisilla on runsaasti ja helposti saatavillaan tietoa, jotka tukevat heidan omia jo ehka
vuosia piilossa olleita ajatuksiaan, on kyseenalaistamisesta tullut enemmankin saanté kuin poik-
keus. Enaa ei luoteta laheskaan yhta sokeasti siinen, etta yrityksissa suuret johtajat tietavat kaiken
ja tyontekijat seuraavat tdsmalleen heidan ohjeitaan, vaan halutaan selvittaa ne syyt, miksi oman

tyon tekeminen tulisi olla itselle tarkeaa.

2.3.3 Perehdytyksen vaikutus tyomotivaatioon

Hyvin hoidetulla perehdytysprosessilla varmistetaan muun muassa, etta tydntekija selviytyy tyoteh-
tavistaan. Kun tyontekija kokee suoriutuvansa naista tyotehtavista hyvin, osaamisen tunne saa ha-
net motivoitumaan tyontekoon. Mikali perehdytysprosessissa on onnistuneesti saatu tyontekija ym-
martamaan myos se, miksi han tekee tyotaan, on myos vahemman mielekkaiden tyotehtavien hoi-
taminen sujuvampaa. Motivaatioon vaikuttaa myds tunne siita, miten tydntekija kokee roolinsa tyo-
paikalla. Mikali tyontekija perehdytysprosessin jalkeen tuntee olevansa tervetullut yritykseen ja tar-
keaksi osaksi tyoyhteisoa, on sillakin usein positiivinen vaikutus tydomotivaatioon. Perehdyttajan on
alkuvaiheessa hyva olla tietoinen niista asioita, jotka perehdytettavaa kiinnostavat seka myos ottaa
huomioon ne nakokulmat, joista perehdytettava asioita tarkastelee (Kupias & Peltola 2009, 130).
Tassa peilataankin jo aiemmin mainittuihin oppimistapoihin, joiden vuoksi perehdytyssuunnitelman
tulee olla oppimistapojen huomioimisen kannalta tarpeeksi joustava. Kun uusi tyontekija kokee pro-
sessin miellyttavaksi seka oppimiskyvyilleen sopivaksi, luodaan hyva pohja tydmotivaation syn-

nylle.

15



3 PEREHDYTYSPROSESSI

3.1 Onnistunut perehdytysprosessi

Onnistunut perehdytysprosessi koostuu monesta eri tekijasta ja osa-alueesta. Sen onnistumisen
tarkastelussa tulee ottaa huomioon, kenen nakokulmasta prosessia tarkastellaan. Yrityksen nako-
kulmasta perehdytys saattaa tayttaa tavoitteensa antaen tyontekijélle tarpeeksi tietoa, mahdolli-
suuden oppia ja nakokulmia yrityksen toimintaan. Tyontekijan nakokulmasta prosessista saattaa
kuitenkin puuttua kokonaan sellaisia tekijoita, jotka auttavat hanta paasemaan alkuun tydssaan.
Eklund kertoo, etté eri osapuolen osallistuminen perehdytysprosessin suunnitteluun onkin tarkeaa
kaikkien nakokulmien esille tuomiseksi. Alusta pitaen ollaan perilla myds siita, mita perehdytyspro-
sessilta toivotaan ja tavoitellaan, ja mita siitd on tarkoitus jaada tyontekijalle kateen. On tarkea
muistaa, etta tarkeimpana on perehdytyksen sisallon ja perustan ymmartaminen, ei niinkaan suun-
nitelman esitysmuoto (2018, 74). Kaytanndssa talla viitataan siihen, etté vaikka yritys laatiikin huo-
lellisesti perehdytyssuunnitelman, jota on tarkoitus noudattaa, pitaa perehdytyksen toteutustavassa

olla mahdollisuus tyontekijan oppimista tukevaan joustoon.

Onnistuneen perehdyttamisen kuvaaminen ja tavoitteet ovat osaksi kiinni siita, mita yritys pereh-
dytykselta toivoo ja haluaa. Mikali toiveena on ollut nopealla aikataululla osaava ja tehokas tyonte-
kija, he todennakdisesti kokevat perehdytysprosessin onnistuneeksi, kun henkild suorittaa tyonsa
vaadittavalla tavalla. Toisessa yrityksessa taasen perehdytyksen onnistumista voidaan mitata tyon-
tekijan kokemuksen kautta, eli mitka asiat han on kokenut erityisen onnistuneeksi ja kokeeko han
olevansa perehdytysprosessin jalkeen valmis tydhonsa. Kupias & Peltola tuovat esiin, etta pereh-
dyttamisessa keskitytdan usein yksityiskohtiin mutta harvoin tarkastellaan perehdytysprosessin
vaikutusta koko tydyhteis66n tai organisaatioon. Téllaisia tarkastelun kohtia voivat olla esimerkiksi
koko tydyhteison toimintatavan tehostuminen ja kehittyminen. Organisaatiotasolla asiaa saatetaan
katsoa taloudellisten vaikutusten, perustehtavan tukemisen tai laadun yllapitamisen nakdkulmasta,
mutta niita ei ehka yhdisteta kovin laheisesti perehdytysprosessin hyviksi piirteiksi. (2009, 112—
113.)
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3.2 Perehdytysprosessin sisalto

Perehdytysprosessin sisalto riippuu muun muassa yrityksen toiminnan luonteesta, organisaatiora-
kenteesta seka perehdytettavan tyonkuvasta. Lyhytaikaistan sijaisten tai tyotehtavasta toiseen siir-
tyvan tyontekijan perehdyttaminen jaa todennakoisesti paljon pintapuolisemmaksi kuin taloon ul-
kopuolelta tulevan uuden tyontekijan perehdyttaminen, jonka perehdytysprosessiin naissa kappa-
leissa tullaan keskittymaan. Perehdyttamista ja tyohonopastusta suunnitellessa ja toteuttaessa on-
kin otettava huomioon yrityksen tarpeet ja tilanne seka perehdytettava itsessaan. Vaikka runko olisi

sama, prosessia sovelletaan aina tilanteen mukaan (Tyoturvallisuuskeskus 2007, 2).

3.21 Ensivaikutelma ja alkuvalmistelut

Perehdyttaminen alkaa yleensa jo ennen ensimmaista tydpaivaa. Tyopaikasta ja tydsuhteesta on
keskusteltu jo haastattelussa, ja tyontekija on mahdollisesti saanut luettavakseen yritysta ja tyoteh-
tavaansa koskevaa tietoa (Tyoturvallisuuskeskus 2007, 2). Tyontekija on myds saattanut itsendi-
sesti hankkia tietoa yrityksesta seka tyotehtavastaan internetista, sosiaalisesta mediasta, keskus-
telupalstoilta seka keskustelemalla tuttaviensa kanssa. Taman vuoksi onkin tarkeaa, etta yritys heti
alussa antaa tyontekijalle heidan puoleltaan kaiken tarvittavan tiedon, jotta mahdolliset vaarinym-
marrykset ja epaluulot voidaan karsia pois heti alussa. Hyvaan ensivaikutelmaan panostetaan
my0s muuten. Hyvaa ensivaikutelmaa luodaan ihmisten valisen vuorovaikutuksen avulla. Sen li-
saksi, etta se luo vankan pohjan yhteistyolle, se rohkaisee tulokasta keskustelemaan, kyselemaan
seka tarttumaan asioihin (Tyo6turvallisuuskeskus 2000, 8; Tyéturvallisuuskeskus 2007, 9). Jotta tata
voidaan tukea, on myos tarkea tiedottaa koko tyoyhteisoa etukateen uuden tyontekijan saapumi-
sesta. Tama antaa myos tyoyhteison jasenille aikaa orientoitua ja valmistautua uuden tyontekijan

aiheuttamiin muutoksiin.

