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Tassa opinnaytetydssa keskitytaan perehdyttamiseen etétydssa, joka on aiheena erittain
ajankohtainen, koska koronaviruspandemian mydéta iso osa varsinkin toimihenkildista on
siirtynyt etatoihin ympari maailmaa. Perehdyttdminen on jo itsessé&én ajankohtaista niin
kauan kun ihmiset tekevat t6itd. Jokainen uudessa tyotehtavassa aloittava, saman organi-
saation sisalla tai kokonaan uudessa organisaatiossa, tulee perehdyttaa uusiin tehtaviin ja
toimintatapoihin.

Tyo6 tehdaén toimeksiantona globaalin yrityksen Suomen yksikélle. Tyén tavoite on paran-
taa toimeksiantajan perehdytysprosessia toimihenkildiden kokemuksen pohjalta, eli [6ytaa
tutkimuksen avulla konkreettisia kehityskohteita. Etatyo toimeksiantajayrityksessa tulee jat-
kumaan myo6s poikkeusolojen jalkeen, joten perehdyttdmista on hyva tutkia nyt, ennen toi-
mintatapojen vakiintumista, kun niitd on vield helpompaa muuttaa.

Tietoperustan ensimmaisesséa paaluvussa keskitytdan pelkastaén etatyéhoén, mit se on
sen taustoihin seka milta etéatydn tulevaisuus talla hetkella nayttad. Tietoperustan toinen
paaluku kasittelee sita, mitd organisaatiossa tapahtuu uuden tyontekijan aloittaessa uuden
tydsuhteen. Tarkasteltavia kasitteitd ovat perehdyttdminen, tydnopastus, organisaatioon
sosiaalistaminen ja organisaatioon sitouttaminen. Naita kasitelladn seka tydntekijan etta
organisaation ndkodkulmasta, jotta saadaan kokonaisvaltainen kuva tutkimuksen aiheesta
ja taustoista.

Tutkimus on laadullinen tutkimus, jossa aineistonkeruumenetelméana kaytetaan haastatte-
lua. Haastateltavina toimivat tutkimuksen tavoitetta tukien ryhma toimeksiantajayrityksen
tyontekijoita. Haastatteluaineisto litteroidaan ja kaydaan lapi kayttaen menetelmana sisal-
I6n analyysia. Tutkimuksen tulokset perustuvat haastateltavien kokemuksiin ja johtop&a-
toksisséa ne liitetaan yhteen tietoperustan teorioiden kanssa. Raportin lopussa esitetaan
viela tulosten ja johtopaatosten perusteella tehdyt kehitysehdotukset, jotka esitellaan sellai-
senaan myds suoraan toimeksiantajalle.

Tutkimuksen tuloksista selviaa, etta etatydssa perehdyttdminen vaikuttaa erityisesti sosiaa-
listumiseen ja sité tulee viela kehittdd. Perehdyttdminen itsessaan on osittain muuttanut
muotoa etatyohon siirryttdessa, mutta sen perimmainen tarkoitus eli saada tyontekija suo-
riutumaan tydtehtavistdén ja osaksi tyoyhteisoa tayttyy.

Opinnaytety6 on tehty helmi-lokakuussa 2021.

Asiasanat
etatyd, perehdyttaminen, sitouttaminen, sosialisaatio
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1 Johdanto

Etatytssa perehdyttdmisen ajankohtaisuudesta ei kovin voi kiistella. Globaali pandemia
on ajanut maailmanlaajuisesti toimihenkil6ita ja tyontekijoita etatoihin, eiké toimistoille olla
palaamassa taysipaivaisesti ainakaan viela lahiaikoina, jos koskaan. Perehdyttaminen
yleisesti on ajankohtaista niin kauan kun ihmiset tekevat toita, koska jokainen uudessa
tyotehtavéssa aloittava, saman organisaation sisalla tai kokonaan uudessa organisaa-
tiossa, tulee perehdyttaa uusiin tehtaviin ja toimintatapoihin tydsuhteen alussa. Tilastokes-
kuksen artikkelin mukaan Suomessa etéaty6 on yleistynyt koronaviruksen myota erityisesti
sellaisilla aloilla ja alueilla, joilla sitd on ennen tehty varsin vahan. Vaikka kaikissa amma-
teissa etatyo ei olekaan mahdollista, koko maan tydllisisté lahes 40 % tydskenteli kotona
ainakin osittain vuonna 2020, joka on 7 prosenttiyksikk6d enemman, kuin vuotta aiemmin.
(Tilastokeskus, 2021.)

Tyon aihe on rajattu selkedksi ja eheédksi kokonaisuudeksi, jossa aihealueet tukevat toisi-
aan. Nain kaikkia yksittaisia aiheita voidaan kasitella tarpeeksi laajasti niin, etté tutkimus
on helpompi tehda ja myds lukijan olisi mahdollisimman helppo seurata tydn etenemista.
Tarkeimpia kasitteitd ovat perehdyttaminen, tydnopastus ja organisaatioon sosiaalistami-
nen, joissa kontekstina on etaty6. Lisdksi organisaatioon sitouttamista kasitellaédn pereh-
dyttamisen nakokulmasta ja tarkemmin kuinka sitouttaminen perehdyttdmisen aikana koe-

taan.

Perehdytettdessa uusi tyontekija tutustutetaan kaikkeen tarpeelliseen, jotta han ymmartaa
tyotehtavansa ja voi suoriutua niisté tehokkaasti seka tuntee olonsa kotoisaksi. (Ku & Klei-
ner 2000, 1.) Jo pelkastaan tyodturvallisuuden kannalta perehdyttdminen on erittéin tar-
keda. Muita hyvan perehdyttédmisen hyoétyja on, ettd tyontekija oppii uudet tydtavat nope-
ammin ja talléin hanen tydpanoksensa on hyddyllisempi koko organisaatiolle. Seké tyon
tehokkuus, etta laatu paranevat, jos perehdyttaminen on toteutettu alusta asti kattavasti.
(Tyoterveyslaitos, 2021.) Tama tarkoittaa sita, etta kalliin rekrytointiprosessin jalkeen on
erityisen tarked& myos perehdyttaa tulokas, jotta hdn on nopeammin taysin kyvykas suo-

riutumaan tyotehtavistadn ja taten rahallisesti hyddyksi organisaatiolle.

Tassa tydssa perehdyttamiselld tarkoitetaan kokonaisuutta, joka kattaa tyosuhteen aloi-

tuksen jalkeisen prosessin. Karkeasti perehdyttdminen voidaan jakaa ty6nopastukseen ja
organisaatioon sosiaalistamiseen. Tyonopastuksella tarkoitetaan tydtehtaviin liittyvaa pe-
rehdyttamista (Cirilo & Kleiner, 2003, 6). Tassa tydssa organisaatioon sosiaalistamisesta

puhutaan myds sopeuttamisena. Silla tarkoitetaan prosessia, jossa tyontekija tutustute-



taan organisaatioon ja kollegoihin, tavoitteena sopeuttaa tulokas mahdollisimman nope-
asti uuteen tydymparistoon (Saks & Gruman, 2018, 1-2). On hyva huomioida, etta organi-
saatioon sosiaalistumisella tarkoitetaan tydntekijan sopeutumisprosessia ja organisaa-
tioon sosiaalistamisella tarkoitetaan organisaation tekemia asioita sopeutumisprosessin
eteen. Tietoperustassa naitd aiheita kasitellaan sekéa tyontekijan, ettd organisaation nako-

kulmasta, jotta niitd voidaan ymmartaa tarpeeksi hyvin tutkimusta varten.

Ty6 on tehty toimeksiantona erdaan globaalin yrityksen Suomen yksikélle, joka kattaa kaksi
toimipistettd Suomessa. Tarve tallaiselle ty6lle tuli heilté ja yhdesséa keskustelemalla
saimme ideasta viela paremman ja molempia osapuolia palvelevan. Heilla on mahdollinen
tarve seké motivaatio kehittdd perehdytysta ja minulla on intressi auttaa heita juuri tamén
asian kanssa. Tyo tehdaan juuri nyt sen takia, koska kevaalla 2020 myds toimeksianta-
jayrityksessa on laajalti siirrytty etatéihin maailmanlaajuisen pandemian johdosta. Nyt
vuotta myohemmin etatyot jatkuvat edelleen. Vuoden aikana on palkattu uusia tyonteki-
j6ita, jotka ovat aloittaneet tydonsa kokonaan etdnd. Koska etdna perehdyttdminen on ver-
rattain uutta, on hyvin todennakgista, etta prosessissa on vield kehitettavad. Toiveena oli,
ettd tutkimuksen padosassa on perehdyttaminen, mutta samalla voitaisiin sivuta organi-

saatioon sitouttamista.

Tyon tavoitteena on I6ytaa kehityskohteita toimeksiantajan perehdytysprosessista tyonte-
kijoiden kokemuksen pohjalta. Tavoite on realistinen seka toteutettavuuden ettéd saavutta-
misen suhteen. Hyva taustatutkimus ja teorian kokoaminen antavat kokonaisvaltaisen ku-
van siitd, mita lahdetaan tutkimaan. Haastattelemalla tyontekij6ita heidan kokemuksis-
taan, saadaan aitoa tutkimusaineistoa aiheesta ja ajatuksella luodulla haastattelurungolla
saadaan vastauksia, joiden avulla tavoite voidaan saavuttaa. Tutkimusaineiston ja analyy-
sin pohjalta on tarkoitus tarkastella perehdytysprosessin kehityskohteita ja 16ytaa havain-

toja, joita toimeksiantajayritys voisi suoraan hyddyntaa.

Tyon tavoitteen mukaisesti tutkimus rajautuu p&dasiassa kaikkeen siihen, mita organisaa-
tio tekee perehdyttdmisen eteen. Tavoitteeseen paasemiseen vaaditaan kuitenkin yksiloi-
den nakemys, siksi jo tietoperustassa on hyva tiedostaa erot yksilon ja organisaation toi-
minnoissa. Tydtehtéavaa organisaation sisalla vaihtavat tai pidemmalta lomalta palaavat
tyontekijat tulee myds perehdyttdd, mutta tdssa tutkimuksessa keskitytddn ainoastaan or-
ganisaatioon uusina tulevien perehdyttamiseen, koska esimerkiksi organisaatioon sosiaa-
listumista on jo tapahtunut, jos on ollut samassa organisaatiossa jo pidempaén. Tutkimalla
ainoastaan uusien tulokkaiden kokemuksia saadaan kattavampi kuva perehdyttamisen to-

dellisesta tilanteesta.



