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1 Johdanto

Tybyhteis66n sopeutuminen ja sosiaalinen hyvinvointi ovat olennaisia aiheita nyt ja
tulevaisuudessa, koska kdytannossa joka tyopaikalla tyoskennelldan vuorovaikutuk-
sessa muiden ihmisten kanssa. Tyoikdisten maara on yhteiskunnassamme vahenty-
massa, jonka seurauksena kilpailu koulutetusta tydévoimasta kovenee (Jokisaari &
Toppinen-Manner & Wallin & Varje & Hakanen & Vuori 2011, 1). Sen vuoksi organi-
saatioiden tulisi kiinnittda enemman huomiota tyovoiman hankintaan ja tyontekijoi-
den sitouttamiseen tahtadvaan toimintaan (Jokisaari ym. 2011, 1). Digitalisaation
seurauksena etatyo lisddantyy (Sutela 2020) ja tyoelamdassa tapahtuvat sosiaaliset

kontaktit vahentyvat, jolloin tyoyhteis6on sopeutumisen tarve korostuu entisestaan.

Maailma muuttuu jatkuvasti ja sen seurauksena myds tyoelama on jatkuvien muutos-
paineiden alla. Teknologian kehitys, verkostoitumisen mahdollisuudet, globalisaatio,
tyovoiman ja tyokulttuurin muutokset seka kilpailukyvyn vaatimukset muuttavat tyo-
elamaa ja tyohyvinvoinnin vaatimuksia. (Manka & Manka 2016, 13—-17.) Ty6eldama on
kehittynyt sellaiseksi, etta tydhyvinvoinnin kehittamisen painopiste on siirtynyt fyysi-
sestad hyvinvoinnista psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin (Virolainen 2012, 9.)
Ty6hyvinvointiin kannattaa investoida, koska se vaikuttaa niin tyontekijan kuin yrityk-
sen menestykseen ja tuloksellisuuteen. Tyohyvinvoinnin lisédminen myds vahentaa
henkiloston vaihtuvuutta, sairauspoissaoloja seka tyotapaturmia. (Tyohyvinvointi

n.d.)

Ty6paikkaan sopeuttamiseen ja osaksi ryhmaa padasemiseen tahtaavaa toimintaa kut-
sutaan sosialisaatioksi. Uuteen tyoyhteis66n sosiaalistuminen on tarkead, koska sen
on tutkittu edistaa tydhyvinvointia, tydpaikkaan sitoutumista, seka tydsuoritusta (Jo-
kisaari ym. 2011, 1). Sosialisaation onnistumiseen voidaan tydsuhteen alussa vaikut-
taa muun muassa perehdyttamiskaytannailla. (Jokisaari ym. 2011, 6.) Huolellisella
perehdyttamiselld voidaan parantaa tyoyhteis6on sopeutumisen lisdksi myos sitoutu-

mista, tyoturvallisuutta seka tydhyvinvointia (Eklund 2018, 31).
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Tutkimusaiheena on perehdytyksen vaikutukset tyoyhteisoon sopeutumiseen ja sosi-
aaliseen tyohyvinvointiin Yrityksessa X. Kirjallisuuden ja tutkimusten perusteella pe-
rehdytys, tyoyhteisdon sopeutuminen ja sosiaalinen hyvinvointi liittyvat tiiviisti toi-
siinsa. Sen vuoksi syntyi tarve selvittaa, kuinka perehdytys vaikuttaa sopeutumiseen
ja hyvinvointiin ja kuinka perehdytysta voidaan havaintojen pohjalta kehittda sopeu-
tumisen ja hyvinvoinnin lisadamiseksi. Perehdytysta tarkastellessa tutkimuksessa kiin-
nitetdan eniten huomiota juuri tyoyhteis66n sopeutumiseen eika niinkdaan tyonteon
tekniseen opetteluun. Tyonopastuksen nakékulmaa ei voida kuitenkaan unohtaa,
koska tyoyhteis66n sopeutuminen ei tapahdu hetkessa, vaan jatkuu alkuperehdytyk-

sen jalkeen myos tyon opettelun lomassa.

Opinnaytetyon aihetta valitessa kavi ilmi, ettd perehdytyksen vaikutuksia tyoyhtei-
s60n sopeutumiseen seka tyohyvinvointiin on aiemmin tutkittu paljon. Tyohyvinvoin-
tia ja perehdytysta kasittelevia opinndytetoita l0ytyy lukuisia, mutta niissa tydhyvin-
vointia kasitelldaan yleensa kokonaisuutena eika perehdytyksen vaikutus erityisesti so-
siaaliseen hyvinvointiin ole niiden fokuksena. Juutin ja Vuorelan (2015, 64) mukaan
tyontekija tutustuu uusiin tydkavereihinsa hyvin toteutetun perehdytyksen avulla.
Savela (2003, 73-74) on vaitoskirjansa kirjallisuuskatsauksessa todennut, etta tyoyh-
teison sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus ovat merkityksellisia ammattiin sopeutu-
misen kannalta. Lisaksi Jokisaaren ja muiden (2011, 28) tekeman tutkimuksen mu-
kaan tyopaikkojen perehdytyskdytantdja tulisi kehittaa niin, etta ne mahdollistavat

paremmin tukea, ohjausta ja vuorovaikutusta.

Opinndytetyo on tarpeellinen, koska tutkimusaiheen rajaus on tehty erityisesti sosi-
aaliseen tyohyvinvoinnin ja tydyhteisdon sopeutumisen nakdkulmiin. Tutkimus tuo
siis rajatumpaa nakokulmaa perehdytyksen vaikutuksiin etenkin sosiaalista tyohyvin-
vointia silmalla pitden. Opinnaytetyo hyodyttda toimeksiantajayritysta, koska heidan
tarkoituksenaan on kehittaa perehdytysprosessiaan, mutta he eivat ole tutkineet ky-
seistd ilmiota aiemmin. Tutkimus tuottaa siis arvokasta tietoa perehdytyksen nykyti-
lasta. Hyotya tuottavat myos tutkimuksessa syntyvat perehdytyksen kehittamiseksi
seka tyoyhteis66n sopeutumisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin edistamiseksi esitetyt

kehitysideat. Tutkimus hyodyttaa toimeksiantajan lisdksi muitakin kaupan — ja palve-
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lualan organisaatioita, joissa samat asiakaspalvelutyon lainalaisuudet toteutuvat. Tut-
kimusta voidaan peilata omaan palveluliiketoimintaan ja sen avulla havaita kehitys-

kohteita oman organisaation perehdytysprosessissa.

Tutkimusaihe sai alkunsa henkiléstéhallinnon ja johtamisen opiskelusta Jyvaskyldan
ammattikorkeakoulun HR-karjessa. HR-opinnoissa ja niihin sisatyvissa yrityscaseissa
nousi mielenkiintoisesti esiin perehdytys seka sen vaikutukset tyoyhteis66n sopeutu-
miseen, sitoutumiseen ja hyvinvointiin. Opinnoissa nousi esiin myds, kuinka tarkea
toimiva ja hyvinvoiva tyoyhteisé on yrityksen menestyksen kannalta. Perehdytys oli
mielestani kiinnostava aihe, mutta sita oli tutkittu paljon jo aiemmin. Sen vuoksi
opinnaytety6hon tuotiin tuoretta nakékulmaa rajaamalla tutkimuksen tarkastele-
maan perehdytyksen vaikutuksia tyoyhteisdon sopeutumiseen ja sosiaaliseen hyvin-

vointiin.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimuksen taustaa

Tutkimuksen toimeksiantaja on Jyvaskyldssa toimiva paivittdistavarakaupan tulosyk-
sikkd, jonka paadtoimialana on elintarvikkeiden ja paivittdistavaroiden myynti. Valikoi-
mista [0ytyy edellda mainittujen lisaksi myos pukeutumisen ja vapaa-ajan tarvikkeita.
Toimeksiantaja tyollistaa yli sata tyontekijaa usealla eri osastolla, ja vuosittain heidan
palveluksessaan tyoskentelee myos useita kesatyontekijoita ja harjoittelijoita. Osas-
toja ovat muun muassa paivittdistavara, kayttotavara seka kassaosasto. Monet uu-
sista tyontekijoista ovatkin nuoria henkilditd, joille kauppa toimii ensimmaisena tyo-

paikkana.

Toimeksianto 16ytyi, kun ehdotin tutkimusaihetta kyseessa olevalle yritykselle. Hei-
dan tarkoituksenaan oli kehittda ja yhtendistaa perehdytysprosessiaan, joten pereh-

dytykseen liittyva tutkimusaihe sopi tarpeeseen hyvin. Toimeksiantaja tunnisti itse
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tydyhteis66n sopeutumisen ja tydyhteison hyvinvoinnin merkityksen tyonteon onnis-
tumiselle ja yrityksen menestykselle, joten projektia oli helppo lahted viemaan yh-
dessa eteenpdin. Tyoyhteis66n sopeutumisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tutkiminen
ja kehittaminen on erityisen tarkeaa nuorten tyontekijéiden, vuorotyon, lyhyiden
tydsuhteiden ja vaihtuvuuden vuoksi. Varsinkin harjoittelijoiden ja nuorten kohdalla
tydsuhteet voivat olla lyhyita ja tydvuorot rajallisia, joten tyontekijéiden kunnollinen
sopeuttaminen helpottaa tyontekijoiden paasemista kiinni tydhon ja tyoyhteis6on
nopeammin. Tyontekijan sopeutuessa nopeammin hanesta tulee nopeammin itsenai-
nen ja tuottava osa tyoyhteis64a, jolloin myos tyon opettamiseen kaytettyja resursseja
voidaan ohjata tuottavan tyon tekemiseen aikaisemmassa vaiheessa. Huolellinen ja
nopea tyohon ja tydyhteis6on perehtyminen parantaa tyon osaamista, hyvinvointia
seka sitoutumista (Eklund 2018, 31), jotka nakyvat suoraan yrityksen tuottavuuden ja

kilpailukyvyn kasvamisena. (Kehusmaa 2011, 82).

2.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Mietimme yhdessa toimeksiantajan kanssa syksylla 2020, kuinka perehdyttamisai-
heista opinnaytetyota voitaisiin hyodyntaa yrityksen liiketoiminnassa. Mietinnan tu-
loksena opinndytetyon aihe ja sen kayttotarkoitus kiteytyivat lopulliseen muotoonsa.
Tulimme lopputulokseen, jossa tutkimusta voidaan hyédyntaa konsernin laajem-
massa perehdytyksen kehittamisprojektissa. Tutkimuksen tarkoituksena on saada li-
saa ymmarrysta henkiloston perehdytyskokemuksista ja esittda kehitysideoita, joita

toimeksiantaja voi hyédyntaa osana perehdytyksen kehittamista.

Opinndytetyon tavoitteena on selvittaa, millaisia perehdytyskokemuksia siihen osal-
listuneilla tyontekijoilla on, ja kuinka perehdytys vaikuttaa tyoyhteis66n sopeutumi-
seen seka sosiaaliseen tyohyvinvointiin juuri toimeksiantajayrityksessa. Vaikutusten
kartoittamisen jalkeen tarkoituksena on esittda toimenpiteita perehdytyksen kehitta-
miseksi tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen peilaten. Toimenpide-ehdotukset
tarjoavat toimeksiantajalle ideoita perehdytyksen kehittamisen tueksi tyoyhteis6on
sopeutumisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin nakoékulmista. Tutkijan henkilokohtai-
sena tavoitteena on kehittya laadullisen tutkimuksen tekijana seka lisata osaamista

tutkimukseen liittyvista ilmioista.
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Toiminnan taustalla vaikuttaa tavoite kehittaa liiketoiminnan kannattavuutta. Tutki-
mus tukee liiketoiminnan kehittamista, koska perehdytyksen avulla voidaan edistaa
muun muassa tyoyhteisdon sopeutumista ja tydhyvinvointia (Eklund 2018, 31.). Itses-
sddan myos tyoyhteisdon sosiaalistuminen parantaa tyohyvinvointia (Jokisaari ym.
2011, 1). Perehdytyksen kehittdminen siis vaikuttaa valillisesti siihen, millaiseksi tyon-
tekijat kokevat tyoyhteisén, miten he sopeutuvat, millaista vuorovaikutusta ja millai-
sia tyOkaverisuhteita syntyy. Kaikkien edella mainitut seikat vaikuttavat siihen, mil-
laiseksi he kokevat oman sosiaalisen hyvinvointinsa tydpaikalla. (Jokisaari ym. 2011,
5; Savela 2003, 73-74; Virolainen 2012, 24). Ty6hyvinvointi sen sijaan parantaa yri-
tyksen kilpailukykya, koska hyvinvoivat tyontekijat ovat sitoutuneempia, motivoitu-
neempia ja innovatiivisempia (Kehusmaa 2011, 82), jolloin heiddn tekemansa tyo

my0s tuottaa enemman.

2.3 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Jokaisen tutkimuksen taustalla on tutkimusongelma, joka pyritaan ratkaisemaan ja
jonka ratkaisemisella pyritdan jonkin asian parantamiseen (Kananen 2010, 18). Tutki-
musongelmalla tarkoitetaan aiheen maarittelya ja rajausta, joka ohjaa tieteellisen
tutkimuksen etenemista seka kiteyttaa tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteet (Kana-
nen 2014, 32). Tutkimusongelman maarittely on yksi tutkimuksen tarkeimmista vai-
heista, koska sen perusteella paatetaan, millainen tutkimusasetelma tutkittavaan il-
midon soveltuu, millaista aineistoa tavoitellaan ja miten aineiston hankinta toteute-
taan (Hirsjarvi & Hurme 2008, 14). Jos tutkimusongelmaa ei ole tdsmennetty, ei tutki-
muksen avulla voida esittaa ratkaisua ongelmaan (Kananen 2010, 31). Tutkimuson-
gelman tarkentuminen vaatii aihealueen asiantuntijuutta ja riittavaa kirjallisuuteen
perehtymistd, jotta ongelma voidaan rajata. Ongelman rajaaminen voi olla pitka pro-
sessi, jossa tutkimuskirjallisuuteen huolellinen perehtyminen on tarkeaa, koska se luo
tutkimuksen teoreettisen perustan ja antaa suuntaa sille, mitd uutta tutkimusta kan-

nattaa tehda. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 13.)
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Opinnaytetyon tutkimusongelma kehittyi teoreettisen viitekehyksen kirjottamisen ja
toimeksiantajan kanssa kaytyjen keskustelun pohjalta. Tutkimusongelma on johdettu
tutkimuksen tarkoituksesta ja sille yhdessa asetetuista tavoitteista. Opinndytetyon

tutkimusongelma on:

e Perehdytyksen vaikutuksia tyontekijoiden tyoyhteis66n sopeutumiseen ja so-
siaaliseen tydhyvinvointiin ei tiedeta yrityksessa X.

Kyseessa on ongelma, koska perehdytys tutkitusti vaikuttaa tydyhteis6on sopeutumi-
seen, sosiaaliseen tydhyvinvointiin ja niiden kautta kilpailukykyyn. Yrityksessa X aio-
taan kehittaa perehdytysta, joten perehdytyksen vaikutuksia ja perehdytykseen osal-
listuneiden nakodkulmia on tutkittava, jotta heiddan kokemuksensa voidaan ottaa huo-
mioon perehdytyksen kehittamisessa. Kehittamisen tarkoituksena on tehostaa pe-
rehdytysprosessia ja edistaa tyontekijoiden sopeutumista tydyhteiséon, jolloin tyon-

tekijoiden osaaminen ja hyvinvointi paranevat ja tuottavuus kasvaa.

Tutkimusongelmasta johdetaan tutkimuskysymyksia. Tutkimuskysymyksella tarkoite-
taan harkinnanvaraisesti aseteltuja kysymyksia, joihin vastaamalla pyritdaan tutkimus-
ongelman ratkaisemiseen. Tutkimuskysymyksia voi olla yksi tai useampi, riippuen tut-
kittavan ongelman luonteesta. Kysymykset ovat olennaisia tutkimusongelman ratkai-
semiseksi, koska niiden avulla tutkimusilmioon perehdytdaan syvemmin ja katsotaan,
mita tutkittavaan ilmioon kuuluu, mita rakenteita siina on ja miten siihen liittyvat
asiat vaikuttavat ilmiéon. (Kananen 2010, 19.) Tutkimuskysymysten huolellinen aset-
telu on tarkeaa, koska niiden avulla tutkimusongelma voidaan ratkaista. Asetteluun
tulee kiinnittda huomiota myds koska ne ohjaavat koko tutkimusprosessin etene-

mista. (Kananen 2010, 31.)

Oikeat tutkimuskysymykset vaihtelevat tilanteesta ja tutkimusongelmasta riippuen.
Kysymykset tulisi valita niin, ettd ongelman ydin voidaan maaritelld. Ongelman hah-
mottamiseksi voidaan kayttaa mita, -kuinka, -milloin, -missa -ja kuka kysymyksia.

Hahmottaakseen miten jokin asia tapahtuu, taytyy ymmartaa mita tapahtuu, tai toi-
sin sanoen mita asia koskee. (Kananen 2010, 31-32.) Esimerkiksi perehdytyksen vai-

kutuksia tutkittaessa taytyy ymmartaa, mita perehdytyksessa tapahtuu, ennen kuin
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voidaan tarkastella miten asiat vaikuttavat toisiinsa tai miten toimintaa voidaan ke-

hittaa.

Perehdytyksen vaikutusten ymmartamiseksi on ensin ymmarrettava tyontekijoéiden ja
perehdyttdjien kokemuksia perehdytyksen kulusta ja siitd, miten perehdytys on to-
teutettu. Perehdytyksen kulun ymmartamisen jalkeen voidaan lahtea tutkimaan pe-
rehdytyksen yhteytta tyoyhteis66n sopeutumiseen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiin.
Vaikutusten ja syy-seuraussuhteiden ymmartaminen on olennaista kehitysideoiden
esittamiseksi. Kaytanndssa siis tutkitaan, mita perehdytyksessa tapahtuu, mita vaiku-
tuksia silla on ollut toimeksiantajayrityksessa ja miten toimintaa voidaan kehittaa.

Tutkimusongelmasta johdetut tutkimuskysymykset ovat:

e Miten henkiloston perehdytys on toteutettu?

e Kuinka perehdytys vaikuttaa tyoyhteis6on sopeutumiseen?

e Kuinka perehdytys vaikuttaa sosiaaliseen tydéhyvinvointiin?

e Kuinka perehdytystd voidaan kehittda tyoyhteis66n sopeutumisen ja sosiaali-
sen tyohyvinvoinnin edistamiseksi?

3 Menetelmdkuvaus

3.1 Tutkimusote

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusotetta. Laadullisella
tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jolla pyritaan uuden tiedon I6ytamiseen ilman
maarallisia tai tilastollisia menetelmia (Kananen 2014, 18). Sen tarkoituksena on sel-
vittaa, mista tutkittavassa ilmidssa on kyse (Kananen 2010, 41). Kvalitatiivisen tutki-
muksen avulla pyritdan hankkimaan syvallista tietoa tutkimusilmiosta ja kuvaamaan
sitd sanojen ja lauseiden avulla, kun taas kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusote
perustuu tilastojen tulkintaan ja yleistyksien tekemiseen. Kaytanndssa kaikki tutki-
mus, joka ei ole kvantitatiivista, on kvalitatiivista tutkimusta (Kananen 2010, 37). Laa-
dullisessa tutkimuksessa ei maarallisen tutkimuksen tavoin tutkita suurta joukkoa,
vaan tutkittavia saattaa olla vain muutama, joihin keskittymalla ilmioon pyritdaan sy-

ventymaan perusteellisesti. (Kananen 2014, 18-19.)
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Perehdytyksen vaikutusten tutkiminen vaatii syvallistd ymmarrysta perehdytyksen
kulusta ja kohdehenkildiden kokemuksista, koska jokaisen kokemukset perehdytyk-
sesta ja sen vaikutuksista ovat yksil6llisia. Opinndytetyo toteutettiin laadullisella tut-
kimusotteella, koska se soveltuu hyvin monimutkaisen ilmién kuvaamiseen ja syvalli-
sen ymmarryksen muodostamiseen (Kananen 2014, 18). Laadullinen ote sopii opin-
naytetyohon myds siksi, etta se mahdollistaa riittdavan syvallisen perehtymisen tutki-

muskohteeseen, tutkittavien kokemuksiin ja mielipiteisiin (Kananen 2010, 37).

Perehdytyksen vaikutuksia tyoyhteis6on sopeutumiseen ja sosiaaliseen tyéhyvinvoin-
tiin ei olla tutkittu toimeksiantajayrityksessa, joka kaytdnnossa tarkoittaa, etta tutki-
musilmi®é on melko tuntematon. Tuntematonta ilmi6ta tutkiessa tulee kayttaa laadul-
lista tutkimusotetta (Kananen 2010, 37). Maaralliset menetelmat eivat myodskaan
sovi perehdytyksen vaikutusten syvalliseen ymmartamiseen ja kohdehenkiléiden ko-
kemusten yksityiskohtaiseen tulkitsemiseen yhta hyvin, koska tapahtumien kulkua ja
mielipiteita ei voida mitata luvuilla, koska tyontekijoiden kokemuksia ja perehdytyk-
sen vaikutuksia ei vield tunneta. Tyontekijoiden kokemuksia ja tapahtumien kulkua
seka niiden vaikutuksia taytyy siis ensin tutkia laadullisesti, jotta ymmarretaan mita
on tapahtunut ja miten on tapahtunut (Kananen 2010, 35). N&in tapahtumien kulku
tulee tutuksi toimeksiantajayrityksen kohdalla, jonka jalkeen ilmiota voidaan mitata

luvuin maarallisen tutkimuksen avulla (Kananen 2010, 37).

Opinndytetyon aineistonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastattelua, joka on
yksi yleisimmista laadullisen tutkimuksen haastattelumenetelmista. Teemahaastatte-
lulla tarkoitetaan haastattelua, jossa keskustellaan tutkittavaa ilmiéta koskevista ai-
heista eli teemoista, joiden avulla pyritdan oppimaan uutta tutkittavasta ilmidista.
Luonteeltaan teemahaastattelu sijoittuu strukturoidun ja avoimen haastattelun vali-
maastoon (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2007, 203). Teemat ovat tutkijan ennalta
laatimia aiheita, jotka liittyvat tutkittavaan ilmioon. Haastattelun aikana teemoista
keskustellaan yleisesti, ja tarpeen mukaan haastattelija esittaa tarkentavia kysymyk-
sia, jotta tutkittavasta ilmiosta saadaan tarkempaa tietoa. Haastattelun teemat ovat
ennalta maariteltyja, mutta kysymyksia ei ole erikseen muotoiltu, eika niille ole en-

nalta maariteltya jarjestysta (Hirsjarvi ym. 2007, 203). Haastattelun aikana ilmiosta
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saattaa ilmeta myos uusia, ennalta tuntemattomia teemoija, joihin pureutumalla ilmi-

Ostd voidaan saada lisda tietoa. (Kananen 2014, 76-77.)

Teemahaastattelu oli taman tutkimuksen kannalta sopiva tapa perehdytyksen vaiku-
tusten tutkimiseen, koska sen keinoin tutkimusilmio voidaan jakaa teemoihin, joiden
avulla ilmiosta voidaan saada uutta tietoa (Kananen 2014, 76—77). Koska perehdytyk-
sen vaikutuksista tyoyhteis6on sopeutumiseen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiin on kir-
jallisuuteen perustuva ennakkokasitys, oli luontevaa jakaa aihe teemoihin, joiden
kautta kokonaiskuvaa Idhdetaan rakentamaan. Tutkimusilmion tarkastelu ennalta
maariteltyjen teemojen mukaan on hyva tapa saada tietoa kasilla olevasta ilmidsta3,
koska silloin tietoa voidaan yhdistella ja eri syy-yhteyksia tarkastella lahemmin. Pien-
ten kokonaisuuksien tarkastelulla ja niiden yhdistelemiselld saadaan kokonaisvaltai-

nen ymmarrys tutkimuksen kohteesta (Kananen 2014, 72).

Tutkimushaastattelujen teemat valikoituivat aiheeseen liittyvien tutkimusten ja kirjal-
lisuuden kartoittamisen avulla. Tutkimuksessa tarkastellaan ilmididen valisia syy-yh-
teyksia ja myos teemojen valinnalla pyrittiin syy-yhteyksien 16ytamiseen. Teemat
muodostettiin siten, etta niiden avulla kyettaisiin tarkastelemaan tutkittavaa ilmiota
kokonaisvaltaisesti eri nakokulmista. Pohjimmiltaan valintojen taustalla vaikutti kir-
jallisuuskatsauksen muodostama kasitys siitd, etta perehdytys vaikuttaa tydyhteis66n
sopeutumiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Teemat valittiin siten, etta tutkimusaihe
jaettiin osa-alueisiin, jotka ovat erillisia kokonaisuuksia, mutta kuitenkin kaikki vaikut-
tavat jollain tavalla itse tutkimusilmioon. Teemahaastatteluissa kaytetyt teemat ja
niihin liittyvat kokonaisuudet |0ytyvat teemahaastattelurungosta (Liite 1.) Tutkimuk-

sen haastatteluissa kaytettyja teemoja ovat:

e Tybnkuva

e Perehdytys

e Tybyhteiso

e Tydyhteis66n sopeutuminen

e Sosiaalinen tyohyvinvointi

e Esimiehen/perehdyttajan toiminta perehdytyksessa
e Tyontekijan oma toiminta perehdytyksessa
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Teemojen valinnan tarkoituksena oli saada syvallinen ymmarrys siitd mita perehdy-
tyksessa on tapahtunut, millainen tydyhteisé on, millaista perehdyttadjan ja tyénteki-
jan oma toiminta on ollut ja millaiseksi sopeutuminen ja hyvinvointi on koettu. Eri ko-
konaisuuksia oli tarpeen tutkia ennen kuin niiden valisia suhteita voitiin sen tarkem-
min analysoida. Teemojen valinnoilla pyrittiin siis jakamaan tutkimusilmio riittavan

pieniin osiin, joiden avulla suurempaa kokonaisuutta voitaisiin ymmartaa paremmin.

Haastattelut toteutettiin kahdenkeskisina face-to-face teemahaastatteluina marras-
kuun 2020 aikana yritys X:n toimitiloissa Jyvaskylassa. Haastattelujen kohteena olivat
pdivittdistavara— ja kassaosaston uudet tyontekijat seka perehdyttamista tehneet
henkil6t. Kokonaisuudessaan haastatteluihin osallistui yhdeksan henkil6a, joista
kolme oli perehdyttanyt uusia tyontekijoitd. Haastateltavat jakautuivat paivittaista-
vara— ja kassaosaston valisesti niin, etta kassaosastolta haastateltiin kahta perehdyt-
tajaa ja kolmea muuta tyontekijaa, paivittaistavaraosastolta yhta perehdyttdjaa ja
kolmea muuta tyontekijaa. Laadullisessa tutkimuksessa ei voida maaritella, kuinka
montaa henkil6a taytyy haastatella. Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavien
maaraa ei voida tarkasti maaritella etukdteen, koska ei tiedetd, mita aineistosta ilme-
nee. Haastattelujen tavoitteena on yleensa saturaatio, eli haastatteluja tehdaan niin
paljon, kunnes vastaukset alkavat toistaa itsedan, eika uusilla haastatteluilla saada

enempaa tietoa tutkittavasta ilmiosta. (Kananen 2010, 54.)