3.2.2 Uuden tyontekijan perehdyttaminen ja tyohénopastus

Jotta tydntekija saa hyvat lahtokohdat tyonteolle, on hanen ensin saatava tietoa, johon tekeminen

voidaan pohjustaa. Taman vuoksi on jarkeva aloittaa teoriasta ja perusteista, joista edetaan kohti
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syvallisempaa tietoa aina kaytannon tyotehtavan hoitamiseen asti. Perehdytysprosessi kannattaa-
kin jakaa pienempiin osa-alueisiin sen suunnittelun, hahmottamisen ja seurannan helpottamiseksi,
seka perehdytyksen tavoitteiden tukemiseksi (Eklund 2018, 91). Valitut osa-alueet maaritellaan
aina yrityksen oman perehdytyssuunnitelman mukaan, jotta se on juuri heille sopiva ja heidan ta-
voitteitaan tukeva. Kun teoriapuolen perusteet on kayty lapi, edetaan kohti kaytannonlaheisempaa

perehdyttamista eli tydhonopastusta.

KUVA 2: Perehdytysprosessin jako kuuteen eri osa-alueeseen (Eklund, 2018, 92)

Niin kuin perehdytyssuunnitelman laatimisessa kokonaisuudessaan myds tydhénopastus on tarkea
suunnitella hyvin. Ei ole mielta opettaa perehtyjalle sellaista minka han jo vahvasti osaa, vaan kes-
kityttava juuri niihin asioihin, joissa han opastusta tarvitsee mutta kuitenkin koko ajan tukien tavoit-
teita. Tahan vaikuttavat perehtyjan tausta, koulutus ja osaaminen, joita yleensa on hahmoteltu val-
miiksi ja tydhaastatteluvaiheessa. ltse tydhonopastusta voidaan lahtea tarkastelemaan esimerkiksi
Tyoturvallisuuskeskuksen viiden askeleen mallin kautta, jossa ensimmaisella askeleella eli opetus-
tilanteen aloittamisessa selvitetaan ja arvioidaan uuden tyontekijan lahtotasoa seka hanen val-
miiksi osaamiaan ja opeteltavia asioita. Opetusvaiheessa perehtyjalle annetaan kokonaiskuva tyo-
tehtavasta tai asiasta, seka kerrotaan siihen liittyvat saannot ja ohjeistukset. Mielikuvaharjoittelu-
vaiheessa uusi tyontekija selkeyttaa nama opetusvaiheessa oppimansa tiedot esimerkiksi kuvaa-

malla vaihe vaiheelta suoritettavaa tydtehtavaa, jonka han sitten neljannella askeleella, taidon ko-
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keilussa ja harjoittelussa, paasee kaytannossa toteuttamaan. Viidennessa ja viimeisessa vai-
heessa uusi tyontekija suorittaa tehtavaa itsenaisesti, mutta opastaja valvoo hanen tekemistaan

ajoittain ja varmistaa, etta opittu taito on mennyt perille. (2000, 14-15.)

~J Opitun
T ) varmistaminen

Taidon kokeilu jo
harjoitteleminen

Mielikuvaharioittelu

Opetus

Opastustilanteen aloittaminen

KUVA 3: Viisi askelta tyénopastuksessa (Ty6turvallisuuskeskus 2000, 14)
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4 TUTKIMUS- JA KEHITTAMISMENETELMAT

41  Tutkimus- ja kehittamistyon tausta

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia Konttivuokraus Oy:n perehdytysprosessia. Talla hetkella yrityk-
sella ei ole selkeda perehdytysprosessia ja fyysista perehdytysmateriaalia on vain hieman. Yrityk-
sen toiveena on perehdytysprosessin yhtendistaminen seka sen kautta perehdytysprosessin laa-
dun parantaminen perehdytyksen rungon pysyessa samana perehdyttajasta riippumatta. Tutki-
muksen tulosten pohjalta tuotetaan kehittamistyona fyysinen, uuden tyontekijan perehdytysopas.
Sen tarkoituksena on toimia tyokaluna seké perehdyttdjalle etta perehdytettavalle ja mahdollistaa
perehdytysprosessin seuraaminen ja kehittdminen myos tulevaisuudessa. Tutkimuskysymyksina
pohditaan, millainen on yrityksen perehdytysprosessi, missa asioissa siina on onnistuttu ja miten

sita voitaisiin kehittaa.

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmana kaytetaan kvalitatiivisen tutkimuksen piiriin kuuluvaa laadullista tutkimusta,
joka Puusan ja Juutin mukaan on saanut vaikutteita useilta, eri menetelmia kayttavilta koulukun-
nilta. Vaikka nama menetelmat eroavat toisistaan, on niissa yhtalaisyyksia kuten induktiivisuus,
joka tarkoittaa laadullisessa tutkimuksessa johtopaatoksien tekemista aineistoista kasin. Kaytan-
nossa tama nakyy aineistoissa esiintyvien kasitteiden, sanojen ja lauseiden nakymista haastatel-
tavien ja havainnoitavien kayttamina. Laadulliselle tutkimukselle on hyvin tyypillista, etté teoria on
ennemminkin apuvaline, ja tiettya ilmiota koskevaa tietoa pyritd@nkin hankkimaan luonnollisessa
ymparistdssaan toimivilta ihmisilta. Laadullisella tutkimuksella on myds mahdollisuus vaikuttaa ih-
misten toimintaan heidan pitdessaan tutkimuksessa kaytettyja menetelmia seka tuloksia uskotta-
vina. (2020, 11.) Laadullinen tutkimus on tyypiltaan empiirista, ja kyseessa on empiirisesta tavasta
tarkastella havaintoaineistoa seka argumentoida (Tuomi & Sarajarvi 2018). Toisin kuin maarélli-
sessa tutkimuksessa, kvalitatiivinen tutkimus ei pyri yleistyksiin, vaan sen on tarkoitus kuvata il-

miota, antaa mielekkaité tulkintoja seka ymmartaa ilmiéta syvallisesti (Kananen 2012, 29-30).

Lahestymistapana tutkimukselle on kehittdmistutkimus. Se eroaa tapaustutkimuksesta, jonka Ka-

nanen maarittelee tarkoittavan yhden tai useamman tapauksen tutkimista, jonka kohteena voi olla
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esimerkiksi yritys, yhteiso tai yksilo (2012, 34-35). Talla tutkimuksella ei kuitenkaan ainoastaan
pyrita tutkimaan toimeksiantoyrityksen perehdytysprosessia, vaan tavoitteena on nimenomaan sen
kehittaminen. Mikali tutkimuksessa vain tutkittaisiin yrityksen perehdytysprosessia ja analysoitaisiin
tulokset, mutta ei tehtaisi kehittamistoimia tai -ehdotuksia, tama olisi tapaustutkimus. Kanasen
(sama, 35) mukaan tapaustutkimus muuttuukin kehittdmistutkimukseksi, kun tarkoituksena on ni-
menomaan kehittaminen. Lisaksi Rantanen ja Toikko (2009, 113) méaarittelevat, ettd tuotettu tieto
on tyypillisesti kaytannonlaheista ja kehittamistoimintaa tukevaa. Myos toimintatutkimus sivuaa la-
heisesti kehittamistutkimusta, mutta Kananen (sama, 41) erottaa nama toisistaan silla, etta toimin-
tatutkimuksessa tutkija on mukana kehittdmistoiminnassa. Vaikka taman kehittamistyon tuloksena
laaditaan yritykselle fyysinen perehdytysopas, tutkijana en ole mukana perehdytyksen kaytannon

kehittdmisessa tai muuttamisessa. Sen vuoksi lahestymistavaksi valikoitui kehittamistutkimus.