Tutkimusongelmat on luotu tarpeen pohjalta ja tdten tukemaan tutkimuksen tavoitetta.
Paaongelmana on "Miten perehdyttamista etatydssé voidaan parantaa?”. Jotta paaongel-
maan voidaan l6ytaa vastauksia, on alaongelmiksi valittu kolme kysymysta "Miten pereh-
dyttaminen etatydssa toteutettiin?”, "Miten organisaatioon sosiaalistaminen koettiin eta-

tydssa?” ja "Miten sitouttaminen koettiin perehdyttamisen aikana?”.

Tama tyo koostuu kolmesta osasta, joista johdannon jalkeen ensimmaisessa, kahden
paaluvun mittaisessa osassa kaydaan lapi tarkeimmat termit ja teoreettinen pohja tyélle.
Naistd ensimmaisessa keskitytaan etatyohon, sen taustoihin ja mihin se on menossa. Tie-
toperustan toisessa paaluvussa paneudutaan siihen, mitd organisaatiossa tapahtuu, kun
uusi tyontekija aloittaa uudessa tehtavassa. Vallitsevasta koronatilanteesta johtuen, kirjas-
tojen ollessa osittain kiinni, lahteind on kaytetty padasiassa verkossa olevia tieteellisia ar-
tikkeleita ja e-aineistoja. Toisessa o0sassa, eli neljannessa paaluvussa kasitellaan itse tut-
kimusta, sen siséltéd, seka siihen liittyvid metodeja ja valintoja. Kolmannessa, kahden
paaluvun mittaisessa osassa kaydaan viela lapi tutkimuksen tulokset johtopééattksineen ja
kehitysehdotuksineen. Ty6ta ohjaa selked tavoite, joka auttaa sekd menetelma- ja muita
valintoja tehdessa ettda muutenkin tyon edetessa.

Olen tutustunut seka "Hyva tieteellinen kaytantd” (TENK, 2012, 4-15), ettd "Ihmiseen koh-
distuvan tutkimuksen eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suo-
messa” (TENK, 2019, 4-13) -ohjeisiin ja noudatan niita parhaani mukaan. Hyvan tieteelli-
sen kaytanndn mukaisesti lapi tydn pyritaan olemaan avoin ja rehellinen, sekd pohtimaan
kriittisesti tehtyja ratkaisuja (TENK, 2012, 6). Lopuksi tydn onnistumiseen paneudutaan
tietysti tavoitteen tayttymisen nékdkulmasta, omia ajatuksia pohtien, mutta myoés laadulli-

selle tutkimukselle ominaisesti tyon luotettavuuden nakékulmasta.



2 FEtatyo

Etaty6 on tdssa tydosséd enemmankin konteksti kuin tutkittava ilmio, joten sita kasitellaan
vain lyhyesti. Tyon kannalta on kuitenkin oleellista tietda, mita etétyo tarkoittaa, ja mita se
on ollut ennen, nyt ja mita se tulee mahdollisesti tulevaisuudessa olemaan. Liséksi tdssa

luvussa kaydaan lapi miten etéatydssa aloittaminen eroaa "normaalista”.

2.1 Mitd on etatyd?

Etatyd maaritellaéan melko yksiselitteisesti tydné, jota tehdaén osittain tai kokonaan varsi-
naisen tyopaikan, kuten toimiston ulkopuolella ja siitd on sovittu tydnantajan kanssa erik-
seen. Tyypillinen etatydpaikka on oma koti tai muu normaalista poikkeava paikka, jossa
tyoté voi tehdé teknologian avulla, esimerkiksi internetin ja IT-sovellusten valityksella. (Ti-
lastokeskus 2020; Ty6terveyslaitos 2020.) Tyon ei tarvitse rajautua tiettyyn paikkaa,
vaikka ty® onkin luonteeltaan sellaista, jota voi tehda perinteisessa toimistossa (Vilkman,
2016).

Etaty6ta tekevien henkildiden maara on hiljalleen lisaantynyt vuosien ja jopa vuosikym-
menten aikana Suomen ja Euroopan tasolla varsinkin globaaleissa yrityksissa. Osittain
etatyota tekevien maara Euroopan tasolla on vuonna 2009 ollut 5,2 % ja vuoteen 2019
mennessa sama luku on 9 %. Osittainen etaty6 on ollut suositumpaa itsenaisten ammatin-
harjoittajien, kuin tyontekijoiden keskuudessa. Tyypillisia aloja, joissa etatyota tehdaan
ovat esimerkiksi teknologia- ja ICT-ala, asiantuntija-, opetus-, kasvatus-, kiinteistovalitys-
javiihdeala. (Vilkman 2016; Euroopan komissio 2020, 1-2.) Ylen (2020b) mukaan etétoita
tekevét toimi- ja esihenkildbasemassa, varsinkin valtion ja kuntien palkkalistoilla olevat,
seka freelancerit ja pienyrittgjat. Euroopan komissio (2020, 2—3) luettelee etatyota teke-
viksi korkeakoulutetut, jotka tekevat suurimman osan tyostaan tietokoneella, ICT-ammatti-
laiset, esihenkilot, seka ammattilaiset, jotka tytskentelevat lain, liiketalouden, hallinon ja
tieteen parissa. Toimeksiantajayrityksessa tyontekijat jaetaan karkeasti tuotantohenkil6iksi
ja toimihenkil6iksi, joista toimihenkildiden tyd on luonteeltaan sellaista, jota voi tehda

etana.

Etatydssé on omat etunsa ja haittansa. Etuina tyontekijan nakékulmasta nahdaan esimer-
kiksi tyon joustavuus, mielekkdan paikan valinta, tyématkojen pois jadminen ja yleinen
tyotyytyvaisyyden parantuminen. Etdtydmahdollisuutta pidetdéan rekrytointivalttina ja tyon-
antajan nakdkulmasta etuja ovat myds toimitilojen kustannusten aleneminen, ty6tehok-
kuuden lisdantyminen ja esimerkiksi véhentyneeseen tydmatkaliikenteeseen liittyva ympéa-

ristvaikutus, joka osaltaan vaikuttaa organisaation imagoon. (Tydterveyslaitos, 2020.)



My@s Vilkman (2016) korostaa samoja etétyon etuja seka tyontekijan, etté tyénantajan na-
kokulmasta ja kiteyttaakin etatyon hyodyt hyvin tahén lainaukseen: "Tarjoamalla jousta-
vampaa mahdollisuutta tydntekoon organisaatio voi siis houkutella osaavampaa tyévoi-
maa, ja tyontekijat viihtyvat sen palveluksessa pidempaan. Tyon laatu ja tulokset parane-

vat, ja siten organisaation maine kasvaa ja menestymisen edellytykset kohenevat.”

Haittoina tyontekijan nakokulmasta voidaan nahda tydn ja vapaa-ajan sekoittuminen,
mahdollisesti sopimattomat tyétilat, seka sosiaalisten kanssakaymisten puuttumisesta ai-
heutuvat ongelmat. (Tyo6terveyslaitos 2020; Vilkkman 2016.) Etatydn haasteista puhutta-
essa, Vilkman nostaa esille teemat vuorovaikutus, yhteisollisyys, tydskentelytavat ja luot-
tamus. Tarkeaa on, etta yrityksen yhteiset toimintatavat ovat kaikille tutut ja molemmin-
puolinen luottamus sailyy myos etaty6n aikana. Ideaali tilanne on, etta tydoryhma nakee
kasvokkain silloin tallgin, etteivat tyontekijat koe jaavansa yksin. Liséksi Vilkman tuo esiin
nakokulman, ettd etatyodsta tehdaan helposti ongelma, vaikka se ei sita olisikaan. Isoissa
tai vanhemmissa organisaatioissa tehdaan "niin kuin aina ennenkin”, eikd osata hyodyn-

taé& esimerkiksi etatyon tuomia uusia mahdollisuuksia. (Vilkman, 2016.)

2.2 Etatyo poikkeusaikana ja sen jalkeen

Suomen hallitus antoi valtakunnallisen etatyosuosituksen julkiselle sektorille pandemian
leviamisen estamisen toimenpiteend 16.3.2020. My0s yksityisen sektorin toimijoille suosi-
teltiin etatyotd. Etatydsuositus oli voimassa toistaiseksi. Etatydsuositus paattyi 1.8.2020,
koska epidemiatilanne oli parantunut. 13.8.2020 eteenpain etéatydsuositus asetettiin sovel-
lettavaksi alueellisesti, jos epidemiatilanne on alueellisessa kasvussa. 23.10.2020 eta-
tydsuosituksesta tuli jalleen valtakunnallinen ja on voimassa toistaiseksi. Tamanhetkisen
tiedon mukaan etatydsuositus on paattymassa lokakuun 2021 puolessa valissa, jonka jal-
keen voitaisiin siirtya yhdistamaan eta- ja lasnatyota. (VM 2020; STM 2020; STM 2021.)
Toimeksiantajayrityksessa on jo tehty linjaus, etté poikkeusolojen jalkeen ty6 jatkuu hyb-

ridi-mallilla, eli osittain etana ja osittain toimistolla.

Eurofoundin (2020, 31-33) heindkuussa 2020 teettaman, Euroopan laajuisen, kyselyn
mukaan kolmannes vastaajista kertoi tydskentelevansa pelkastdén kotona ja melkein puo-
let tyskentelevat osittain kotona koronaviruksen johdosta. Keskiarvolta noin 35 % tydnte-
kijoista Euroopassa tydskentelee nyt etdnd. Suomessa yli miljoona tyontekijaa on siirtynyt
etatdihin pandemian seurauksena (Yle 2020b). Lahes puolet vastanneista kertoivat, etta
eivat ole ennen pandemiaa tydskennelleet etéana ollenkaan. Kysely osoittaa, ettd korkeasti
koulutetut tekevat todennékdisemmin etatditd myos poikkeusaikana. Poikkeama normaa-

liin verrattuna tyypillisilla etétydn aloilla on se, etta palvelualoilla, opetus- ja koulutusaloilla,



rahoituspalveluissa ja julkishallinnon puolella tehddan poikkeusaikana huomattavasti

enemman etatoitd. (Eurofound, 2020, 31-33.)