Haastatteluihin valittiin alun perin yhteensa kahdeksan henkil6a kahdelta eri osas-
tolta, koska haluttiin saada riittavasti havaintoja perehdyttdjilta seka perehdytetyilta.
Kahdeksan henkilon valinta perustui myds sellaisten tyotekijéiden maaraan, joilla pe-
rehdytys oli vield tuoreessa muistissa. Haastateltavat tyontekijat olivatkin paasaan-
toisesti suhteellisen uusia tyontekijoita alle vuoden tyokokemuksella kyseisessa kau-
passa. Sen lisdksi haastateltavien maara taytyi suhteuttaa opinndytetyohon kaytetta-
vissa olevaan aikaan ja resursseihin sekd opinndytetyon laajuuteen ja tavoitteisiin.
Lopulta haastatteluja paadyttiin tekemaan yhdeksan kappaletta, koska yksi haastatel-
tava ei paassyt estymisen vuoksi ensimmaiselld kerralla paikalle, vaan tata tuurasi toi-
nen tyontekija. Estynyt tyontekija haastateltiin myohemmalla haastattelukerralla tut-

kimuksen luotettavuuden varmistamiseksi, jonka takia lopullinen haastateltujen
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maara nousi yhdeksdan. Haastatelluista perehdytysta tehneitd kokeneempia tyonte-
kijoita oli kolme. Loput kuusi olivat melko uusia tyontekijoita, joilla perehdytys oli

tuoreessa muistissa.

Teemahaastatteluun valitaan henkil6ita, joita ilmio koskettaa (Kananen 2010, 54).
Haastattelujen kohderyhmaksi valikoitiin henkilokohtaisesti perehdytysprosessiin
osallistuneita henkil6ita, koska heiltd saadaan parhaiten tietoa siitd, kuinka perehdy-
tys on tehty ja kuinka se on vaikuttanut heihin. Haastatteluihin valittiin tyontekijoita,
jotka ovat suhteellisen uusia, koska heilla perehdytyksen kulku on viela tuoreessa
muistissa. Valintaan vaikutti arvio siita, etta heiltd voidaan saada mahdollisimman
paikkaansa pitdvia ja tuoreessa muistissa olevia havaintoja. Haastateltavien valinta
tapahtui kdytanndssa siten, etta tutkijana annoin toimeksiantajalle kriteerit haasta-
teltavista tyontekijoista, jonka jalkeen toimeksiantaja valitsi haastatteluihin sopivat
henkilot. Tassa vaiheessa oli syytd antaa toimeksiantajan valita kriteereihin sopivat
tyontekijat, koska toimeksiantaja tiesi parhaiten, mita tehtavia tyontekijat olivat teh-

neet ja kauan he olivat olleet toissa.

Samalla tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi oli olennaista, ettd haastatel-
laan seka uusia tyontekijoita, ettd perehdytysta tehneita henkildita, jotta molempia
osapuolia voitiin kuulla mahdollisten nakemyserojen varalta. Silla tavoin perehdytyk-
sestd saadaan mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva ja tutkimuksessa kyetdan ot-
tamaan huomioon molemmat nakokulmat. Perehdyttadjien seka perehdytettyjen
haastattelu oli tarkoituksen mukaista myos siksi, ettd yhtena tutkimuksen tarkoituk-

sena oli nimenomaan tyontekijoiden perehdytyskokemusten kartoittaminen.

Haastattelun kahdenkeskeisyys ja kasvotusten kohtaaminen olivat olennaisia tutki-
musongelman ratkaisemiseksi, koska haastatteluissa puhuttiin henkilokohtaisista ko-
kemuksista perehdytykseen, tydyhteis6on ja hyvinvointiin liittyen. Talloin esimerkiksi
ryhmahaastattelu saattaisi vaikuttaa negatiivisesti haastateltavien rohkeuteen kertoa
riittdvan rehellisesti ja laajasti kasiteltavista teemoista. Keskustelun ohjaaminen ja
riittdvan aineiston saaminen myo6s helpottuvat, kun haastattelut tehdaan kahden

kesken. Koska haastattelujen kohderyhmana olivat perehdyttajat ja perehdytetyt, oli
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olennaista saada heidat haastatteluihin erikseen luontevien ja vapautuneempien kes-
kustelujen aikaansaamiseksi. Esimerkiksi perehdyttdjan lasndolo olisi voinut vaikuttaa
siihen, kuinka ja milla laajuudella perehdytetty puhui teemoista. Haastattelun toteut-
taminen kasvotusten oli tdman tutkimuksen kannalta jarkevampaa, kuin videon vali-
tykselld, koska se tekee tilanteesta luontevamman, jolloin todenndkdisesti myos vas-
taukset ovat luontevampia ja helpommin tulkittavissa. Haastattelut nauhoitettiin tie-
tokoneen danitystoimintoa kayttaen, jotta haastattelun aineisto olisi helposti kasitel-

tavissa aineiston analyysin vaiheissa.

3.2 Aineiston analyysi

Aineiston analysoinnin alkuvaiheessa teemahaastatteluissa keratty aineisto oli digi-
taalisena danitteena tietokoneella. Aineiston laajuuden vuoksi danitteen kuuntelemi-
nen ei ole tehokas analyysimenetelma, vaan aineisto taytyy muuttaa tekstimuotoon
vastauksen léytamiseksi (Kananen 2014, 101). Ainitteet muutettiin tekstimuotoon,
eli litteroitiin analyysin helpottamiseksi. Litterointi voidaan tehda eri tarkkuuksilla,
joita ovat sanatarkka, yleiskielinen seka propositiotason litterointi. (Kananen 2014,
101-102.) Tassa tutkimuksessa litterointi toteutettiin sanatarkasti, koska sanatarkalla
litteroinnilla paastaan mahdollisimman autenttiseen kuvaukseen siitd, mitd haasta-
teltu on sanonut (Kananen 2014, 102). Sanatarkka litterointi myds minimoi virheet
litterointia tehdessa, jolloin tulkintojen tekeminen on luotettavampaa. Jokaisen haas-
tattelun aineisto litteroitiin omine tunnistetietoineen omalle tekstitiedostolleen, jol-

loin eri haastattelujen tiedot eivat padsseet sekoittumaan keskenaan.

Litteroinnin jalkeen aineistoa on niin monta sivua, etta analysointi sellaisenaan on
hankalaa. Aineistoa on silloin syyta koodata, eli tiivistaa analysoitavaan muotoon.
(Kananen 2014, 104.) Aineiston analyysissa hyodynnettiin koodausta tiivistamaan
tutkimustuloksia sellaiseen muotoon, ettd analyysia kyettiin tekemaan. Aineiston tii-
vistdminen oli tarpeellista, koska laajaa aineistoa ei muuten pystyta juurikaan analy-
soimaan. Koodauksen avulla aineisto voidaan yksinkertaistaa, mutta siina taytyy kui-
tenkin ottaa huomioon, etté tekstin sisaltéad ei muuteta. Koodauksen tekemiseen ei

ole olemassa oikeaa tai vaaraa keinoa, vaan sen valinta riippuu tutkijasta ja tutkimus-
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ongelmasta. Sen tekemiseksi taytyy kuitenkin olla teoriaan perustuvia ennakkokasi-
tyksia aiheesta, joiden avulla voidaan tarkastella teoriatiedon ja aineiston valisia yh-

teyksia. (Kananen 2014, 104.)

Aineiston analysoimisen ja tiivistamisen apuna kdytettiin teemoittelua. Teemoittelu
tarkoittaa aineistosta monen haastateltavan kohdalla ilmenevien piirteiden tarkaste-
lua. Esiin nostetut teemat perustuvat tutkijan tekemiin tulkintoihin siitda, mita haasta-
teltava on sanonut. Jos jotkin asiat nousevat esiin useassa haastattelussa, ne voidaan
teemoittelun avulla luokitella niille kuuluviin kategorioihin ja tarkastella helpommin
usein toistuvia ilmioita. Teemat perustuvat yleensa teemahaastattelun teemoihin,
mutta aineistosta ilmenee yleensa uusia mielenkiintoisia teemoja, joiden avulla voi-
daan havaita myods alkuperaisia teemoja yhdistavia seikkoja. (Hirsjarvi & Hurme 2008,

141-142,173.)

Analyysissa kaytettiin teemoittelua, koska aineiston hankinnassa kaytettiin teema-
haastattelua. Sen vuoksi oli luontevaa, ettd myos aineiston analyysissa hyodynnettiin
teemahaastattelun teemoja seka analyysin vaiheissa esiin nousseita uusia teemoja.
Niiden avulla voitiin tarkastella tarkemmin, mitka asiat toistuivat haastatteluissa ja
tarkastella, mitka poikkeamia haastatteluissa nousisi esiin. Teemoittelu oli luontevaa
myo0s siksi, ettd suurempaa kokonaisuutta on helpompi lahestya usean pienemman

kokonaisuuden kautta.

Teemoittelun jalkeen aineistoa yhdisteltiin, jotta voitiin tarkastella eri teemojen vali-
sid vaikutuksia toisiinsa. Itsessadn pelkka aineiston eri kategorioihin asettaminen ei
yleensa ole analyysin tavoite, vaan tietoja taytyy yhdistelld analyysin toteuttamiseksi.
Yhdistelyn tarkoituksena olikin 16ytaa saannénmukaisuuksia eri luokkien, tassa ta-
pauksessa teemojen vilille (Hirsjarvi & Hurme 2008, 149). Yhdistely mahdollistaa tut-
kimuksen kannalta tdrkean, teemojen valisten yhteyksien |6ytdmisen, johon pelkalla

teemoittelulla ei valttamatta paasta.

Tutkimusaineiston teemoittelun toteutus pohjautui Hirsjarven ja Hurmeen (2008,

141-142) aineiston purkamiseen teema-alueittain. Analyysin apuna kaytettiin teks-
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tinkasittelyohjelmaa. Aineisto luokiteltiin ja tiivistettiin teemahaastattelussa kaytet-
tyjen ja ilmenneiden teemojen alle, jotta teemojen yhteyksia ja merkityksia voitiin
myohemmin tulkita. Prosessi eteni siten, ettd ensin jokaisen haastattelun litteroidut
aineistot luettiin |api, jonka jalkeen ne teemoiteltiin omilla tiedostoillaan kommentti-
toimintoa kayttden. Jokaiselle teemalle oli annettu tunniste, jonka avulla sisallon pys-

tyi tunnistamaan.

Kun kaikki haastattelut olivat teemoiteltu, teemoihin liittyvaa aineistoa yhdisteltiin
niiden sisallon mukaan, jotta voitiin tarkastella, mita kukin haastateltu oli teemasta
sanonut. Eri haastatteluissa ilmenneita teemoja my0s yhdisteltiin samaan tiedos-
toon, jotta niitd voidaan tarkastella yhdessa. Yhdistelyn avulla voidaan tarkastella
teemojen valisia syy-yhteyksia, joiden avulla tutkimusongelma voidaan ratkaista
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 149). Teemoittelussa tehtdvan kopioimisen ja liittdmisen ai-
kana kopioitavassa kohteessa pidettiin mukana tunnistetiedot siitd, mista haastatte-
lusta tieto oli perdisin, jotta sen alkupera tunnistettaisiin eivatka eri haastattelujen
aineistot menisi keskenaan sekaisin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 141-142). Tunnistetie-
dot helpottivat analyysin tekemistd, koska eri osastojen haastattelut oli merkitty eri

tavoin, jonka avulla osastojen valisien erojen loytaminen helpottui.

Analyysi tehtiin ensin osastokohtaisesti teemoittain, jonka jalkeen tiedostojen tiedot
vhdistettiin niiden vélisten erojen ja yhtalaisyyksien 6ytamiseksi. Analyysin alussa
kaikki tiedot olivat suorina lainauksina alkuperaisesta aineistosta, mutta sen luetta-
vuuden helpottamiseksi aineistoa paatettiin tiivistda omin sanoin. Analyysin lopussa
kaikki tiedot olivat lopulta tiivistetty samaan tiedostoon teemoittain ja niin, etta
osaston ja haastattelun tunniste nakyi. Kyseisessa vaiheessa aineisto oli helpossa
muodossa ja niin moneen kertaan luettu lapi, etta tulosten kirjaaminen oli suoravii-

vaista.

3.3 Luotettavuus

Tutkimuksesta on tehtdava mahdollisimman luotettava. Luotettavuutta pitdad myos ar-
vioida ja siihen pitaa kiinnittda huomiota tutkimuksen suunnittelussa ja sen toteutuk-

sessa, koska luotettavuuteen ei voida enaa jalkikateen vaikuttaa. (Kananen 2010, 68.)
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Tutkimuksissa luotettavuutta voidaan arvioida muun muassa reliabiliteetin ja validi-
teetin kautta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 136). Reliabiliteetin avulla tarkastellaan tutki-
mustulosten pysyvyytta, eli toteutuvatko tutkimustulokset, jos tutkimus toistetaan
uudestaan samanlaisena ja samoilla koehenkil6illa. Reliaabeliuutta voidaan testata
kokeilemalla, saadaanko samat tutkimustulokset, jos kaytetdaan esimerkiksi eri tutki-
musmenetelmaa tai eri tulkitsijoita (Hirsjarvi & Hurme 2008, 186). Validiteetilla sen
sijaan tarkoitetaan, onko tutkimuksen aikana tutkittu niita asioita kuin pitikin. (Kana-
nen 2010, 68.) Laadullisessa tutkimuksessa on kuitenkin huomattava, ettd ihmisia
tutkittaessa haastateltujen tulkinnat perehdytyksen tapahtumista saattavat muuttua
ajan kuluessa ja oman perspektiivin kehittyessa. Sen vuoksi reliabiliteetin kohdalla
taytyy pohtia, vastaisivatko tyontekijat samalla tavalla kahden vuoden kuluttua en-
simmaisista haastatteluista ja muistaisivatko he perehdytyksen tapahtumia samalla

tavalla.

Opinndytetyon reliabiliteetti pyrittiin varmistamaan tutkimusaiheelle sopivia mene-
telmia kayttden. Reliabiliteetin varmistaminen etukdteen osoittautui vaikeaksi tehta-
vaksi, koska ihmiset toimivat eri hetkissa eri tavalla. Reliabiliteettia pyrittiin kuitenkin
vahvistamaan muun muassa tekemalla olosuhteista mahdollisimman luonnolliset ja
toistettavat. Haastateltuja myds valmistettiin haastatteluihin ottamalla heidat rau-
hassa vastaan ja esittelemalla heille teemahaastattelurunkoa, jonka avulla haastatel-
tavat tietdisivat mistd puhutaan, eivatka tulokset olisi sattumanvaraisia. Tutkimustu-
lokset myds dokumentoitiin tarkasti ja aineiston alkuperainen versio sdilytettiin jokai-
sessa analyysin eri vaiheessa. Tutkimustuloksia voidaan laadukkaasti tehdyn doku-
mentaation avulla tulkita alkuperaisista haastattelujen aanitteista, litteroinneista ja

valivaiheista aina niista jalostuneisiin tutkimustuloksiin.

Laadullisen tutkimuksen validiuutta voidaan parantaa kuvaamalla tarkasti tutkimuk-
sessa kaytetyt menetelmat ja siina tehdyt valinnat (Hirsjarvi ym. 2007, 227). Opinnay-
tetyon validiutta pyrittiin parantamaan juuri niilla keinoilla, perustelemalla tehdyt va-
linnat ja kdytetyt menetelmat mahdollisimman tarkasti. Valintojen tekemiseen kay-
tettiin paljon suunnittelua ja sen aikana perehdyttiin tutkimuskirjallisuuteen laadulli-
sen opinndytetyon tekemisesta. Jokainen tyon vaihe pyrittiin kuvaamaan riittavan

perusteellisesti, jotta lukijalle selvidisi, milla perusteella valinnat tehtiin.
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Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin varmistamaan myos huolellisella teoreettisen
viitekehyksen opiskelulla, jotta haastattelujen teemat voitaisiin maaritella riittavan
tarkasti ja ettd aineiston tulkintaa pystyttaisiin tekemaan luotettavasti. Haastatelta-
viksi valittiin melko uusia, vasta perehdytettyja tyontekijoita seka hieman kokeneem-
pia tyontekijoita, jotka olivat tehneet perehdytysta toimeksiantajayrityksessa. Valin-
nan tarkoituksena oli saada mahdollisimman hyvassa muistissa olevia vastauksia kos-
kien perehdytysta ja sen kulkua. Haastattelut eivat kuitenkaan saaneet olla liian uusia
tyontekijoita, silla heidan sopeutumisensa olisi vielad erittdin varhaisessa vaiheessa.
Luotettavuutta pyrittiin siis parantamaan haastateltavien mahdollisimman hyvilla va-

linnalla.

Luotettavuuden varmistamiseksi tutkimuksessa haastateltiin resurssien puitteissa
mahdollisimman suurta joukkoa. Haastatteluihin osallistui yhteensa yhdeksan tyén-
tekijaa, joista kolme oli perehdyttanyt uusia tyontekijoita. Opinnadytetyohon haluttiin
haastatella mahdollisimman montaa tyontekijaa, koska silloin haastattelujen vastauk-
set ovat todenndkoisesti monipuolisempia ja sen avulla myo6s luotettavuus paranee.
Tutkimuksessa haastateltiin seka perehdytettyja etta perehdyttaneita tyontekijoita,
koska siten molempien nakékulmia perehdytyksen kulusta paastiin ottamaan huomi-
oon. Tutkimuksessa pyrittiin my06s saturaatioon, eli siihen, etta tutkimustulokset al-
kaisivat toistaa itsedan ja uusia haastatteluja tekemalla ei saataisi enda uutta tietoa
(Kananen 2010, 70). Saturaation varmistamisen keinona oli valita haastatteluihin riit-

tavasti henkildita, jotta tutkimustuloksiakin tulisi mahdollisimman laajasti.

Teemahaastattelun kysymykset pyrittiin asettelemaan siten, etta niilla saadaan riitta-
vasti tietoa aiheesta. Kysymysten asettelussa pyrittiin ottamaan huomioon, ettd kysy-
myksiin ei tulisi “kylla-ei” vastauksia, jotta haastateltavasta saataisiin enemman irti.
Kysymyksista pyrittiin tekemaan riittavan yksiselitteisia ja sellaisia, etta ne eivat joh-
datelleet vastaamaan tietylla tavalla. Tutkimusaiheen ja siihen liittyvien kasitteiden
esittely on kuitenkin tarkeaa, etta haastateltava ymmartaa mista puhutaan. Haasta-
teltavia siis johdateltiin alussa tutkimusaiheeseen ja sen kasitteistoon, koska haluttiin

varmistaa, etta kysymykset varmasti ymmarrettiin.
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Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin parantamaan myos tutkijan haastattelutaidon
kehittamiselld. Teemahaastattelurungon ja kdytanndn jarjestelyjen tekemisen apuna
kaytettiin tutkimuksen tekemiseen liittyvaa kirjallisuutta. Kirjallisuutta kaytettiin
myo6s suunnitteluvaiheessa, jotta haastattelut olisivat johdonmukaisia ja hyvin val-
misteltuja. Yksi tarkea seikka on, etta haastattelija pysyy roolissaan ja osaa kuunnella
ja nostaa haastattelusta ilmenneita asioita ylos. Tama pyrittiin varmistamaan riitta-
valla teoriaan perehtymiselld seka haastateltavan aktiivisella kuuntelemisella. Huo-
miota kiinnitettiin varsinkin haastattelijan ja haastateltavan valiseen vuorovaikutuk-

seen, jotta haastateltava kokisi tilanteen turvalliseksi ja uskaltaisi vastata vapaasti.

4 Perehdyttaminen

4.1 Perehdyttamisen maaritelma

Huolellisesti tehty rekrytointi ei aina tarkoita, etta tyontekija tulee valttamatta me-
nestymaan tyossaan. Paraskaan tyontekija ei kykene suoriutumaan tyostaan hyvin,
jos tdma ei tieda mita hanen kuuluisi tehda. (Dressler 2008, 292.) Tyontekijan saapu-
essa uuteen tyopaikkaan syntyy tarve kouluttaa ja valmentaa tyontekija uuteen ym-
paristoonsa. Tata uuden tyontekijan koulutusta ja kehitykseen tahtdavaa toimintaa

kutsutaan perehdyttamiseksi. (Kupias & Peltola 2009, 9.)

Perehdytyksella tarkoitetaan joukkoa erilaisia toimenpiteitd, joiden tavoitteena on,
ettd tyontekija oppii tekemaan tyotaan ja sopeutuu osaksi tydyhteisoa. Toiminta tdh-
taa siihen, etta tyontekija oppii uusia taitoja, toimintatapoja seka yhteistoimintaa
muiden kanssa. Perehdytyksessa on siis tyon oppimisen lisdksi kyse myos tyontekijan,
tyonantajan ja tyoyhteison tutustumisesta toisiinsa toistensa ymmartamiseksi seka
tehokkaan tydskentelyn aikaansaamiseksi. (Eklund 2018, 25-26.) Perehdytys ei ra-
joitu ainoastaan uuden tiedon kehittamiseen, vaan sen avulla voidaan tunnistaa, ke-
hittaa ja jalostaa tyontekijan aiempaa osaamista ja soveltaa sitd uuteen tyohon. (Ku-

pias & Peltola 2009, 20).
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Viitalan (2013, 193) mukaan perehdyttaminen on toimintaa, jonka tavoitteena on
saada uusi tyontekija kiinni tehokkaaseen tydskentelyyn. Sen tarkoituksena on myds
ottaa tyontekija osaksi tydyhteisda ja organisaatiota sekd saamaan tyontekijan tunte-
maan itsensa tervetulleeksi. (Viitala 2013, 193.) Kauhasen (2009, 151-152) mukaan
perehdyttamisella tarkoitetaan toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekija oppii tun-
temaan tyonsa, tydyhteisdnsa, organisaation toimintatavat ja arvot seka uudet ty6-
kaverinsa ja asiakkaansa. Perehdyttamisen pyrkimyksena on oikean kuvan luominen
organisaatiosta, ja etta tyontekija kokee uuden tyopaikkansa ja tyonsa myonteisesti.
Perehdyttaminen on Iahtokohtaisesti Iahiesimiehen vastuulla, mutta kdytanndssa sii-
hen osallistuvat kaikki tyontekijat, joiden kanssa uusi tulokas on tekemisissa. Esimies
vastaa perehdytyksesta, ja on esimiehen paatettavissa perehdyttaako han itse, vai
delegoiko perehdyttamisen jollekin muulle. On taysin normaali kaytanto, etta pereh-
dyttdmisen suorittaa esimiehen alainen tai tydyhteison jasen. (Kauhanen 2009, 151

152.)

Monet asiat vaikuttavat perehdytyksen sisdlto6n. Vaikuttavia asioita ovat niin vallit-
seva lainsdaadanto, historia, yhteiskunnallinen keskustelu, tydehtosopimukset, yrityk-
sen tavoitteet ja strategia, tydyhteiso, perehdyttdja, kuin perehtyja itse (Kupias &
Peltola, 15—-16). Kdytannossa jokainen perehdytys on erilainen, koska eri tydpaikoissa
tyotehtavat ja perehdytettavat ovat erilaisia. Perehdytysprosessi siis vaihtelee tilan-
nekohtaisesti, mutta jokaista perehdytysta yhdistda tavoite tayttaa tyoturvallisuus-
lain asettamat vaatimukset ja saada tyontekijat oppiminen kdynnistymaan. (Eklund

2018, 25-26.)

4.2 Perehdyttamiseen liittyva lainsdaadanto

Tyontekoa ja perehdytysta ohjataan lainsdadannon ja tydehtosopimusten avulla, joi-
den tarkoituksena on suojata tyontekijan oikeuksia. Tydlainsaadanto on pakottavaa
lainsdadantod, joka velvoittaa tydnantajaa asetettujen vaatimusten mukaiseen toi-
mintaan. TyOlainsdadannossa on useita viittauksia perehdyttdmiseen ja tarkeimpia
perehdytysta kasittelevia lakeja ovat tydsopimuslaki, tyoturvallisuuslaki ja laki yhteis-

toiminnasta yrityksissa. Lainsaddannossa linjattujen vaatimusten noudattaminen on
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vahimmaisehto, mutta useilla aloilla lainsdaadantda taydennetdan tydehtosopimuk-
silla, joissa erikseen sovitaan tydnantajia velvoittavista vahimmaisehdoista. (Kupias &

Peltola 2009, 20-21.)

Tyo6lainsaadannon noudattaminen on pakollista ja niiden olemassaolo lisda tyonteki-
jan ja tydénantajan valista luottamusta, kun tyontekijan ei tarvitse jatkuvasti olla vah-
timassa tyonantajan toimintaa. Tall6in energiaa saastyy itse tyon tekemiseen. Lakien
noudattaminen parantaa myos yrityksen kilpailukykya ja tydhyvinvointia. Tyépaikko-
jen sisdisesti lainsaadannon toteutumista valvoo yritysjohto seka esimiehet, jotka
ovat vastuussa tyontekijoistaan ja heidan hyvinvoinnistaan. Myds tyontekijapuoli on
edustettuna ja tyontekijéiden hyvinvointia edistavat niin luottamusmiehet, kuin tyo-
suojeluvaltuutetut. Ulkoisesti lainsdadantoa valvoo tydsuojeluviranomainen. Lainsaa-
dannon rikkominen ja perehdytyksen laiminlydminen heikentavat tyon onnistumisen
mahdollisuuksia ja saattaa aiheuttaa jopa tyontekijan [ahtemisen yrityksesta. (Kupias

& Peltola 2009, 20-21, 27.)

4.2.1 Tyo6sopimuslaki

Tyosopimuslaki maarittelee tydosopimuksen tekemisen vahimmaisehdot, kuinka tyo-
sopimuksen voi paattaa ja mita vastuita tydnantajalla seka tyontekijalla on tydsuh-
teessa (Joki 2018, 53). Lain yleisvelvoitteen mukaan tyonantaja on velvollinen edista-
maan suhteitaan tyontekijoihin, kuin myos tyontekijoiden valisia suhteita. Tydnantaja
on velvollinen huolehtimaan, etta tyontekijalla on mahdollisuus suoriutua tyostaan,
vaikka yrityksen toiminta, tehtava tyo tai menetelmat muuttuvat ja kehittyvat. Tyon-
antajan on myos pyrittava edistamaan tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kyky-

jensa mukaan urallaan etenemiseksi. (Tyésopimuslaki 2001/55 2 luku, 18.)