4.3 Aineiston keraaminen

4.31 Haastattelu aineistonkeruumenetelmana

Kun ollaan suorassa, kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa, on kyse haastattelusta
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 34). Haastattelu eroaa perinteisesta lomake- tai postikyselysta, jossa ei
ole vuorovaikutusta haastattelijan ja haastateltavan vailla, eika vastaaja valttamatta ole edes fyysi-
sesti samassa tilassa kyselyn laatijan kanssa. Etuna haastattelussa verrattuna esimerkiksi posti-
kyselyyn on kysymysten toistamisen, vaarinkasitysten oikaisemisen seka sanamuotojen ilmausten
selventdmisen mahdollisuus unohtamatta tiedonantajan kanssa kaytavaa keskustelua (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 63). On hyvin tarkeaa, etta vastaajan antama tieto saavuttaa tutkijan juuri siina
muodossaan, missé han on sen tarkoittanut. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara kertovat aineiston ke-
ruumenetelmista haastattelun eduksi joustavuuden tilanteen ja vastaajan edellyttamalla tavalla.
Tama joustavuus nakyy esimerkiksi mahdollisuutena vaihtaa haastatteluaiheiden jarjestysta seka
tulkita vastauksia vaikkapa postikyselya suuremmin. He nimedvéat eduksi my6s vastaajiksi suunni-
teltujen henkildiden tutkimukseen mukaan saamisen sekd aineiston tdydentamisen mahdollisuu-
den tarvittaessa my6hemmassa vaiheessa (2009, 205-206.) Tasséa tutkimuksessa olisi teoreetti-
nen mahdollisuus kayttad kyselya aineistonkeruumenetelmana, mutta koska aiheesta halutaan

saavuttaa syvallinen ymmarrys ja paasta yhteyteen vastaajan kanssa, haastattelu on sopivampi
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vaihtoehto. Haastattelun noin yleensa on valittu tutkimusmenetelmaksi, koska toimeksiantoyrityk-
sen perehdytysprosessin luonteesta ja kokemuksista ei ole saatavilla aiempaa tietoa, ja tutkimuk-

sessa keratty tieto halutaan saavuttaa tuoreena.

Haastattelussa on my0s kaantopuolensa. Puusa ja Juuti kertovat, etta haastattelua menetelmana
kaytettaessa on muistettava, etta silla ei saada selville itse ilmiota, vaan haastateltavan rekonst-
ruoimia kasityksia asiasta. On myos huomioitava vastaajien mahdollinen jannitys tilannetta seka
tallennuslaitteita kohtaan seka tiettyjen aihepiirien vaikutus ns. sosiaalisesti hyvaksyttyjen vastaus-
ten osalta, joilla viitataan ns. yleisesti hyvaksyttaviin vastauksiin. Myds Koskinen, Alasuutari ja Pel-
tonen (2005, 105-106) ovat havainneet haastattelusta saatavan tiedon epasuoruuden, jossa asian
sijasta saadaan vastaajan rekonstruoimaton kasitys. Edella mainittujen seikkojen lisaksi Hirsjarvi,
Remes ja Sajavaara (2009, 206) mainitsevat my6s haastatteluun vaaditun ajankayton ja johon ryh-
tymista kannattaa huolella harkita, mikali tutkimusongelma olisi helposti ratkaistavissa esimerkiksi

lomakehaastattelun avulla.

4.3.2 Teema- ja syvahaastattelu

Suomessa teemahaastatteluksi kutsutussa, puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat
tutkijan maarittamia, joskin han voi muuttaa niiden jarjestysta, ja vastaajalla on mahdollisuus vas-
tata naihin kysymyksiin omin sanoin tai jopa ehdottaa uusia kysymyksia. (Koskinen, Alasuutari &
Peltonen 2005, 67). Teemahaastattelu onkin hyva erottaa syvahaastattelusta, jota Tuomen ja Sa-
rajarven (2018, 66) mukaan voidaan kutsua myds avoimeksi haastatteluksi, jossa kysymysten si-
jaan on maaritetty vain kasiteltava ilmid. Avoimessa haastattelussa keskiossa on nimenomaan il-
mio, jota ei maarittele tutkimuksen viitekehys, vaan sen on tarkoitus ainoastaan helpottaa ilmion
hahmottamista tukijalle. Koskinen ym. (sama) tdydentavat viela, etta syvahaastattelussa kysymys-
ten maarittely tapahtuu vastaajien toimesta ja niista heijastuvat heidén tapansa ajatella. Mikali ta-
méan tutkimuksen aiheena olisi vain perehdytys yleisesti, eika siitd hankittavaa tietoa olisi viiteke-
hyksen tai kehittdmistehtavan puitteissa rajattu, voitaisiin kayttaa syvahaastattelua. Kuitenkin tassa
tutkimuksessa halutaan keskittya nimenomaan perehdytyksen kehitettaviin osa-alueisiin, jotka ovat

huomioitu haastattelukysymyksissa, teemahaastattelu on taten sopivampi vaihtoehto.
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Teemahaastattelun lahtokohtana on oletus, etta haastateltavat ovat kayneet |api tietyn asian tai
prosessin, kun taas tutkija on perehtynyt syvallisesti aiheen teoriaan seka tutkimuksiin. Tutkija ei
kontrolloi haastattelua kokonaan, vaan pystyy ohjaamaan sita ennalta paatettyjen lahtokohtien
kautta. Taten maaramuotoisia kysymyksia ei esiteta suunnitelmallisesti ja johdonmukaisesti, vaikka
teemat ovat valmiiksi mietittyna, vaan muistetaan teemahaastattelun joustava ja vapaamuotoinen
luonne. (Puusa & Juuti 2020, 107.) Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, ettd haastattelussa kayn lapi
perehdytyksen jo kokeneita henkildita, joita haastattelen perehdytykseen liittyvien teemojen mukai-

sesti.

4.3.3 Yksilo- ja ryhmahaastattelu

Teemahaastattelun toteutusmuotona voi olla joko yksilo tai ryhmahaastattelu, joista ryhmahaastat-
telu vie vahemman aikaa, mutta jota tehdessa on otettava huomioon ryhmadynamiikka seké haas-
tateltavien tasapuolinen kohtelu. Etenkin esimies-alaissuhteessa olevien henkildiden ryhmahaas-
tattelussa tdma voi tuoda suuria haasteita. Ryhmahaastattelusta saatava tieto on tiivimpaa, kun
taas yksilohaastatteluissa paastaan tarkempien ja luotettavimpien tietojen aarelle. (Kananen 2012,
100.) Tassa tutkimuksessa haastatellaan seka perehdytyksen toteuttajina seka siita vastuussa ole-
via esimiehia, seka heidan alaisiaan. Esimiehia haastatellessa hyodynnetaan ryhmahaastattelun
luonnetta, eli heidan mahdollisuuttaan keskustella tutkijan lisaksi myos toistensa kanssa. Kun tut-
kijaa kiinnostaa tutkittavien yhteinen kanta kasilla olevaan aiheeseen, kannattaa hyodyntaa ryhma-
haastattelua (Puusa & Juuti 2017, 110). Esimiesasemalla olevilla on tutkimuksen kannalta sama
tavoite, perehdytettavan perehdyttaminen, seka eri tydtehtaviensa puolesta erilaiset lahestymista-
vat ja nakokulma asiaan. Naiden kahden asian yhteen tuominen ryhmahaastattelulla antaa moni-
saikeisemman ja kattavamman kuvan perehdytyksen tilasta ja kehittamiskohteista heidan kannal-
taan, kuin tutkijan ja haastateltavan valinen, kahdenkeskinen keskustelu. Esimiesasemassa ole-
vien keskindinen keskustelu voi myds tuoda esiin sellaisia hyodyllisia nakokulmia, jotka ovat tutki-
muksen kehittamistydn kannalta eduksi. My6s tyontekijoiden haastattelussa voidaan kayttaa hy-
vaksi ryhmahaastattelua, mutta koska haastattelussa halutaan valttaa sosiaalisesti hyvaksyttavia
vastauksia, ryhmépainetta sek& huomioida alaisten hyvin moninaiset ja toisistaan erillaan olevat

tyotehtavat, on perustellumpaa kayttaa yksildhaastattelua.
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4.4 Tutkimuksen toteuttaminen ja tulosten analysointi