Monien lahteiden mukaan etétyd ja sen tuomien mahdollisuuksien hyddyntaminen tulee
lisaantymaan myds koronaviruksen ja etatydsuositusten paattymisen jalkeen. Pandemian
takia lisaantyneella etatyolla on ollut myonteisia vaikutuksia yleiseen suhtautumiseen eta-
tyosta. Pelkastaan Suomessa Ylen (2020b) teettdmén kyselyn 1401 vastaajasta tasan
puolet sanoivat tekevansa mielellansa etatéita myos korona-ajan jalkeen. My6s suurin osa
Eurofoundin (2020, 34) kyselyyn vastanneista haluaisi tehda etatéita vahintaan useam-
man kerran kuukaudessa, tai jopa useamman kerran viikossa. Kysely osoitti myds, etta
he, jotka ovat jo kokeilleet etaty6ta, tekevat sitd padsaantoisesti myos jatkossa mielellaan,
kun taas he, jotka eivat ole tydoskennelleet et&dné koronaviruksen aikana, eivat haluaisi sita

jatkossakaan.

Etatyon lisdantyminen tulee todennakdisesti muuttamaan tydelamaa ja -markkinoita pysy-
vasti. BBC kokosi yhteen asiantuntijoita, jotka vastasivat kysymyksiin liittyen etaty6hon
pandemia-aikana ja sen jalkeen. Koronatilanteen takia pakon edessa opittuja etatyon kay-
tantdja voidaan hyddyntédd myds jatkossa. Videon valityksella jarjestetyt etatunnit, (esi-
merkiksi jooga tai vastaavat harrastukset) eri aloilla on pelastanut monet pienyritykset, ja
virtuaalisista vastaanotoista tai tapaamisista on ollut hyotyd esimerkiksi terveydenhuollon-,
opetus- ja koulutus-, seka rahoitusaloilla. Monilla toimialoilla kokoukset on korvattu eri so-
velluksissa jarjestettavilla etdkokouksilla, joita voidaan hyddyntdd myos jatkossa, kun ei
ole mahdollista saada kaikkia kokoukseen osallistuvia samaan tilaan. Tyomatkoissa saas-
tetaan keskimaarin tunti paivassa, jos tyoskennellaan kotoa kasin. Tama houkuttaa teke-
maan etatdita vahintdan osan viikosta. Niin sanottu hybridimalli, jossa tehdaéan etatoita yh-
desta kolmeen paivaan viikossa ja muutamana paivana kaydaan toimistolla, yhdistaa eta-
tyon tybtehon, sekd muiden kanssa tydskennelld tulevat sosiaalisten kontaktien, luovuu-
den ja innovoinnin hyodyt. (BBC, 2020.)

Kiinnostus etatyota kohtaan nékyy jo tydmarkkinoilla ainakin LinkedIn-palvelussa, kertoo
palvelun paaekonomisti Karin Kimbrough BBC:n (2020) artikkelissa etatyon tulevaisuu-
desta ja koronaviruksen vaikutuksista siihen. Vuoden 2020 lopulla palvelussa on maail-
manlaajuisesti jopa nelja kertaa enemman tydpaikkoja, jotka tarjoavat etatyémahdolli-
suutta, verrattuna alkuvuoteen 2020. Liséksi tydnhakijoita, jotka etsivat tyopaikkaa haku-
sanalla "etatyd”, on samassa ajassa noin 60 % enemman. Etatyon lisdantyessa tyopaik-
koja ei ole en&a sidottu tiettyyn paikkaan. Tama antaa seka tyonhakijoille, etta tyénanta-

jille mahdollisuuden hy6édyntaa osaamista ja osaajia ympari maailmaa. (BBC, 2020.)



Kuten aiemmin on jo mainittu, todennakdisemmin etatoita tekevat korkeakoulutetut henki-
|6t. Tastd syysta etatyon kanssa voimme olla tdysin uuden ongelman edessa. Koulutta-
mattomat tai vain peruskoulutuksen kayneet, valmiiksi alempituloiset, joilla ei ole tarvitta-
via tietoteknisia taitoja, eivat valttamatta paase tekemaan etatyéta. Jos "normaalit” tyopai-
kat vahenevat, on mahdollista, ettd he menettavat tyonsa tai tyétunteja vahennetddn mer-

kittavasti, jolloin heidan elintasonsa alenee entisestaan. (Euroopan komissio, 2020, 8.)

Jo ennen koronavirus-pandemiaa Euroopan unionissa on ollut kehitteilla Digitaalinen Eu-
rooppa-ohjelma, jonka tarkoituksena on vuosien 2021-2027 aikana kehittéd Euroopan di-
gitaalisia valmiuksia ja EU:n kansainvalista kilpailukykyéa digitalisaation osalta. Ohjel-
massa yhtena viidesta rahoitettavasta alasta on digitaalinen osaaminen, jonka tarkoituk-
sena on parantaa digitaalista osaamista nykyisten ja tulevien tydntekijoiden keskuudessa
kaikissa EU-maissa. (Euroopan komissio, 2018; Eurooppa-neuvosto, 2021). Tama voisi
osaltaan tukea etatyon lisdantymista entisestdén ja tarjota uusia tyopaikkoja, vaikka rahoi-
tus onkin suunnattu ensisijaisesti pienten ja keskisuurten yritysten, seka julkishallinnon
tyontekijoiden kouluttamiseen. Naen vaihtoehtoina, ettd joko koulutuksen taso nousee, ih-
miset kouluttautuvat oma-aloitteisesti enemman tai sitten alemmin koulutetun vaeston tyo-
mahdollisuudet vahentyvat ja tAman takia he jaavat tyottomaksi. Tulevaisuutta ei voi ku-
kaan arvioida varmasti, joten tAmakin asia selvida vain ajan kanssa. Kaiken lukemani pe-
rusteella nayttda kuitenkin silta, etta etatyo todella tulee lisdéntymaan ja tybelama seka -

markkinat kehittymaan sen mukana.

2.3 TyoOn aloittaminen etatydsséa

Tulevissa alaluvuissa kaytetyissa lahteissa kontekstina on normaali ty6 toimistolla, mutta
sama teoria patee myds etatydssa. Osa asioista tosin taytyy mahdollisesti tehda eri ta-
valla, jotta samat asiat saavutetaan. Monet perehdyttamisen vaiheet vaativat kanssakayn-
teja ja vuorovaikutusta henkiliden valilla. Etatydssa tama ei olekaan niin yksinkertaista.
Kun kahvitaukokeskustelut ja tormaamiset toimiston kaytavilla jaavat pois ja tilalle tulee
vain itsendinen tydskentely kotona ja satunnaiset palaverit internetin valityksell&, kuinka

uusi tyontekija tutustuu, perehtyy ja sopeutuu tydyhteisfon?

Ylen (2020a) kyselyssa asiantuntijoiden mukaan yhteyden luomiseen ja sen yllapitami-
seen tulee kiinnittaa erityistd huomiota koko etéperehdyttdmisen ajan. Lisaksi suunnitel-
mallisuus korostuu vield enemman, kun uutta tyontekijaé ei nahda kasvokkain ja spontaa-
nit keskustelut ja kohtaamiset jaavat pois. Samasta syysta perehdyttamiselle tulisi varata
normaalia enemman aikaa ja pitaa huoli, ettd uudelle tytntekijalle on annettu kontaktihen-

kilot, joilta voi tarpeen tullen aina kysya apua.



Dahlstromin artikkelissa ei varsinaisesti puhuta etatyossa perehdyttamisesta, mutta eta-
tyosta yleisesti, seka tyotyytyvaisyydesta ja organisaatioon sitoutumisesta etatydssé. Han
nostaa esille eristaytymisen seka tyo-, ettéd sosiaalisesta ymparistdsta, joka voi johtaa yk-
sindisyyden ja turhautumisen tunteisiin. Etatydssa epamuodollisen tiedon kulku, oppimi-
nen ja tutustuminen jaavat helposti pois (Dahlstrom, 2013, 4), jotka ovat tarkeitd myds or-
ganisaatioon sosiaalistumisen kannalta. Myds Vilkman (2016) huomauttaa, etta etana
tydskennellessé muutenkin koetaan helposti puutetta tydyhteison tuesta, joka voi pidem-
malla aikavalilla muodostua ongelmaksi. Tasté johtopaatdoksena voi vetaa, etta etatyo
eroaa normaalista eniten ihmiskontaktien puutteena, jolloin muunlainen yhteydenpito tu-

lokkaaseen on erityisen tarkeaa.



3 Uusi tydntekija organisaatiossa

Uuden tyon aloittamiseen liittyy monenlaisia tunteita ja ajatuksia. Lahes jokainen meista
aloittaa joskus uudessa tyssd, useammat jopa monia kertoja. Silti se on stressaavaa,
jannittavaa tai jopa pelottavaa. Toisaalta tydn aloitusta voi my6s odottaa innolla ja janni-
tyskin voi olla positiivista. Positiiviset tuntemukset voidaan kokea voimavarana ja negatiivi-
siksi mielletyt tuntemukset lievenevat usein heti ensimmaisten tyopéaivien jalkeen, kun pa-

hin stressi ja jannitys laukeaa.

Monesti odotuksia muodostuu jo ty6haastattelussa tai niista on voitu jopa keskustella. Or-
ganisaatiolla on ty6hakemuksen ja haastattelun perusteella tietyt odotukset tulokkaasta ja
tulokkaalla vastaavasti taustatutkimuksen, tyéhaastattelun ja mahdollisesti muilta kuule-
man perusteella organisaatiosta. Perehdytyksen aikana hama odotukset muuttuvat todelli-
suudeksi, eivéatka ne aina vastaa toisiaan. Tulokkaan odotusten tayttyminen tydsuhteen
alkuvaiheessa on kriittisté, koska tyytyvainen tydntekija on usein hyva tyontekija, eli talldin
my0s organisaation odotukset tayttyvat helpommin. Lisaksi tytpaikan vaihtaminen on to-
dennédkoisempaa, jos tyontekija ei ole alkuvaiheessa tyytyvainen. Taméa kay organisaa-
tiolle kalliiksi, kun juuri on kaytetty resursseja hakuprosessiin ja tulokkaan perehdyttami-
seen niin, etta tulokas ei ole ollut viela hyddyllinen tai tuottava ja tulokkaan irtisanoutuessa
tama kaikki pitaisi tehda uudestaan. Varsinkin organisaatioon sosiaalistamisella on iso
rooli odotusten tayttamisessa eikéd sen merkitysta tule vahatella. (Wang, Sang, Li & Zhao,
2015, 2.)