Ty6nantajan vastuulla on my0s tyoturvallisuudesta huolehtiminen tyoturvallisuuslain
saatamalla tavalla (TSL 2001/55 2 luku, 3§). Myos tyontekijalld on vastuunsa, ja lain
mukaan taman tulee tehda tyonsa huolellisesti noudattamalla tydnantajan toimival-

tansa puitteissa antamia maarayksia sekd huolehtia omasta ja muiden tyoturvallisuu-
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desta noudattamalla tyoolojen ja tyotehtavien edellyttamaa varovaisuutta ja huolelli-
suutta (TSL 2001/55 2 luku, 1, 28). Lain sisalto liittyy olennaisesti tyontekijoiden pe-

rehdytykseen, koska se maarittda tyonantajan ja tyontekijan vastuut tydsuhteessa.

4.2.2 Tyoturvallisuuslaki

Suomen historiassa tyosuojelulainsdaadantda on kehitetty yhteiskunnan kehityksen
mukaan, ja 2000-luvun alussa fyysisen tyoturvallisuuden lisdksi keskeiseen asemaan
nousi ajatus sosiaalisen ja psyykkisen tyohyvinvoinnin parantamisesta. Vuonna 2003
Suomessa astui voimaan uusi tyoturvallisuuslaki, joka edisti fyysiseen ja psyykkiseen
tyosuojeluun panostamista. (Kauhanen 2009, 197.) Ty6turvallisuuslain tarkoituksena
on "parantaa ty0ympadrist0a ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi
ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja
muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen tervey-

den haittoja” (Tyoturvallisuuslaki 2002/738, 18).

Tyoturvallisuuden aikaansaamiseksi ei ole yhta oikeaa tapaa, vaan tyo taytyy raata-
|6ida olosuhteet, tyontekija, tydymparisto seka itse tyon sisalté huomioiden. Tydtur-
vallisuus on tarked osa perehdyttamista ja siihen padstaan opettamalla oikeat ja tur-
valliset tyotavat, huolehtimalla ergonomiasta seka varmistamalla tyontekijan ymmar-
rys tyon vaara — ja haittatekijoista. Tydnantajan tulee huolehtia fyysisen turvallisuu-
den ohella myds psyykkisesta turvallisuudesta. Tyonantajan on my6s puututtava tyo-
paikkakiusaamiseen ja henkiseen vakivaltaan, ja estettdava kiusaamista kehittamalla

koko tyoyhteis6a. (Kupias ja Peltola 2009, 23-25.)

Tyo6turvallisuuslakia tdydennetaan tasa-arvolailla ja yhdenvertaisuuslailla. Tasa-arvo-
lailla velvoitetaan ty6nantajaa edistamaan naisten ja miesten valista tasa-arvoa tyo-
paikalla ja yhdenvertaisuuslailla puututaan syrjintdan esimerkiksi ian, etnisyyden tai
kansalaisuuden perusteella. Perehdytyksessa on otettava huomioon niin tyoturvalli-
suus, tasa-arvo, kuin yhdenvertaisuuden toteutuminen. TyOyhteisoa voidaan kehittaa

tarkastelemalla olemassa olevia kaytantoja ja niiden vaikutusta turvallisuuteen, tasa-
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arvoon ja yhdenvertaisuuteen sekd perehdytyksen avulla mahdollistettava turvalli-
nen tyossa onnistuminen sukupuolesta tai taustasta riippumatta. (Kupias ja Peltola

2009, 23-25.)

4.2.3 Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa on osa henkilostéhallintoon vaikuttavaa lainsaa-
dantoa. Lakia sovelletaan yrityksiin, jonka kanssa ty0suhteessa on sdaannollisesti va-
hintdan 20 henkil6a (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007/334, 1 luku, 28). Lain ta-
voitteena on kehittaa yritysten toimintaa ja tyontekijéiden mahdollisuuksia vaikuttaa
heitad ja heidan ty6taan, tyoolojaan tai asemaansa koskeviin asioihin. Lailla tavoitel-
laan myos tyOnantajan, tyontekijoiden ja tydvoimaviranomaisen valisen yhteistyon
tiivistamista tyontekijéiden aseman parantamiseksi ja tyollistymisten tukemiseksi

muutostilanteessa. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007/334, 1 luku, 18.)

Yhteistoimintalain (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007/334, 15§) mukaan yhteis-
toimintaneuvotteluissa tulee kasitella tydhonotossa noudatettavia yleisia periaatteita
ja menetelmia seka uuden tyontekijan tydpaikkaan ja yritykseen perehdyttamiseksi

annettavia oleellisia tietoja. Lain mukaan yrityksessa on myo6s laadittava henkil0std —
ja koulutussuunnitelma, jonka tarkoituksena on yllapitda ja kehittaa henkilostéon am-

matillista osaamista (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007/334, 168§).

Olennaisia yhteistoimintaan liittyvia asioita ovat irtisanomiset, lomautukset, osa-ai-
kaistamiset seka tyotehtdvien olennaiset tyontekijan asemaan vaikuttavat muutok-
set. Laissa kasitelldaan myos henkildstod — ja koulutussuunnitelman laatimista seka
tyontekijoiden uudelleen sijoittamista ja kouluttamista. (Joki 2018, 54.) Laki liittyy
olennaisesti perehdytykseen, koska se kasittelee tydtehtavien muutoksia, henkilds-

ton osaamisen kehittamista seka perehdytyksessa annettavia tietoja.

4.3 Perehdyttaminen ja tydnopastus

Tutkimuksen kontekstissa on olennaista tunnistaa, mita perehdyttaminen ja tyonoh-

jaus tarkoittavat, koska perinteisesti kirjallisuudessa kasitteet erotetaan toisistaan.
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Perehdyttamisessa on kyse alkuohjauksesta ja vastaanotosta, jonka tavoitteena on
saada tyontekija tuntemaan kuuluvansa osaksi tyoyhteis6a. Tyénopastuksella sen si-
jaan tarkoitetaan toimintaa, jolla tavoitellaan tyotehtavien oppimista ja hallitsemista
siten, etta tyontekija kykenee itsendiseen tydskentelyyn. Vaikka kirjallisuudessa pe-
rehdyttamisesta ja tydnopastuksesta puhutaan usein erikseen, ajan kuluessa 'pereh-
dyttdminen’-termistda on muodostunut yldkasite, joka kasittda molemmat, alkuvai-

heen perehdyttamisen seka tyonopastuksen. (Kupias & Peltola 2009, 17-19.)

Perehdytys kestaa yleensa muutamasta tunnista muutamaan paivaan. Sen aikana
tyontekija oppii tuntemaan uuden organisaation ja tyoyhteison toimintatavat. Pereh-
dytyksen jalkeen seuraa varsinainen tyonopastus, jonka aikana tyéntekija oppii suo-
rittamaan tyonsa oikein ja turvallisesti. Tyonopastuksen pituus vaihtelee tyotehta-
vien mukaan paivista jopa kuukausiin. Siita huolimatta uudessa tydssa vietetaan kui-

tenkin noin vuosi, ennen kuin tyo hallitaan taysin. (Kauhanen 2009, 151-152.)

Perehdyttaminen ja tyonopastus edistavat ja tukevat tyon hallintaa ja tydhyvinvointia
(Juuti & Vuorela 2015). Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan perehdyttaminen ja tyon-
opastus ovat parasta ennaltaehkaisevaa tyoturvallisuustoimintaa. Hyvin tehty pereh-
dyttdminen ja tydnopastus tarjoavat tyontekijalle evaat oikeaoppiseen ja turvalliseen
tyoskentelyyn, koneiden ja ty6évalineiden oikeaoppiseen kaytt6on seka poikkeavissa
tilanteissa toimimiseen. (Tyontekijan perehdyttaminen ja opastus n.d.) Aiemmin pe-
rehdyttaminen on kasitetty pelkastaan tyohon opastamisena, eika yritykseen ja tyo-
yhteis06n tutustumista pidetty kovinkaan suuressa arvossa. Syita talle ajattelutavalle
olivat, etta tydyhteisot ja tyotehtavat olivat nykypdivaan verrattuna melko yksinker-
taisia, eikd sen laajempaa perehdytysta valttamatta tarvittu. Kokonaisvaltainen pe-
rehdytys on muodostunut tarkeammaksi yritysten ja tyotehtavien kehittyessa entista
monimutkaisemmiksi. Enda ei riitd, etta tyontekija opastetaan ainoastaan tyohon,
vaan on oleellista, ettd tdma oppii enemman organisaatiosta ja sen toiminnasta. (Ku-

pias & Peltola 2009, 13.)

Viitalan (2013, 193) mukaan kokonaisvaltainen perehdytysjarjestelma sisdltda ennen
tyon alkamista tehtdvan viestinnan, tydhon vastaanoton, yritykseen ja tydosuhteeseen

perehdyttamisen seka tydnopastuksen. Perehdyttaminen alkaa jo ennen tyosuhdetta
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tapahtuvasta tyonantajanmarkkinoinnista, jolla luodaan positiivista tydnantajakuvaa.
Tydsuhteen alkaessa tyontekijalle tehdaan tutuksi organisaation tavoitteet ja toimin-
tatavat, jonka jalkeen tama tutustutetaan tyoyhteison jaseniin seka yhteisiin tiloihin,
kaytantoihin ja jarjestelmiin. Viimeinen perehdytyksen osa-alue on itse tyonteko,
jonka oppimiseksi on tutustuttava muun muassa tyohon kuuluviin menetelmiin, tyo-
turvallisuusasioihin seka erilaisiin koneisiin ja toimintatapoihin. (Viitala 2013, 193—

194.)

4.4 Perehdyttamisen hyodyt

Perehdytykseen panostaminen on henkildston ja yrityksen liiketoiminnan onnistumi-
sen kannalta tarkeaa. Uusien tyontekijoiden hankkiminen on kallis ja aikaa vieva pro-
sessi, jonka vuoksi yritykset haluavat pitaa kiinni hyvin suoriutuvista tyontekijoistaan.
Koska tyontekijoéiden korvaaminen on kallista, on perehdytykseen panostaminen
useimmiten taloudellisesti kannattavampaa, kuin uuden tyontekijan hankkiminen.
Suunnitelmallinen perehdytys tuottaa yritykselle taloudellista hyotya, koska sen
avulla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden onnistumiseen, tehokkuuteen, tyéhyvinvoin-
tiin, tyotyytyvaisyyteen, tyoturvallisuuteen, tydssa viihtymiseen seka tyontekijoiden

sitoutumiseen. (Eklund 2018, 31.)

Hyvassa perehdytyksessa pyritdaan hydodyntamaan uuden tyontekijan jo ennestdan
olemassa olevia tietoja ja taitoja. Uuden tydntekijan tyon aloittamisen helpottami-
nen, osaamisen kehittaminen ja opastus tydtehtaviin, tydyhteisdon ja yritykseen hyo-
dyttavat kaikkia osapuolia. Kun tyontekija on perilla tehtavistdan ja perehdytyksen
avulla sopeutuu ja sitoutuu tyohénsa, han auttaa kaikkia onnistumaan tehtavissaan.
Hyvalla perehdytykselld on suuremmassa mittakaavassa myds kansataloudellisia hyo-
tyja. Kun tyontekija osaa tehtdvansa ja kokee kuuluvansa tyoyhteiséon, pysyy tama
tyokuntoisena, on tyytyvaisempi, sairauspoissaolot vahenevat ja on tama kaiken li-
saksi tuottavampi. Tosin sanoen, tyoelamassa pysyessaan tyontekija on tuottava osa
vhteiskuntaa. Perehdytys on kuitenkin vasta ensiaskel talla polulla, jonka vuoksi kehi-

tystyota on tehtdva jatkuvasti. (Kupias & Peltola 2009, 19-20.)
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Huolellisesti tehty perehdytys nopeuttaa tyontekijan oppimista ja edesauttaa tyonte-
kijan myonteista suhtautumista ja sitoutumista tyoyhteisd6n ja koko organisaatioon.
Sen lisaksi hyvan perehdytyksen avulla saadaan aikaiseksi luonnolliset suhteet esi-
miehen seka tyokavereiden valille ja vihennetdan jannittyneisyytta seka tehdaan
tyoymparistd tutummaksi (Juuti & Vuorela 2015, 64). Sitoutunut tyéntekija on tehok-
kaampi ja tyytyvaisempi tydhonsa, joten on oleellista, etta tydnantajat tunnistavat
perehdyttamisen merkityksen halutessaan pitaa kiinni parhaista tyontekijoistaan (Ek-
lund 2018, 35). Huolellisen perehdytyksen avulla tydntekija tekee vahemman virheita
ja kykenee tunnistamaan vaaratilanteita ja toimimaan niissa, jonka avulla tyoturvalli-
suus paranee. Koska hyva perehdytys vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tyoterveyteen,
my06s poissaolot ja vaihtuvuus vahenevat ja turhista hairiétekijoista aiheutuvat kus-

tannukset pienentyvat. (Mantynen & Penttila 2009, 3.)

Uuden tyontekijan saapuessa toihin tdma on jo vienyt merkittdvan maaran rekrytoin-
tiin kaytettavia resursseja. Perehdyttamisen avulla varmistetaan, etta yrityksen talou-
dellinen sijoitus tyontekijaan tulee kannattavaksi. Tyonteon tehokas oppiminen ja
tyoyhteisdn osaksi pddseminen ovat olennaisia tyontekijan motivaatiolle ja sopeutu-
miselle seka yrityksen tuottavuudelle. Huonosti onnistunut perehdytys voi johtaa sii-
hen, ettd osaamistaso ei ole riittdvaa tai tyontekija ei paase osaksi tyoyhteisoa. Pa-
himmillaan voidaan joutua tilanteeseen, jossa tyontekija tai tydnantaja irtisanoo tyo-
sopimuksen. Epdonnistuneen perehdytyksen hintalappu nousee huomattavan korke-
aksi ja joissain tutkimuksissa on ilmennyt, etta tyontekijan korvaaminen uudella voi
maksaa yritykselle jopa kaksi kertaa tyontekijan vuosipalkan verran. Onnistuneella
perehdytykselld sen sijaan vahennetaan henkildston vaihtuvuutta ja tarjotaan tyon-

tekijalle mahdollisuus olla tuottava osa tyoyhteisoa. (Eklund 2018, 31-34.)

4.5 Perehdytyssuunnitelma

Perehdyttaminen alkaa perehdyttamissuunnitelman luomisesta. Suunnitelmassa tu-
lisi ilmeta kuka uuden tyontekijan ottaa vastaa, kuka taman perehdyttaa tyoyhtei-

sO0nN ja miten tdma saa tietoa organisaation toiminnasta. (Juuti & Vuorela 2015.)
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Perehdyttamisen maaritelma ei ota kantaa siihen, mita perehtyjan tulee osata, missa
ajassa perehtyjan tulisi oppia tehtavansa tai millaiset toimenpiteet toimivat parhai-
ten. Perehdyttdminen on aina tapauskohtaista ja sen ongelmat tulee myos ratkaista
tapauskohtaisesti. (Kupias & Peltola 2009, 86.) Ei ole olemassa yhta oikeaa, kaikille
toimivaa perehdytysprosessia, vaan jokainen perehdytys on organisaatiosta ja tyosta
riippuen erilainen. Jotta prosessista saadaan organisaatiolle sopiva, tarvitaan avuksi
perehdytyssuunnitelma, joka perustuu yrityksen tavoitteisiin, tarpeisiin ja vaatimuk-
siin. Suunnittelussa olisi hyva miettia, mita tyontekijalta halutaan ja mita taman tulee

perehdytyksen jalkeen osata. (Eklund 2018, 73-75.)

Perehdytyssuunnitelman tarkoituksena on tukea kaytannon tyoskentelya ja tehda
perehdytyksesta tasalaatuista. Suunnitelman tulisi sisaltda vahintdaan ne asiat, jotka
uuden tyontekijan kanssa tulee kayda lapi. Kirjallisen suunnitelman luominen ei ole
pakollista, mutta se on suositeltavaa. (Eklund 2018, 173—-174.) Onnistuneen suunnit-
telun tueksi on tarpeen miettia yrityksen kehitykselle asettamia tavoitteita. Suunnit-
telussa on huomioitava my0s yrityksen nykytila sekd kayttavissa olevat resurssit. (Ku-
pias & Peltola 2009, 87.) Kun tavoitteet on maaritelty, voidaan edeta itse suunnitel-
man tekoon. Vaikka perehdytyksen sisdlto vaihtelee tapauskohtaisesti, voidaan pe-
rehdytyssuunnitelma silti maaritella etukateen. Suunnitelmaa laatiessa on kuitenkin
otettava huomioon kuka perehdyttad, mita perehdytetaan, milloin ja miten perehdy-
tys tehdaan. Kaiken keskiossa on uusi tyontekija, eli suunnitelmassa on huomioitava,

keta ollaan perehdyttamassa. (Eklund 2018, 76.)

Suunnitelmalle ei ole yhta ainoaa runkoa, vaan sen sisalto taytyy mukauttaa organi-
saation tarpeisiin. Hyvana kaytantona on perehdytyslomakkeen luominen. Lomak-
keeseen voidaan merkitd muun muassa perehdytettava tehtava, miten, milloin ja ke-
nen toimesta perehdytys tehdaan. Siihen on hyva sisallyttaa myds perehdyttdjan ja
perehdytettdavan kuittaukset asian kasittelysta. Perehdytyksen avuksi voidaan tehda
my0s aikataulu, jonka avulla seurataan perehdytyksen etenemista. (Eklund 2018,
177-178.) Joen (2018, 114) mukaan perehdyttamisohjelma toimii perehdyttdjan
muistilistana ja tyonkaluna perehdytykseen osallistuville. Ei riitd, ettd perehdyttamis-
ohjelma luodaan kerran, vaan sitd on ajan mittaan paivitettava ja kehitettava. Kehi-

tystyo on helpompaa, jos perehdytys on suunniteltu huolellisesti. (Joki 2018, 114.)
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4.6 Perehdytysprosessi

Tyoterveyslaitoksen (n.d) mukaan laadukkaaseen perehdytykseen sisaltyy seitseman
eri vaihetta aina perehdytyksen suunnittelusta perehdytysprosessin kehittdmiseen.
Vaiheita ovat suunnittelu, lahtétilanteen kartoitus, tyopaikkaan perehdytys, tyon-
opastus, itsendinen tyoskentely, oppimisen varmistaminen ja lisiperehdytyksen tar-
peen arviointi seka perehdytysprosessin kehittaminen. Prosessin kuvaus etenee luon-
nollisessa jarjestyksessa. Ensin suunnitellaan perehdytys huolellisesti, kartoitetaan
tyontekijan osaaminen ja sen jalkeen lahdetdan perehdyttamaan tata tyopaikkaan ja
tyotehtaviin. Tyonopastuksen jdlkeen seuraa itsendinen tyoskentely, jonka aikana on
kuitenkin mahdollista saada tukea perehdyttajalta. Itsendisen tyoskentelyn jalkeen
voidaan varmistaa, mita tyontekija on oppinut ja perehdyttdjan ja tyontekijan yhteis-
toiminnassa arvioida perehdytyksen onnistumista ja sitd, onko lisdperehdytykselle
tarvetta. Viimeisena vaiheena on prosessin kehittaminen, jossa kokemusten ja pa-
lautteen avulla kehitetdan perehdytysta paremmaksi. (Huhtikuu! Tervetuloa uudet

tyontekijat! N.d.)

Eklund (2018, 92-93) sen sijaan kuvailee perehdytysprosessia kuusi eri osa-aluetta
sisaltavalla rungolla, joiden avulla perehdytysta voidaan raataldida organisaatio-koh-
taisesti. Osa-alueita ovat vastuualueet ja tavoitteet, tyotehtavaan opastaminen, or-
ganisaation toiminta, prosessit ja kdytanteet, verkostot seka kehittymisen seuranta.
Osa-alueiden painottaminen vaihtelee organisaatiokohtaisesti ja perehdytettavat
asiat voivat kuulua useaan osa-alueeseen saman aikaisesti. Jaottelu ei ole kiveen ha-
kattu, vaan riittaa, ettd perehdytyksen sisdlto on olennaista ja perusteltavissa. Runko
on siitd hyva, ettd sen osa-alueet liittyvat jokaisen organisaation perehdytykseen ja
etta sitd voidaan soveltaa yksittdisen organisaation tarpeiden mukaan. (Eklund 2018,

92-93.)

Perehdytysprosessista ja sen kestosta on olemassa useita eridvia mielipiteita. Joiden-
kin mielesta perehdytys kestaa tunnin, joidenkin mielesta kuukauden tai puoli vuotta
ja joidenkin mielestd perehdytys ei lopu koskaan. Yleisesti perehdytysjaksolla tarkoi-

tetaan kuitenkin joitakin viikkoja tai kuukausia. Perehdytyksen pituus kuitenkin vaih-
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telee organisaation tarpeiden mukaan, mutta olisi hyva, jos itse perehdytysjakso kes-
taisi useamman viikon. Ty6suhteen aikana tapahtuva oppiminen ei paaty perehdytys-
jakson loppumiseen, vaan jatkuu koko tydsuhteen lapi. Kaiken oppimisen ei ole tar-
peellista sisaltya perehdytysjaksoon, vaan riittaa, etta perehdytysjaksolla opitaan
tyossa tarvittavat perustaidot. (Eklund 2018, 88—89.) Koska alussa ei ole mahdollista
opettaa kaikkea, siirtyy tyontekija hiljalleen perehdytysjaksosta tyopaikan yleisen
koulutuksen piiriin. Uusien tyotehtdvien opettelusta voidaan silti puhua perehdytyk-
sena tyosuhteen myohemmissakin vaiheissa, koska uuden tyétehtavan oppimisen tu-

keminen on perehdyttamista. (Kupias & Peltola 2009, 18, 19-20.)

5 Sosialisaatio

5.1 Sosialisaation maaritelma

Tulleessaan uuteen tyopaikkaan tulokkaat kokevat usein epavarmuutta roolistaan,
tyon suorittamisesta, tyokaverisuhteistaan seka statuksestaan tyoyhteison sisalla.
Sen vuoksi yksi henkildstojohtamisen tarkeista tehtadvista on uusien tyontekijoiden
saapumisen helpottaminen ja heidan sopeuttamisensa. (Kowtha 2018.) Kyseisesta
toiminnasta puhutaan usein sosialisaationa. Sosialisaatiolla tarkoitetaan toimintaa,
jossa yksilo hyvaksyy yhteisossa yleisesti hyvaksytyt toimintatavat osaksi omaa kayt-
taytymistaan, ja jonka avulla yksilo sopeutuu uuteen ymparistéonsa ja tasta tulee osa

ryhmaa. (Savela 2003, 35-36).

Ty6elaman kontekstissa puhutaan myoés ammatillisessa sosialisaatiossa. Ammatilli-
sella sosialisaatiolla tarkoitetaan kaikkia niitd toimia, joiden avulla tyoyhteiso pyrkii
vaikuttamaan uuden tyontekijan kayttaytymiseen ja toimintaan (Savela 2003, 109).
Ammatillisen sosialisaation aikana tyontekijalle karttuu sosiaalisia seka tyotehtaviin
liittyvia tietoja ja taitoja epatietoisuuden vahentamiseksi ja yhteison osaksi paase-

miseksi (Kowtha 2018). Savelan (2003, 69) mukaan ammatillinen sosialisaatio muo-
dostuu tietojen, taitojen seka kayttaytymisen omaksumisesta seka pyrkimyksesta

luoda tyontekijalle motivoiva ammatti-identiteetti ja saada tyontekija sitoutumaan
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ammattiinsa. Tyontekijan katsotaan olevan sosiaalistunut ammattiinsa, kun tdma on
orientoitunut ja motivoitunut, ja talle on kertynyt riittavasti tietoa. Ammatillinen so-
sialisaatio on monimutkainen kokonaisuus, johon monet asiat vaikuttavat ja jonka jo-

kainen ihminen kokee yksil6lliselld tavallaan. (Savela 2003, 109.)

5.2 Sosialisaatioprosessi ja sen vaikutukset

Tyontekijan saapuessa uuteen tyopaikkaan tdma perehdytetdan tydyhteiséon ja tyo-
tehtdviin. Samanaikaisesti on kaynnissa yksilon sisdainen sosialisaatioprosessi, jossa
on tavoitteena sopeutua osaksi uutta tyopaikkaa ja tyoyhteis6a. Sosialisaatioprosessi
alkaa jo tyohaastattelussa, jossa tyontekija saa informaatiota tyosta ja tyoyhteisosta.
Tybéymparisto kohdataan konkreettiseesti vasta tydhon saapuessa, jolloin tyontekijan
ennakko-odotukset alkavat sopeutua yhteen todellisuuden kanssa. Tata ajanjaksoa
voidaan kutsua tyonantajan ja tyopaikan valiseksi kuherruskuukaudeksi. Ennakko-
odotusten ja todellisuuden sopeutumisen kesto vaihtelee tapauskohtaisesti. Osa tut-
kijoista ajattelee, etta sosialisaatioprosessi paattyy, kun tydntekija on omaksunut
tyopaikan toimintatavat, kun taas joidenkin mielesta prosessi on jatkuva. (Ritaranta

2013.)

Jokisaaren ja muiden (2011, 5) mukaan sosialisaatioprosessiin vaikuttavat erityisesti
tyoymparisto, tyopaikan sosiaalinen vuorovaikutus seka uuden tyontekijan oma toi-
minta. My06s Savela (2003, 73—74) toteaa, ettd ammattiin sopeutumiseen tai siita vie-
raantumiseen vaikuttavat erityisesti tydpaikan tarjoamat mahdollisuudet, tyoyhteiso
seka tyontekijoiden valiset sosiaaliset suhteet. Tyosuhteen alkuvaiheessa erityisesti
uuden tyontekijan ja tydyhteison valinen vuorovaikutus on avainasemassa tyoympa-
ristdon sopeutumisen ja tyontekijan hyvinvoinnin kehittymiselle. Myo6s rekrytointi —
ja perehdytyskaytannot vaikuttavat tyontekijan integraatioon. Rekrytoinnin aikana
tyonantajan pyrkii hankkimaan tyotehtavaan juuri sopivan tyontekijan ja perehdytyk-
sen avulla pyritdan nopeuttamaan tyontekijan sopeutumista seka tyotehtavien oppi-
mista. My0s organisaation muut toimintatavat ja tydyhteisén kokeminen vaikuttavat
siihen, kuinka uusi tulokas sopeutuu organisaatioon ja millainen tdman hyvinvointi

on. (Jokisaari ym. 2011, 5.)
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Tyotehtdvien osaaminen ja tyoroolin selkeys vaikuttavat merkittavasti tyohyvinvoin-
tiin tyontekijan kuormituksen ja sitoutumisen kautta. Myos tyontekijan henkilokoh-
taiset ominaisuudet ovat merkittavia seikkoja, kun tarkastellaan, mitka asiat vaikutta-
vat tyohon kiinnittymiseen. Toisin sanoen yksilén ominaisuudet ja kdyttaytyminen
vaikuttavat siihen, kuinka kaytettavissa olevia resursseja kdytetaan ja millaiset so-

peuttamisen keinot toimivat parhaiten. (Jokisaari ym. 2011, 5.)