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla Konttivuokraus Oy:n esimiesasemassa olevia perehdyttajia
ja tyontekijana toimivia perehtyjia. Haastateltavat valitsin Oulun toimipisteeltd, joiden lisiksi haas-
tattelin myos yhta Vaasan yksikon tyontekijaa, joka oli kuitenkin saanut perehdytyksensa osittain
Oulussa. Haastatteluun valikoituivat Konttivuokrauksen perehdytyksesta vastaavat Juha Halmes-
maki seka Jami Korpela. Halmesmaki toimii yrityksessa myyntijohtajana vastaten konttien myyn-
nista ja vuokrauksesta seka toimistopuolen t6ista, Korpela taasen vastaa kaytannon toiminnasta ja
teknisesta toteutuksesta. Tyontekijoista valitsin viisi haastateltavaa, jotka kaikki toimivat eri tehta-
vissa yrityksessa. Tavoitteena oli saada mahdollisimman laaja kuva siita, miten toisistaan hyvin
suuresti eroaviin tyotehtaviin tulevien ihmisten perehdyttdminen suunnitellaan ja toteutetaan kay-
tannossa. Koska yrityksen toiminta nykyisessa muodossaan on kaynnistynyt vasta joitakin vuosia
sitten, perehdytettavien tydsuhteiden kestot eivat suuresti eronneet toisistaan. Taman vuoksi tyo-

suhteen kesto ei vaikuttanut merkittavasti haastateltavien valintaan.

Haastattelut toteutettiin 17.11.2020 yrityksen toimitiloissa. Toimitilojen koosta ja luonteesta johtuen
ymparisto oli ajoittain rauhaton, mutta se ei vaikuttanut merkittavasti haastattelujen kulkuun vaan
haastattelut saatiin suoritettua iiman keskeytyksia. Haastattelut suoritettiin kasvokkain, ainoastaan
Vaasan toimipisteella tydskentelevan henkilon haastattelu toteutettiin Skype videopuhelun valityk-
sella. Yksilohaastattelujen kesto oli noin 10-15minuuttia per haastateltava. Perehdyttajien, Juhan
ja Jamin, haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna, jonka kesto oli noin 55 minuuttia. Koska pe-
rehdytysvastuu jaetaan paaasiassa heidan kesken, paras valinta oli haastatella heidat yhdessa,
jotta valtyttaisiin saman tiedon toistamiselta erillisten haastattelujen kautta ja annettaisiin samalla
toistensa taydentamisen ja vuoropuhelun mahdollisuus. Tyontekijoiden haastattelut toteutettiin yk-
silbhaastatteluina toisistaan suuresti eroavien tehtavankuvien vuoksi seka sosiaalisesti hyvaksyt-

tyjen vastausten ehkaisemiseksi.

Haastatteluista saatu aineisto litteroitiin tekstimuotoon jalkikateen. Analyysimenetelmana kaytin si-
sallonanalyysia, jonka avulla pyrin etsimaan aineistosta yhtalaisyyksia aiheen teoriaan seka poimi-
maan tarkeimmat asiat tutkittavan asian eli perehdytyksen osalta. Koska haastattelut toteutettiin
teemahaastatteluina, joissa kaytiin samoja teemoja lapi seka perehdytettavien etté perehtyjien
kanssa, oli hyvin luonnollista kayttaa analyysissa teemoittelua. Kasiteltvia teemoja olivat pereh-

dytyksen toteutus, onnistumiset ja kehittdminen. Teemoittelun avulla saadusta aineistoista poimit-
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tiin jokaista teemaa koskevat tarkeimmat asiat mutta tarvittaessa niita myos peilattiin muihin tee-
moihin, silla kaikki kolme teemaa ovat kytkoksissa toisiinsa. Teemoittelun avulla vastattin myos
selkeasti tutkimuskysymyksiin, eli millainen on yrityksen perehdytysprosessi, missa asioissa siina
on onnistuttu ja miten sita voitaisiin kehittaa. Perehdyttajat esiintyvat omasta toiveestaan haastat-
telussa omalla nimellaan, mutta perehtyjien henkilollisyys on salattu. Tulosten esittamisvaiheessa
tehdaan suoralainauksia haastatteluista. Perehtyjien osalta suoralainaukset esitetaan kuitenkin

niin, etta heidan henkilollisyytensa pysyy edelleen salattuna.

Tavoitteena talle tutkimukselle ja analyysille olivat yrityksen nykyisten perehdytyskaytantojen sel-
vittaminen, seka perehdytyksessa onnistuneiden asioiden ja kehittamisen paikkojen esille nosta-
minen. Nykyisten perehdytyskaytantdjen seka niista nousevien ajatusten selvittaminen oli erityisen
tarkead, jotta saadaan selville perehdytyksen nykytila ja I1&htokohdat. Onnistuneiden asioiden sel-
vittamisella taas pyrittiin selvittamaan niita kaytanteita, joita kannattaa hyddyntaa myos tulevaisuu-
dessa. Naiden kahden teeman seka erityisesti kehittamista koskevien kysymysten avulla pyrittiin
luomaan kokonaiskuva niista asioista, jotka ovat hyodyksi yritykselle laadittavassa perehdytysop-

paassa.
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5 TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

5.1  Perehdytyksen toteutus

Uuden yontekijoiden perehdyttamiselle ei ole talla hetkelld olemassa yhta valmiiksi suunniteltua tai
valittua toteutustapaa, vaan sen sisalto riippuu taysin perehdytettavasta henkilosta seka tulevista
tyotehtavista ja niiden haastavuudesta. Joitakin yhtalaisyyksia kuitenkin on. Mikali henkilo tyollistyy
hallin puolelle kaytannon tehtaviin fyysisten konttien parissa, esimerkiksi metalli- tai sahkotoihin,
hanen perehdytyksensa hoitaa paasaantoisesti Jami Korpela. Talloin perehdytyksen paapaino on
kaytannon asioissa eika toimistopuolen tyotehtaviin paneuduta syvemmin. Toimistopuolen t6ihin
perehtyessa vastuun ottaa Juha Halmesmaki. Talldin paépaino on toimiston puolella seka siella
kaytettavissa jarjestelmissa, mutta hallin puolella kdydaan tutustumassa esimerkiksi erilaisiin kont-

timalleihin.

Sekéa perehtyjien ettd perehdyttajien haastatteluista kay selvasti ilmi, ettd Konttivuokrauksella ko-
rostetaan kaytannon opettamista ja tekemista. Etukateisvalmisteluja perehdytyksen suhteen ei juu-
rikaan tehda, vaan asiat hoidetaan sitd mukaan, kun ne vastaan tulevat. "TyOvaatteita taisi olla
valmiina” (X3 2020). Jotkut tydntekijat myds tunsivat perehdyttajansa henkilokohtaisesti ennes-
taan, joten perehdytysta on hoidettu osaltaan my0s epavirallisessa ymparistossa. Haastattelujen
aikana ei noussut esille, etta yrityksen toiminnasta ja strategiasta kerrottaisiin teoriatasolla juuri-
kaan perehdytyksen aikana. "Tata perus toimintamallia ja politikkaa kdydaan yleensé jo haastat-

telutilanteessa lapi” (Korpela 2020).