Tassa luvussa perehdytddn kasitteiden kautta tarkemmin siihen, mitd organisaatiossa ta-
pahtuu uuden tyontekijan palkkaamisen jalkeen. Aiheita tarkastellaan seké organisaation,
etta tyontekijan nakokulmasta. Tarkeimpia kasitteitd ovat perehdyttdminen, organisaatioon
sosiaalistuminen, organisaatioon sosiaalistaminen, sitoutuminen ja sitouttaminen. Kon-
tekstina suurimmassa osassa lahteista on normaali tyo toimistolla. Etatyd antaa oman li-

sansa moniin prosesseihin, joita on pyritty tuomaan esille jo tdssa vaiheessa.

3.1 Perehdyttaminen

Suomen tyo6turvallisuuslain 23.8.2002/738 2 luvun 14 § maaritellaan, ettd tydonantaja on

velvoitettu perehdyttdmaan tyéntekija tydhon, olosuhteisiin, seka tydssa kaytettaviin vali-
neisiin ja tyon turvalliseen tekemiseen. Lisaksi opastusta tulee antaa poikkeustilanteiden
varalta ja perehdyttamista tulee tdydentaa tarvittaessa. Kuten tassa laissa, perehdyttami-

sestd puhutaan usein pelkkana tydénopastuksena, jolla tarkoitetaan niité toimia, joiden



avulla tyontekijalla on valmiudet toimia annetuissa tehtavissa. Lahiesihenkil tai toinen pe-
rehdyttamiseen nimetty henkilé opastaa ja kertoo uudelle tyétekijalle tyonkuvan ja siita
suoriutumiseen liittyvista kriteereista ja standardeista, tyévalineistd, tyopaivan kulusta ja
siihen liittyvista poikkeuksista, muista yleisista kaytanteista ja huomioitavista asioista,
seka osaston rakenteesta, missiosta ja suhteesta organisaatioon, jotta hén saa kokonais-
valtaisen kuvan ty6sta. (Cirilo & Kleiner, 2003, 6.) Tyonopastuksen kestoon vaikuttaa esi-
merkiksi opastettavan ammattitausta, kasittden aiemman tyékokemuksen ja ammattiosaa-
misen. Nuori tydntekija, jolla ei viela ole paljoa kokemusta, vaatii enemman avustusta pel-
kastaan tyotehtavissa suoriutumiseen, kuin esimerkiksi henkild, joka on toiminut samanlai-
sissa tehtavissa toisessa organisaatiossa tai on toiminut yrityksessa jo aiemmin ja tuntee
jo valmiiksi toimintatavat. Tarkeaa tyonopastuksessa on, ettd tyontekija itse kokee omaa-
vansa valmiudet toimia ty6tehtavassa tyonopastuksen jalkeen. Tallgin tyéntekija kokee
nopeammin olevansa arvokas osa tydyhteisda ja h&n todennékdisemmin sitoutuneempi
organisaatiota kohtaan. (Joki, 2018, 111-113.)

Todellisuudessa perehdyttdmiseen kuuluu muutakin, kuin tydnopastus. Perehdyttaminen
voidaan maaritella kokonaisena prosessina henkilon rekrytoinnin jalkeen, jossa tydnteki-
jalle annetaan avaimet toimia uudessa tyotehtavassa, seka saadaan uusi tulokas kaikilla
tavoilla osaksi tydyhteisda. Tahan kuuluu esimerkiksi, ettéa henkild oppii tuntemaan tytpai-
kan ja sen tavat, organisaatiorakenteen ja sidosryhmat, seka tietysti kollegoihin ja organi-
saation muihin henkildihin tutustuminen (TTK, 2013; Joki, 2018, 111-112.)

Kun ja Kleinerin mukaan perehdytettaessa uusi tydntekija tutustutetaan kaikkeen tarpeelli-
seen, jotta han ymmartaa tybtehtavansa ja voi suoriutua niista tehokkaasti, seka tuntee
olonsa kotoisaksi. He jakavat perehdyttamisen karkeasti yleiseen ja tarkempaan perehdyt-
tamiseen. Yleisen perehdyttamisen tarkoitus on tutustuttaa tulokas itse organisaatioon,
sen historiaan, nykyhetkeen ja tavoitteisiin, jota kohti tulevaisuudessa menndaan, jotta tulo-
kas kokee olevansa osa organisaatiota jo alussa. Lisaksi tdssa vaiheessa kaydaan lapi
yleiset kaytanteet, mit organisaation tydntekijaltd odotetaan, tulevan perehdyttamisen si-
salto, seka tyoturvallisuusasiat. Tama osio voi olla sama kaikille uusille tyontekijoille. Tar-
kempaan perehdyttdmiseen taas sisaltyy kaikki tiettyyn tyotehtavaan ja osastoon liittyvat
asiat. Tavoite on saada tulokas heti mukaan tyén imuun ja tutustuttaa hanet osaston mui-
hin jaseniin. Perehdyttamisen ei ole tarkoitus olla pakollinen suoritettava asia, vaan ni-
menomaan auttaa sujuvoittamaan uuteen tydhon siirtymista ja samalla motivoida tulo-
kasta oppimaan. Molempia vaiheita tarvitaan, jotta tulokas pystyy toimimaan organisaa-

tiossa saumattomasti ja tehokkaasti. (Ku & Kleiner 2000, 1.)
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Perehdyttamiselle ei ole vain yhta englanninkielista vastinetta, vaan kaytdssé on painotuk-
sesta ja lahteesta riippuen muutamia, hieman eri asioita tarkoittavia termejd, kuten orien-
tation, onboarding tai initiation. Lukemissani aineistossa eniten on kaytetty termeja
orientation ja onboarding. Silloin orientation viittaa perehdytyksen kokonaisvaltaisuuteen
ja kaytettdessa termia onboarding, painopiste on ollut organisaatioon sosiaalistamisessa.
Tassa opinnaytetydssa puhuttaessa perehdyttamisestd, tarkoitetaan kokonaisuutta, jolla
uusi tyontekija saadaan tutustutettua ty6tehtaviin seké osaksi organisaatiota. Jos puhu-
taan pelkastaan tyotehtaviin liittyvasta perehdyttamisesta, kaytetaan termia tyénopastus ja
puhuttaessa organisaatioon sopeuttamisesta, kaytetaan termia organisaatioon sosiaalista-

minen.

Perehdyttdmisen apuna ja tukena kaytetddn usein ennakkoon valmisteltua perehdytys-
suunnitelmaa. Se on kattava dokumentti tai dokumentteja, joita paivitetdén ajoittain. Niista
selvida yleensa ainakin mita tehdaan, eli mita kaikkia asioita uudelle tyontekijélle tulee
kertoa ja opettaa, aikataulu, tavoitteet, sek& kenen vastuulla mikéakin aihe on ja mista saa
tarvittaessa lisatukea. Péavastuussa perehdyttamisesta on yleenséa lahiesihenkil tai hen-
kilostbasiantuntija. (Joki, 2018, 111-122; Lawson, 2016.) Perehdytysta ei voida toteuttaa
yhden paivan, tai yleensa edes viikon aikana, koska tall6in vaarana on informaatiotulva,
jonka seurauksena suurin osa asioista unohtuu heti, eika perehdyttdmisesta talldin ole
hyotya juuri lainkaan. (Ku & Kleiner, 2000, 4.) Jo suunnitteluvaiheessa on hyva huomioida
tama ja jakaa lapi kaytavat asiat aikajanalle, jonka aikana perehdytys toteutetaan (Law-
son, 2016). Perehdytyssuunnitelma on hyddyllinen seka perehdyttdjan, ettd perehdytetta-
van kannalta. Perehdyttaja tietaa mita on jo tehty ja mita pitaa viela kayda lapi ja perehdy-
tettava tietdd mita tulisi jo osata ja mita on viela tulossa. Varsinkin etéatydssa perehdytys-
suunnitelman merkitys korostuu entisestaan, kun tulokas ei ole jatkuvasti kanssakayn-
nissa esihenkilédn tai muuhun tukihenkiléon. Talldin on entista tarkeampaa olla perilla

siitd, mita on jo tehty ja mit& on viela tekematta.

3.2 Organisaatioon sosiaalistuminen

Organisaatioon sosiaalistumisella tarkoitetaan prosessia, jossa tulokkaasta, ulkopuoli-
sesta, tulee tydyhteison tasa-arvoinen ja tehokas jasen, sisapiirilainen. Prosessissa tulo-
kas hankkii sosiaaliset tiedot ja taidot, jotta han parjad organisaatiossa ja oppii sen kult-
tuuriin. Siihen liittyy usein muutoksia tai kehitysta henkilon kyvyissa, asenteissa, arvoissa
ja suhteissa, jotta tulokas voi sopeutua uuteen rooliinsa taysin. Se alkaa silloin, kun tyon-
tekija ylittda joko organisaatioiden valisen rajan tai siirtyy organisaatiossa toiselle osas-
tolle. (Cooper-Thomas & Anderson, 2006, 1; Filstad, 2004,1.)
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Organisaatioon sosiaalistumisesta puhutaan myds tulokkaan proaktiivisena kayttaytymi-
seng, jolloin tulokas sosiaalistaa itse itsedén ja pyrkii sopeutumaan uuteen tydymparis-
téonsa (Mornata & Cassar, 2018, 1-2). Filstadin (2004, 2) mukaan tydyhteisén vakiintu-
neilla jasenilla on suuri vaikutus organisaatioon sosiaalistumisen kannalta. Kollegoilta
haetaan emotionaalista informaatiota, mika auttaa padsemaan paremmin sisalle ryhmady-
namiikkaan, kun taas esihenkildilta haetaan enemman tyohon ja tydtehtaviin liittyvaa infor-
maatiota. Lisdksi apuna sosiaalistumiseen kaytetddn havainnointia seka organisaation tar-
joamaa kirjallista aineistoa. (Filstad, 2004, 2; Caldwell & Peters, 2018, 5).