Tutkimusten mukaan onnistuneella sosialisaatiolla on vaikutuksia muun muassa tyon
onnistumiseen, tydpaikkaan sitoutumiseen, tyéhyvinvointiin seka tyontekijan haluun
vaihtaa tyopaikkaa (Jokisaari ym. 2011, 1). Kowthan (2018) mukaan sosialisaation on-
nistuminen vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden sailyttamiseen, parempaan tuotta-
vuuteen seka rekrytoinnista ja koulutuksesta syntyviin kuluihin. Sosialisaation epaon-
nistuminen sen sijaan lisda tyontekijan halua vaihtaa ammattia tai tyopaikkaa. (Sa-
vela 2003, 73-74.) Se voi myos nakya huonona tyosuorituksena, tyon hallinnan on-
gelmina, tyytymattomyytena seka tyduupumuksena. (Jokisaari ym. 2011, 6). Kuviossa
1 kiteytyvat sosialisaatioprosessiin vaikuttavat tekijat seka sosialisaation onnistumi-
sen tai epaonnistumisen aiheuttamat vaikutukset Jokisaaren ja muiden (2011, 6) tut-

kimuksessaan esittaman kuvion mukaisesti.



TyOoymparisto

- tyésuhde

- perehdyttamiskaytannot
- rekrytointikdytannot

- tydolot

Sosiaalinen vuorovaikutus

- esimies-alaissuhteet
- sosiaaliset verkostot

Vastatulleen oma toiminta

- omat odotukset
- proaktiivisuus
- pystyvyys

Sosialisaation onnistuminen

- organisaatioon sitoutuminen
- sosiaalinen integraatio
tyoyhteisdon

- tydhyvinvointi

- tyotyytyvaisyys

- oppiminen, tyon hallinta

- hyva tybsuoritus

Sosialisaation epdonnistuminen

- tyytymattomyys tyohon

- tyduupumus

- erointentiot, tydpaikan vaihto
- tyén hallinnan ongelmat

33

Kuvio 1. Sosialisaatioprosessissa vaikuttavat tekijat (Jokisaari ym. 2011, 6, muokattu.)

Sosialisaation epaonnistuminen on yritykselle taloudellinen rasite. Esimerkiksi tyon-

tekijan vaihtaessa tydpaikkaa huonon sopeutumisen takia, siihen mennessa rekry-

tointiin ja tyontekijan koulutukseen kaytetyt resurssit menevat hukkaan. Varsinkin

nuorten tyontekijoiden kohdalla tydyhteis66n sopeutumisella ja tyén oppimisella voi

olla vaikutuksia jopa koko heidan tyouransa ja tydasenteensa kehittymiseen. (Joki-

saariym. 2011, 1.)

Ty6yhteiso ja uusi tyontekija voivat molemmat tyépanoksellaan edesauttaa onnistu-

nutta sosialisaatiota. Onnistuneen sosialisaation aikaan saamiseksi tyoyhteison tay-
tyy antaa uudelle tyontekijalle aikaa sopeutua ja oppia. Tyoyhteison jasenet voivat

omalla toiminnallaan ja pienilla eleilld ja saada tulokkaan tuntemaan itsensa osaksi

tydyhteisda ottamalla uuden aktiivisesti mukaan joukkoon ja opettamalla hanelle li-

saa tyoyhteisostad. Myos tyontekijan tulee antaa itselleen riittavasti aikaa, kaikkea ei

tarvitse osata heti ensimmaisena paivana. Tyontekijan oma aktiivinen toiminta ja

vuorovaikutussuhteiden luominen tydyhteison ja esimiehen suuntaan edistavat so-

sialisaatioprosessin etenemista. (Ritaranta 2013.)
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6 Tyohyvinvointi

6.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Nykyaan organisaatioissa on alettu puhua yhd enemman tyohyvinvoinnista. Tyohy-
vinvointiin on myds alettu panostaa enemman, koska sen on huomattu olevan tyon-
tekijan, tydnantajan ja koko yhteiskunnan etu. Panostus hyvinvointiin ei tule pelkas-
taan tyonantajapuolelta, vaan myds tyontekijat ovat alkaneet kiinnittdaa huomiota
omaan hyvinvointiinsa tarkastelemalla elin- ja tydskentelytapojaan. Tyohyvinvointiin
on alettu kiinnittad enemman huomiota yhteiskunnan kehittyessa ja tyontekijoiden
motivaation siirtyessa toimeentulon hankkimisesta tydssa viihtymiseen seka uusien

haasteiden ja mahdollisuuksien |6ytamiseen. (Virolainen 2012, 9.)

Aiemmin tyohyvinvointi on kasitetty enimmakseen tydpahoinvoinnin puuttumisena.
Toimenpiteet ovat olleet paaasiassa pahoinvoinnin oireiden kuten stressin, uupu-
muksen tai poissaolojen selvittdmista ja niihin puuttuvaa toimintaa. Nama kasitykset
ovat kuitenkin vahenemassa ja mielenkiinto siirtymassa tyohyvinvointiin liittyviin il-
midihin, joita ovat muun muassa tyon imu, tyon ilo seka tydssa voimaantuminen. Vi-
rolainen (2012, 11) kertoo, ettd WHO:n mukaan tyohyvinvointi ei ole pelkastaan tyo-
hyvinvointiin liitettavien kielteisten asioiden puuttumista, vaan se on kokonaisvaltai-

nen ilmio. (Virolainen 2012, 9, 11.)

Tyo6hyvinvoinninlaitoksen maaritelman mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turval-
lista, terveellista ja tuottavaa tyota tyoyhteisdssa, jossa tyo koetaan palkitsevaksi,
mielekkadadksi seka elamanhallintaa tukevaksi (Tyohyvinvointi n.d). Tyéhyvinvointi kat-
taa yksilon terveyden lisdksi myos tyytyvaisyyden tyohon ja elamaan. Tyodssa koettu
hyvinvointi luonnehtii tydeldaman laatua, johon kuuluvat myo6s tyoturvallisuuden ja
tyoterveyden osa-alueet. (Schulte & Vainio 2010.) Kauhanen (2009, 201) on muotoil-
lut tydhyvinvoinnin kasitteen siten, etta se tarkoittaa tyoolojen kehittamista, tyon si-
sallon ja toiden jarjestamista seka johtamista siten, etta se tyydyttda molempia, tyon-
tekijoita ja organisaatiota. Juuti ja Vuorela (2015, 15) mieltavat tyohyvinvoinnin syn-

tyvan tyon, perhe-eldaman ja vapaa-ajan suhteesta, jossa kaikki osa-alueet vaikuttavat
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ihmisen hyvinvointiin. Yksi elaman osa-alue voi vaikuttaa myoés muihin osa-alueisiin
positiivisesti tai negatiivisesti, esimerkiksi tyon ollessa lilan kuormittavaa, se nakyy

helposti myos muilla osa-alueilla. (Juuti & Vuorela 2015, 15.)

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen perustana voidaan pitaa tyosuojelutoimintaa, jonka
ensimmaiset teot ulottuvat Suomessa 1800-luvulle. Tydsuojelutoimintaa alettiin ke-
hittaa sotien jalkeen 1940 — ja 1950-luvuilla ja sen kehitys on huipentunut 1970-lu-
vulla. Yhteiskunnan kehittyessa myos tyosuojelu on kehittynyt, ja Suomessa sen tu-
eksi on jarjestelmallisesti laadittu tydlainsaadantoa. Nykypaivaan mennessa suurin
osa tyonteon fyysiseen puoleen liittyvista ongelmista on korjattu, ja nykyaan keskity-
tdan yha enemman psyykkiseen ja sosiaaliseen osa-alueeseen. (Kauhanen 2009, 197-

198.)

Tarkeaa tyosuojeluun liittyvaa lainsdaadantoa ovat tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuol-
tolaki seka laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta.
Lait tukevat tyosuojelutoiminnan vahimmaisvaatimusten tayttymista, mutta organi-
saatioiden tarkeimmat motiivit liittyvat kuitenkin tydilmapiirin, laadun ja tuottavuu-
den parantamiseen seka huonosta tydéhyvinvoinnista johtuvien kustannusten pienen-

tamiseen. (Kauhanen 2009, 197-198.)

Ty6hyvinvointi on maailmanlaajuisesti liitetty tyokykyyn ja tyoterveyteen. Suomalai-
nen kasitys tyéhyvinvoinnista eroaa globaalista nakemyksesta siten, etta se kasittaa
myo6s tyon sujumisen osana yksilon arkea. Tyohyvinvointi syntyy monen tekijan yh-

teisvaikutuksesta, joita ovat organisaation toimintatavat ja johtaminen, tyon sisalto,

vallitseva tyoilmapiiri seka tietenkin tyontekija itse. (Manka & Manka 2016, 74.)

6.2 Kokonaisvaltainen hyvinvointi

Ty6hyvinvoinnin kokeminen on subjektiivista ja koostuu usean asian yhteisvaikutuk-
sesta (Virolainen 2012, 12—-13). Kauhasen (2016, 28) mukaan tydhyvinvoinnin osa-
alueita ovat tyontekijan terveys ja tyokyky, tydymparisto, tyo ja sen organisointi ja

mitoitus, tyoyhteisotaidot ja sosiaaliset suhteet seka organisaation johtaminen ja tie-
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donkulku. Tyohyvinvointi ei kuitenkaan muodostu pelkastdan tydelamassa olemi-
sesta, vaan myos tydpaikan ulkopuolinen elama vaikuttavaa tyohyvinvointiin. (Kauha-
nen 2016, 28.) Kuten Juuti ja Vuorela (2015, 15) kertovat, yhden elaman osa-alueen
oireilu voi vaikuttaa myos muihin osa alueisiin. Esimerkiksi yksilon elamantavat, ter-
veydentila, perhe-eldama ja oma asenne ovat asioita, joihin tyopaikalla ei valttamatta
voida vaikuttaa, mutta vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokemiseen. (Virolainen 2012,

12).

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan Kauhasen (2016, 28—29) mukaan jakaa
kahteen kategoriaan, organisaation liittyviin tekijoihin seka yksil66n ja olosuhteisiin
liittyviin tekijoihin. Yksiloon ja olosuhteisiin liittyvilla tekijoilla tarkoitetaan yksilon ke-
hitykseen elaman eri vaiheissa vaikuttaneita asioita, kuten kasvatusta, arvoja, asen-
teita, osaamista, kokemuksia seka terveytta ja motivaatiota. Organisaatioon liittyvat
tekijat sanan mukaisesti liittyvat organisaation toimintaan. Keskeisia tyohyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa tyésuhde, tydaikajarjestelyt, johtaminen, tyo-
yhteiso ja ty6ilmapiiri, viestinta, tydolosuhteet sekd mahdollisuudet kehittya ja osal-

listua organisaation paatoksentekoon. (Kauhanen 2016, 28—29.)

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi koostuu Virolaisen (2012, 12) mukaan neljasta osa-
alueesta; fyysisestd, psyykkisesta, sosiaalisesta seka henkisesta tyohyvinvoinnista.
Hyvinvoinnin osa-alueet on esitetty myos kuviossa 2. Vaikka hyvinvointi voidaan ja-
otella eri osa-alueisiin, yhdessa ne muodostavat kokonaisuuden, jossa kaikki hyvin-
voinnin osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Muutokset yhdessa hyvinvoinnin osa-alu-

eessa voivat helposti vaikuttaa muihin osa-alueisiin. (Virolainen 2012, 11-12.)
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Fyysinen Psyykkinen
tyohyvinvointi tyohyvinvointi

(Kokonaisvaltainen)

L tydhyvinvointi J

Henkinen Sosiaalinen
tyohyvinvointi tyohyvinvointi

- )

Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 12, muokattu).

6.2.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin fyysinen osa-alue koostuu tydssa vallitsevista fyysista olosuhteista,
fyysisesta kuormittavuudesta ja tydergonomiasta. Fyysisiin olosuhteisiin lukeutuvat
muun muassa melu, [ampdotila, tyossa kaytetyt valineet seka tydympariston siisteys.
(Virolainen 2012, 17.) Hyvinvoinnin fyysinen osa-alue linkittyy tyoturvallisuustoimin-
taan, jonka tarkoituksena on edistaa tyokykya, tyoturvallisuutta ja tyoterveytta seka
vahentda tapaturmia ja ammattitauteja. Tyoturvallisuutta voidaan kehittdaa muun
muassa huolellisella perehdytykselld, tydsuojelutoiminnalla, tyotehtadvien ja koneiden
turvallisuudesta ja terveellisyydesta huolehtimalla seka jarjestamalla tyoterveytta ja

tyokykya edistavaa toimintaa. (Tyoturvallisuus ehkdisee tapaturmia n.d.)

Tyon fyysinen kuormitus vaihtelee tyotehtavien ja ammatin mukaan, ja fyysinen osa-
alue korostuu etenkin fyysisessa tyoskentelyssa. Fyysisesti kuormittavassa tyossa hy-
vinvoinnin haasteina voivat olla esimerkiksi toistomaarat, tyon vaihtelevuus ja kuor-
mituksen yksipuolisuus. Fyysisesti vahemman kuormittavassa istumatyossa fyysisen
hyvinvoinnin haasteet ovat huomattavasti erilaiset ja ne koostuvat usein istumisesta
ja paikallaan olemisesta. Ihminen on luotu liikkumaan, joten tauot ja niilla liikkkumi-

nen helpottavat paikallaan olemisen aiheuttamia ongelmia. (Virolainen 2012, 17.)
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6.2.2 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Psyykkinen ty6hyvinvointi on noussut keskeiseksi hyvinvoinnin osa-alueeksi. Siihen
liittyy muun muassa tydn aiheuttama stressi, tydpaineet ja tyopaikalla vallitseva ilma-
piiri. Useat ihmiset karsivat psyykkisen tyéhyvinvoinnin heikkenemisesta ja useimmi-
ten sen aiheuttaa tyon kiireellisyys. Kauhasen (2009, 198) mukaan useat ihmiset ko-
kevat itsensa stressaantuneiksi liilan suuren tyémaaran takia. Tata hyvinvoinnin osa-
aluetta voidaan kehittaa huolehtimalla henkiloston jaksamisesta, tdiden tasaisesta

jakautumisesta ja tyosta palautumisesta. (Virolainen 2012, 18.)

Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttaa vahvasti myds tyoén mielekkyys, koska ihmiset ha-
luavat kokea itsensa ja tyonsa merkityksellisiksi. Tyon mielekkyys edistdaa mielenter-
veyttd, kun esimerkiksi tyon jatkuvuuden epavarmuus, stressi ja huono palkkaus sen
sijaan heikentdvat mielenterveytta. Hyvinvointiin liittyy myds olennaisesti tunteiden
ilmaisun vapaus tyopaikalla. Jos ilmapiiri ei salli tunteiden riittavaa ilmaisua ja tyénte-
kijat joutuvat tukahduttamaan tunteensa, heikentaa se psyykkista tyohyvinvointia.

(Virolainen 2012, 18-19.)

6.2.3 Henkinen tyohyvinvointi

Henkinen tyohyvinvointi liitetdan usein psyykkiseen hyvinvointiin, mutta sitd voidaan
kasitella myos erillisena osa-alueena. Se koostuu muun muassa tyontekijan ja tyon-
antajan arvomaailmojen kohtaamisesta, vuorovaikutuksesta, yhteisollisyydesta seka
arvostuksen ja tyon merkityksellisyyden kokemisesta. Henkinen hyvinvointi kasvaa,
kun tyoyhteisossa koetaan arvostusta ja kun tyontekijat valittavat toisistaan ja asiak-

kaistaan. (Virolainen 2012, 26-27.)

Tyontekijan ja tydnantajan arvojen kohtaaminen on henkisen hyvinvoinnin kannalta
tarkeaa, koska organisaation puhtaat arvot edistavat hyvinvointia (Virolainen 2012,
26). On tarkeaa, ettad organisaation ja tyontekijan arvot ovat linjassa toistensa kanssa,
koska se vaikuttaa tyohyvinvointiin, tyontekijan innokkuuteen seka tuottavuuteen
(Aro 2018, 48). Sen sijaan arvojen ollessa ristiriidassa, tyontekija voi kokea henkista
pahoinvointia joutuessaan tekemaan tyota, joka sotii hdnen henkildkohtaisia arvo-

jaan tai moraalikasitystdan vastaan. (Virolainen 2012, 26-27.)
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6.2.4 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen tydhyvinvointi on tutkimuksen kannalta erityisen merkityksellinen kasite,
koska siina tutkitaan perehdytyksen vaikutusta sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Sosiaali-
nen tyohyvinvointi perustuu tyontekijoiden mahdollisuuteen olla sosiaalisessa vuoro-
vaikutuksessa tyoyhteisdnsa kanssa. Kaytannossa talla tarkoitetaan tyontekijoiden
toimivia valeja, tyokaverien lahestymisen helppoutta seka tydyhteison jasenten va-
listd vapaata kommunikaatiota. Myos tyokavereiden tunteminen on tarkeaa hyvin-
voinnin kannalta, koska kun tydntekija tuntee tyokaverinsa, on tata helpompi ldhes-

tya ja esimerkiksi pyytda apua tyoasioissa. (Virolainen 2012, 24.)

Tyokaverien kohtaaminen edistaa sosiaalista vuorovaikutusta ja helpottaa uusiin ih-
misiin tutustumista. Ty6kaverien valiset ystavyyssuhteet ovatkin tydpaikoilla verrat-
tain yleisia. Niistd on myos hyotya, koska monet tyontekijat kokevat ystavyyssuhtei-
den lisdavat heidan tydmotivaatiotaan ja tyotehoaan. Tyokaverien tunteminen ja hei-
dan kohtaamisensa tydpaikalla Iahtokohtaisesti lisddvat yhteisollisyytta ja parantava
tyoilmapiiria. TyOkaverien valiset ystavyyssuhteet yleensa parantavat yksilon hyvin-
vointia, vaikka joissain tapauksissa ystavyyssuhteet saattavat aiheuttaa myos ongel-
mia. Ongelmaksi voisi muodostua tyOasioihin liittyvan palautteen antaminen. Joku
voisi myos tulkita esimerkiksi esimiehen ja tyontekijan valista ystavyyssuhdetta suosi-

miseksi. (Virolainen 2012, 24-26.)

Tyontekijoiden sosiaalista hyvinvointia voidaan edistdd muun muassa onnistuneen
perehdytyksen ja sosialisaation avulla. Vaite perustuu siihen, etta sosialisaatioproses-
sin avulla yksild omaksuu tyoyhteison kaytannoét osaksi toimintaansa ja tasta tulee
osa ryhmaa (Savela 2003, 35-36). Perehdytys liittyy yhtaloon, koska sosialisaatiota
voidaan edistdd muun muassa perehdytyskaytantojen avulla (Jokisaari ym. 2011, 5).
Perehdytyksessahan on pohjimmiltaan kyse tyétehtavien oppimisesta ja tyoyhtei-
s66n sopeutumisesta (Eklund 2018, 25). Tama kaikki liittyy tyohyvinvointiin, koska so-
siaalinen vuorovaikutus, tyokavereiden tunteminen ja tyokavereiden valiset suhteet
ovat olennaisia yhteisoéllisyyden kokemiselle, tydilmanpiirille sekd hyvinvoinnille (Viro-

lainen 2012, 24-25). Perehdytys ja sosialisaatio siis vaikuttavat osaltaan sosiaaliseen
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hyvinvointiin, koska ne edistavat tyoyhteisoon sopeutumista, joka on yksi edellytys

vapautuneelle sosiaaliselle vuorovaikutukselle ja tydkaverisuhteiden syntymiselle.

6.3 Tyoilmapiiri

TyOpaikalla vallitsevat ihmissuhteet ja tyoilmapiiri liittyvat laheisesti tyontekijoiden
ty6hyvinvoinnin kokemiseen. Ty6ilmapiirilla tarkoitetaan tyéntekijan kokemusta
omasta tydymparistostaan (Aro 2018, 39). Hyva tydilmapiiri syntyy ihmisten valisen
luottamuksen, avoimuuden ja avuliaisuuden summana. (Juuti & Vuorela 2015, 52.)
Molemmat, tydhyvinvointi ja tydilmapiiri syntyvat tyopaikalla vallitsevista tydoloista
(Aro 2018, 41). Aron (2018, 41, muokattu) mukaan tydilmapiirin vaikuttavia tyooloi-

hin liittyvia tekijoita ovat:

e arvot ja arvostukset

e kayttaytyminen ja tapakulttuuri

e tavoitteiden, tyoroolien, prosessien, ym. rakenteiden mielekkyys ja selkeys
e johtamistapa, joka tukee onnistumista

e viestinta

e ongelmanratkaisukaytannot

e organisaation toimintaymparisto ja sen tilanne

e organisaation historia sekda ryhma — ja organisaatiodynamiikka

e tydilmapiirin johtaminen

Tyo6ilmapiiriin vaikuttavat asiat liittyvat pitkalti organisaatiokulttuuriin. Kulttuuri ja
sen rakenteen maaraavat, kuinka tydyhteiso toimii ja kuinka tyé onnistuu. Parhaim-
millaan organisaatiokulttuuri tukee ja kannustaa tyontekijoita, kun taas pahimmassa
tapauksessa organisaatiokulttuuri saattaa olla ahdistava, pelkoa aiheuttava tai arvaa-
maton. Hyvalla organisaatiokulttuurilla tuetaan tydilmapiiria, kun taas huonolla kult-
tuurilla voidaan romuttaa tyontekijoiden terveys kokonaan. Organisaatiokulttuuria
voidaan kuitenkin kehittaa tyoilmapiirin seuraamisella, tyon ja tyéolojen kehittami-
selld seka tyontekijoiden kannustamisella toimimaan paremman tydilmapiirin eteen.

(Aro 2018, 41-42.)
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Tyoilmapiiria voidaan parantaa kehittamalla tyota ja organisaatiota sellaiseksi, etta se
tukee hyvan tyoilmapiirin muodostumista. (Aro 2018, 40—-41.) limapiirin kehitta-
miseksi asioista on myds kyettava puhumaan avoimesti. Ihmiset ja heidan valinen
vuorovaikutuksensa seka erilaiset tulkinnat ovat verrattain monimutkaista, jonka
vuoksi ihmisten valilla syntyy vaistamatta vaarinkasityksia. Vaarinkasitykset sen sijaan
saattavat johtaa vaariin tulkintoihin ja ihmisten vahentyneeseen kommunikaatioon,
joka edelleen lisda vaaria tulkintoja. Tyoyhteisdn avoimuus sen sijaan parantaa kom-
munikaation laatua ja vahentaa mahdollisia vaarinkasityksia tai konflikteja. (Juuti &

Vuorela 2015, 52-53.)

Organisaatiossa vallitsevaan ilmapiiriin on syyta kiinnittaa huomiota, koska hyvan
tyoilmapiirin on tutkittu vaikuttavan tyoyhteison tuloksellisuuteen, tuottavuuteen,
ty6hyvinvointiin — ja terveteen, uupumukseen seka tyontekijoiden valiseen yhteisty6-
hon. Hyva tyoilmapiiri myos ehkaisee tyontekijoiden aikaista eldkkeelle jaantia ja li-

saa sidosryhmien saamaa arvoa. (Aro 2018, 25.)

6.4 Sosiaalinen padaoma ja johtaminen

Ty6yhteison sisdinen sosiaalinen vuorovaikutus synnyttda sosiaalista padomaa. Sosi-
aalinen padaoma on henkildston voimavaratekija, joka koostuu piirteista, jotka vahvis-
tavat tyoyhteison sisaista luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaa-
lisen padoman syntymiseen vaikuttavat tyoyhteisdssa vallitseva luottamus, arvot,
tyontekijoiden osallistuminen, sosiaaliset suhteet seka henkildston keskindinen vas-
tavuoroisuus. Mitd enemman sosiaalista pddomaa kaytetaan, sitd enemman sita syn-
tyy. Kaytanndssa siis syntyy ikdaan kuin hyvan kierre, jossa tydyhteison sisalla olevat
positiiviset asiat ruokkivat itsedan, esimerkiksi tyontekijoiden ollessa keskenaan posi-
tiivisessa vuorovaikutuksessa ja toimiessaan vastavuoroisesti ja toisten luottamuksen
arvoisesti. Todella vahva sosiaalinen padoma voi kuitenkin joissain tapauksissa vai-
keuttaa tyoyhteison tervettd vuorovaikutusta, koska esimerkiksi liian tiiviit tyokaveri-
suhteet saattavat aiheuttaa muun muassa kuppikuntaisuutta. (Manka & Manka

2016, 132-134.)
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Sosiaaliseen pddoman syntymiseen ja tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa hyvan joh-
tamisen avulla. Tyontekijat tarvitsevat tyolleen tarkoituksen ja jos tyontekijat koke-
vat, ettd tyosta ei synny lainkaan positiivisia seurauksia, eivat he koe tyotaan kovin-
kaan houkuttelevaksi. Johtamistyd on pohjimmiltaan vuorovaikutusta, jolla vaikute-
taan tyoyhteison toimintaan ja jonka avulla pyritdadn saavuttamaan organisaatiolle tai
ryhmalle asetetut tavoitteet (Manka & Manka 2016, 138). Johtajan tehtadva hyvin-
voinnin rakentajana onkin luoda ty6lle merkitys ja suunta, jota kohti edetaan yh-
dessa. Merkityksen ja paamaaran ollessa selkedna mielessa tyoé on mielekkadampaa ja

tavoitteet saavutetaan tehokkaammin. (Juuti & Vuorela 2015, 139, 142.)

Hyvinvointia tukeva johtaminen on yhteisollisyytta ja osallistumista, vastuun jaka-
mista seka yhdessa tekemista korostavaa. Johtamistavan ollessa yhteisollinen, tyon-
tekijat voivat itse vaikuttaa tyonsa tuloksiin ja kaikki voivat ilmaista ajatuksiaan. Tal-
[6in my0s hiljaista tietoa voidaan valjastaa paremmin organisaation tarpeisiin. Hyva
johtaja rakentaa luottamusta molempiin suuntiin ja tunnistaa omat vahvuutensa
seka kehityskohteensa. Han arvostaa ihmisia ja pystyy kehittdmaan organisaatiokult-
tuuria hyvan ilmapiirin edistamiseksi. Ihmisten arvostus palkitsee itsensa esimiehen
ja tyontekijoiden valisen luottamuksen kasvamisena. Hyvan johtajuuden avulla voi-
daan parantaa tyoilmapiiria, luottamusta ja hyvinvointia, mutta huonolla johtajuu-

della sen sijaan vieddan voimia tyoyhteisolta. (Kehusmaa 2011, 118-120.)

6.5 Tyohyvinvoinnin vaikutukset organisaation menestykseen

Organisaation menestysta tulkitaan usein pelkastdaan taloudellisen menestyksen na-
kokulmasta, vaikka kehityksen lahtokohtana tulisi olla tyépaikan sisdinen vuorovaiku-
tus. Nykyaikana yritykset eivat voi tuijottaa ainoastaan tuottavuutta, vaan menesty-
dkseen niiden taytyy tuottavuuden lisaksi toimia vastuullisesti ja kehittaa toimin-
taansa yhdessa sidosryhmiensa ja sita ymparoivan yhteiskunnan kanssa. Vastuullinen
toiminta on nykypaivana yritysten kilpailukeino, koska se vaikuttaa olennaisesti yri-

tyksen maineeseen. (Pyoria 2012, 7.)