Kaytannon perehdytyksen toteutus ja painopisteet olivat suuresti riippuvaisia tulevasta tehtavan-
kuvasta seka mydskin tyontekijan aiemmasta osaamisesta ja taustasta. Osalla tekijoista oli jo
vahva osaaminen taustalla ennen Konttivuokraukselle tuloa ja heidan vakanssinsa saattoi jopa tulla
heidan mukanaan, joten perehdytysta ei kaytanndsséa katsoen tarvittu tai voitu jarjestaa laisinkaan.
Kaytannon tydhonopastusta toteuttavat joskus perehdyttéjien lisaksi myds nykyiset tydntekijat. Uu-
det tyontekijat kertoivat paasseensa seuraamaan vieresta, miten erilaiset koneet ja ohjelmat toimi-
vat, mutta nopealla aikataululla myos tekemaan itse. "Kaytannossa aika nopeesti mentiin itse asi-

aan” (X2 2020). Perehdytyksen kokonaiskestoksi tydntekijat kertoivat muutaman paivan mutta osa
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koki, etta perehdytysta tapahtuu osaltaan viela tanakin paivana. Myos perehdyttajat kertovat pe-
rehdytyksen kestoksi 1-2 paivaa. "Menee ihan tapauskohtaisesti riippuen tyontekijan taidoista.
Tuolla vaikka on tyontekijoita, jotka on ollut yli vuotta tehtavissa, niin ne vielakin vaatii sita pereh-
dytysta ja lasndoloa, sitten kun mennaan haastavampiin tyotehtaviin. Niita kun ei voi etukateen
opettaa, niin ne taytyy sitten kaytannon kautta oppia” (Korpela 2020). Kuitenkin selvia eroja halli-
ja toimistotyon perehdytyksen keston valilla on huomattavissa yleisesta linjasta huolimatta. "Lahto-

kohta on se, etta se ois semmosen kuukauden paivat” (Halmesmaki 2020).

Haastattelussa selvitettiin myos haastateltavien ajatuksia ja kokemuksia siita, miten perehdytyksen
aikana tyontekijoitd huomioidaan yksilona ja miten perehdytykselld voidaan vaikuttaa mielikuvaan
yrityksesta ja tydnantajasta. Yksilon huomioimista tapahtuu perehdyttéjien nakokulmasta tilaa an-
tamalla eika liialla painostuksella saikyteta hyvaa tyontekijaa matkoihinsa. Yksilon huomioiminen
tapahtuu myds automaattisesti henkilon ja tilanteen mukaan. Perehtyjien osalta ei tullut selkeasti
esiin yksilon huomioimiseen liittyvia tekijoitd. Kun haastateltavien vastauksia tarkastelee kokonai-
suudessaan on kuitenkin nahtavissa, etta tyota on paassyt tekemaan itsenaisesti sita mukaan, kun

siihen on kokenut olevansa valmis.

Yritys- tai tyonantajamielikuvaan ei myoskaan osattu kertoa selkeaa vastausta mutta yleinen mie-
lipide oli kuitenkin positiivinen ja kysymiseen rohkaiseva. "Oli aika semmonen rento ja helppo ja sai
heti semmosen vaikutuksen, etta saa kysya ja pyytaa neuvoja ja apuja. Oli tosi semmonen positii-
vinen.” (X1 2020.) Perehdyttajat korostavat tassa yhteydessa yrityksessa vallitsevaa kiiretta ja sen
vaikutusta perehdytykseen, vaikka perehdytys pyritaankin hoitamaan mahdollisimman hyvin hekti-
sesta tyotahdista huolimatta. Korpela korostaa myos Konttivuokrauksen erityista toimialaa pereh-
dytyksen suhteen. "Tama on sellainen sektori, ettei tahan oikein saa kaytannon koulutusta mis-
taan.” (2020.)

Yksi haastattelukysymys kasitteli, miten perehdytykselld voidaan vaikuttaa oppimiseen seka virhei-
den maaraan. Perehtyjien kohdalla nousi selkeasti esiin, ettd virheitd on jokainen tehnyt mutta nii-
hin ovat vaikuttaneet oma ammattitaito seké opastus. "Kylla siind potentiaaliset virheet vaheni aika
paljon, kun néki miten se teki. Kun naki suoraan miten se teki niin ei mitenkaan liian vaarin pystynyt
tekemaan.” (X5 2020.) My6s perehdyttajia haastateltiin nailta osin, mutta kysymys esitettiin pereh-

dytyksen kehittamisen osion alla muodossa "miten perehdytysta kehittamalla voidaan vaikuttaa
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tyontekijan oppimiseen ja virheiden maaraan”. Halmesmaki kertoo, etta "ei tulisi tyokalujen, laittei-
den kaa vahinkoa” (2020). Korpela lisaa viela, etta perehdytyksella voidaan osittain vaikuttaa op-

pimiseen ja virheiden maaraan hyvalla perusrungolla.

Kun Konttivuokrauksen perehdytysprosessia peilataan aiheen teoriaan, on nahtavissa selkea yh-
teys yrityksen tarpeiden huomioon ottamisessa perehdytyksen aikana seka prosessin soveltami-
sessa tilanteen mukaan. Koska yrityksessa tehdaan vahvasti kaytannonlaheista tyota, perehdytys
on myos toteutettu sen mukaan kaytannonlaheisesti jokaisen tyontekijan tarpeen mukaan. Kuiten-
kin perehdytysprosessiin olennaisesti kuuluvat etukateisvalmistelut kuten huolellinen suunnittelu
seka tyoyhteison tiedottaminen uuden tyontekijan tulosta on pudotettu kokonaan pois. Myos kay-
tannon tyota seka tydmotivaation syntya pohjaavaa teoriaa yrityksen toiminnasta, strategiasta ja
liketoimintaideasta ei juurikaan tuoda esille, vaan perehdytyksessa hypataan suoraan tydsuhdesi-
oista ja arjen toiminnoista kaytannon tyétehtaviin. Tyohdnopastus noudattaa kuitenkin kohtuullisen
selkeasti Tyoturvallisuuskeskuksen viiden askeleen mallia, jossa opastustilanteen aloittamisesti
edetaan opetukseen, mielikuvaharjoitteluun, taidon kokeiluun ja harjoitteluun seka opitun varmis-

tamiseen.

5.2 Perehdytyksen onnistumiset

Koska yrityksen perehdytyksen toteutus tapahtuu hyvin pitkalti kaytannon kautta, myds onnistumi-
sen paikat liittyvat pitkalti kaytantoon. Perehtyjat kokivat erityisen onnistuneeksi sen, miten kaytan-
non opastus oli toteutettu. He totesivat muun muassa, etta “se oli ainakin hyodyllista nahda miten
se pitaa tehda” (X5 2020) seka "oli helpompi alkaa toihin kun tiesi mita tapahtuu mistakin” (X4
2020). Kun perehtyjilta kysyttiin, mita asioita he itse hyodyntaisivat perehdytyksessa ja mita asioita
hyvin toteutettu perehdytys pitaa sisallaan, lahes kaikki olivat sita mielta, etta toteuttaisivat sen
samankaltaisesti kuin oman perehdytyksensa eli kaytannon laheisesti opastaen. "Kyl ma tekisin
aika samalla kaavalla mitd mulle tehtiin, musta oli hyva ettei ollut likaa sité... kaytanndssa mentiin
suoraan asiaan eika ollut sité olemista — -.” (X2 2020.) My6s toinen perehtyja oli samoilla linjoilla.
"Ainakin se, ettd kerran nayttaa sen miten se kuuluu tehda ja antaa sitten perehdytettavan tehda
sen, seurata sita” (X5 2020).