Tiedonhankintaa pidetdén organisaatioon sosiaalistumisen kannalta oleellisena. Tulok-
kaalla on tdhan monta lahestymistapaa, joista yleisin on havainnointi. Lisdksi kysymysten
esittdminen, seuranta, seka keskustelu erityisesti esihenkilon kanssa on todettu toimiviksi
tiedonhankintamenetelmiksi. (Thomas-Cooper & Anderson, 2006, 5-6). Koska etatytssa
havainnointi on huomattavasti haastavampaa, jopa olematonta, organisaation tulisi tarjota
entistd enemman muita mahdollisuuksia hankkia tietoa ja pitdd huoli erityisesti siitd, etta
itseopiskelumateriaalia on tarjolla ja tieto on ajantasaista.

Tiedonhankintaan liittyy my6s oppiminen, joka on sosiaalistumisen kannalta vahintaan
yhta tarkedssa roolissa. Ajan saatossa on luotu monia erilaisia malleja siihen mita kaikkea
sosiaalistumisen aikana tulisi oppia. Thomas-Cooper ja Anderson luettelivat viisi mallia,
joissa mainittiin opittavina asioina esimerkiksi tehtavat, rooli, ihmiset, politiikkka, historia ja
tavoitteet. He totesivat kuitenkin, ettda mikaan malleista ei ole valmis sellaisenaan, vaan
kattavan oppimisen mallin eteen tulisi tehda viela enemman tutkimusta. (Thomas-Cooper
& Anderson, 2006, 5-6).

Jokainen tyontekija on yksilo, jolla on erilaisia ominaisuuksia ja luonteenpiirteita. Siksi
my@s sosiaalistuminen ja kuinka nopeasti se etenee, on yksilollistd. Sosiaalistumista no-
peuttavia ominaisuuksia ja piirteitd ovat esimerkiksi min&dpystyvyys (engl. self-efficacy),
jonka mielletdan vaikuttavan positiivisesti sopeutumiskykyyn ja itsensa johtamiseen, seka
ennakoiva luonne, joka litetdan parempaan tehtavien hallintaan, eri roolien ymmarryk-
seen ja sosiaaliseen integraatioon. Lisaksi ulospainsuuntautuneisuus, eli ekstroverttiys,
nakyy luonteenomaisena ja ennakoivana sosiaalisena kayttaytymisena, ja esimerkiksi pa-
lautteen pyytdminen ja uusien ihmissuhteiden luominen on luontevampaa tallaisella henki-
I611&. (Cooper-Thomas & Anderson, 2006, 4-5.) Nain ollen kaikilta yksiloilta ei voi odottaa
samanlaisia tuloksia sosiaalistumisen suhteen, vaan osa tarvitsee enemman opastusta
kuin toiset ja jokaista uutta tyontekijaa tulee kohdella yksilona, vaikka suuntaviivat pereh-

dyttamisesséa ja sopeuttamisessa olisivat samat.
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3.3 Organisaatioon sosiaalistaminen

Organisaatioon sosiaalistamisella tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joita organisaatio tekee
edistadkseen tulokkaan sopeutumista, kun vastavuoroisesti organisaatioon sosiaalistumi-
sella tarkoitettiin prosessia, jossa tyontekija itse tekee aktiivista tai passiivistakin tyotéa so-
peutuakseen tydympéaristoonsa. (Mornata & Cassar, 2018, 1-2). Sosiaalistamiseen kuu-
luu kaikki perehdyttaminen, joka ei liity varsinaisiin tyotehtaviin ja paallimmainen tarkoitus
on sopeuttaa uusi tydntekija organisaatioon ja sen toimintatapoihin, seka tehda uudesta
tyontekijasta tydyhteison tasa-arvoinen jasen. (Lawson, 2016; Saks & Gruman, 2018, 1.)
Organisaatioon sosiaalistaminen auttaa tyontekijoita sopeutumaan ja tuntemaan olonsa
tervetulleeksi, joka taas valmistaa heita sitoutumaan, olemaan tehokkaita uudessa positi-
0ssa, seka ymmartamaan tyotehtavien merkityksen organisaation kannalta. Sosiaalistami-
sen puutteella on todettu olevan suuri vaikutus negatiivisiin asenteisiin ja kaytokseen,
jotka johtuvat odotusten tayttymattomyydesta, joka voi johtaa myos tydpaikan vaihtami-
seen. Eli onnistunut organisaatioon sosiaalistaminen edistaa osaltaan myds sopeutu-
mista. Silla on nopea, mutta pitkdaikainen vaikutus. (Semenza, Harden & Koury, 2020, 1;
Cooper-Thomas & Anderson, 2006, 2). Organisaatioon sosiaalistamista on hankalampi
seurata tai sisallyttdd perehdytyssuunnitelmaan, kuin esimerkiksi tydnopastusta, mutta se
ei tarkoita, etteikd se olisi silti tarked osa perehdyttamista.

Konkreettisia sosiaalistamisen toimia on esimerkiksi uuden tydntekijan tutustuttaminen or-
ganisaation kulttuuriin, tavoitteisiin, arvoihin, saantoihin, sidosryhmiin, seké tydyhteison
jaseniin ja heidan rooleihinsa (Caldwell & Peters, 2018, 2). Tiedonhankinta ja oppiminen
ovat tarkeassa roolissa organisaatioon sosiaalistumisessa ja sopeutumisessa, joten siksi
organisaation tulisi tarjota tyovalineita, joiden avulla tydtehtavista, tyosta, roolista organi-
saatiossa ja tydryhmissa, seka itse organisaatiosta l6ytyy tarvittavat tiedot. (Saks & Gru-
man, 2014, 11.)

Sosiaalistamistaktiikoilla viitataan tapoihin, joita organisaatio on valmiiksi muotoillut hel-
pottaakseen yksilén kokemusta roolista tai organisaatiosta toiseen siirryttdessa. Taktiikat
voivat olla tietoisesti suunniteltuja valmistamaan tulokasta tiettyyn tehtavaéan tai ne voivat
olla epétietoisesti ajan kanssa muodostuneita, jolloin opetustavat voivat olla hieman van-
hentuneita. (Van Maanen & Schein, 1979, 34.) Ehk& yleisimmin kaytetty sosiaalistamis-
taktiikka on kuusiulotteinen, vastakohdista muodostuva jaottelu, jonka Van Maanen ja
Schein ovat loytaneet jo 1970-luvun lopulla. Teoria on vanha, mutta sité kaytetédén edel-
leen sosiaalistamistutkimusten tukena. Teoriaa on Kritisoitu siitd, etta kirjoittajat eivat ole
testanneet sitéa kunnolla alun perin, vaan testaus on ulkoistettu muille tutkijoille (Tuttle,

2002, 16). Organisaatioon sosiaalistamisen rakennetta kuvastavat ulottuvuudet ovat
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1. yhteisoéllinen vs. yksildllinen

2. muodollinen vs. epamuodollinen
3. sarjoittainen vs. satunnainen

4. vakiintunut vs. muuttuva

5. jatkuva vs. hajanainen

6. arvostava vs. kieltava

Yhteisollisesséa sosiaalistamisessa tulokkaat laitetaan toimimaan ryhméssa muiden tulok-
kaiden kanssa ja vastaavasti yksilollisessa sosiaalistamisessa yksil6lle annetaan tehtavat
tehtavaksi itsenaisesti. Muodollisesta sosiaalistamisesta puhutaan, kun tulokas pidetaan
erillaan kokeneista tyontekijoista koko sosiaalistamisen ajan ja epamuodollisessa sosiaa-
listamisessa oppiminen tapahtuu tydskennellessa kokeneiden tydntekijoiden joukossa.
Sarjoittainen sosiaalistaminen etenee suunnitelmallisesti ja satunnainen sosiaalistaminen
taas tarkoittaa, ettei mitaan ennalta suunniteltua mallia ole. Neljas ulottuvuus viittaa aika-
janaan, jolla sosiaalistaminen tapahtuu. Vakiintuneessa sosiaalistamisessa aika, joka so-
siaalistamiseen menee, on ennalta tiedossa ja pysyy samana jokaisen tulokkaan kohdalla,
kun taas muuttuvassa sosiaalistamisessa on tulokkaasta itsesta kiinni, kuinka nopeasti
han mitkakin asiat omaksuu. Jatkuvuudella tarkoitetaan sita, ettd kokeneita tyéntekijoita
kaytetaan roolimalleina sosiaalistamisessa ja hajanaisuus tarkoittaa sité, ettd saatavilla ei
ole roolimallia, joka voisi kertoa tulokkaalle, kuinka uudessa tehtavassa tulisi toimia. Ar-
vostavassa sosiaalistamisessa tulokas hyvaksytaan kaikkine luonteenpiirteineen sellai-
sena, kun han on ja olemassa olevia taitoja pyritaan hyédyntamaan ja korostamaan mah-
dollisuuksien mukaan. Kieltdvassa sosiaalistamisessa vastavuoroisesti pyritdan karsi-
maan tulokkaan henkilékohtaisia ominaisuuksia ja muokkaamaan hantéa. (Van Maanen &
Schein, 1979, 37-66.)

Sosiaalistamistaktiikoista on my6hemmin johdettu tutkimusten avulla sosiaalistamisen si-
saltva kuvaavia malleja. Cesarion ja Chambelin (2019) kehittdma kolmiosainen malli
koostuu yrityksen, esihenkilon, seka kollegoiden tervetulotoivotuksista. Yrityksen tervetu-
lotoivotuksessa kaydaan lapi organisaatioon liittyvat asiat, kuten visio, missio ja arvot, ylei-
set sdannot ja kaytanteet, jotta tyontekijan on helpompi sopeutua organisaatioon. Esihen-
kilon tervetulotoivotuksessa esihenkild esittaytyy henkilokohtaisesi, jotta kynnys ottaa ha-
neen my6hemmin yhteytta, pienenee. Kollegoiden tervetulotoivotuksen tarkoituksena on
saada tyontekija mukaan tydyhteisdon ja esitellaan jokainen tulokkaan tyéryhmaan kuu-
luva henkild yksi kerrallaan. Tamén takana on ajatus siita, ettéd sopeutumiseen vaikuttavat
seka tyontekija-organisaatio-, tyontekija-esihenkild-, etta tydntekija-ryhma -suhteet. Kun

kaikki kolme suhdetta tyontekijan néakdkulmasta on kunnossa, se hahdaan positiivisena
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lopputuloksena organisaatioon sitoutumisen ja ty6tyytyvaisyys kannalta. Liséaksi mallissa
on tarkoituksena kasitella uusia ty6ntekijoitd yksildina ja ottaa huomioon hanen tunteensa
ja ennakko-oletuksensa, seka vastata niihin. (Ceséario & Chambel, 2019, 2—-4.) Mallin vah-
vuutena koen kokonaisvaltaisuuden, jossa on selkeéat raamit, mutta samalla se on yksi-
l6itéa ajatellen helposti muokattavissa seka sen etta tallaista mallia olisi helppo soveltaa ja
toteuttaa myds etéatydssa, vaikka alkuperaisessa tutkimuksessa tilanne ei ollutkaan se.
Heikkoutena koen, etta tima vaatii aikaa ja suunnittelua koko tydyhteisolta, vaikka toi-
saalta se on vaivan arvoista, etté tulokas paasee mahdollisimman nopeasti ja hyvin tyéyh-

teisdon sisaan.