On valitettavaa, etta tyohyvinvointia pidetdan usein pelkkana kuluna, vaikka oikeasti

se on sijoitus, joka tule maksamaan itsensa takaisin moninkertaisena (Pyoria 2012, 7—
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8). Myos tyohyvinvoinninlaitos (Tyohyvinvointi n.d) pitdaa tyohyvinvointia kannatta-
vana investointina. Tutkimukset osoittavat, etta tyohyvinvointiin investoiminen saat-
taa tuottaa jopa 10-20 kertaa sen verran, mitd siihen on sijoitettu (Kehusmaa 2011,

81).

Hyvinvointi hyodyttaa niin tyontekijaa, tyonantajaa, kuin yhteiskuntaakin. (Virolainen
2012, 9.) Tyéhyvinvointiin investoiminen synnyttda motivoituneemman, sitoutu-
neemman ja innovatiivisemman henkiléston, joka nakyy kannattavuuden lisdantymi-
sena erilaisten valillisten ja valittomien vaikutusten seurauksena (Kehusmaa 2011,
82). Tyoterveyslaitoksen mukaan tydhyvinvoinnin on havaittu vaikuttavan yritysten
kilpailukykyyn, tulokseen ja maineeseen. On myds tutkittu, etta tydnhyvinvointi vai-
kuttaa positiivisesti yritysten tunnuslukuihin, kuten tuottavuuteen, voittoon, vaihtu-
vuuteen, sairauspoissaoloihin ja tyotapaturmiin sekda myds asiakkaiden tyytyvaisyy-
teen. (Tyohyvinvointi n.d.) Tutkimusten avulla on osoitettu, ettd poissaolojen, tapa-
turmien ja ammattitautien vahentyminen seka tyottomyyseldkkeista aiheutuneiden
kustannusten pieneneminen tuottaa noin puolet tyohyvinvointiin sijoitetusta hyo-
dysta. Tyontekijat viettavat siis enemman aikaa tdissa ja vahemman kotona, jolloin
he ovat tuottava osa organisaation toimintaa. Toinen puoli hyédysta ilmenee valilli-
sesti hyvinvoinnin tuomana tuottavuuden lisddntymisena. Tyontekijoiden ollessa ter-
veitd ja hyvinvoivia he ovat motivoituneempia ja tekevat tyonsa paremmin. (Kehus-

maa 2011, 81.)

7 Tutkimustulokset

7.1 Analyysiprosessin kuvaus

Aineiston analyysi alkoi aanitteiden kuuntelemisella ja niiden litteroinnilla. Kaikki &a-
nitteet litteroitiin omille tiedostoilleen merkiten tunnisteeseen, mika haastattelu,

mika osasto ja mikd tyonkuva haastatellulla on. Analyysi jatkui aineiston lukemisella
kertaalleen lapi. Lukemisen jalkeen litterointeja alettiin teemoitella ja samalla tiivis-

tad. Teemoittelu tapahtui jokaiselle litteroinnille erikseen tekstinkasittelyohjelman
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kommenttitoimintoa kayttaen. Kdaytdannossa kommenttien avulla merkittiin, mihin

teemaan tai teemoihin kyseinen vastaus liittyi.

Teemoittelun jalkeen aineiston tiivistaminen jatkui. Teemoitellut, tutkimuksen kan-
nalta olennaiseksi katsotut vastaukset kopioitiin suoraan toiselle tiedostolle. Tassa
vaiheessa kaikki vastaukset kopioitiin samoille tiedostoille siten, etta kassaosaston
vastaukset olivat toisella ja PT-osaston vastaukset toisella tiedostolla. Vastauksissa
pidettiin mukana niille annetut tunnisteet ja ne jarjesteltiin eri teemojen alle. Kysei-
sen vaiheen jalkeen analyysi jatkui edelleen tiivistamisella, talla kertaa siten, ettd vas-
tausten lukemisen ymmartamiseksi aineistoa tiivistettiin omin sanoin sen sisaltoa
muuttamatta. Kun molempien osastojen vastausten tiivistelmat olivat omilla tiedos-
toillaan teemoiteltuna ja haastattelun tunnisteet paikallaan, ne kaikki siirrettiin yh-
delle ja samalle tiedostolle teema kerrallaan. Ndin pystyttiin tarkastelemaan, mita

koko haastateltu henkilosto oli mistdkin aiheesta kertonut.

Seuraavaksi omin sanoin tiivistetty aineisto muutettiin varsinaisiksi esityskelpoisiksi
tutkimustuloksi. Tutkimustulokset kirjoitettiin omin sanoin auki. Pyrkimyksena oli,
etta kaikkien vastaukset otetaan tasavertaisesti huomioon. Tuloksiin ei enaa kirjattu,
kuka haastateltu mitdkin sanoi, koska tutkimuksen eettisyyden varmistamiseksi haas-
tatteluun osallistuneille luvattiin, etta vastaukset pyritdan pitamaan mahdollisesti
anonyymeind myos tyopaikan sisdisesti. Tutkimustulokset kirjattiin mahdollisuuksien
mukaan osastokohtaisesti, jotta niiden valiset erot tulisivat mahdollisimman hyvin

ilmi.

Analyysin teemoitteluvaiheessa huomattiin, etta jotkin vastaukset eivat asetu ainoas-
taan yhden teeman alle, vaan etta ne liittyvdt moneen teemaan. Tekstinkasittelyoh-
jelman kommenttitoiminto osoittautui hyodylliseksi, koska siihen pystyi merkitse-
maan useammankin teeman. Kavi myos nopeasti ilmi, ettd myos joitakin teemoja oli
noussut vahvemmin esiin. Uudet teemat eivat olleet tutkimusta mullistavia, vaan ne
liittyivat tiiviisti jo teemahaastattelussa kaytettyihin teemoihin. Voidaan sanoa, etta
jotkin jo teemahaastatteluissa esiintyneet alateemat osoittautuivat merkityksellisem-

miksi, kuin ennen haastatteluja oli osattu ajatella.
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Tutkimustulosten paateemat ovat suurimmaksi osaksi samat kuin teemahaastatte-
luissa. Analyysin vaiheissa paateemoihin liittyvat alateemat kuitenkin selkiytyivat hie-
man. Uutena paateemana aineistossa esiintyi tyontekijoiden perehdytykseen esitta-
mat kehitysideat. Erityisen merkityksellisia alateemoja olivat vuorovaikutus seka tyo-
ilmapiiri, jotka kuuluivat tydyhteisd — teemaan. Sosiaalista hyvinvointia kasittelevassa
teemassa vastaukset liittyivat usein tiiviisti myds psyykkiseen hyvinvointiin, joten si-
takin voidaan pitda uutena teemana. On luonnollista, etta jotkin teemat menivat
paallekkain, koska tutkimuksessa pyrittiin ymmartamaan, kuinka perehdytys liittyy
sopeutumiseen ja hyvinvointiin case-yrityksessa. Juuri kyseiset teemat menivat paal-
lekkain, koska haastatteluissa puhuttiin perehdytyksen vaikutuksista edella mainittui-
hin ilmidihin. Tutkimustuloksissa ilmenneita teemoja voidaan tarkastella teemoittelu-

taulukosta. (Taulukko 1).



Taulukko 1. Teemoittelutaulukko tutkimustulosten teemoista

Paateema Alateema
Ty6nkuva Osasto
Tybnkuva
Tyotehtavat
Perehdytys Toteutus kassaosastolla
Toteutus PT-osastolla
Osastojen viliset erot
Tyoyhteiso Tyoyhteison jasenet

Tyo6ilmapiiri
Vuorovaikutus

Tybyhteis66n sopeutuminen

Sopeutuminen
Perehdytyksen vaikutus
Tyoyhteison vaikutus

Sosiaalinen tyéhyvinvointi

Vuorovaikutus
Tyokaverisuhteet
[Imapiiri

Psyykkinen hyvinvointi

Perehdyttdjan /

esimiehen toiminta

Esimies osana perehdytysta
Perehdyttdja osana perehdy-
tysta

Tyontekijan toiminta
perehdytyksessa

Tutkimustulokset esitetdan teemoittain ja teemojen sisalla myds osastokohtaisesti,

Aktiivisuus

Perehdytyksen onnistuminen
Sopeutuminen

Sosiaalinen hyvinvointi
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koska se osoittautui analyysin aikana luonnolliseksi tavaksi tarkastella, mita millakin

osastolla on sanottu mistdkin aiheesta. Tulosten paateemat ovat jaoteltu alaluvuin ja

niihin liittyvia alateemoja on kasitelty tekstissa. Kaytannossa tekstista voi tarkastella,

mita haastatellut ovat sanoneet paateemaan liittyvistd alateemoista. Haastateltujen

vastauksista voidaan myos havaita, kuinka jotkin asiat liittyvat useisiin teemoihin sa-

man aikaisesti. Tuloksista ilmenee, mita asioita haastatteluissa esiintyi sekd mita sa-
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maa ja mitd eroa osastojen valisissa vastauksissa oli. Tutkimustuloksissa ei olla kay-
tetty suoria lainauksia haastateltujen sanomisista tutkimuksen luottamuksellisuuden
sailyttamiseksi niin, ettei tyopaikan sisdisestikdan voida tunnistaa, kuka on sanonut

mitakin.

7.2 Perehdytys

Perehdytyksen toteutus kassaosastolla

Tutkimusaineistosta kay ilmi, etta kassaosastolla perehdytys toteutetaan tyén omai-
sesti. Perehdytys alkaa yleisperehdytyksell, eli perusasioiden seka yleisten — ja tau-
kotilojen lapi kdymiselld ja uusien tyokavereiden tapaamisella. Perehdytyksesta vas-
taa esimies, joka hoitaa alkuperehdytyksen. Alkuperehdytyksen jalkeen tyén opasta-
minen tapahtuu muiden tyontekijoiden toimesta. Uusien tyokaverien tapaaminen ta-
pahtuu kdaytanndossa tyon ohessa eivatka tyontekijat kokeneet, etta sen suurempaa
tyoyhteisoon perehdytysta olisi erikseen tapahtunut. Haastateltujen kertomuksista
voi tulkita, ettd tydyhteis66n perehtyminen tapahtui aluksi vastaan tulevien tyonteki-
joiden tervehtimisend, mutta paaasiassa tyon tekemisen ohessa, kun uusia tyokave-
reita tulee tyopaivan aikana vastaan. Tyohén mennaankin melko nopeasti; kassaosas-
tolla tyota opetellaan seuraamalla kokeneemman tyéntekijan toimintaa hetken,
jonka jalkeen perehdytettava paadsee itse opettelemaan kassan kayttoa tyokaverin
opastaessa. Perehdytys tapahtuu kaytanndssa siten, etta uusi tyontekija alkaa pienen
ohjauksen jalkeen itse tekemaan toita ja hanta neuvotaan seldn takaa uusiin asioihin
sitd mukaa, kun niita tulee vastaan. Jossain vaiheessa perehdyttdja ei ole enda suo-
raan seldn takana vahtimassa, mutta tyoskentelee kuitenkin samassa saarekkeessa,

joka mahdollistaa avun pyytamisen tyonteon keskellakin.

Vastauksista ilmenee, ettd uuden tyontekijan kanssa olisi tarkoitus olla samassa saa-
rekkeessa kokeneemman tyontekijan kanssa ainakin kaksi viikkoa, jotta uusi tyonte-
kija ei joudu olemaan yksin ja etta tata voidaan mahdollisimman hyvin auttaa ongel-
matilanteissa. Aineiston perusteella kassatyossa kokeneempi tydntekija on samassa
saarekkeessa uuden tyontekijan kanssa paasaantoisesti noin kaksi viikkoa, mutta on

myos ilmennyt tilanteita, joissa uusi tyontekija on jatetty yksin kassapisteelle varhai-
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sessakin vaiheessa. Haastateltujen mukaan tarkoituksena olisi, ettd uuden tyonteki-
jan kanssa olisi mahdollisuuksien mukaan yksi ja sama perehdyttdja ainakin paivan tai
kahden ajan. Perehdyttaja vaihtuu yleensa tydvuorojen mukaan siten, ettd perehdyt-
tajana on henkild, joka on vapaaehtoinen ja osaa perehdyttdaa uusia tyontekijoita.
Haastateltavien kertomusten mukaan perehdyttdja kuitenkin vaihtuu valillda useam-
minkin, perehdyttava tyontekija on joskus vaihdellut tyopaivan aikana kerrasta muu-

tamaan kertaan vallitsevan tilanteen mukaan.

Tyontekijat kertoivat, etta tyotyyleissa ja tavoissa on hieman vaihtelua tyontekijakoh-
taisesti. Tama tarkoittaa kdytanndssa sitd, ettd myos perehdytyksen sisalto saattaa
vaihdella hieman sen mukaan, miten kyseinen perehdyttdja on tottunut tehtavan te-
kemaan. Yhden haastatellun mukaan kassapisteelta 16ytyy kuitenkin tyoskentelya
helpottava tietopaketti asiakaspalveluun ja kassatydskentelyyn liittyen. Toinen haas-
tateltu kertoi, ettda on olemassa myds toimipisteiden vadlinen perehdytysmateriaali,
joka vaihtelee kuitenkin tehtavakohtaisesti. Lahes kaikki haastatellut kassatyontekijat
olivat sitd mieltd, etta perehdytys oli onnistunut hyvin, melko hyvin tai he eivat keksi-
neet miten sen voisi tehda paremmin. Perehdytykseen ehdotettiin kuitenkin merkit-
tava maara kehitysideoita, jotka esitetaan myéhemmin tassa luvussa. Aivan kaikki ei-
vat kuitenkaan kokeneet perehdytyksen onnistuneen halutulla tavalla, vaan oli kay-
nyt myds niin, etta tyontekija oli jatetty varhaisessa vaiheessa yksin tyoskentele-

maan, vaikka tama olisi tarvinnut lisdohjausta ja tukea tyontekoon.

Perehdytyksen toteutus paivittdistavaraosastolla

Haastateltavat kertoivat, etta paivittdistavaraosaston perehdytys on tyon omainen ja
jossa tyon tekoon on edetty nopeasti. Perehdytys on alkanut alkuperehdytykselld,
jossa tyontekijat opastetaan tydpaikan tiloihin ja toimintatapoihin. Alkuperehdytyk-
sessa on tutustuttu tyopaikan henkilostoon melko pintapuolisesti, kdaytanndssa esi-
telty ja tervehditty sellaisia tyontekijoitd, jotka ovat tulleet alussa vastaan. Aineistoa
tulkitsemalla varsinaista tyoyhteis6on perehdyttamistoimintaa ei ole erikseen tapah-
tunut, vaan tyontekijat ovat tutustuneet uusiin tyokavereihinsa tyon teon kautta sita

mukaa, kun tyoétehtavat ja ymparilla olevat tyontekijat vaihtuvat.
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Alkuperehdytyksen jalkeen on menty nopeasti tyon opetteluun, joka on paivittaista-
varaosaston tyontekijoiden mukaan yleisimmin hyllyttamista ja sen opettelua. Pereh-
dyttdjind PT-osastolla toimivat pdaasiassa kokeneemmat tyontekijat, jotka osaavat
tyon riittavan hyvin. Esimies hoitaa alkuperehdytyksen, jonka jalkeen tydntekijat
ndyttavat uudelle tulokkaalle, miten tyo kdytannossa tehdaan. Perehdyttijiksi ei ole
maaritelty ketaan tiettyja henkil6ita, vaan sen tekee joku kokeneemmista tyonteki-

jOista.

Haastattelujen perusteella perehdytykseen ei ole varsinaista ohjeistusta ja niista voi-
daan tulkita, etta perehdytyksessa opetetaan sellaisia tyoskentelytapoja, jotka ovat
vakiintuneet ja joita kyseinen perehdyttdja tyossaan kayttaa. Haastattelun mukaan
kaikilla tyontekijoilla on omanlaisensa tyylit tehda toita, jolloin uusi tyontekija voi pe-

rehdyttajan vaihtuessa hammentya, kun he opettavat tekemaan asioita eri tavoilla.

Yksi osa paivittdistavaraosastoa on ruokatori, jossa tyoskentelevat siihen koulutetut
tyontekijat. Vaikka ruokatori kuuluu PT-osastoon, vaikuttaa se siita huolimatta hie-
man erilliseltd osalta PT-osaston sisallda. Ruokatorin tydntekijat toimivat padsaantoi-
sesti omalla pisteelldan, eivatka tee samalla tavalla esimerkiksi hyllytystehtavia niin
kuin muut PT-osaston tyontekijat. Perehdytyskdaytannot eivat aineiston mukaan kui-
tenkaan eroa merkittavasti muusta PT-osastosta tai kassaosastosta, vaan siellakin
tyontekija perehdytetadan tydonomaisesti, muutamia tyotehtavakohtaisia poikkeuksia
lukuun ottamatta. Aineistosta voidaan havaita, etta ruokatori eroaa myds siten, etta
siind on pienempi tyoporukka, jotka tekevat keskenaan to6ita, eivatka he ole samalla
tavalla tekemisissd muun PT-osaston kanssa, koska tyoskentelevat yhdessa pisteessa.
Vuorovaikutusta tulee kuitenkin muuhunkin osastoon, koska ruokatorilla tarvitaan
valilld tauottajia muualta pain osastoa. Perehdytyksesta sielld on vastannut esimies ja

tdman ollessa muissa tehtavissa muut tyokaverit ovat hoitaneet tyon opettamisen.

Perehdyttiminen PT — ja kassaosastolla

Kassanosaston ja paivittdistavaraosaston valilld on sekd samankaltaisuuksia etta
eroja perehdytyksen toteutuksessa. Erot ovat luonnollisia tyétehtavien erilaisuuden
vuoksi; tyontekijoille opetetaan eri asioita. Perehdytys eroaa myds siind mielessa,

ettd osastoilla vallitseva vuorovaikutus on osaltaan erilaista. Paivittdistavaraosaston
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tyontekijat voivat olla keskendan vuorovaikutuksessa huomattavasti enemman kuin
kassatyontekijat, koska kassalla ollaan jatkuvassa asiakaspalvelutilanteessa. Nain esi-
merkiksi kommunikointi tyokaverien kanssa tyépdivan aikana on erilaista ja vahai-

sempaa, kuin PT-osastolla.

Perehdytys on rakenteeltaan molemmilla osastoilla samanlainen, ensin tehdaan alku-
perehdytys, jonka jadlkeen mennaan suoraviivaisesti tyon tekoon. Perehdytys on siis
molemmilla osastoilla tydon omainen. Molemmilla osastoilla suurin osa tyontekijoista
piti perehdytysta toimivana, mutta myos kehitysideoita esitettiin kattavasti. Kaikki ei-
vat kuitenkaan olleet taysin tyytyvaisia perehdytyksen laatuun. Perehdytyksessa
esiintyneet puutteet liittyivat molemmilla osastoilla tyétapojen erilaisuuteen tydnte-
kijoiden kesken, tyontekijan yksin jattamiseen varhaisessa vaiheessa seka perehdyt-

tajan vaihtumiseen perehdytyksen alussa.

Aineiston mukaan perehdytys on hoidettu molemmilla osastoilla siten, etta ensin
suoritetaan alkuperehdytys, jonka jalkeen mennaan tyon opetteluun. Tyéntekijoita
myos esitelladn mahdollisille vastaan tuleville tydkavereille, mutta enimmakseen tyo-
yhteis06n perehtyminen tapahtuu siten, etta tyontekijat itse sosiaalistuvat muiden
tyontekijoiden kanssa tyon teon lomassa, oman tai tyokavereiden aktiivisuuden ja

luonnollisen sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta.

7.3 TyoOyhteiso

TyoOyhteiso

Aineiston lukemisen, tiivistamisen ja teemoittelun vaiheissa tyoyhteiso — teemasta
esiintyi teemahaastattelun mukaisesti monia alateemoja, jotka liittyvat tyoyhteisoon.
Haastatteluissa usein esiin nousseita asioita olivat erityisesti tydilmapiiri seka vuoro-
vaikutus, jotka liittyvat tiiviisti tydyhteison toimintaan. Tyoyhteisén toiminta, vuoro-
vaikutus ja ilmapiiri nousivat esiin myos, kun pyrittiin ymmartamaan tyoyhteison vali-
sid suhteita, sielld tapahtuvaa vuorovaikutusta ja niiden vaikutusta sopeutumiseen ja

sosiaaliseen hyvinvointiin.
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Tyoyhteiso, ilmapiiri ja vuorovaikutus kassaosastolla
Aineistosta selviaa, etta kassaosaston tyoyhteisd koostuu enimmakseen kassaosas-
ton tyontekijoista. Kaikki tydntekijat saavat kassakoulutusta, mutta kassaosaston
vuorovaikutus on suurimmaksi osaksi osaston tyontekijoiden valista. Tyontekijat ovat
my0Os muiden osastojen tydntekijoiden kanssa samaan aikaan samoissa taukotiloissa,
jolloin vuorovaikutusta syntyy myos muiden osastojen tyontekijoiden valilla. Yksi
haastateltava kuvasi osastojen valisen yhteistydn toimivaksi, toisaalta toinen haasta-
teltava mainitsi, etta koko talo voisi olla hieman tiiviimpi, koska talla hetkella ollaan

hieman erillaan osastoittain.

Kassaosaston tydyhteis6a kuvattiin hyvaksi ja toimivaksi ryhmaksi, jossa uudet tyon-
tekijat otetaan hyvin vastaan. Varsinkin perehdytysta tehneet tyontekijat kertoivat,
ettd uusia tyontekijoita pyritadan ottamaan aktiivisesti vastaan heille puhumalla ja ot-
tamalla aktiivisesti huomioon. Muita huomioita yhteisosta olivat, ettd yhteisé on mu-
kava, siella on hyva ryhmahenki ja etta jossain tilanteessa kassaosastolle olisi jopa ha-

keuduttu muilta osastoilta hyvan ilmapiirin vuoksi.

Vaikka ilmapiiri ja tyoyhteiso koettiin suurimmaksi osaksi hyvaksi ja toimivaksi, tulok-
sissa esiintyi myos poikkeamia. Esimerkkina toimii tapaus, jossa tyésuhteen alku oli
ollut vaikea, koska tyontekija ei ollut saanut riittavaa tukea tyén opettelun vaiheessa,
vaikka ohjeistuksen mukaan uutta tyontekijaa ei pitdisi jattaa yksin kahteen viikkoon.
Perehdytys ei ollut kyseisessa tapauksessa onnistunut halutulla tavalla ja avun saami-
sen vaikeus alkumetreilld oli aiheuttanut huonon ensivaikutelman tyoyhteisosta.
Tyontekija kuitenkin kokee yhteishengen nykyaan hyvaksi ja etta ensivaikutelma on

muuttunut parempaan suuntaan.

Tyoyhteiso, ilmapiiri ja vuorovaikutus paivittdistavaraosastolla
Paivittdistavaraosaston tyontekijat kuvailivat tyoyhteis6dan suureksi ja etta siella olisi
"leppoisa” ilmapiiri, kaikki tulevat toistensa kanssa toimeen ja etta tyokavereihin voi
luottaa. Tydyhteiso koettiin helpoksi olla ja ettd keneltd tahansa voidaan kysya neu-
voa. Yhteiso koettiin myos helposti lahestyttavaksi ja siina vallitseva hierarkia mata-

laksi. Kaikki haastatellut tyontekijat kokivat, etta tulevat toimeen kaikkien kanssa.
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Tyoyhteiso koettiin moninaiseksi ja sen tyoilmapiiri hyvaksi. Tyon aikana tyokaverei-
den valista vuorovaikutusta on melko vahan, koska tyoskentely tapahtuu suurim-
maksi osaksi yksin. Tyokavereiden kanssa tulee juteltua tyopaivan aikana padasiassa
tydasioita, muun muassa kysyessa neuvoa tai tehdessa yhteistyota. Tyoyhteisdssa ol-
laan tekemisissa monien ihmisten kanssa, koska tyotehtavat vaihtelevat usein muun
muassa tyovuorojen vaikutuksesta. Omien tyotehtavien valmistuttua siirrytaan autta-
maan muita, jolloin syntyy vuorovaikutusta muiden tyéntekijoiden kanssa. Myds tau-
oilla paasee viettamaan aikaa muiden tyokavereiden kanssa ja yksi haastateltu kertoi,

ettd tauolle voidaan pyytaa esimerkiksi radiopuhelimen valityksella.

Ty6yhteison valeja kuvailtiin muun muassa kohteliaiksi, kaikki tulevat kaikkien kanssa
toimeen, vaikka eivat olisi aivan parhaita ystavia. Yhden haastatellun mukaan tyéyh-
teisdssa on myds muutamia keskittymia, jotka viettavat enemman aikaa keskenaan ja
menevat esimerkiksi kahville yhdessa. Tyoyhteison valinen vuorovaikutus riippuu
haastatellun mukaan pitkalti siitd, missa tehtavissa ja kuinka kauan tama on ollut
toissa. Aineistosta kdvi myos ilmi, ettad vuorovaikutus ei rajoitu pelkastaan kasvotus-
ten kohtaamiseen, vaan kaytdssa ovat myos radiopuhelimet, joiden avulla voi pyytaa
tarvittaessa apua. Yhdessa haastattelussa ilmeni myds, etta apua voi pyytaa myos yh-

teisestda WhatsApp-ryhmasta.

Tyoyhteiso, ilmapiiri ja vuorovaikutus PT — ja kassaosastolla

Ty6yhteiso ja sen kokeminen PT - ja kassaosastoilla melko samanlaista, jos ajatellaan
kokemusta siitd, miten hyvana tyoyhteiso koettiin. Tyoyhteiso koettiin molemmissa
mukavaksi ja helposti [ahestyttavaksi ja tybilmapiiri oli suurimman osan haastateltu-
jen mielesta hyva, vaikka aineistossa esiintyi myos negatiivinen kokemus tydyhtei-
sOsta tyosuhteen alussa, joka toisaalta oli korjaantunut ajan kuluessa. Aineistosta
syntyi vaikutelma, ettd osastot ovat kuitenkin melko eristaytyneita toisistaan ja nii-
den vélinen vuorovaikutus ei ole kovinkaan suurta, vaikka kaikki saavatkin kassakou-
lutuksen jossain vaiheessa. Yhden pidempaan talossa olleen haastatellun mukaan
osastojen valinen toiminta ei ole parhaalla mahdollisella tasolla, muiden kanssa asia

ei tullut suuremmin puheeksi.
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Tyodyhteison kdsite osoittautui teeman kannalta mielenkiintoiseksi. Kaytanndssa toi-
meksiantajayrityksen koko henkil6éstd6 muodostaa yhden suuren tyoyhteisén, mutta
tyoyhteison jakaminen osastoihin vaikuttaa saaneen aikaan useita erillisia tyoyhtei-
s0ja, jotka ovat enimmakseen tekemisissa oman osastonsa henkilékunnan kanssa.
Toimeksiantaja on niin suuri, etteivat kaikki ole koskaan vield nahneet edes koko
oman osastonsa henkildstoa, saati koko talon henkilost6éa muun muassa tyovuorojen
ja tyotehtavien vaikutuksesta. Haastattelujen aikana tyoyhteisosta kysyttdessa (sen
ihmeemmin tyoyhteis6a maarittelematta) haastattelijan kysymysta seurasi usein ky-
symys, jolla tarkennettiin, tarkoitetaanko kysymyksella koko taloa vai omaa osastoa.
Usein keskusteltiin molemmista. Aineistoa tulkitessa vaikuttaa silta, ettd osastot ovat
tavallaan toisistaan erillisia toimijoita, joiden valilla tapahtuu liikettd, mutta jotka kui-
tenkin toimivat itsendisesti ikdan kuin omassa kuplassaan. Talla tarkoitetaan sita, etta
kassaosaston tyontekijat ovat tekemisissa enimmakseen kassaosaston, ja PT-osaston
tyontekijat oman osastonsa tyontekijoiden kanssa, vaikka liikettd osastojen vililla ta-

pahtuukin silloin talléin.