Selvitin myds perehdyttajien ajatuksia siitd, millainen on heidan mielestaan onnistunut perehdytys-

prosessi seka yrityksen, tydnantajan, tydyhteison ettd heidan omasta nakokulmastaan. Yrityksen
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nakokulmasta seka Halmesmaki etta Korpela olivat samaa mielta siita, etta uusien tyontekijoiden
kysymysten maaralla ja laadulla voidaan selvasti mitata perehdytyksen onnistumista. Korpela ker-
tookin, ettd "- — toisaalta se on tdman perehdytysprosessin onnistumisen tunne, etté ne on hiffan-
nut, miten tassa taytyy toimia. Ne on saanut hoidettua sen homman, ne on my0s kehittynyt teki-
jana.” (2020.) My6s Halmesmaki on samoilla linjoilla ja kertoo, ettd kun kaikkiin kysymyksiin ei anna
suoraa vastausta vaan jattdéa ne hieman auki, niin tyontekija joutuu itse selvittdmaan asian. Siita
syysta han myos tietaa, etta jos jotain kysytaan, silloin siihen ei itse ole varmasti vastausta Idydetty.
Han myds mainitsee, etta perehdytyksen voidaan sanoa onnistuneen, kun samanlaisia kysymyksia
ei enaa tule, koska tyontekija on oppinut selvittdmaan ne itse. Tyodntekijan kannalta molemmat pe-
rehdyttajat peilaavat aiempia vastauksiaan siing, ettd uudella tyontekijalla on saattanut olla toi-

veena, etta vastauksia tulisi enemman valmiina.

Tydyhteison kannalta Halmesmaki mainitsee perehdytyksen onnistumisen siina, ettéa tyontekijan ei
tarvitse tuntea epavarmuutta asioista, uskaltaa toimia ja tydskentely on mielekasta. Myos Korpela
jatkaa samaa linjaa mutta lisaa viela, etta tyontekija keskustelee vapautuneemmin, on itsevarma ja
asiat etenevat. Omasta nakokulmastaan perehdyttajat kokevat onnistumisen aiheiksi itsenéisen

toimimisen seka omien ajatusten ja kehitysideoiden esille tuomisen.

Kun perehdytyksen onnistumisesta saatua tietoa verrataan seka perehtyjien etta perehdyttajien
nakokulmaan, on selvasti havaittavissa, etta onnistumisen tunteita syntyy nimenomaan oman
osaamisen ja oppimisen kokemuksien kautta seka tavoitellun asian saavuttamisesta. Molemmille
osapuolille on selkeasti tarkeaa, etta opetetut asiat opitaan ja niita pystytaan hyodyntamaan kay-

tannossa.

5.3 Perehdytyksen kehittaminen

Kun perehtyijilta kysyttiin perehdytyksen aikana opittujen tietojen ja taitojen seurannasta perehdy-
tysprosessin jalkeen, sitd ei osattu suoriltaan yhdistaa tapahtuvaksi. Kuitenkin haastattelujen ko-
konaisvalossa seké joistakin vastauksista voidaan paatella, etta seurantaa on kuitenkin tapahtunut
silloin, kun uuden tyontekijan tuotokset on tarkasteltu Iapi ennen eteenpain viemista. "Joo kylla siind
silleen katottiin, etta tein silleen oikeen, ei silleen jatetty vaan yksin” (X5 2020). Perehdytyksen

kehittdmiseksi perehtyjat nostivat esiin perehdytysoppaan tai muun vastaavan materiaalin, josta
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voi tarvittaessa tarkistaa asioiden oikean laidan. Myos perehdyttajat nostavat esiin tulevan pereh-

dytysoppaan merkityksen prosessin kehittamisessa sen antaman informaation myota.

Perehtyjat kokivat, etta perehdytykseen pystyi vaikuttaa itse omalla toiminnallaan oman tekemisen
kautta eli kysymalla. Yksi vastaaja korosti myos oman motivaation merkitysta prosessin aikana.
Perehtyjilta myos kysyttiin, miten he itse lahtisivat perehdytysta toteuttamaan nykypaivana. Tahan
saatiinkin osaltaan vastauksia jo perehdytyksen onnistumisten osiossa, jossa perehdytysta lahdet-
taisiin toteuttamaan samalla kaavalla kuin omaa. Sama linja jatkui myos taman kysymyksen osalta.
Perehtyjien vastauksissa oli selkeasti nahtavissa heidan omassa tyossaan tarkeaksi koetut ele-
mentit kuten laitteiden ja koneiden kayttd, paikkoihin tutustuminen seké turvallisuusasiat. Vastauk-
sista oli my6s havaittavissa, etta uudelle tyontekijalle haluttaisiin antaa mahdollisimman paljon tie-

toa tulevista tehtavista mutta sekin yhdistettaisiin kaytannon tekemiseen.

Perehdyttajien kanssa keskusteltiin siitd, miten perehdytysprosessin laatuun voidaan vaikuttaa.
"Noudatetaan tiettya runkoa ja mielellaén etta henkild, perehdyttaja on sama. Se oon huomannut,
etta siina ei ole mitaan runkoa, perehdyttaja vaihtuu, siina vain olennaisia asioita muuttuu siina
valilla.” (Korpela 2020.) Myds perehdytysoppaan merkitysta tassakin asiassa tuatiin esille. "Siihen-
han se peilaa kaikki. Jos siihen menee henkild, joka ei 00 perehdytyksia tehnyt, niin hanellehan se
on myods tukipilari. Katsoo, mita talle uudelle tydntekijalle taytyy tehda selvaksi.” (Halmesmaki
2020.) Esitin heille myds kysymyksen siitd, miten perehdytyksessa kaytettaviin resursseihin kuten
aikaan voidaan vaikuttaa. Perehdyttajat olivat yksimielisia siita, etta etenkin aikaan voidaan vaikut-
taa silla, etta omat tyot jatetaan perehdytyksen ajaksi syrjaan ja keskitetaan kaikki huomio uuteen
tyontekijaan. Perehdytysoppaan tarkeytta korostettiin myds resurssien osalta. Oppaaseen voidaan
kirjata, mista tyotekija l0ytaa tarvitsemansa tiedon eika joudu sitéd kysymaan erikseen joka kerta.
Myos perehdyttdjien omaan osaamiseen Halmesmaki ja Korpela uskovat voivan vaikuttaa pereh-
dytysoppaalla, silla sama runko toistetaan joka kerta perehdytyksen aikana ja siita tulee ajan myéta

tuttu rutiini.

Perehdytyksella voidaan vaikuttaa perehdyttajien mukaan myés tyontekijan tydmotivaatioon. "Jaa
kaikki sellainen epavarmuus vahemmaksi. ——. On sellainen selkea kuvio, jonka mukaan toimitaan.”
(Korpela 2020.) Tasséa asiassa molemmat perehdyttajat painottavat erityisesti nuorten tyontekijoi-
den perehdyttamista seka heidan taustaansa, jota he saavat koulumaailmasta. Halmesmaki myos
lisaa, etta perehdytysoppaan avulla uusi motivoitunut tyontekija voi kayda oppimiaan asioita lapi

jalkikateen kotisohvalta kasin. Tassa osiossa kysyin myos perehdyttajien ajatuksia perehdytyksen
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vaikutuksesta tyontekijan tehokkuuteen. Molemmat perehdyttajat nostivat tassa kohden esiin pro-
sessin selkeyden kaytannon tyossa, eli mista tyontekija loytaa suoritettavat tyotehtavat ja millainen

on tyonjako. Molemmat ovat sita mielta, etta naita asioita voisi kirjata my0s perehdytysoppaaseen.

Keskustelimme Korpelan ja Halmesmaen kanssa myos perehdytysprosessin seuraamisesta tule-
vaisuudessa. Korpela nosti esille pisteytetyn kyselytutkimuksen laatimisen, jolla selvitettaisiin tyon-
tekijan kokemuksia ja nakemyksia perehdytyksesta. Toisena vaihtoehtona han toi esiin uuden tyon-
tekijan haastattelun myohemmassa vaiheessa. Yrityksessa ollaan myds ottamassa kayttoon viral-
liset kehityskeskustelut, jotka nykyisella@n hoidetaan epavirallisina kahvipoytakeskusteluina. Ta-
méan mahdollistaa tiivis tydyhteisd, jossa suurin osa tuntee toisensa erittain hyvin. Halmesmaki kan-
nattaa myds kehityskeskustelujen tuomista tyopaikalle kahdenkeskisind keskustelutuokioina, jol-

loin poistuttaisiin kokonaan tutusta tydymparistosta esimerkiksi toimitilojen ulkopuolelle.