Ehka tarkeimpana organisaatioon sosiaalistamisessa on yhteyksien ja suhteiden luominen
muihin tydntekijoihin, jotta tulokas kokee olonsa hyvaksytyksi. TAssa uusi tyontekija itse
on suuressa roolissa, mutta myos organisaatio voi tehda toimenpiteitéd edesauttaakseen
tatd. Organisaatio voi jarjestdd muodollisia tilaisuuksia, kuten yhteisié lounaita tai tydpai-
kan juhlia saanndllisesti, jotta uudet tyontekijat paasevat tutustumaan kollegoihinsa pa-
remmin. Toinen hyva tapa on nimeta organisaatiosta "mentori”, jolta saa apua, opastusta
ja tukea. Taméa henkild voi myds tutustuttaa tulokasta muihin tydyhteison jaseniin tai kut-
sua epavirallisempiin tapaamisiin ty6aikana tai sen ulkopuolella, kuten lounaalle tai vapaa-
muotoisempiin tapahtumiin. My6s esihenkild voi luoda suhdetta uuteen tyontekijaan esi-
merkiksi osoittamalla, ettd on kiinnostunut h&nen hyvinvoinnistaan, seka siita, kuinka han
on paassyt mukaan organisaatioon. Sosiaalisen hyvaksynnan saaminen tydyhteisdssa on
avainasemassa organisaatioon sosiaalistamisessa ja sopeuttamisessa. (Saks & Gruman,
2014, 13-14)

Organisaatioon sosiaalistaminen on tarkeda monista syista seka yksilon, etta organisaa-
tion nakodkulmasta. Se ei pelkastaan helpota tulokasta sopeutumaan ja oppimaan tydsuh-
teen alkuvaiheessa, vaan silla on myds pidempiaikainen vaikutus h&nen uraansa ja me-
nestymiseen organisaatiossa. Tulokkaan odotetaan suoriutuvan tiettyjen kriteerien mukai-
sesti seka yksilond, omalla osastollaan etté organisaatiossa. Organisaatioon sosiaalista-
misen yksi tavoite on, etta uusi tydntekija oppii organisaation arvoista, hormeista, resurssi-
verkostoista ja politikasta, jotta h&n osaa toimia organisaatiossa naiden yhteisten suoriu-
tusmiskriteerien mukaisesti. Uuden tyontekijan tyotyytyvaisyydella ja tydsta suoriutumi-
sella, on valillisesti merkitystd myos organisaation tehokkuuden ja menestyksen kannalta.
Organisaatioon sosiaalistamisen onnistumista on hankalaa mitata, mutta yleisesti onnistu-
neen sosiaalistamisen tulosta ovat tyéntekijan korkeampi tyotyytyvaisyys ja organisaa-
tioon sitoutuminen, vahentynyt ahdistuneisuus ja stressi, seka matalampi aikomus lahtea

organisaatiosta. Jos uuden tydntekijan sosiaalistamista laiminlyddaan, hanen odotuk-

15



sensa eivat valttamatta tayty ja se vaikuttaa negatiivisesti asenteisiin ja kaytokseen, pa-
himmillaan jopa paatokseen vaihtaa tyopaikkaa. (Cooper-Thomas & Anderson, 2006, 2—6;
Saks & Gruman, 2014, 1-5.)

3.4 Uuden tyodntekijan sitoutuminen

Yksi ensimmaisista tython sitoutumisen teorioista on Kahnin jo 1990-luvulla esiin tuoma
teorian, jota monet aiheesta mydhemmin kirjoittaneet ovat referoineet (Bakker, 2011, 1).
Kahnin (1990) mukaan tyontekijan sitoutumisen voisi maaritella tasona, kuinka paljon
tyontekija haluaa itsestaan tydlle antaa ja kuinka paljon fyysisestd, kognitiivisesta ja henki-
sesta kapasiteetista tydntekija on valmis kayttamaan. Jos tydntekija on hyvin sitoutunut,
han kayttaa resurssejaan enemman, joka nakyy yleensa parempana tyémotivaationa, tyo-
tehona ja yleisena joustavuutena tyota kohtaa, eli sitoutunut tyontekija tekee tyénsa hyvin,
turvallisesti ja on organisaatiolle arvokas. Vastaavasti jos tyontekija ei ole sitoutunut ty6-
hdnsa ja organisaatioon, se voi nakya passiivisuutena, henkisené poissaolona ja tyétehon
laskuna. Tydntekija ei nauti tyosta, eika talloin myodskaan tee toitd&n kunnolla tai ei aina-
kaan tee yhtdan enempaa kuin mita vaaditaan tydpaikan sailyttdmiseen. (Kahn, 1990,
700-701.) Toisin sanoen, sitoutunut tydntekijd on innostunut tydstéaan ja tyotehtavat veta-
vat tyon imuun, joka johtaa ahkeraan tydskentelyyn (Chughtai & Buckley, 2011, 2).

Tarkeimpina tekijoina sitoutumisessa ovat tyon tarjoamat resurssit ja henkilokohtaiset re-
surssit. Tyon tarjoamilla resursseilla viitataan niihin fyysisiin, sosiaalisiin ja organisaatio-
naalisiin tekijoihin, jotka voivat pienentda tyén vaativuutta ja sen seurauksena fyysista ja
psyykkista rasitusta, auttavat tyon tavoitteiden saavuttamisessa tai edistavat henkilokoh-
taista kasvua, oppimista ja kehitysta. Téallaisia positiivisesti sitoutumiseen vaikuttavia teki-
joita ovat esimerkiksi kollegoiden sosiaalinen tuki, palaute suoriutumisesta, itsenaisyys ja
oppimahdollisuudet. (Bakker, 2011, 2). Henkilokohtaisilla resursseilla tarkoitetaan mina-
pystyvyyden, toivon, optimismin ja sietokyvyn luomaa kokonaisuutta. Joissain teorioissa
onni, myotatunto ja tunneély luetaan mukaan tdhan kokonaisuuteen. (Toth, Heindnen &
Nisula, 2019, 4.)

Sitoutuminen on yksil6llista ja sita on monenlaista. Tyohon sitoutuminen (engl. employee
engagement) maaritelld&n Bakkerin (2011, 1) mukaan aktiivisena ja positiivisena, ty6hon
liittyvana tilana, jolle on ominaista voimakkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Voimak-
kuus tarkoittaa korkeaa energiatasoa ja henkista sietokykya tydssa, omistautumisella vii-
tataan vahvaan osallistumiseen, seka merkityksellisyyden, innostuksen ja haasteen tuntei-
siin ja uppoutumisesta puhutaan mygés tyon imuna, kun aika kuluu nopeasti, keskittyminen

on helppoa ja yleisesti tyd on nautinnollista. Tyotyytyvaisyyteen verrattuna sitoutuminen
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on aktiivisempi tila ja pelkk&&n tydon imuun verrattuna huomattavasti pidempiaikainen tila.
(Bakker, 2011, 1.) Sitoutumiselle ominaista on siis sen kokonaisvaltaisuus. Liu ja Huang
(2019, 2) méaarittelevat organisaatioon sitoutumisen (engl. organizational commitment)
osoituksena tyontekijan suhtautumisesta ja asenteista organisaatioon. Tahan liittyy halu
pysya osana organisaatiota, joka tulee uskosta organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, seka
halukkuudesta tydskennella niiden mukaisesti (Dahlstrom, 2013, 7; Albdour & Altarawneh,
2014, 3). Tassa tydssa sitoutumisesta puhutaan l&ahinna perehdyttamisen nakdkulmasta,
jolloin painopiste on enemman organisaatioon sitoutumisessa. Jotta saadaan kasitys or-
ganisaatioon sitoutumisen kokemuksesta, tulee ottaa myds huomioon tyéhoén sitoutumi-

sen nakokulma ja yksilon kokemus siita.

3.5 Sitouttaminen perehdyttdmisen nakdékulmasta

Sitouttamisella tarkoitetaan niitéa toimia, joita organisaatio tekee sen eteen, etta tyontekija
olisi sitoutuneempi, eli halukas pysymaan organisaatiossa. Yleisesti sitouttamisella tarkoi-
tetaan suhteen tai siteen luomista organisaation ja tyontekijan valilla. Edistaadkseen tata
organisaatio voi tarjota etuuksia, esimerkiksi lounasedun tai tydsuhdeauton, joko jo tyo-
suhteen alussa, kiitoksena pitkasta tydsuhteesta tai palkintona hyvin tehdysté tyosta.
Tassa tyossa keskitytdaan paaasiassa sitouttamiseen perehdyttdmisen ja sosiaalistumisen

nakokulmasta.

Perehdyttdminen on yksi vaikuttava tekija sitouttamisessa. Jokea (2018, 111) lainaten "hy-
vin ja perusteellisesti hoidettu perehdyttdaminen vaikuttaa positiivisesti perehdytettavan
mielialaan ja sitouttaa hanet nopeammin yrityksen ja tydyhteistn tulosta tekevaksi jase-
neksi”. Myds Lawson (2016) mainitsee, etta tydntekijat, jotka kokevat olevansa tervetul-
leita ja arvokkaita uudessa organisaatiossa, ovat usein myos tyytyvaisempia tydssa, suo-
riutuvat paremmin, eika tyostressia ole niin paljoa ja timan seurauksena myds sitoutumi-

nen tyéhon kasvaa.