My0s osastojen sisdinen vuorovaikutus eroaa toisistaan. Molemmilla osastoilla ty6ta
tehddan enimmakseen yksin, vaikka kassaosastolla selan takana saattaa olla toinen
tyontekija ja PT-osastolla on vililla mahdollista keskustella tyokaverin kanssa ohi
mennen. PT-osastolla vuorovaikutus on vapaampaa, kun taas kassaosastolla tyonte-
kijat eivat voi olla yhta luonnollisessa tyokavereiden kanssa, koska he palvelevat asi-
akkaita. Vuorovaikutus eroaa myds taukojen osalta. Paivittdistavarapuolella tauot
ovat vapaamuotoisempia kuin kassalla ja tyontekijat voivat sopia menevansa tauoille
yhdessa. Kassaosastolla on vaikeampi menna tyokavereiden kanssa tauolle, koska
tauot ovat suunniteltu ja aikataulutettu tiukemmin. Kun kassatyontekija menee tau-

olle, joku tulee samaiselle kassalle tauottamaan.

7.4 TyoOyhteisoon sopeutuminen

TyOyhteis66n sopeutuminen kassaosastolla
Aineiston mukaan tydyhteison jaseniin tutustutaan kassaosastolla tyota tehdessa sita
mukaa, kun tyontekijat vaihtuvat ymparilla. Tyontekijoiden ymparilla vaihtumiseen

vaikuttavat ainakin tyovuorot, suunniteltu istumajarjestys seka tauot. Tyokavereihin
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tutustumista tapahtuu tilanteissa, joissa pyydetdan apua ongelmatilanteeseen tai jos
hiljaisempana hetkena kaydaan kyselemassa kuulumisia. Tydyhteiso on iso, joten
kaikkia ei voi tuntea heti. Ottaa oman aikansa ennen kuin on paassyt tyoskentele-
maan useimpien tyontekijoiden kanssa. Suurin osa kassaosaston tyontekijoista ker-
too sopeutuneensa hyvin tyoyhteisoon ja ettd uudet tyokaverit ovat ottaneet hyvin
vastaan. Kaikille sopeutuminen ei ole kuitenkaan ollut helppoa, vaan perehdytyksen
aikainen yksin jattdaminen on vaikuttanut kielteisesti tydyhteisoon padasemiseen ja hi-

dastanut sosialisaatiota.

Yksi haastateltu kertoi, etta kassalla voi tutustua uusiin tyokavereihin viivakoodien
lukemisen lomassa, mutta melko rajallisesti, koska asiakas on jatkuvasti lasna. Haas-
tatteluissa esiintyikin, etta kassatydskentelyssa ei pysty hirveasti sosiaalistumaan
muiden tyontekijoiden kanssa. Aineistoa tulkitessa voidaan havaita, etta tyoyhtei-
s60n sopeudutaan tydn teon kautta, uusia tuttavuuksia syntyy tydvuorojen ja tyoka-
verien vaihdellessa. Yhdessa haastattelussa ilmeni myds, etta vahaiset tyotunnit voi-
vat osaltaan hidastaa sopeutumista tyoyhteis6on, koska silloin sosiaalisia kontakteja
tulee viikkotasolla vahemman. Perehdytyksen koettiin vaikuttavan jollain tasolla ty6-
yhteis06n sopeutumiseen ja yksi haastateltu kertoi, etta siihen olisi panostettu lahiai-
koina. Toinen haastateltu koki, ettd perehdytys ei olisi vaikuttanut sopeutumiseen
positiivisesti tai negatiivisesti, ja kolmannen mielesta perehdytyksen epdonnistumi-
nen vaikuttaa sopeutumiseen kielteisesti, kun taas sen paremmin hoitaminen voisi
johtaa paremmin sopeutumiseen. Perehdytyksen vaikutukset sopeutumiseen koet-

tiin siis yksilollisesti.

Tyo6yhteis6on oli sopeuduttu kassaosastolla paasaantoisesti hyvin. Jotkut kokivat,
ettd perehdytys vaikuttaa tydyhteis66n sopeutumiseen, mutta muutama haastateltu
ei kokenut sen vaikuttaneen sopeutumiseen omalla kohdallaan juuri millaan tavalla.
Yksi koki perehdytyksen vaikuttaneen kielteisesti sopeutumiseen, toinen sen sijaan
koki perehdytyksen olleen erityisen hyva asia sopeutumisen kannalta, koska oli paa-

syt tutustumaan eri ihmisiin.
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Tyoyhteis66n sopeutuminen paivittdistavaraosastolla
Paivittdistavaraosaston tyontekijat kuvailevat tydyhteis66n sopeutumisen onnistumi-
seen hyvin kautta linjan. Yksi haastateltu kuvaa sopeutumisen tapahtuneen siten,
etta tyotehtavien kautta on paassyt matkan varrella tutustumaan uusiin tehtaviin ja
ihmisiin, jonka avulla on paassyt enemman ja enemman ryhman sisdaan. Myos mui-
den kertomukset tukevat tata; sopeutumisen kerrotaan tapahtuneen tyon kautta sita

mukaa, kun uusia asioita ja ihmisia on tullut vastaan.

Tydyhteis66n sopeutumista tapahtuu PT-osastolla tyon teon ulkopuolella tauoilla.
Tyontekijoiden on mahdollista menna tauoille yhdessa ja niiden aikana uusi tyonte-
kija on edelleen mahdollista ottaa mukaan joukkoon. Haastatellun mukaan perehdyt-
taja kyselee edistaa keskustelua tydsuhteen alkuvaiheessa uuden tydntekijan kanssa
ja uusi otetaan mukaan tauoille, jossa jutellaan enemman. Kuten jo aiemmin mai-
nittu, PT-osaston ydinryhma muodostuu padasiassa oman osaston tyontekijoista, joi-
den kanssa ollaan suurimmaksi osaksi. Tauoilla kuitenkin paasee sosiaalistumaan
myo6s muiden osastojen tyontekijoiden kanssa, vaikka suurin osa ajasta ollaankin

omalla porukalla.

TyoOyhteis66n sopeutuminen PT — ja kassaosastolla

Ty6yhteis66n sopeutumisessa ja sen tavoissa oli haastattelujen mukaan osastojen va-
lisesti paljon samaa, mutta myos joitakin eroavaisuuksia. Molemmilla osastoilla tyon-
tekijat olivat suurimmaksi osaksi sita mielta, etta tydyhteis66n sopeutuminen olisi
onnistunut hyvin. Se kuvattiin myds olevan molemmissa tapauksissa tyon omaista ja
etta tyokavereihin tutustuu sitd mukaa, kun heita tulee vastaan esimerkiksi tyotehta-
vien tai tydvuorojen vaihdellessa. Aineistoa tulkitessa molemmilla osastoilla tunnet-
tiin oman osaston tyontekijat parhaiten ja muiden osastojen tyontekijoiden kanssa

sosiaalistuttiin muun muassa tauoilla.

Osastojen viliset erot syntyvat padasiassa tyonkuvasta. Kassaosastolla tyo on sidottu
kassaan ja asiakkaiden palvelemiseen, jolloin tyokaverien kanssa tutustumiselle jaa
melko vahan aikaa. Paivittdistavaraosastolla sopeutumista helpottaa se, etta tydka-
verien kanssa on mahdollista kommunikoida muutenkin, kuin pelkdstaan ongelmati-

lanteissa. Molemmilla osastoilla tyo koettiin yksilotyoksi, eika tydajalla sosiaalista
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kontaktia muiden tyontekijoiden kanssa ole paljoa muissa kuin tydasioissa. PT-
osaston tydnkuva kuitenkin vaikuttaa olevan hieman vapaampi sosiaalisen kanssa-
kdymisen kannalta. Toinen ero syntyy tauoista. Kassaosaston tauot vaikuttavat struk-
turoidummilta ja heita tullaan erikseen tauottamaan kassalta. PT-osastolla tauoille
meneminen on hieman vapaamuotoisempaa, joka mahdollistaa taukojen ja niille me-

nemisen sopimisen tydkavereiden kesken.

7.5 Sosiaalinen tyéhyvinvointi

Sosiaalinen ja psyykkinen ty6hyvinvointi

Yhtena teemahaastattelun teemana oli sosiaalinen tyohyvinvointi. Aineistoa lukiessa
kavi ilmi, etta haastattelujen vastauksia oli vaikea rajata pelkastaan sosiaaliseen hy-
vinvointiin, koska sosiaalinen ja psyykkinen hyvinvointi, kuten kaikki hyvinvoinnin
osa-alueet, liittyvat kirjallisuuden perusteella tiukasti toisiinsa. Sosiaalista hyvinvoin-
tia kasitteleviin kysymyksiin saatiin siis vastauksia, joissa ilmeni seka sosiaaliseen etta
psyykkiseen hyvinvointiin liittyvia asioita. Uutena esiin nousseena teemana voidaan
siis osittain pitaa myos psyykkista hyvinvointia. Aineistoa lukiessa kiteytyi, kuinka tii-
visti sosiaalinen ja psyykkinen osa-alue kytkeytyvat toisiinsa, koska joitakin vastauksia

oli erittdin haastavaa saada asetettumaan yhden teeman alle.

Suurin osa haastatelluista tyontekijoista kokee oman sosiaalisen hyvinvointinsa hy-
vaksi. Aineistosta ilmenee, ettd monet haastatelluista ovat saaneet tydpaikalla hyvia-
kin kavereita, joiden kanssa vuorovaikutus ulottuu vapaa-ajan toimintaan asti. Tyoka-
vereiden kanssa tullaan toimeen ja tdihin on sosiaalisesta nakokulmasta padsaantoi-
sesti mukavaa tulla. Aineistossa esiintyy myds, etta hyvinvointi voi olla kuormituk-
sella muun muassa avun pyytamisen aiheuttaman reaktion, ja siitd aiheutuvan kiel-
teisen ilmapiirin kokemisen vuoksi. Toisin sanoen sosiaalinen vuorovaikutus ja sen
luoma hyvinvointi on aineiston perusteella suurimmaksi osaksi hyvaa, mutta siihen
liittyy my0s epakohtia, jotka ovat aiheutuneet tyosuhteen alun perehdytyksen haas-
teista. Haastatteluissa l0ytyi myds esimerkki siita, kuinka toimeksiantajalle toihin tul-
lessa my0Os vapaa-ajan hyvinvointi on kehittynyt esimiestyon ja tyokavereiden hyvan

toiminnan vaikutuksesta huomattavasti aikaisempaan tyopaikkaan verraten.
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Tutkimusaineistosta ilmenee, ettd moni haastateltu on luonut tydpaikalla kaverisuh-
teita. Tyokaverit ovat haastateltujen mielestda mukavia, joka nakyy siina, etta toihin
on mukavaa tulla. Tydpaikalla on myos havaittavissa sitd, etta jotkut tulevat toisten
kanssa paremmin toimeen kuin toiset. Tyopaikalla on siitd huolimatta kohteliaat valit
ja tyontekijat tulevat yleisesti toistensa kanssa toimeen. Aineistosta |0ytyvia sosiaali-
seen nakodkulmaan liittyvia havaintoja olivat erityisesti tyopaikalla olevat vapaa-ajalle
yltavat kaverisuhteet, tydyhteisdn valinen hyva ja asiallinen vuorovaikutus seka nii-

den vaikutus tyohon tulemisen positiiviseen kokemiseen.

7.6 Perehdyttdjan / esimiehen toiminta perehdytyksessa

Perehdyttdjan / esimiehen toiminta kassaosastolla

Kassaosaston haastatteluista voi tulkita, ettd toimintamallin mukaan uutta tyonteki-
jaa ei pida jattaa yksin ainakaan kahteen viikkoon tyon aloittamisesta ja ettda sama
perehdyttaja olisi mahdollisuuksien mukaan ainakin yhden tai kahden péivan ajan sa-
massa saarekkeessa auttamassa. Tassa kohtaa perehdytyskokemukset eridavat hie-
man toisistaan. Lahes kaikki vahvistavat, etta tyosuhteen alussa samassa saarek-
keessa on ollut kokeneempi tyontekija, joka pystyy auttamaan ongelmatilanteessa.
Jokaisen kohdalla ndin ei kuitenkaan ole tapahtunut, vaan joskus uusi tyontekija on jo
toisena tyopaivana jaanyt vaille samassa saarekkeessa olevaa tukea. Vastausten pe-
rusteella perehdyttdja on myds vaihtunut melko usein, jopa useita kertoja paivassa.
Siitd huolimatta ldhes kaikilla kassaosaston tyontekijoilla oli ollut aluksi seldn takana
joku, joka oli ollut auttamassa. Yhtena huomion arvoisena seikkana aineistosta nousi,
ettd monella tyontekijalla on hieman erilaiset tyoskentelytavat, joita he opettavat

uusille.

Perehdyttdjien toiminnasta puhuttaessa nousi usein ilmi, ettd perehdyttaja oli ollut
seldn takana tukemassa. Kysymyksiin oli padsaantoisesti vastattu hyvin ja tyontekijaa
pystytty auttamaan ongelmatilanteissa. Oli myds kaynyt niin, ettd aina kysymyksiin ei
ole ollut yhta hyva vastaanotto, mutta varsinaista syyta kyseiselle toiminnalle ei [6y-
tynyt. Kysymysten huono vastaanotto oli vaikuttanut niin, etta tyontekija koki, etta

olisi voinut oppia paremmin ja pdasta paremmin mukaan tydyhteis66n, jos vastaan-
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otto olisi ollut parempi. Haastatteluissa nousi esiin muutaman kerran myos esimie-
hen toiminta. Esimiehet hoitavat alkuperehdytyksen, eivatka yleensa tee varsinaista
tyon opastusta, sen tekevat padsaantoisesti tyontekijat. Esimiesten tahtotilaa ja am-
mattitaitoa kehuttiin muutamassa haastattelussa. Kassaosaston esimiesta kehuttiin
muun muassa siitd, etta tama oli ottanut perehdytyksen ohjeistamisessa hyvin huo-
mioon sen, ettd uutta tyontekijaa ei saa jattaa yksin. Tama oli myds ohjeistanut hen-
kilostoa uusien tyontekijoiden tukemisen ja auttamisen tarkeyden suhteen. Jos pe-
rehdytyksen alku oli sujunut huonosti, sita ei pistetty esimiehen piikkiin, vaan haasta-
tellun mukaan syyna oli enemmankin annetun ohjeistuksen noudattamatta jattami-

nen.

Perehdyttdjan / esimiehen toiminta paivittdistavaraosastolla

PT-osaston haastatteluissa kavi ilmi, etta padasiassa tyontekijat olivat perehdytta-
neet tyohon ja esimiehen olivat hoitaneet alkuperehdytyksen ja vastaanoton. Ympa-
rilla olevat tyokaverit olivat avuliaasti neuvoneet, kuinka tyot tehdaan. Jotkut pereh-
dyttdjista koettiin selvasti rutinoituneiksi ja kokeneiksi perehdyttdjiksi, jotka tietavat
mita kannattaa tehda, kun taas jotkut tyontekijat olivat olleet hieman "hukassa” uu-
den tyontekijan tullessa osastolle. Perehdyttajien toiminta ja osaaminen uuden opet-

tamisesta siis vaihtelee yksildjen valilla.

Haastatteluissa perehdyttdjia kuvataan muutamaan kertaan siten, etta he vastaavat
kysymyksiin hyvin. Yhden haastatellun mukaan perehdyttajat vaikuttavat silta, etta

pitavat siitd, kun heita kysellaan. Tyontekijan mukaan kyseleminen on perehdyttajal-
lekin hyvaksi, koska se helpottaa heidan perehdytystyotdan. Aineistosta voi havaita,
ettd monella tyontekijalla on omat tapansa tehda ja opettaa tyota. Myos PT-osaston
esimiehet saivat kehuja. Yhden haastatellun mukaan he ovat hyvia tydssaan ja kuun-

televat tyontekijoita.

Paivittdistavara — ja kassaosasto eivat haastattelujen perusteella eroa perehdyttdjan
ja esimiehen toiminnassa merkittavasti toisistaan. Suurin osa eroista syntyy tyotehta-
vien erilaisuudessa ja niiden opettamisessa, mutta esimerkiksi perehdyttajien tai esi-
miesten asenteissa ei aineiston perusteella ollut merkittavia eroja. Suurin mainitse-

misen arvoinen ero syntyy nimenomaan kassatyon vaatimasta, kokeneemmasta
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tyontekijastd samassa saarekkeessa. PT-osaston kohdalla téllaista vaatimusta ei ai-

neiston perusteella havaittu olevan.

7.7 Tyontekijan toiminta perehdytyksessa

Tyontekijan oma toiminta

Tydntekijan omasta toiminnasta puhuttaessa haastatteluissa ei ilmennyt merkittavia
eroja osastojen vilille. Lahes kaikki olivat sitd mieltd, etta olivat kysyneet paljon neu-
voja tydsuhteen alussa, kun eivat olleet osanneet jotain. Vain yksi haastateltu kertoi,
ettd olisi voinut oppia nopeammin, jos olisi uskaltanut kysella vield enemman. Toi-
saalta sama haastateltu kertoi myos, ettd oma aktiivisuus oli ollut ratkaisevassa ase-
massa oppimisen kannalta ja koki sen olleen erityisen hyodyllista. Monet tyéntekijat
tunnistivat oman aktiivisuuden olevan tarkeda osana uuden oppimista. Yksi haasta-

telluista totesi, etta pyytaa mieluummin apua kuin valehtelee asiakkaalle.

Tyodntekijan oma toiminta koettiin yksillliseksi. Yhden haastatellun mukaan kaikki
tyontekijat ovat erilaisia, oppivat eri tavoin ja ettd myos heidan perehdytyksensa pi-
taisi olla kiinni oppimisesta ja tyon varmuudesta. Uusia tyontekijoita pyritdan rohkai-
semaan kysymaan ongelmatilanteissa, koska aina ei voida olla vieressa varmista-
massa osaako tyontekija jonkin asian. Erilaisten tyontekijoiden aktiivisuudessa oli
myo6s huomattu eroavaisuuksia. Yhden haastatellun mukaan nuoret, esimerkiksi ke-
satyontekijat saattavat kysellda melko vahan ja olla vihemman aloitteellisia, kun taas
esimerkiksi harjoittelijat olivat aktiivisempia, koska kaupassa tyoskentely kiinnostaa
heitad. Sama haastateltu kertoi myds, ettd toiden huonosti hoitaminen voi vaikuttaa
siihen, kuinka taman toimintaa katsotaan. Hanen mukaansa perehdytyksen onnistu-
minen riippuu paljon siitd, kuinka aktiivinen uusi tyontekija on. Han ei ollut mielipi-
teensa kanssa yksin, vaan toinenkin haastateltu kertoi tyontekijan oman toiminnan
vaikutuksen perehdytyksen onnistumiseen riippuvat paljon ihmisestad. Kolmannen
tyontekijan mielestda oma asiallinen toiminta kannattaa, koska se synnyttaa ikdan
kuin hyvan kierteen, jossa oma hyva kdytos synnyttda lisaa positiivista ilmapiiria, joka
taas ruokkii itsedan. Tata ilmaisua voidaan rinnastaa kirjallisuudesta tuttuun (Manka

& Manka 2016, 132—-134) sosiaalisen pddoman muodostumiseen.
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7.8 Tyontekijoiden esittamat kehitysideat

Haastatteluissa tyontekijoilta kysyttiin, mita kehitettavaa perehdytyksessa olisi. Haas-
tatteluissa esiintyi myos monia asioita, jotka perehdytyksessa olivat hyvia ja onnistu-
neita. Lahes kaikki tyontekijat esittivat useita kehitysideoita ja vain muutama ei keksi-
nyt perehdytyksessa mitdaan kehitettavaa. Monien esittamat kehitysideat olivat lin-
jassa toistensa kanssa, mutta my0s erilaisia kehitysideoita esiintyi. Tassa luvussa esi-
tetyt kehitysideat ovat haastatteluista ilmenneitd, tyontekijoiden esittamia kehitys-
ideoita ja mielipiteita siita, miten perehdytysta voitaisiin kehittaa tyon oppimisen,
tydyhteis66n sopeutumisen ja hyvinvoinnin nakokulmista. Yksittdisten tyontekijoiden

esittamia ideoita ei olla yksiloity, jotta vastausten anonymiteetti sailyy.

Kassaosaston esittamat kehitysideat

Kassaosaston perehdytykseen toivottiin lisda ohjeistusta varsinkin perehdyttavan
tyontekijan toimintaan uuden tydntekijan kanssa toimimisessa, jotta tama osaisi pa-
remmin toimia tehtdvassaan ja luoda suhdetta uuteen tyontekijaan. Yhden haastatel-
tavan mukaan perehdytyksessa olisi hyva tunnistaa, milloin uusi tyontekija on valmis
jaamaan kassapisteelle yksin, jonka seurauksena tyontekoon syntyisi lisaa varmuutta.
Perehdytyksen osaksi ehdotettiin myos lisda sosiaalistamista. Endotuksessa tyonte-
kija esiteltdisiin tyoyhteisolle paremmin ja talta kyseltaisiin aktiivisesti kuulumisia.
Koko tiimia voitaisiin myds informoida paremmin uuden tyéntekijan saapumisesta
seka ohjeistaa vield selkeammin, kuinka uuden tyontekijan kanssa toimintaan. So-
peutumisen edistamiseksi uudet tyontekijat voitaisiin ottaa nopeammin mukaan viik-
kopalavereihin ja kayttaa heita tyosuhteen alussa muillakin osastoilla, jotta he nakisi-
vat, millaisia tyot ovat muualla kaupassa. Perehdytykselta toivottiin myos, etta pe-
rehdytyksen aikana oltaisiin enemman lasna ja annettaisiin aikaa oppimiselle, josta
syntyisi lisda tydvarmuutta ja tervetulleempi olo. Perehdytyksen kehittamiseksi esi-

tettiin myos tyovuorojen suunnittelun kayttoa osana perehdytysta.

Paivittdistavaraosaston esittamat kehitysideat
Paivittdistavaraosaston perehdytyksessa suoraan tydhon meneminen koettiin enim-
makseen hyvaksi, mutta yksi haastateltu toivoi erityisesti nuorimpien tyéharjoitteli-

joiden kohdalle rauhallisempaa tyosuhteen aloitusta, jolloin tyontekijaa ei jannittaisi
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niin paljon. Vaikka kdytéannonlaheisyys koettiin yleisesti hyvaksi, kolmen haastatellun
mielesta perehdytys onnistuisi paremmin, jos uusi tydntekija olisi useamman kerran
samassa tyovuorossa saman perehdyttdjan kanssa. Kehitysideaa perusteltiin sill3,
etta tyontekija oppisi tuntemaan alkuvaiheessa ainakin yhden tyontekijan, johon var-
masti voisi luottaa. Tydntekijoiden mukaan tdma vahentaisi tyon virheita tai ainakin
helpottaisi virheisiin puuttumista. Kun hyllytysta tekemassa olisi kokeneempi tyénte-
kija, virheet huomattaisiin hyvissa ajoin ja ne voitaisiin myds korjata aiemmin. Varsin-
kin erityisen nuorten tyontekijoiden, kuten tet-harjoittelijoiden koulutukseen toivot-
tiin lisda lasndoloa ja monimuotoisempia tyotehtavia, jotta heille jaisi kokonaisvaltai-
sempi kuva kaupan alasta. Erdaan haastatellun mukaan puheliaat tyontekijat paasevat
nopeasti joukkoon mukaan, mutta aremman tyontekijan kohdalla perehdytyksen ai-
kana saattaisi tarvita lisda tukea. Perehdytykseen esitettiin my6s runkoa, jonka mu-
kaan perehdytettaisiin, jotta uudelle tyéntekijalle saataisiin johdonmukaisesti opetet-
tua tarvittavat asiat ilman tilannetta, jossa kukaan ei ole muistanut opettaa jotain
asiaa. Perehdyttdjalle esitettiin myos pienta lisakorvausta perehdytystyosta, joka

voisi osaltaan motivoida perehdyttdjaa uuden opastamisessa.

8 Johtopaatokset

8.1 Perehdytyksen kulku

Tutkimustulokset osoittavat, ettd perehdytys oli toteutettu kdytannonlaheisesti. Toi-
meksiantajan tarjoamaan perehdytykseen kuuluu tyontekijéiden mukaan esimiehen
tai vastaavan tekema alkuperehdytys, jonka jalkeen joku kokeneemmista ja tyonsa
hallitsevista tyontekijoista perehdyttaa itse tyon tekoon. Suurin osa haastatelluista ei
kokenut, ettd tyoyhteis6on olisi sen kummemmin perehdytetty, vaan perehdytysta

kuvailtiin tydon omaiseksi.

Tyoyhteis6on perehtymiseen liittyvat toimet olivat haastateltujen mukaan rajoittu-
neet perehdytyksen alussa tapahtuvaan kierrokseen, jossa tyopaikkaa ja vastaan tul-

leita tyokavereita oli esitelty sen mukaan, kun heita oli tullut vastaan. Vastauksista
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sai sellaisen kuvan, etta aktiivinen tyoyhteis6on perehdyttdminen olisi ollut melko
pintapuolista. Ei voida kuitenkaan unohtaa, etta tyokavereihin tutustutaan paremmin
nimenomaan tyon ohessa. Tyontekijat kertoivatkin, etta olivat tutustuneet uusiin
tyokavereihin tyota tehdessa, tyonkierron vaikutuksesta ja ihmisten vaihtuessa ym-
parilla. Sen vuoksi myds toimeksiantajan tydyhteis66n perehdyttamista voidaan pitaa

tydn omaisena; tyontekijat oppivat tuntemaan tydkaverinsa tyotehtavien lomassa.