Viimeisenad aihealueena perehdytysprosessin kehittamisessa kaytiin lapi vield perehdyttdjien
kanssa tyontekijoiden nakokulmaa perehdytysprosessin kehittamisessa. Molemmat perehdyttajat
olivat sita mielta, etta tassa onnistutaan keraamalla tietoa tyontekijoilta. Aiemmin yrityksessa on
ollut koko henkiloston aamupalavereita, mutta naista on luovuttu vallitsevan koronatilanteen myota.

Toisena vaihtoehtona Halmesmaki nostaa esille kyselylomakkeen.

Perehdytyksen kehittamisen osiossa nousee mielestani selkeasti esille suunnitelmallisuus, silla pe-
rehdytysta halutaan saatujen vastauksien perusteella selkeyttaa ja yhdenmukaistaa. My6s fyysisen
perehdytysmateriaalin tarkeys korostuu seka perehtyjien etta perehdyttajien antamissa vastauk-
sissa. Perehtyjien vastauksista voidaan myos paatella, etta perehdytyksen seurantaan tulisi luoda

selkeammat raamit ja tassakin jatkaa suunnitelmallista linjaa aina prosessin alusta loppuun.
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6 PEREHDYTYSOPAS

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli luoda Konttivuokraus Oy:lle uuden tyontekijan perehdy-
tysopas. Tallainen yritykselld oli jo ennesta@n olemassa, mutta toimeksiantajan toiveesta siina
oleva materiaali tuotiin esille uudessa muodossa nykyisen oppaan muokkaamiseen sijaan. Ole-
massa oleva opas kasitteli pintapuolisesti tydsuhdeasioita kuten tyoaikaa, palkkausta seka tyoter-
veys- ja lomakaytantoja. Oppaasta 1oytyi myos ohjeita pukeutumiseen, tydpaikan siisteyteen ja
tydntekijan muistilista ensimmaisinad paivind hoidettavista asioista. Yrityksella oli myos erillisena
materiaalina tietoturvaopas seka tietoa myytavista ja vuokrattavista konteista. Nama tiedot haluttiin
koota yhteen paikkaan ja omalta osaltani tavoitteeni oli tuoda oppaaseen myds suullisesti kulkeva

tieto ja teoriapohjaista informaatiota yrityksesta.

Perehdytysopas laadittiin sahkéiseen muotoon Microsoft Publisher -ohjelmiston avulla, jotta op-
paassa olevaa tietoa olisi mahdollista paivittaa myos jatkossa. Kayttoon tuleva opas tuli kuitenkin
olemaan vihkomuotoinen tuloste. Toimeksiantajan toiveesta oppaasta tehtiin mahdollisimman vi-
suaalinen kuvien ja symbolien avulla. Oppaan teossa otetiin huomioon seka perehdyttajien etta
perehtyjien haastatteluista saatu aineisto. Koska uuden tyontekijan perehdytys toteutettiin paaasi-

assa kaytannon keinoin, my0s oppaassa asiat pyrittiin esittamaan kaytannonlaheisin esimerkein.

Oppaassa halusin kiinnittaa erityistd huomiota yrityksen liiketoimintaidean ja -tavoitteiden esille tuo-
miseksi, koska aiemmin niitd kaytiin 1api vain tydhaastatteluvaiheessa. Oppaaseen tuotiin lisaksi
tietoa satama-alueella toimimisesta, koska pelkastaan jo alueella likkumisesta on asetettu tarkat
ohjeistukset sataman toimesta. Myds perehdytysprosessin yhtenevaisyyteen, laatuun ja seuran-
taan vaikutettiin oppaan avulla. Oppaan avulla perehdytykselle luotiin selkea runko ja siihen tuotiin
my0s perehdyttajan muistilista, josta seka han etté perehtyja voivat yhdessa seurata, etta kaikki
sovitut ja tarvittavat asiat on prosessin aikana kayty lapi. Muistilista sisalsi liséksi ne toiminnot, jotka
tulisi tehda ennen perehdytyksen aloittamista. Taman tarkoituksena oli tukea perehdytyksen suun-
nitelmallisuutta ja parantaa sen laatua. Oppaaseen jatettiin tilaa perehtyjien omille muistiinpanoille.
Opas on aina henkilokohtainen ja jaéa perehtyjan haltuun. Talla haluttiin osallistaa perehtyjaa seka
antaa hanelle mahdollisuus palata lapi kaytyihin asioihin myéhemmassakin vaiheessa. Tavoitteena
oli lisaksi saastaa perehdyttajien aikaresursseja, kun jokaista unohdettua tai epaselvaa asiaa ei

tarvitse enaa erikseen kysya, vaan tieto 10ytyy oppaasta.

32



7 POHDINTA

Opinnaytetyoni aiheeksi valikoitui Konttivuokraus Oy:n uuden tyontekijan perehdytysoppaan laati-
minen. Loysin tdman avoimen opinnaytetyon aiheen koulumme intranetista ja se on Iahtoisin yri-
tyksen todellisesta tarpeesta. Perehdytysopas toteutettiin yrityksen toiveiden ja omien ideoideni
pohjalta niin, etta siita on hyotya seka perehdyttajalle ettd perehtyjalle. Osaamisalana omalle kou-
lutukselleni on esimiestyo- ja henkilostopalvelut. Perehdytys on keskeinen alue HR-toiminnoissa,
ja siksi Konttivuokraus Oy:n perehdytysprosessin tutkiminen ja kehittdminen koskettavat laheisesti

omaa koulutus- ja osaamisalaani.

Tyoni lahti likkeelle alaa koskevaan teoriaan tutustumisesta ja perehtymisesta. Pyrin valitsemaan
lahteiksi nykyaikaista, monipuolisesti perehdyttamista ja motivaatiota kasittelevaa kirjallisuutta
seka artikkeleita. Valittu kirjallisuus oli padasiassa suomalaista, silla aiheen englanninkielinen tuo-
tanto koostuu paaasiassa kaytannon neuvoista ja vinkeista, jotka eivat niinkaan valota aiheen teo-
rioita ja taustaa. Loysin useamman toisiaan tukevan teoksen, joista sain selkeasti koottua moni-
puolisen katsauksen koskien perehdyttamista, siihen laheisesti littyvaa motivaatiota seka pereh-
dyttamisopasta. Artikkeleista saamani tieto tuki alan kirjallisuutta, mutta ne eivat toimineet paalah-

teina vaan enemmankin vahvistivat tiettyja yksityiskohtia.

Jotta Konttivuokraus Oy:n nykyista perehdytysprosessia olisi mahdollista kehittaa, minun oli saa-
tava tietoa perehdytyksen nykytilasta. Aiempaa tutkimusta tai kirjallista materiaalia aiheesta ei ollut,
joten oikea ratkaisu tiedon hankkimiselle oli haastattelut. Tutkimuskysymyksin@ pohdin, millainen
yrityksen perehdytysprosessi on, mitké asiat siind ovat onnistuneet ja miten sité voidaan kehittaa.
Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja lahestymistapana oli kehittdmistutkimus. Haas-
tattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Yrityksen kahdelle perehdyttajalle jarjestettiin ryhmahaas-
tattelu, perehtyjat haastattelin yksittain. Aiempaa kokemusta téllaisten haastattelujen tekemisesta
minulla ei ollut, joten haastattelujen toteutuksessa nojasin paljon omaan jarkeen ja tilannetajuun,
mutta olin kuitenkin tutustunut haastattelujen toteuttamiseen myos teoriassa. Haastattelut sujuivat
paaasiassa hyvin. Toimitilojen rakenteen vuoksi tila oli ajoittain hieman rauhaton, silla se oli avoin
aulatila. Tama saattoi osaltaan vaikuttaa haastateltavien tilannejannitykseen mutta siihen vaikutti-
vat myos se, ettd osan haastateltavista tapasin vasta ensimmaista kertaa haastattelun alkaessa.
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Teemahaastattelussa kaytiin lapi kolme eri aihealuetta: yrityksen perehdytyksen nykytila ja kaytan-
teet, perehdytysprosessin onnistumiset seka perehdytyksen kehittaminen. Haastattelujen kulun ai-
kana seka jalkikateen nauhoitettua materiaalia litteroidessa huomasin, etta osa haastattelukysy-
myksista olisi syyta ollut esittaa lyhyemmassa ja yksinkertaisemmassa muodossa ja pudottaa ko-
konaan pois monimutkaisimpia termeja. Haastattelujen aikana pyrin kuitenkin muotoilemaan kysy-
myksia uudestaan ja tarkentamaan niita tarpeen mukaan. Kuitenkin haastatteluihin valitut teemat
seka esitetyt kysymykset olivat mielestani hyvin valittu. Niilla saatiin tarvittavaa tietoa valituista ai-

healueista ja ne edesauttoivat perehdytysoppaan luomistyossa.