Organisaation ja sen talouden n&kdkulmasta korkeampi sitoutuminen tarkoittaa yleensé
korkeampaa tuottoa jokaista tyontekijaé kohti, yleisella tasolla parempaa suoriutumista,
vahemman virheitd ja vihemman poissaoloja. Kaikki naista viittaava parempaan tuotta-
vuuteen. Lisaksi tyontekijoiden vaihtuvuus laskee, jolloin rekrytoinnista ja muista uuden
tyontekijan palkkaamiseen liittyvista kustannuksista aiheutuvat kulut alenevat samalla. (Xu
& Thomas, 2011, 2)

Saks ja Gruman (2018, 3-5) esittelivat kaavion "Newcomer work engagement mainte-

nance curves”, eli tulokkaan ty6hon sitoutumisen yllapidon kayran, jossa kaydaan lapi viisi
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mahdollista sitoutumisen kayraéa perehdyttamisen ndkokulmasta. Kaavion vasemmassa
reunassa pystysuunnassa on sitoutumisen taso ylhaalta alas korkeasta alhaiseen ja ala-
reunassa vasemmalta oikealle aikajana uuden ty6n aloittamisajasta vuoteen tydn aloitta-
misesta. Kaikki kayrat alkavat pystysuunnassa hieman keskikohtaa korkeammalta, mutta
osa kayrista laskee, osa pysyy samassa kohtaa ja osa nousee, mita pidemmalle aikaa ku-

luu, riippuen siita, kuinka sitoutunut uusi tyéntekija milloinkin on.

Tulokkaan tyohon sitoutumisen yllapidon kayra

Korkea
E
D
C
Matala B
A
Aloitus 3 kk 6 kk 9 kk 12 kk

Kuvio 1. Tulokkaan tyéhdn sitoutumisen yllapidon kayra (mukaillen Saks & Gruman, 2018,
4)

Kuvion 1 ensimmainen kayré A, laskee nopeasti heti tyon aloittamisen jalkeen. Tama ker-
too siita, etta tyontekija on todennakaisesti ollut motivoitunut ja sitoutunut tullessaan uu-
teen tyOpaikkaan, mutta nopeasti alun jalkeen sitoutumisen taso laskee radikaalisti, mah-
dollisesti huonon perehdyttamisen ja organisaatioon sosiaalistamisen johdosta, eika sitou-

tumista pystytd enaé pitamaan korkealla tasolla.

Kuvion 1 toinen kayra B, pysyy hetkellisesti korkeammalla tasolla, mutta noin kolmen kuu-
kauden kohdalla tyon aloittamisesta, kayra laskee hiljalleen aivan alimmalle tasolle. TAssa
voi olla syyna se, ettéa aluksi perehdyttdminen ja sosiaalistaminen on pitanyt sitoutumisen
korkealla tasolla, mutta perehdyttdmisen paatyttyd organisaatio ei osoita mitaan toimia,
jotka edesauttaisivat sitoutumisen pysymista korkealla tasolla, vaan tyontekija jaa aivan
yksin. Tama on siis seuraus sille, jos organisaation perehdyttamisohjelma on lyhyt ja hie-

man vajavainen.
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Kuvion 1 kolmas kéayré C, pysyy samalla, melko korkealla tasolla koko ensimmaisen vuo-
den. Tama kertoo todennakdisesti siita, etta perehdyttaminen organisaatiossa on hoidettu
melko hyvin ja tyéntekijalle on mahdollisesti nimetty jo aiemmin mainittu "mentori”, joka on
auttanut tulokasta sopeutumaan tydyhteiséon ja taméan seurauksena myds sitoutumisen

taso on pysynyt tasaisesti korkealla koko ensimmaisen vuoden.

Kuvion 1 neljas kayra D, pysyy ensimmaiset kuusi kuukautta tasaisesti melko korkealla
tasolla, mutta lahtee sen jalkeen viela tasaisesti nousemaan. Todennakoista on, etta ta-
man takana on hyva perehdyttdminen heti alkuun, joka myds tarjosi keinot sailyttaa sitou-
tumisen taso. Viela alun perehdyttamisen jalkeen jatkettiin virallisia ja epavirallisia sosiaa-
listamistoimia, jotka nostivat sitoutumisen tasoa entisestaén. Eli organisaatioon sosiaalis-

tamisen eteen néhty vaiva oli sen arvoista.

Kuvion 1 viides kayra E, jatkaa tasaista nousemista koko ensimmaéisen vuoden ty6n aloit-
tamisesta. Tassa taustalla on todennakdisesti erittain tehokas sosiaalistamisprosessi, joka
on nimenomaan suunniteltu siten, etta sitoutumisen taso pysyisi korkealla koko vuoden
kestavan perehdyttdmisen ajan, mutta myos se jalkeen. TAma on seurausta useista toi-
menpiteista perehdyttamiseen ja organisaatioon sosiaalistamiseen liittyen. (Saks & Gru-
man, 2018, 4.)

Kaavion avulla voidaan l6ytaa mahdollisia ongelmia perehdyttdmisesta ja siten parantaa
sitouttamista jatkossa (Saks & Gruman, 2018, 5). Opinnaytety6ni nakokulmasta tasta teo-
riasta ja kuviosta saadaan kasitys, kuinka paljon perehdyttamisella on mahdollisesti vaiku-
tusta tyontekijan sitoutumisen ja organisaatiossa viihtymisen, sita kautta jaamisen kan-
nalta. Omassa tutkimuksessani pyrin ymmartamaan tama kaavion avulla, miten toimeksi-

antajayrityksen tyontekijat kokevat sitouttamisen perehdyttdmisen aikana.
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4 Tutkimus

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen kulku, taustat, tutkimusongelmat, seka tutkimuk-
seen liittyvat menetelmat ja valinnat. Tutkimustyohon liittyvien késitteiden maéaritteleminen
on ajoittain hankalaa, koska kasitteet menevat paallekkain tai eivat kavele kasi kadessa.

Tutkimusmenetelmét -alaluvussa on kuitenkin mahdollisuuksien mukaan valikoitu ja maa-

ritelty kasitteita, jotta tyon seuraaminen on helpompaa seka tutkijalle, etta lukijalla.

4.1 Perehdyttaminen toimeksiantajayrityksessa

Toimeksiantaja on globaalin konsernin Suomen yhtid, joka kattaa kaksi toimipistettd Suo-
messa, jotka tyollistavat yhteensé noin 1000 henkildd. Henkilosto jaetaan karkeasti tuo-
tantohenkiloiksi ja toimihenkiloiksi, joista toimihenkildiden tydnkuva on sellainen, etta eta-
tyon tekeminen on mahdollista.

Toimeksiantajayrityksessa on kaytdssa kattavat perehdytysdokumentit ja pohjat, jotka tu-
kevat varsinkin tydnopastusta ja ty6turvallisuuden edistamista erinomaisesti. Dokument-
tien pohjalta perehdyttamistéa on helppo seurata ja valmiiden pohjien avulla perehdytta-
mista voidaan taydentaa mydhemmin tarvittaessa, tai jos henkil6 vaihtaa tehtavaa. Doku-
mentit eivat kuitenkaan kata organisaatioon sosiaalistamista kokonaan. Organisaatiosta
tarjotaan tietoa, mutta se ei sisalla suunnitelmaa, kuinka esimerkiksi muihin tyéntekijéihin

tutustutaan ja taten, kuinka uusi tydntekija saadaan sisalle tydyhteis6on.

Kun uusi tyontekija aloittaa organisaatiossa niin etta kaydaan hakemassa tarvittavat tyo-
valineet toimistolta ja siirrytdan sen jalkeen taysin etatyéhon, perehdyttaminen muuttaa
muotoaan ainakin osittain. Toimeksiantajayrityksessa on kaikkien muiden tahojen tavoin
siirrytty mahdollisilta osilta kokonaan etatyohon maaliskuun 2020 jalkeen. Siksi perehdyt-
tamista tuleekin tarkastella juuri nyt, kun kokonaan etéaty6ssa tapahtuva perehdyttdminen
on uusi asia. TAma tukee seka tulevia uusia tyontekijoita, ettd koko organisaatiota pidem-

malla aikavalilla.

4.2 Tutkimusongelmat

Opinnaytetyoni tavoitteena on ymmartaa tyontekijan kokemusta etétydssa perehdyttami-
sestd ja sen avulla parantaa prosessia. Tata tukemaan tutkimusongelmiin valittiin tietope-

rustassa esiteltyja teemoja, joiden kautta kokonaisuutta voisi ymmartaa paremmin.

Tutkimuksen pddongelma on:

- Miten perehdyttamista etatydssa voidaan parantaa?
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Tutkimuksen alaongelmat ovat:

- Miten perehdyttaminen etatydssa toteutettiin?
- Miten organisaatioon sosiaalistaminen koettiin etaty6ssa?
- Miten sitouttaminen koettiin perehdyttdmisen aikana?

Tybnopastusta ei huomioida tutkimusongelmissa olenkaan, vaikka se on osa perehdytta-
mista, koska toimeksiantajayrityksessa on kaytdssa erittain kattava perehdytyssuunni-
telma ja siihen liittyvat dokumentit. Taman takia ennakko-oletuksena on, etta tydnopastuk-
sessa ei ole puutteita tai sita ei tarvitse talla hetkella parantaa. Tutkimuksen keskidssa on
siis perehdyttaminen ja erityisesti organisaatioon sosiaalistaminen. Sitouttamista tutkitaan

naiden ohella toimeksiantajan toiveiden mukaisesti.

4.3 Tutkimusmenetelmaét

Vaikka laadullinen ja maaréllinen tutkimus eivat aina ole toisiaan poissulkevia, on niissa
omat ominaispiirteensa, joiden takia tai ansiosta ne sopivat paremmin tietynlaisiin tutki-
muksiin (Sarajarvi & Tuomi, 2017, 53-54.) Tama tutkimus on kvalitatiivinen, eli laadulli-
nen tutkimus. Se on hyva valinta silloin, kun aihetta ei ole aiemmin tutkittu tai aiempaa
tietoa on hyvin vahan (Kananen, 2017, 33), kuten tassa tutkimuksessa, kun toimeksianta-
jan perehdytysprosessia eténa ei ole tutkittu vield ollenkaan. Laadullinen tutkimus on mika
tahansa tutkimus, jossa pyritaan esittdmaan tulokset sanoin ja lausein, eika yleistetysti tai
numeroin. Tavoitteena on kuvata, tulkita ja syvallisestikin ymmartaa tutkittavaa ilmiota
(Kananen, 2017, 35). Kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaista on, etta tutkittavaa aihetta tai
iImi6ta pyritddn ymmartamaan, eika niink&dan mittaamaan, kuten maarallisessa eli kvanti-
tatiivisessa tutkimuksessa (Ojasalo, Moilanen & Ritakoski, 2015, 104—-105). Vilkka (2021,
94) mainitsee, etta laadulliselle tutkimukselle ominaista on, etta tavoitteena on saada sel-
ville ihnmisten omat kuvaukset kokemuksesta, tutkittiin sitten merkitystd kokemukseen tai
kasitysta tiettyyn asiaan liittyen. Tassa tutkimuksessa pyrin ymmartdmaan kokemusta pe-
rehdyttamisesta toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden nédkdkulmasta, eika vastauksia py-
ritd yleistdmaan, joten valinta laadullisen ja maarallisen tutkimuksen valilla on melko sel-

kea.