Vastauksista kavi ilmi, etta ainakin kassaosastolla uuden tydntekijan taustalla olisi ai-
nakin kaksi viikkoa joku kokeneempi tydntekija tukemassa ja auttamassa samassa
saarekkeessa. Yhden haastatellun mukaan tavoitteena olisi, ettd sama perehdyttaja
olisi yhdesta kahteen padivaan perehdyttamassa. Perehdyttdjan koettiin kuitenkin
vaihtuvan melko usein myds padivan aikana. Padivittdistavaraosastolla ei havaittu ole-
van samanlaista vaatimusta uuden tyontekijan kanssa olemisesta ja myos siella pe-
rehdyttaja vaihtui, kdytannossa sen mukaan kuka sattui olemaan vuorossa ja osaavan

perehdyttaa.

Kupias ja Peltola (2009, 17-19) kuvaavat perehdytyksen olevan alkuohjausta ja vas-
taanottoa, jonka jalkeen edetdan itse tydnopastukseen, jonka tavoitteena on tyoteh-
tavien oppiminen. Kauhanen (2009, 151-152) kuvaa itse perehdytyksen kestavan
tunnista muutamaan paivaan ja etta sen aikana tyotekija oppii tuntemaan organisaa-
tion ja tyoyhteison tavat. Perehdytyksen jalkeen seuraa tyonopastus, jonka kesto
vaihtelee tyokohtaisesti. (Kauhanen 2009, 151-152.) Tuloksista voidaan paatella, etta
toimeksiantajan tarjoama perehdytys on haastateltujen kohdalla toteutettu melko
perinteisen mallin mukaan. Toteutuneessa perehdytyksessa on paljon yhtaldisyyksia
muun muassa Kupiaan ja Peltolan (2009, 17-19), Juutin ja Vuorelan (2015, 63—66)
sekd Kauhasen (2009, 151-152) kuvauksiin perehdytyksen jakautumisesta alkupereh-

dytykseen ja tyonopastukseen.

Yhtenevaisyyksia ovat erityisesti perehdytyksen selkea rakenne ja jakautuminen esi-
miehen suorittamaan alun perehdytykseen ja sen jalkeiseen tyon opastukseen. Alun
perehdytyksen hoitaa esimies ja tyon opastuksen tekevat yleensa muut tyontekijat.

Toimeksiantajan perehdytys kuitenkin eroaa teoriasta siing, ettd sen perehdytyksen



63
alussa ei kiinnitetd paljoa huomiota esimerkiksi tyoyhteison jasenten esittelyyn, jol-
loin tyontekijat eivat paase heti kiinni tydyhteisdon niin hyvin kuin olisi mahdollista.
Kowthan (2018) mukaan uudet tyontekijat kokevat usein epdvarmuutta, kun saapu-
vat uuteen tyopaikkaan, ja sen vuoksi tyontekijdiden saapumista ja sopeutumista tu-
lisi helpottaa. Jotkut tyontekijat ehdottivat itse haastatteluissa, etta toihin tullessa
heidat esiteltaisiin useammille tyéntekijdille tai vastaaville, jolloin tydkavereita oppisi
tuntemaan ainakin kasvoilta ja sen avulla myds tunnistaisi kenelta kysya neuvoa mis-
sakin asiassa. Uusien tyokaverien tunnistaminen voisi myos lisata yhteenkuuluvuu-
den tunnetta ja tekisi perehdytettavalle helpommaksi ldhestyd oman yhteisonsa jase-
nid. Tyontekijoiden Iahestymisen helpottaminen yksinkertaisten tytkaverien esittely-
jen avulla olisi helppo ja halpa keino, jolla tyéntekijoiden perehdytysta voitaisiin ke-

hittda sopeutumisen helpottumiseksi.

Eklundin (2018, 25—-26) mukaan jokainen perehdytys on erilainen, koska tyotehtavat
ja ihmiset ovat erilaisia. Sama voidaan todeta toimeksiantajan perehdytysta tarkas-
tellessa. Hyvana esimerkkina tasta ovat osastokohtaiset erot, jotka syntyvat tyotehta-
vien erilaisuudesta. Kassaosastolla kannattaa aluksi olla kokeneempi tyéntekija tuke-
massa jonkin aikaa, koska kassatydssa tulee todennakoisesti paljon yllattavia tilan-
teita, joita uusi tyontekija ei kykene yksin ratkaisemaan. Hyllytystehtadvissa uuden
asian selvittaminen on huomattavasti helpompaa, kun voi ldhtea etsimaan jonkun,
joka tietaa asiasta enemman. Kassalla tama ei ole mahdollista, vaan ty6 vaatii pereh-
dyttdjan pitkaaikaista lasndoloa vahintaan samassa saarekkeessa. Tyotehtadvien erot
vaikuttavat siis silhen, milld otteella perehdytysta kannattaa tehda. Toimeksiantajan
perehdytyksesta huomaa, etta tyotehtavakohtaiset erot on huomioitu hyvin pereh-
dytyksen sisallossa ja siind, kuinka paljon perehdyttdja on varsinkin kassatyontekijan
tukena tyosuhteen alussa. PT-osastolla samanlaista tukea ei ole, mutta se ei myds-
kdan ole tyonkuvan puolesta tarpeellista, koska hyllytystehtavissd apua voidaan ldh-

ted pyytamaan kauempaa kuin samasta hyllyvalista.

Perehdytyksen apuna voidaan kayttaa perehdytyssuunnitelmaa tai perehdytysohjel-
maa, jonka avulla uudet tyontekijat voidaan perehdyttaa tasalaatuisesti. Suunnitel-
masta tulisi 16ytya ainakin ne asiat, jotka kdydaan lapi perehdytyksen aikana. (Eklund

2018, 173—-174.) Tutkimusaineistosta ei kay ilmi, onko perehdytyksen tueksi laadittu
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perehdytyssuunnitelmaa. Aihetta sivuttiin haastatteluissa pintapuolisesti ja niista il-
meni, etta kassaosastolla olisi ainakin jonkin asteinen muistilista kassatydskentelyn ja
asiakaspalvelun tueksi. Haastatellut eivat kuitenkaan kokeneet tai muistaneet, etta
perehdytyksen toteuttamiseksi olisi ollut suurempaa ohjeistusta. Yhden haastatellun
kanssa kavi kuitenkin ilmi, etta henkilostoa olisi yleisesti ohjeistettu uusien tyonteki-
joiden kanssa toimimiseen. Ottamatta sen suuremmin kantaa perehdytyssuunnitel-
maan, henkildstda ja varsinkin perehdytysta tekevia voisi ohjeistaa vield paremmin
uusien perehdyttdamiseen ja heidan kanssaan toimimiseen. Henkilston kouluttami-
nen kyseisiin tilanteisiin mita todenndkoisimmin parantaisi heidan kykyaan toteuttaa
tasalaatuista ja uuden tyontekijan tarpeisiin sopivaa, yksilollista perehdytysta niin
tyon oppimisen kuin sopeutumisen nakokulmista. Tyontekijéiden ohjeistaminen
opettaisi heita perehdyttamaan tyotehtaviin ja ottamaan uudet tyontekijat vastaan

entista paremmin.

My6s monet muut asiat vaikuttavat perehdyttamiseen. Merkittavia vaikuttajia ovat
tyoyhteiso, perehdyttdja seka perehdytettava (Kupias & Peltola 2009, 15-16). Opin-
nadytetyon tutkimustuloksista voidaan havaita, ettda monen mielesta perehdyttajalla
ja uudella tyontekijalla oli vaikutusta siihen, miten perehdytys onnistui. Vastauksissa
tyontekijan aktiivisuus korostui siind, miten hyvin tyétehtavat opittiin ja miten tyoyh-
teis6On paastiin sisddn. Perehdyttdjan asenne ja toiminta vaikutti siihen, kuinka hyvin
uudet tyontekijat kokivat voivansa lahestya perehdyttdjas, joka osaltaan vaikuttaa

siihen, kuinka hyvin uusi tyontekija pystyy luomaan sosiaalisia kontakteja tyopaikalla.

8.2 Perehdytyksen vaikutukset tyoyhteis66n sopeutumiseen ja sosiaali-

seen tyohyvinvointiin yrityksessa X

Jokisaari ja muut (2011, 5) seka Savela (2003, 73—74) toteavat, ettd tydymparisto, so-
siaalinen vuorovaikutus ja tyontekijoiden oma toiminta vaikuttavat sosialisaatiopro-
sessiin eli tydyhteis66n sopeutumiseen ja sen osaksi pddsemiseen. Sosialisaatioon
liittyen, erityisesti sosiaalisella vuorovaikutuksella on vaikutuksensa tyontekijoiden
hyvinvoinnin kehittymiseen varsinkin tydsuhteen alkuvaiheessa. Virolaisen (2012, 24)

mukaan muun muassa tyokaverien tunteminen, toimivat valit, tyoyhteisdn valinen
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kommunikaatio ja tydkaverien kohtaaminen ovat sosiaaliseen hyvinvointiin vaikutta-
via tekijoita. Hyvia ihmisten valisia suhteita voidaankin kehittaa perehdytyksen aikai-
sella toiminnalla olemalla ystavallisia ja tutustuttamalla uusi tyontekija tydyhteiséon
(Juuti & Vuorela 2015, 64). Nain ollen my0s sosialisaation kanssa kasi kadessa kul-

keva perehdytys vaikuttaa hyvinvointiin.

Tuloksista voidaan paatelld, etta kun perehdyttajat koettiin mukaviksi ja vastaanotta-
viksi, se vaikutti positiivisesti tyoyhteisén ja ilmapiirin kokemiseen. Monet kokivat,
etta tyokaverit olivat ottaneet heidat hyvin vastaan ja opastaneet tyotehtavissa. Jos
perehdyttaja oli kiireinen, tiuski tai oli muuten vaikeasti |dhestyttava, uusi tyontekija
ei kokenut oloaan tervetulleeksi yhteis6on. Alun vaikeus hankaloitti tydyhteis66n
padsemista ja hyvan ilmapiirin kokemista. Tuloksista voidaan huomata, etta tyosuh-
teen alun sosiaalinen vuorovaikutus ja sen laatu siis vaikuttavat siihen, millaiseksi
tyoyhteiso ja tyokaverit koettiin ja kuinka hyvin tyoyhteis6on lopulta sopeuduttiin.
Nain ollen perehdytyksella voitiin havaita olevan pidemman aikavalin vaikutuksia
myos tyontekijan sosiaaliseen hyvinvointiin ensivaikutelman, sosiaalisen vuorovaiku-

tuksen seka ilmapiirin kokemisen kautta.

Jos tydsuhteen alku koettiin hyvaksi, sen voidaan tulkita johtaneen parempaan koke-
mukseen tyoyhteisosta seka parempaan vuorovaikutukseen ja sopeutumiseen. Jos
alku oli hankala eika perehdytys onnistunut riittavan hyvin, se vaikeutti uuden tulok-
kaan tyoyhteis6on padasemista ja sen kautta heikensi sosiaalisen vuorovaikutuksen
laatua. Sosiaalisen vuorovaikutuksen laadun ja tyoyhteison kokemisen voidaan tul-
kita vaikuttaneen edelleen sosiaaliseen hyvinvointiin, koska ne kuuluvat olennaisiksi

osiksi sosiaalista hyvinvointia (Virolainen 2012, 24).

Haastatellut kertoivat, ettd perehdyttdja vaihtuu jonkin verran perehdytyksen aikana.
Kassaosastolla perehdyttdja on huomattavasti pidempéaan ldasna kuin paivittdistavara-
puolella. Vaikka kassaosastolla kokeneempi tyontekija tekee samalla omaa ty6taan,
on tama silti tarvittaessa auttamassa, koska tyoskentelee samassa saarekkeessa. Osa
haastatelluista esitti, ettd myos PT-osastolla voisi olla tydsuhteen alussa joku koke-

neempi tyontekija antamassa tukea. Tyota tehtaisiin siis muutaman paivan ajan yh-
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dessa, jolloin tyopaikalla olisi ainakin joku tuttu ja turvallinen ihminen, johon tukeu-
tua. Tyokaverin tunteminen poistaisi uuden tyontekijan kokemaa jannitysta (Juuti &
Vuorela 2015, 64). Myos sopeutuminen helpottuisi, koska yhden uuden tuttavuuden
kautta tyontekija tuntisi olonsa kotoisammaksi ja tervetulleemmaksi. Jos perehdyt-
taja vaihtuu koko ajan, ei sen syvempaa tyokaverin tutustumista valttamatta paase

tapahtumaan, ainakaan kovin nopeasti.

Aiempien tutkimusten ja kirjallisuuden perusteella perehdyttaminen, tydyhteison
vuorovaikutus ja tydkaverien tunteminen vaikuttavat niin sopeutumiseen, kuin hyvin-
vointiin (Jokisaari ym. 2011, 5-6; Savela 2003, 73—74; Virolainen 2012, 24). Toimeksi-
antajan perehdytyksessa perehdyttdja vaihtuu silloin talléin, muun muassa tyévuoro-
jen ja tyotehtavien vaikutuksesta. Miten perehdyttdjan vaihtuminen sitten vaikuttaa
sopeutumiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin? Perehdyttavan henkilon vaihtuminen
koettiin osassa haastatteluja hyvaksi asiaksi, koska silloin tutustuu useisiin ihmisiin.
Enemmisto oli kuitenkin sita mieltd, etta ainakin tydsuhteen ensimmaisina paivina
voisi olla yksi ja sama perehdyttdja, jotta tyokaveriin ehtisi tutustua kunnolla ja tyo-

tehtavat opittaisiin johdonmukaisemmin ja oikealla tavalla.

Perehdyttdjan vaihtuminen vaikutti osassa tapauksista hyvalla tavalla sopeutumiseen
ja hyvinvointiin; yksi tyontekija koki mukavaksi, etta oli padssyt tutustumaan useisiin
ihmisiin perehdytyksen aikana. Toisaalta ainakin yhdessa tapauksessa perehdyttdjan
vaihtuminen hidasti sopeutumista, koska perehdyttaviin henkil6ihin ei aina ehdi tu-
tustua niin lyhyessa ajassa. Perehdyttdjan vaihtumista voidaan pitda hyvana asiana
silloin, kun tyoéntekija kokee sen hyvaksi. Sopeutumisen kannalta on tarkeaa, etta
tyopaikalla tutustutaan useisiin ihmisiin. Tuloksista voidaan kuitenkin paatella, etta
perehdyttajan vaihtuessa liian aikaisessa vaiheessa useasti, tyontekija saattaa kokea
toiminnan sekavana tai ettd hanen tarpeisiinsa ei ehdita kiinnittaa riittavaa huo-

miota.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd yrityksessa X perehdyttdjan vaihtuminen vai-
kuttaa sopeutumiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin hyvin yksil6llisesti. Suurimmassa
osassa tapauksista perehdyttdjan vaihtumisen voidaan katsoa vaikuttaneen siten,

ettd aluksi paastaan tutustumaan useampiin henkildihin, mutta vuorovaikutus ei
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pddse syventymaan ja tyotehtdvan oppiminen voi vaikeutua erilaiset tydskentelyta-
pojen vuoksi. Tyokaverien tunteminen on kirjallisuuden mukaan yksi sosiaaliseen hy-
vinvointiin vaikuttavista asioista (Virolainen 2012, 24). Toisaalta sen vaikutukset voi-
vat olla, etta tyokavereihin ei paase tutustumaan yhta perusteellisesti ja etta uusi
tyontekija kokee itsensa ulkopuoliseksi, kun ymparilla pyorii ihmisia, jotka tulevat ja
menevat. Jatkuva ihmisten vaihtuminen ymparilla voi luoda hammennysta ja tyoteh-
tavien oppiminen vaikeutua, koska tulosten mukaan kaikilla tyéntekijoilla on oman-
laisensa tavat tehda toita. Olisi hyva kaytanto, etta perehdyttaja pysyisi samana pi-
dempadan ja etta toita tehtaisiin varsinkin paivittdistavaraosastolla ainakin hetken ai-
kaa yhdessa. Nain tyontekijat tutustuisivat paremmin toisiinsa ja uudelle tulisi turval-
lisempi olo olla osana yhteisda, jonka seurauksena my6s sosiaalinen vuorovaikutus

muodostuisi luonnollisemmaksi.

Molemmilla tutkimuksen kohteina olleilla osastoilla tyéta tehddan paaasiassa yksin,
mutta paivittdistavarapuolella tyontekijoiden valinen vuorovaikutus mahdollistuu
tyopdivan aikana huomattavasti paremmin kuin kassaosastolla. Syyna talle ovat tyo6-
tehtavat; kassatyo ei mahdollista tyontekijoéiden valista vuorovaikutusta yhta luonte-
vasti, kuin hyllyttamistyd. Kassalla ollaan jatkuvassa vaikutuksessa asiakkaan kanssa,
kun taas paivittdistavarapuolella on mahdollista hieman keskustella tydkaverin
kanssa ty6paivan aikana. Tosin aineiston mukaan myo6s PT-osastolla tydskentelyn ai-
kainen vuorovaikutus on tyohon painottuvaa, mutta silti erilaista kuin kassalla ol-
lessa. Suurin ero vuorovaikutukseen tulee tauoista. Haastateltavien mukaan kassa-
osastolla on aikataulutetut tauot, jossa joku tyontekijoista tulee tauottamaan. Tauon
jalkeen mennaan takaisin toihin, kuten normaalisti. PT-osaston tauot mahdollistavat
vuorovaikutuksen eri tavalla, koska siella tauot ovat hieman vapaampia, joka mahdol-
listaa tyokavereiden menevan yhdessa tauolle. Talléin ainakin osaston sisdinen vuo-

rovaikutus on tauoilla runsaampaa kuin kassaosastolla.

Vuorovaikutus ja sen mahdollisuus siis eroavat osastoittain. Taten myds tydyhteis6on
sopeutumisen edellytykset perehdytyksen avulla ovat hieman erilaisia. Kuten kirjalli-
suudessa on todettu, tyoyhteisdn sisdinen vuorovaikutus ja sosiaaliset suhteet vai-
kuttavat siihen, miten tyontekija sopeutuu uuteen paikkaan (Savela 2003, 73-74; Jo-

kisaari ym. 2011, 5). Tauolla tapahtuva vuorovaikutus on olennainen osa tyopaikan
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sisdistd vuorovaikutusta. Varsinkin kassaosastolla tyokavereiden valinen vuorovaiku-
tus on vaikeaa, koska tauolle mennaan periaatteessa yksin, kun taas paivittdistavara-
osastolla uuden tyontekijan voi ottaa hyvin tauolla mukaan porukkaan. Tama asettaa
mielestani haasteen erityisesti kassaosastolle uuden tyontekijan sopeuttamiseen.
Asiaa on sikali haastavaa muuttaa, koska tyotehtavat asettavat tiettyja vaatimuksia
tyontekijoiden toiminnalle. Perehdytyksen aikaista vuorovaikutusta voitaisiin kuiten-
kin lisata esimerkiksi tydsuhteen alun tyoyhteis6on tutustuttamiseen tahtaavalla toi-
minnalla. Satunnaisten vastaan tulevien tyokaverien esittelemisen lisaksi olisi hyva,
ettd tyontekija esiteltaisiin vield paremmin tydyhteisolle ja yksi ja sama perehdyttdja
tekisi ainakin muutaman vuoron uuden tydntekijan kanssa tutustumisen syventy-
miseksi. Vuorovaikutuksen lisadaminen ja sen syventdaminen voidaan katsoa edistavan
tyoyhteis66n padsemista ja muihin tutustumista (Savela 2003, 73-74), joka osaltaan

heijastuisi myds sosiaaliseen hyvinvointiin (Virolainen 2012, 24-26).

Tulosten perusteella perehdytyksen vaikutus tydyhteis66n sopeutumiseen yrityk-
sessa X on kiinni perehdytyksen osapuolista, heidan ominaisuuksistaan, kokemuksis-
taan ja asenteistaan. Aiempi tutkimus tukee tuloksia, koska esimerkiksi Savela (2003,
109) kirjoittaa, etta jokainen kokee sosialisaation omalla yksil6llisella tavallaan. Vas-
tauksena tutkimuskysymykseen; perehdytys vaikuttaa tyoyhteisdon sopeutumiseen
yrityksessa X perehdyttdjien, uuden tydntekijan, tydyhteison ja esimiesten toiminnan

yhteisvaikutuksesta pdaasiassa positiivisesti.

On silti huomattava, etta toiminta ei ole taydellista, koska tutkimustuloksissa esiintyi
my0s eroavaisuuksia. Tyontekijat ovat sopeutuneet paaasiassa hyvin ja monet koke-
vat perehdytyksen edesauttaneet sopeutumista. Perehdytyksellad on silti joissain ta-
pauksissa myos hidastettu sopeutumista. Tutkimustulokset osoittavat, ettd perehdy-
tyksen aikaiset tapahtumat ja varsinkin yhteisén toiminta maarittelee, kuinka hyvin
tyontekija sopeutuu. Mita paremmin tyontekija on otettu vastaan, sitd enemman
tyontekija on tuntenut kuuluvansa joukkoon ja ndin myds sopeutunut paremmin tyo-
yhteis66n. Mita véalinpitamattémammin uudet tyontekijat otetaan vastaan ja mita va-
hemman tukea he saavat, sitda vdhemman he kokevat yhteenkuuluvuutta ja sitad huo-
nommin he sopeutuvat. Kokonaisuudessaan tutkimustuloksista voidaan kuitenkin sa-

noa, ettd tyontekijat ovat sopeutuneet pdaasiassa hyvin saamansa perehdytyksen
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avulla. Perehdytysta voidaan aina kehittda ja tdssa tapauksessa sopeutumista voi-

daan parantaa pienillakin asioilla.

Tutkimustulosten mukaan perehdyttdjat ovat ottaneet tyontekijoita paaasiassa hyvin
vastaan ja vastanneet aktiivisesti heidan kysymyksiinsa. Kyseinen laadukas ja vas-
taanottava toiminta on luonut monelle tyontekijalle hyvan kuvan tyoyhteisosta ja il-
mapiirista sekd mahdollistanut laadukkaan kanssakdymisen. Virolaisen (2012, 24)
mukaan muun muassa tyokaverien tunteminen, tyokaverisuhteet ja yhteisén sisdainen
vuorovaikutus vaikuttavat sosiaaliseen hyvinvointiin. Kun vuorovaikutusta ja sen
edellytyksia tarkastellaan perehdytyksen ajalta, voidaan todeta, ettd perehdytys on
suurimman osan kohdalla vaikuttanut sosiaaliseen tyohyvinvointiin positiivisesti,
koska toiminta on mahdollistanut riittavan tydkavereihin tutustumisen ja ryhman
osaksi paasemisen. Tyoyhteisdssa on myos toisenlaisia nakemyksia asiasta. Perehdy-
tyksellda on ollut myos kielteisia vaikutuksia sosiaaliseen hyvinvointiin. Kun vastaan-
otto on ollut huonoa ja tukea ei ole saanut, tyéyhteiso ja sen vuorovaikutuskin on ko-
ettu huonoiksi. Tasta voidaan paatella, ettd myos sosiaalinen hyvinvointi on ollut sil-
loin huonommalla tasolla kuin olisi voinut olla. Kun tutkimustulokset summataan yh-
teen, voidaan sanoa, etta perehdytys ja sen aikainen toiminta ovat vaikuttaneet
enimmakseen positiivisesti sosiaaliseen kanssakdaymiseen ja sen myota myos sosiaali-
seen hyvinvointiin. Perehdytyskokemusten eroista voidaan paatelld, ettd perehdytys
ei ole joka kerralla ollut tasalaatuista, jonka vuoksi edelld mainitun kaltaisia notkah-

duksia on padssyt tapahtumaan.
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8.3 Perehdytyksen kehittaminen yrityksessa X

Miten perehdytystd voidaan kehittda uusien tyontekijoiden tyoyhteis6on sopeutumi-
sen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin edistamiseksi? Seuraavaksi esitettdvat kehitysideat
perustuvat kirjallisuuteen ja tutkimuksiin perehtymiseen, tutkimustuloksiin ja johto-
paatoksiin seka tyontekijoiden haastatteluissa esittamiin kehitysehdotuksiin. Kehitys-
ideat perustellaan lahdekirjallisuuteen viitaten. Perehdytyksen kehittamiseksi esite-

tyt ideat ovat:

1. Tydyhteis6on perehdyttamisen tehostaminen alkuperehdytyksessa

2. Perehdyttdjan ja tyoyhteison ohjeistaminen uuden tydntekijan kanssa toimi-
miseen

3. Perehdyttdjien vaihtumisen vahentaminen tyésuhteen ensimmaisina paivina

Tyoyhteis66n perehdyttamisen lisadminen alkuperehdytyksessa

Tulosten mukaan tyoyhteisd0on perehdytys rajoittuu paaasiassa uusien tyontekijoiden
tervehtimiseen alkuperehdytykseen kuuluvan kierroksen aikana, jolloin uusia tyoka-
vereita ndkee sen mukaan, kun heita tulee vastaan. Tyontekijat kuvailivat tydkaverei-
hin tutustumisen tapahtuvat tyon ohessa. Ensimmaisena kehitysideana on, etta tyon-
tekijoita tuotaisiin vielda enemman osaksi tyoyhteisda jo ennen tyon aloittamista. Ty6-
kavereihin tutustuminen tyén ohessa on hyva asia, mutta sen tehostamiseksi alkupe-
rehdytyksessa voisi esitella lisda tyontekijoita jo ennen tyon teon aloittamista. Sen
avulla uudet tyontekijat tietdisivat vahintaan, milta tulevat tyokaverit ndyttavat ja he
osaisivat kysya neuvoa oikealta henkildlta. Varsinkin tyotehtavien kannalta olennai-
simpien tahojen tapaaminen tydsuhteen alussa tekisi heidan lahestymisensa luonte-

vammaksi (Jokisaari ym. 2011, 28).

Tutustumisen aloittaminen jo varhaisessa vaiheessa helpottaisi tyoyhteisoon sopeu-
tumista, koska se vahentaisi tyontekijoiden kokemaa jannitystd, kun tydoymparisto ja
tyokaverit olisivat tutumpia heti alusta saakka (Juuti & Vuorela 2015, 64). Jannityksen

vahentyessa tyontekijat uskaltaisivat osallistua tydyhteison toimintaan varhaisessa
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vaiheessa entista aktiivisemmin, jonka vuoksi tutustumista ja sosiaalista vuorovaiku-
tusta aiemmassa vaiheessa. Tdma parantaisi osaltaan tyontekijoiden sosiaalista hy-

vinvointia (Virolainen 2012, 24).

Tyontekijat kokivat usein hyvana, etta tybhon mennaan melko suoraviivaisesti. Tyon
omainen perehdytys ei silti esta tydyhteis6on tutustuttamista, jonka vaikutuksena
olisi juuri edellda mainittu jannityksen vahentyminen ja tydyhteison lahestymisen kyn-
nyksen madaltuminen (Jokisaari ym. 2011, 28; Juuti & Vuorela 2015, 64). Osa haasta-
telluista toivoi perehdytykselle rauhallisempaa alkua, niin etta téihin tullessa ei heti
hypattdisi suoraan ”syvaan paahan”. Tyoyhteis6on perehdyttamisen lisdédminen rau-
hoittaisi tydsuhteen alkua siind maarin, etta tyotehtavat eivat heti hyppaisi silmille.
Rauhallinen alku tyoyhteis66n tutustuessa helpottaisi myos tydpaikkaan tulemisen
jannitysta, jos tyontekijan kanssa voitaisiin rauhassa keskustella ennen tdiden varsi-

naista aloittamista (Juuti & Vuorela 2015, 64).