Aiheen rajauksen koen onnistuneen hyvin, ja tulosten purkaminen ja analysointi teemoittelun avulla
oli mielekasta, kun kysymykset olivat jo valmiiksi jaettu tiettyjen teemojen alle. Haastatteluista sain
selville, ettd perehdytykseen olennaisesti kuuluva pohjatieto ja teoria yrityksen liikeideasta, strate-
giasta, arvoista ja tavoitteista puuttui lahestulkoon kokonaan. Perehdytyksen paapaino oli selkeasti
kaytannon tydssa ja opastuksessa. Perehtyjat eivat selkeasti osanneet kuvailla, miten heidan pe-
rehdytystaan olisi suunniteltu tai miten siihen olisi valmistauduttu etukateen, eika myoskaan sen
seurannasta ollut suurempia havaintoja. Kuitenkin kaytannonlaheinen perehdytys koettiin hyvana
asiana ja perehtyjat hyodyntaisivat sita tarvittaessa myos itse. Perehdyttajien nakokulmasta selvisi,
etta perehdytysta ei juurikaan suunnitella eika silla ole selkeaa rakennetta, vaan perehdytyksessa
edetaan aina tilanteen ja perehdytettavan henkilon mukaan. Kokemus kiireesta tuli myos selkeasti

esille ja sen kautta perehdytyksen hoitaminen nopeutettuna prosessina.

Kehittamistyona laadin yritykselle uuden tyontekijan perehdytysoppaan yhteistyossa yrityksen pe-
rehdyttdjien kanssa. Seka itsellani etta perehdyttaiilla oli yhtenaiset nakemykset siita, ettd oppaan
tulisi olla selkea, helppolukuinen ja mahdollisimman visuaalinen, jotta sen kayttdminen olisi kaikille
osapuolille mielekasta. Molempien osapuolten ideoita oli helppo yhdistaa yhdeksi kokonaisuudeksi,
ja oppaasta tuli yrityksen nakdéinen mutta siina nakyi myos oma kadenjalkeni. Oppaan laatimisessa

hyddynsin yrityksesta saatua materiaalia seka haastatteluista kerd@maani aineistoa.

Laatimani perehdytysopas toimi Konttivuokraus Oy:n perehdytysprosessin kehittdmisen lahtokoh-
tana ja sita voidaan kayttaa tyokaluna perehdytyksen kehittamiselle myds tulevaisuudessa. Kehit-
tamisehdotuksena yritykselle annoin erillisen perehdytyssuunnitelman laatimisen, perehdytyspro-
sessin ja perehtyjien seurannan ja edelleen kehittdmisen. Seuraavalle opinnaytetyon tekijalle an-
taisin aiheeksi tutkia, miten taman opinnaytetyoprosessin aikana aloitettu kehittamistyo on onnis-
tunut ja vaikuttanut yrityksen perehdytykseen lyhyelld ja pitkalla aikavalilla.
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PEREHDYTTAJIEN HAASTATTELUKYSYMYKSET LITE 1

Uuden tyontekijan perehdytyksen toteuttaminen

1.
2.
3.

Kuka tai ketka toimivat perehdyttajing yrityksessa?

Miten yrityksen perehdytys on suunniteltu?

Milla tavalla perehdytys toteutetaan kaytannossa:

Miten tydntekijan saapumiseen valmistaudutaan etukateen?
Mita toimintoja perehdytysprosessi pitaa sisallaan?

Mita valineita tai keinoja perehdytyksessa kaytetaan?

Kuinka kauan uuden tyontekijan perehdytys kestaa?

Miten tydhdnopastus toteutetaan?

Miten tydntekija huomioidaan yksilona perehdytyksen aikana?

Miten perehdytykselld vaikutetaan tydntekijan mielikuvaan yrityksestéa ja tydnantajasta?

Perehdytyksen onnistumiset

1.

2.

Millainen on onnistunut perehdytysprosessi:
Yrityksen kannalta?

tyontekijan kannalta?

tydyhteison kannalta?

sinun omasta nakdkulmastasi?

Miten perehdytyksen onnistuminen nakyy lyhyella ja pitkalla aikavalilla?

Perehdytysprosessin kehittdminen

1.

S

Milla tavoin yrityksen perehdytysprosessia voidaan kehittaa?
Miten varmistetaan perehdytysprosessin laatu?
Miten voidaan vaikuttaa perehdytyksessa kaytettaviin resursseihin, esimerkiksi aikaan?
Miten voidaan kehittdad perehdyttajien osaamista?
Miten perehdytysté kehittdmalla voidaan vaikuttaa tydntekijan
a. tyémotivaatioon
b. oppimiseen ja virheiden maaraan
c. tehokkuuteen
Miten yrityksen perehdytysprosessia voidaan seurata tulevaisuudessa?

Miten tydntekijdiden néakokulma huomioidaan perehdytysprosessin kehittdmisessa?
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PEREHTYJIEN HAASTATTELUKYSYMYKSET LITE 2

Perehdytyksen toteutus

1.
2.

Kuka tai ketka perehdyttivat sinut?
Miten sinun perehdytyksesi toteutettiin kaytannossa?
a. miten tuloosi oli valmistauduttu?
b. mita asioita perehdytyksesi seka tydhonopastus piti sisallaan?
c. kauanko perehdytyksesi kokonaisuudessaan kesti?
d. mita keinoja ja valineita perehdytyksessa kaytettiin?
Milla tavoin sinut huomioitiin yksiléna perehdytyksen aikana? Téllaisia asioita voivat olla
esimerkiksi koulutus- ja tyokokemuksesi tai oppimistapasi.
Millaiset valmiudet sinulla oli toimia tydssasi perehdytyksesi jalkeen?
Miten perehdytyksesi vaikutti seuraaviin asioihin:
a. mielikuvaasi yrityksesta ja tydnantajastasi?
b. oppimiseesi seka tekemiesi virheiden maaraan?

c. tyémotivaatioosi?

Perehdytyksen onnistumiset

1.
2.
3.

Mitka asiat koit onnistuneiksi ja hyodyllisiksi perehdytyksesi aikana?
Mita asioita hyddyntaisit, jos toimisit itse perehdyttajana?

Mita asioita hyvin toteutettu perehdytys mielestasi sisaltaa?

Perehdytyksen kehittaminen

1.

il S

Miten perehdytyksen aikana oppimiasi tietoja ja taitoja seurattiin jalkikateen?
Mita asioita kehittaisit yrityksen perehdytyksessa?
Miten voit itse vaikuttaa omaan perehdytykseesi sen aikana?

Miten sina itse toteuttaisit uuden tyontekijan perehdytyksen?
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PEREHDYTYSOPPAAN SISALLYSLUETTELO LIITE 3

Sisdllysluettelo
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