Perehdyttdjan ja tydyhteison ohjeistaminen uuden tyontekijan kanssa toimimiseen
Tutkimukseen osallistuneet eivat kokeneet, etta perehdytykseen olisi kovin suurta
ohjeistusta. Perehdyttdjan toiminnalla on suuri vaikutus uuden tyontekijan sopeutu-
miseen ja oppimiseen, joten heiddan ammattitaitonsa on avainasemassa. Heidan oh-
jeistamisensa esimerkiksi perehdytyssuunnitelmaan seka uuden tyontekijan kanssa
toimimiseen tehostaisi perehdytysta ja tekisi siita tasalaatuisempaa (Eklund 2018,
173-174). Perehdytyssuunnitelman lapikdynti perehdyttavien tyontekijoiden kanssa
tehostaisi prosessia, kun sita voisi kayttaa ikaan kuin muistilistana (Joki 2018, 114).
Ty6n oppiminen yhtenaistyisi, kun perehdyttajat eivat opettaisi uutta tulokasta tyos-
kentelemaan erilaisilla tavoilla. Samaa tyota ei tarvitsisi opettaa moneen kertaan, jol-
loin resursseja vapautuisi muihin tehtadviin, mika luonnollisesti nakyisi tuottavuuden
kasvuna. Tuloksista ilmenee, ettd perehdyttidjien toiminta saattoi vaihdella perehdy-
tystilanteen mukaan, joka osaltaan johti siihen, ettd myos perehdytettdavan kokemuk-
set tyoyhteisosta ja ilmapiirista vaihtelivat yksildiden valisesti. Tyoyhteison koulutta-
minen aktiiviseen toimintaan saa uuden tulokkaan kokemaan itsensa osaksi tyoyhtei-
so6a (Ritaranta 2013). Ohjeistuksella voitaisiin maksimoida hyvat kokemukset ja mini-
moida huonot kokemukset, kun tyontekijat osaisivat toimia perehdytettavan tarpei-

den ja kehityksen mukaisesti tilanteen vaatimalla tavalla. Tama edistaisi tydyhteis66n
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sopeutumista ja sosiaalista hyvinvointia, kun tydsuhteen alun vuorovaikutus olisi laa-

dukkaampaa. (Jokisaari ym. 2011, 5; Virolainen 2012, 24).

Perehdyttdjien vaihtumisen vahentaminen tyosuhteen ensimmaisina paivina
Tyontekijat kokivat perehdyttdjan vaihtuvan vililla jopa tyosuhteen ensimmaisina
paivina. Tuloksista kavi ilmi, etta osa tyontekijoista kaipaisi ensimmaisiksi paiviksi
yhta tai kahta samaa perehdyttdjaa, jotta uusi tyontekija tuntisi alkuun ainakin yhden
tyontekijan. Sen avulla tyotehtavatkin opittaisiin yhdella tietylla tavalla, eivatka erilai-
set tydskentelytavat hammentaisi oppimisprosessia. Yhden perehdyttdjan vakiintu-
minen pariksi paivaksi tyosuhteen alussa helpottaisi tyontekijan jannitysta ja sopeu-
tumista (Juuti & Vuorela, 64), kun olisi ainakin yksi tyontekija, jonka tuntisi parem-
min. Perehdyttdjan vakiintuminen olisi hyodyllista erityisesti ensimmaisina paivina,
kun kaikki on uutta ja ihmeellista. Jos uuden tyontekijan tuloon ei olla valmistauduttu
esimerkiksi maarittamalla perehdyttaja, se voi vaikuttaa tyontekijan silmiin silta, etta
hédnet olisi unohdettu (Juuti & Vuorela 2015, 64). Tama ei luonnollisesti olisi toivot-

tua.

My0s paivittdistavaraosastolle toivottiin, etta perehdyttaja olisi tyésuhteen ensim-
maisind paivana konkreettisesti ldsna ja etta tyota tehtdisiin yhdessa tyotehtavien
oppimisen ja tutustumisen parantamiseksi. Idea on hyva, koska sosiaalisen suhteen
syventaminen ja vuorovaikutuksen kehittyminen luonnollisemmaksi parantaisivat so-
peutumista ja hyvinvointia (Jokisaari ym. 2011, 5; Virolainen 2012, 24; Kauhanen
2016, 28). Tyontekijan lasndolo ja tehtadvien oppiminen yhdella tietylla tavalla vahen-
taisi my0Os resursseja, joita vaarin opittujen asioiden korjaamiseen joudutaan suun-

taamaan.
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9 Pohdinta

9.1 Tutkimusprosessin kulku

Tutkimusprosessi alkoi kirjallisuuteen ja tutkimuksiin perehtymiselld seka aiheen teo-
rioihin tutustumisella. Sen jalkeen alkoi tietoperustan kirjoittaminen ja tutkimuson-
gelman ja kysymysten konkretisointi. Samoihin aikoihin sain toimeksiannon paivit-
taistavarakaupan yritykseltd, joka kiinnostui ehdottamastani tutkimusaiheesta. Poh-
dimme toimeksiantajan kanssa, kuinka tutkimusaihetta voisi hyodyntaa heidan liike-
toiminnassaan ja osana perehdytyksen kehittamista. Tutkimuksen toteutuksen kan-
nalta kavi tuuri, etta toimeksianto 16ytyi sellaiselta yritykseltd, joka on oikeasti kiin-

nostunut toimintansa kehittamisesta.

Prosessi jatkui teemahaastattelujen suunnittelulla ja toteutuksella. Teemahaastatte-
lut toteutettiin kolmella eri kerralla kolmen viikon aikana. Yksi haastattelu peruuntui,
jonka vuoksi aikataulukin venyi, koska halusin ehdottomasti haastatella kyseista hen-
kilo6a tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi. Haastattelujen jalkeen oli vuo-
rossa tietoperustan hiominen lopulliseen muotoonsa, aineiston analyysi, tulosten

esittdminen seka luotettavien johtopaatdsten tekeminen.

Tutkimuksen loppu sujui kivuttomasti. Koska tietoperustaan ja tuloksiin oli pereh-
dytty hyvin, johtopaatdsten ja syy-yhteyksien I6ytaminen tuntui varsin johdonmukai-
selta toiminnalta. Erityisia haasteita tutkimuksen tekemisessa olivat aikataulujen ve-
nyminen seka tyévaiheisiin menevan ajan aliarviointi. Osaltaan my®ds kirjallisuuskat-
sauksessa tehtavien valintojen vaikeus osoittautui haastavammaksi, kuin alun perin
ajattelin. Tietoperustaa kirjoittaessa tuntui jatkuvasti, ettad aiheeseen liittyvista asi-
oista voisi kirjoittaa, vaikka kuinka paljon. Rajauksia oli silti tehtava, etta teoriaosuus

pysyisi tutkimusongelman kannalta olennaisissa asioissa.

Toimeksianto tuli hieman myoéhaan alun perin suunniteltuun aikatauluun ndhden,

eika tama lopulta ollut ainut kerta, kun aikataulua taytyi viilata prosessin edetessa.
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Aikataululliset haasteet liittyivat lahinna tutkimusaiheen laajuuteen ja siihen, etta jat-
kuvasti loytyi uutta tietoa ja mielenkiintoisia asioita, jotka liittyvat tavalla tai toisella
kirjallisuuskatsauksen rakentamiseen. Prosessin aikana piti siis tehda useita viilauksia
ja rajauksia, ettei tietoperusta paisuisi lilkaa. Sen lisaksi analyysille piti varata enem-

man aikaa kuin olin alun perin suunnitellut.

9.2 Keskeiset tulokset ja vertailu aiempiin tutkimuksiin

Tutkimus tuotti uutta tietoa toimeksiantajan tarjoaman perehdytyksen vaiheista. Sen
aikana selvisi, miten perehdytys on toteutettu ja varsinkin mita mielta tyontekijat

siitd olivat. Perehdyttamisen toteutuksen selvittdminen oli sen vaikutusten arvioinnin
kannalta elintarkeaa, koska jos sen kulkua ja sen herattamia mielipiteita ei ymmarra,

ei sen vaikutuksiakaan pysty ymmartamaan.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd perehdyttamisen vaikutukset sopeutumiseen ja sosiaali-
seen hyvinvointiin ovat erittdin yksil6llisia. Perehdyttdjat ja perehdytettavat ovat yk-
siloitd, joiden valinen vuorovaikutus perehdytyksen aikana selkeasti vaikutti tyoyhtei-
s60n sopeutumiseen suurimmaksi osaksi positiivisesti. Padsaantoisesti perehdytyk-
sen aikaista vuorovaikutusta siis oli riittavasti ja sen avulla tyontekijat kokivat itsensa
tervetulleiksi tyoyhteisoon, jonka vuoksi sopeutuminen ja hyvinvointi olivat hyvalla
tasolla. Perehdytyksen kokemisen yksil6llisyys tuli ilmi, kun jotkin vastauksista erosi-
vat toisistaan, eivatka kaikki olleetkaan tyytyvaisia perehdytykseen. Huonosti hoi-
dettu perehdytys oli itseasiassa vaikeuttanut tyoyhteis66n padsemista ja aiheuttanut
osaltaan tyytymattomyytta. Tuloksista voidaan havaita Jokisaaren ja muiden (2011,
6) esittdman sosialisaatioprosessin lainalaisuudet myds toimeksiantajan perehdytys-
prosessissa. Sen mukaan hyvin onnistunut sosialisaatio synnyttaa hyvinvointia ja tyy-
tyvaisyyttd, kun taas epdonnistuneella sosialisaatiolla padstaan lahes vastakkaiseen

lopputulokseen (Jokisaari ym. 2011, 6).

Kuten Savela (2003, 73—-74) vaitoskirjansa kirjallisuuskatsauksessa totesi, tydyhteison
sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus vaikuttavat sopeutumiseen. Opinnaytetyo tukee
kyseista vaitetta lisaten, etta perehdytyksen aikaisella toiminnalla on merkittava vai-

kutus myos hyvinvoinnin muodostumiseen. Perehdytystoiminta on tutkimuksessa
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vaikuttanut sopeutumiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin niin hyvassa kuin pahassakin.
Varsinkin vuorovaikutus, lasnaolo tai niiden puuttuminen ovat olleet omiaan joko pa-
rantamaan tai heikentamaan tyoyhteis60n padsemista. Tyoyhteisoon padsemisen ko-
keminen ovat edelleen vaikuttaneet tyéhyvinvoinnin muodostumiseen. Erityisesti pe-
rehdyttdjien toiminta ja sen synnyttama tunne ovat olleet merkittavana tekijana. Jos
heidan toimintansa on koettu vastaanottavaksi, on sopeutuminenkin ollut hyvalla ta-
solla. Jos uuden tyontekijan lasna ei olla vaan perehdyttajat vaihtuvat, vuorovaiku-
tuksen laatu karsii olennaisesti. Tydsuhteen alun lasndolo osoittautui siis merkitta-

vaksi tekijaksi osana perehdytysta.

Opinndytetyo on linjassa myos saman kaltaisesta aiheesta tehdyn AMK-
opinnaytetyon kanssa. Tutkimustulokset tukivat Paanasen (2020) tekemaa tutki-
musta siind, etta perehdytys vaikuttaa hyvinvointiin ja on erittdin tarkea tekija sosiaa-
lisen hyvinvoinnin muodostumisessa tyosuhteen alussa. Kaytanndssa tutkimustulok-
set ndyttavat toteen, ettd mita paremmin tydntekijat otetaan vastaan, sitd parempaa
heidan tyoyhteison kokemisensa on. Tutkimus osoitti my0s, etta perehdyttavan hen-
kilon osaaminen ja toimintavalmiudet ovat tarkeita perehdytyksessa ja kuinka yksin-
kertaisilla asioilla perehdytysta voidaan kehittdaa. Pienet asiat, kuten ystavallisyys ja
kuulumisten kysely perehdytyksen aikana ovat omiaan parantamaan uuden tyonteki-

jan tyytyvaisyytta.

Tutkimus tuotti kiitettavasti tietoa perehdytyksen vaikutuksista sopeutumiseen ja so-
siaaliseen hyvinvointiin. Vastauksista ilmeni, etta sosiaalista hyvinvointia pidettiin
varsin merkittavana osana tyopaikan viihtyvyytta ja hyvinvoinnin kokemista. Sen
vuoksi olisi tarkeaa, etta tydnantajat panostaisivat jo tydsuhteen alkuun niin, ettd uu-
det tyontekijat padsevat sujuvasti mukaan yhteisoon. Tyoyhteison kokeminen hy-
vaksi jo varhaisessa vaiheessa osoittautui kantamaan pitkalle. Negatiivisten kokemus-
ten jalkia voidaan joutua korjaamaan pitkdan ja olisi kaikille osapuolille helpompaa
tehda asiat kerralla kunnolla. Jo pienelld ohjeistuksella ja aktiivisella vastaanottami-
sella paastaan pitkalle sopeutumisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin edellytysten raken-

tamisessa.
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Voidaan pohtia, kuinka suuri osa syntyneesta tiedosta on oikeasti uutta ja kuinka pal-
jon syntyneesta tiedosta on oikeastaan jo aiemmin tiedettyjen asioiden yhdistelya.
Tassa tutkimuksessa aiemmasta tiedosta yhdistelty tietoperusta kohtasi paivittadista-
varakaupan todellisuuden, jonka yhteisvaikutuksesta syntyi uutta tietoa perehdytyk-
sen vaikutuksista tyoyhteis6on sopeutumiseen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiin erityi-
sesti toimeksiantajan ja kaupan alan kontekstissa. Toimeksiantajaa koskevat havain-
not ja kehitysideat ovat luonnollisesti uutta tietoa, koska ilmiota ei ollut tutkittu

aiemmin toimeksiantajayrityksessa.

Vaikka opinndytetyo yhdistaakin teorian ja kdytannon paivittaistavarakaupan kon-
tekstissa, ei sen avulla syntynyt kovin paljoa tieteelliselle yhteisélle uutta tietoa. Tut-
kimuksessa kuitenkin konkretisoitui, etta perehdyttamisen avulla voidaan vaikuttaa
tyontekijoiden sopeutumiseen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiin, ettd sen vaikutukset
ovat pitkdaikaisia ja etta vaikutukset syntyvat tyontekijoiden vuorovaikutuksesta. Jos
tyosuhteen alun vuorovaikutus on hyvaa, sosiaalisella hyvinvoinnilla on ainakin edel-
lytykset muodostua hyvaksi. Jos vuorovaikutus on kielteista tai sita on riittamatto-
man vahan, sosiaalinen hyvinvointikin on heikompaa. Perehdytysta ei voida pitaa ai-
noana tekijana sopeutumisen ja hyvinvoinnin kokemisessa, mutta voidaan ainakin to-

deta, ettd perehdytyksellda on merkittava rooli niiden kokemisessa.

Tutkimus on kokonaisvaltaisesti onnistunut, koska sen avulla tutkimuskysymyksiin
kyettiin vastaamaan perusteellisesti. Tehdyt valinnat pystyttiin my6s perustelemaan
kirjallisuuteen ja tutkimuksiin peilaten. Opinnaytetyosta syntyi kokonaisvaltainen
kuva perehdytyksen tapahtumista ja siihen liittyvista kokemuksista. Sen lisaksi pereh-
dytyksen vaikutusten selvittdmisen jalkeen pystyttiin esittdmaan kehitysideoita, joita

toimeksiantaja voi kdyttda oman liiketoimintansa kehittamisessa.

9.3 Luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen voidaan vaikuttaa laadukkaalla dokumen-
taatiolla sekd tutkimuksessa kaytettyjen menetelmien ja tehtyjen valintojen huolelli-
sella perustelulla. (Kananen 2010, 69). Luotettavuuteen vaikuttaa myos tutkimuksen

aikana keratyn aineiston laatu (Hirsjarvi & Hurme 2008, 185).
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Tutkimuksen luotettavuus pyrittiin varmistamaan tutkimuksen suunnittelusta johto-
paatosten tekoon asti. Tutkimus toteutettiin laadullisesti teemahaastatteluna, koska
ajateltiin, etta sen avulla saisi syvallisinta tietoa haastateltujen kokemuksista seka il-
mididen vaikutuksista toisiinsa. Tutkimuksen suunnittelussa otettiin myds huomioon,

ettd opinnaytetyon rakenne olisi mahdollisimman johdonmukainen.

Teemahaastattelujen suunnittelussa kaytettiin apuna paljon menetelmakirjallisuutta
ja tietoperustaa, joka liittyy tutkittavaan ilmioon. Sen avulla saatiin valittua teemat,
joiden nakdkulmista ilmiota voitiin 1ahestya, ja joita voitaisiin myohemmin yhdistella
toisiinsa. Teemahaastattelut toteutettiin kahden kesken juuri luotettavuuden edista-
miseksi. Kahden keskisyyden ja tilanteen rentouttamisen katsottiin vaikuttavan posi-
tiivisesti haastateltavien vastausten laatuun ja siihen, kuinka paljon he halusivat ker-
toa aiheesta. Teemahaastattelujen asetelma pysyi jokaisessa haastattelussa samana
ja jokaisen kanssa kaytiin samat asiat ldpi niin haastattelua ennen kuin haastattelun
aikana. Haastateltaville selitettiin auki haastatteluun liittyvaa kasitteistoa, jotta jokai-

nen varmasti ymmartaisi mista puhutaan ja kuinka haastattelu tulee etenemaan.

Aineiston kanssa oltiin erityisen tarkkana. Tama nakyi jo haastattelujen aikana var-
mistamalla aluksi, ettd aanityslaitteisto toimii. Litterointi toteutettiin sanasta sanaan,
koska puhekielelld olevasta aineistosta voisi taten tulkita paremmin, mita haastateltu
on mahdollisesti tarkoittanut. Talla minimoitiin tulkintavirheet. Aineiston analyysissa
ei kuitenkaan kaynyt niin, ettd haastatellun sanomiset olisivat olleet jotenkin vaikeita
tulkita. Tutkimustulosten luotettavuus pyrittiin varmistamaan my0s siten, etta aineis-
ton sisaltda ei mentaisi muuttamaan. Aineistoa toki muutettiin jatkuvasti tiiviimpaan
ja tiiviimpaan muotoon helposti luettavien tutkimustulosten aikaan saamiseksi,
mutta sen sisalto ja tarkoitus pidettiin sellaisena kuin oli tarkoitettu. Johtopaatosten
tekemisessa pyrittiin kayttamaan tietoperustaa mahdollisimman paljon hyvaksi, jotta
asioiden tulkinta ei olisi tdysin tutkijan varassa, vaan se nojaisi tutkittuun ja hyvaksi

koettuun tietoon.

Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimustulosten toistettavuutta, eli voidaanko samat tutki-

mustulokset saada uudelleen (Hirsjarvi & Hurme 2008, 186). Laadullisen tutkimuksen
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reliabiliteettia on hieman haastavaa todentaa siind mielessa, etta ihmisten kokemuk-
set saattavat muuttaa merkitystaan heidan vanhetessa. Uudet kokemukset voivat
tuoda perspektiivia edellisille kokemuksille, joten tutkimustulokset saattaisivat muut-
tua, jos samaa asiaa tutkittaisiin esimerkiksi neljan vuoden kuluttua. Silloin perehdy-
tys ei myoskaan olisi yhta tuoreessa muistissa kuin tyosuhteen alussa. Tyosuhteen
alun perehdytysta ei kuitenkaan tapahdu kuin kerran tyosuhteeseen ryhtyessa, joten
vastaukset tuskin siind mielessa muuttuisivat merkittavasti. Sen hetkiset tuntemukset
ja perehdytyksen onnistumisen kokemus eivat todennakadisesti muuttuisi ainakaan
hieman pidempaan tyosuhteessa olleilla haastatelluilla. Jotkin haastatellut olivat kui-
tenkin niin alkuvaiheessa tyosuhdettaan, ettd ajan kanssa sopeutumisen yha syventy-
essa saattaisi kayda niin, ettd myos vastaukset saisivat vaikutteita myohemmista ko-
kemuksista. Tutkimustulokset eivat todenndkdisesti muuttuisi perehdytyksen kulun
suhteen suuntaan tai toiseen, mutta kokemukset siita saattaisivat kypsya ajan myota.
Ei voida siis olla taysin varmoja, etta toisella kerralla saataisiin taysin samat tutkimus-

tulokset, kuin ensimmaisella kerralla.

Validiteetilla tarkoitetaan, onko tutkimuksen aikana tutkittu sita, mita alun perin piti-
kin (Kananen 2010, 68). Tutkimuksen validiteetti on hyva, koska tutkimuksen jokai-
sessa vaiheessa toimintatavat ovat tahdanneet tutkimusongelman ratkaisemiseen
tutkimuskysymyksiin vastaamisen kautta. Tutkimustulosten avulla pystyttiin vastaa-
maan kaikkiin tutkimuskysymyksiin, joten voidaan todeta, ettd opinnaytetyossa on
tutkittu sille olennaisia asioita. Tutkimukseen valittiin perehdyttdjia seka perehdytta-
jia, koska he osaavat parhaiten kertoa heidan omista kokemuksistaan. Tutkimuksen
tarkoituksena oli kayttaa heidan esittamiaan kokemuksia hyodyksi perehdytyksen ke-
hittamisideoissa, siind myds onnistuttiin. Tutkimuksen validiteettia voidaan kritisoida
sen puolesta, etta tutkimuksen kohteena olevat henkil6t eivat olleet aina perilla siita,
mita joillakin termeilla tarkoitetaan. Sen vuoksi termeja piti hieman avata ennen
haastatteluja sekd haastattelujen aikana. Ongelma ratkaistiin siten, etta tutkimuk-
sessa kaytetyt kysymykset mukautettiin haastateltavien tietotaitoon, etta vaikeista-
kin teemoista saataisiin riittavasti tietoa. Pienen hienosdaddon ja haastattelukysymys-
ten soveltamisen avulla pystyttiin kuitenkin saamaan riittava kuva tyontekijéiden ko-

kemuksista.
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Tutkimustuloksia voidaan pitda kokonaisuudessaan luotettavina. Ne eivat kuitenkaan
valttamatta sovellu muihin yhteyksiin, kuin kyseisen tulosyksikén toimintaan. Tutki-
muksessa tutkittiin nimenomaan yksiléjen kokemuksia perehdytyksesta ja sen vaiku-
tuksista. Kaikkien perehdytys on aina hieman erilainen, joten todennakdisesti myds
kokemukset eroavat toisistaan. Sen vuoksi tutkimustulokset haastateltujen tyonteki-
joiden kokemuksesta patevat taysin vain kyseiseen tulosyksikkéon, jossa tutkimus to-
teutettiin. Yleiset johtopaatokset perehdytyksen vaikutuksista sopeutumiseen ja sosi-
aaliseen hyvinvointiin ovat yleistettavissa muihinkin yhteyksiin, mutta esitetyt kehi-

tysideat ovat suunnattu erityisesti tutkimuksen toimeksiantajalle.

Tutkimus pyrittiin toteuttamaan mahdollisimman eettisesti. Eettisyytta vahvistettiin
haastattelujen toteuttamisella kahden kesken. Haastattelussa kertynytta aineistoa ei
nadyteta muille, kuin tutkijalle itselleen ja tutkimustulokset pyrittiin esittamaan niin,
ettd vastanneita ei pystyisi tunnistamaan niista. Tuloksissa ei tarkoituksen mukaisesti
esitetty suoria lainauksia aineistosta, koska sen avulla haastateltuja ei voida tunnis-
taa myoskadan talon sisdisesti. On tyontekijoiden etujen mukaista, etteivdat muut tyon-
tekijat tai esimiehet tunnista vastaajia tutkimustulosten perusteella, koska kaikkien
kokemukset ovat yksilollisia ja yksityista tietoa. Suorien lainausten esittamatta jatta-
misen vaikutus tutkimustulosten luotettavuuteen minimoitiin tulosten mahdollisim-
man huolellisella esittamisella. Tutkimuksen kohteena olleiden sanomisia yhdisteltiin,
mutta niiden sisalto pyrittiin pitdmaan sellaisena, kuin he sen alun perin tarkoittivat-
kin. Eettisyys varmistettiin my0s siten, etta tutkimusaineistosta ei muodostunut hen-
kilotietorekisteria. Haastatelluista ei siis keratty henkil6tietoja, vaan aineistot merkit-
tiin ainoastaan osaston ja tyotehtavan tarkkuudella esimerkiksi muodossa "K1P” tai

IIPl.II

9.4 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimusaihe osoittautui jo tietoperustan kokoamisen aikana laajaksi kokonaisuu-
deksi. Tutkimus tuotti tietoa perehdytyksen vaikutuksista tyoyhteis66n sopeutumi-
seen ja sosiaaliseen tydhyvinvointiin. Toimeksiantaja tietda nyt tyontekijoiden koke-

muksista ja perehdytyksen vaikutuksista seka on saanut perehdytyksen kehittdmisen
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tueksi kehitysideoita, joiden avulla sopeutumista ja sosiaalista hyvinvointia voidaan

edistaa.

Tutkimus rajoittui talla kertaa pelkastaan kahteen osastoon. Samaa ilmi6ta voisi tut-
kia viela syvemmin muidenkin osastojen kohdalla. Tutkimuksen voisi toteuttaa myos
kvantitatiivisesti, jolloin saataisiin konkreettista dataa paatdksenteon tueksi, nyt kun

kvalitatiivisella otteella on saatu syvallistda ymmarrysta tyontekijoiden kokemuksista.

IImidna tyéhyvinvointi ja perehdytys ovat yhteiskunnallisella tasolla Iahes lapi tutkit-
tuja asioita, mutta organisaatiotasolla ei olisi lainkaan pahitteeksi, jos tydhyvinvoin-
tiin kiinnitettaisiin vielakin enemman huomiota. Tybhyvinvointiin voi tuskin panostaa
liilkaa. Sosiaalisen nakokulman lisdksi organisaatiossa voitaisiin kartoittaa tyohyvin-
vointia yleisemmalla tasolla. Kartoituksen jalkeen voisi tutkia, mitka tekijat ovat tyo-

hyvinvoinnin kompastuskivia organisaation sisalla ja miten niita voitaisiin kehittaa.

Opinndytetyossa tarkasteltiin kaytannossa pelkastaan tyontekijoiden ja perehdytta-
jien kokemuksia perehdytyksen onnistumisesta. Siina tutkittiin my6s padasiassa hei-
dan toimintaansa ja sen vaikutuksia tutkittavaan ilmiéon. Jatkotutkimus voisi paneu-
tua syvemmin esimiestason toimintaan ja selvittaa, miten esimiestyo vaikuttaa tyo-

paikan sosiaaliseen hyvinvointiin ja tyontekijéiden sopeutumiseen.
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