Kuten tassa tutkimuksessa, jos halutaan ymmartaad ihmisen ja yksilon kokemusta, tutki-
musaineistoa voidaan keratd puheen muodossa (Vilkka, 2021, 99), eli aineistonkeruume-
netelmané kaytetddn haastattelua. Haastattelulla saadaan melko nopeasti syvallistakin
tietoa ja uusia ndkodkulmia aiheisiin, joita on tutkittu vasta vahan (Ojasalo, Moilanen & Ri-
takoski, 2015, 106), joten se sopii hyvin nimenomaan laadullisiin tutkimuksiin. Haastattelu

sopii aineistonkeruumenetelmaksi tdhan tutkimukseen hyvin, koska aihetta ei ole aiemmin
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tutkittu toimeksiantajayrityksessa ja yksildiden kokemuksia kuulemalla voidaan saada yk-

sityiskohtaista tietoa, mihin suuntaan perehdyttamisté tulisi kehittaa.

Haastattelumenetelmid on useita ja ne palvelevat hieman eri kayttotarkoituksia. Yksi tekija
on haastattelun strukturointiaste, eli kuinka tarkkoja ja samanlaisia kysymykset ovat jokai-
sessa haastattelutilanteessa ja kuinka paljon haastattelija voi vaikuttaa niihin haastattelun
edetessa. Tassa tutkimuksessa kaytetdan puolistrukturoitua haastattelua, jossa kysy-
mykset on valmisteltu ennakkoon, mutta niiden jarjestysta voi muuttaa haastattelun ede-
tessd, osan kysymyksista voi jattda pois tai kysya haastattelutilanteessa mieleen tulevia
kysymyksia. (Ojasalo, Moilanen & Ritakoski, 2015, 106—108.) Taméan etuna on se, etta
vastausten perusteella jotain asioita voidaan tarpeen mukaan syventaa tai tarkentaa
haastattelun edetessé. Kuitenkin niin, etté kaikki esitettavat kysymykset tukevat tutkimuk-
sen tavoitteen saavuttamista. (Sarajarvi & Tuomi, 2017, 64.) Puolistrukturoiduissa haas-
tatteluissa on kuitenkin mahdollisuus inhimillisiin virheisiin, jolloin joku kysymys jaa kysy-
matta tai tarkentamatta. TAma voi osaltaan vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Puolistruktu-
roitu haastattelu sopii kuitenkin tdhan tutkimukseen hyvin, koska tarkoitus ei ole saada
muutettua vastauksia numeroiksi, faktoiksi tai yleistettaviksi, vaan halutaan tutkia koke-
muksia. Kokemukset ovat erilaisia, joten my6ds haastattelu voi painottua eri asioihin riip-
puen henkilon omista kokemuksista. Padasia kuitenkin on, etta tutkittavaa aineistoa saa-
daan tarpeeksi.

Teemahaastattelussa keskitytadn muutamiin tiettyihin teemoihin. Teemojen ymparille
voidaan valmistella muutamia valmiita kysymyksia, mutta haastattelu noudattaa kuitenkin
pitkalti puolistrukturoidun tai jopa avoimen haastattelun piirteita, jolloin kysymisjarjestyk-
sella tai tarkoilla kysymyksilla ei ole niin suurta merkitysta. (Sarajarvi & Tuomi, 2017, 64.)
Tahan tutkimukseen teemahaastattelu sopii hyvin, koska on selkeasti maaritellyt teemat,
joiden ymparilla pyoritd&n. Teemat on pyritty tuomaan selkeasti esille 1&pi tyon seka tieto-
perustassa, ettéa tutkimusongelmissa. Saadaksemme kokonaisvaltaisen kuvan kaikista

teemoista, kysymyksien muodoilla tai kysymisjarjestyksella ei ole valia.

Perinteinen laadullisen tutkimuksen analysointimenetelma on sisallénanalyysi. Sen tar-
koituksena on saada aineisto tiiviiseen ja selkedadn muotoon niin, etté sen sisaltama infor-
maatio ei katoa tai meneté merkitystaan. Teoriaohjaavassa sisallénanalyysissa analyysia
ohjaa ensisijaisesti aineisto, mutta vuoroin myos teoria. Talldin analyysista voidaan huo-
mata aiemman tiedon vaikutus, vaikka analyysiyksikét olisikin valittu aineiston pohjalta.
Ensiksi sisdllonanalyysissa tehdaan paatos siitd, mita asioita tutkimusaineistosta etsitaan
ja kaydaan se kokonaan lapi. Kun nama asiat on saatu eroteltua ja pelkistettya, ne luoki-

tellaan tai teemoitellaan viela erikseen, jonka jalkeen paastaan kirjoittamaan yhteenvetoa
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ja niista johtopaatoksia. (Sarajarvi & Tuomi, 2017, 78-81.) Taman tydn analyysiprosessi

kaytannossa kaydaan lapi tutkimuksen tulosten alussa.

4.4 Kohdejoukko

Sarajarven ja Tuomen mukaan varsinkaan opinnaytetoissé aineiston koko ei ole kaikista
merkittavin kriteeri, vaikka sitéa onkin syyta pohtia. Koska laadullisessa tutkimuksessa ei
pyrita yleistamaan vaan ymmartamaan, jaa aineisto lahes automaattisesti pienemmaksi,
kuin maaréllisissa tutkimuksissa. Kuitenkin tulee kiinnittdad huomiota siihen, etta henkilot,
joilta tietoa kerataan, tietavat tutkittavasta asiasta tarpeeksi, eli vahaiseltakin maaralta
haastateltavia saadaan relevanttia ja syvdllista tietoa tutkittavasta aiheesta. Tarkeaa ei
siis ole aineiston koko, vaan sen laatu. (Sarajarvi & Tuomi, 2017, 73). Haastateltavien
maaraa voidaan pohtia saturaation eli kylladntymisen avulla, eli milloin haastateltavien
vastauksesta alkavat toistaa itsedén ja tutkimuksen kannalta ei saada enaa uutta tietoa.
Tassa kaytetaan apuna tutkimusongelmia, milloin niihin on saatu tarpeeksi kattavat vas-
tukset. (Vilkka, 2021, 122.)

Kohdejoukkona tutkimuksessa on toimeksiantajayrityksen toimihenkil6t, jotka on perehdy-
tetty kokonaan etana. Tama kattaa noin 60 tyontekijaa, jotka ovat aloittaneen maaliskuun
2020 jalkeen. Sain toimeksiantajalta listan naista henkildista ja valitsin satunnaisesti viisi
tyontekijdd molemmista toimipisteistd, joista osa on aloittanut tydskentelyn vuosi sitten ja
osa vasta muutamia kuukausia sitten. Valinta tehtiin talla tavalla, jotta saataisiin mahdolli-
simman monta eri ndkokulmaa, seka laajempi kuva kokemuksista. Toisena vaihtoehtona
oli lahettaa haastattelukutsu kaikille, mutta riskeiné oli, etta vastauksia tulisi liikaa, jolloin
osa halukkaista olisi pitanyt jattéda haastatteluista pois tai vastaukset olisivat jddneet yksi-
puoleisiksi, jos esimerkiksi kaikki haastateltavat olisivatkin samasta toimipisteesta. Haas-
tattelukutsu lahetettiin yhteensa kymmenelle henkilélle, joista alun perin viisi vastasi kut-
suun myontavasti. Naiden haastattelujen jalkeen todettiin, etté aineistoa saisi olla hieman
enemman. Muistutusviesti l[&hetettiin aiemmin vastaamatta jattaneille ja nain saatiin viela
kaksi vastausta. Naiden seitseman haastattelun jalkeen aineistoa oli tarpeeksi, eli koin,

ettd tutkimusongelmiin oli saatu tarpeeksi vastuksia.

4.5 Haastattelut

Koska kyseessa on puolistrukturoitu teemahaastattelu, lahdin kokoamaan haastattelurun-
koa muutaman teeman ympaérille. Jokaiselle teemalle olin valmistellut muutaman apukysy-
myksen, joilla keskustelua voisi johdatella. Aina kysymyksia ei valttdmatta kysytty sa-
massa jarjestyksessé, vaan tarkeampaa oli, ettéd saadaan haastateltavan kokemukset

mahdollisimman syvallisesti esiin. Kysymyksia lahdin muodostamaan mahdollisimman
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kaytannonlaheisestad ndkdkulmasta ja teoria oli vasta toissijainen asia. Koska kyse ei ole
asiantuntijahaastatteluista, ei voida olettaa, etta haastateltavat tuntisivat teorian kasittei-
den takana, joten sosiaalistumisesta puhuttiin kaytannoénlaheisemmin sopeutumisena ja
sitoutumisesta puhuttiin samaistumisena. Ainoa teoriapohjainen kysymys oli tulokkaan
tyohon sitoutumisen yllapidon kayrasta, jonka naytettiin jokaiselle haastateltavalle ja ky-
syttiin heidan kokemustansa asiasta kuvan avulla. Taman kysymyksen tavoitteena oli sel-
keyttaa vastausta tutkimusongelmaan "Miten sitouttaminen koettiin perehdyttamisen ai-
kana?”. Haastattelurunko on tydn liitteena ja se testattiin ennen virallisia haastatteluja tut-
kimukseen riippumattoman henkildn kanssa. Nimeé tai muita tunnistetietoja ei kysytty mis-

saan vaiheessa, jotta anonymiteetti sailyy.

Haastattelukutsu, jossa kerrottiin tutkimuksen paakohdat, seka haastatteluun liittyvat kay-
tannon asiat, lahetettiin sahkopostitse. Kutsusta kavi ilmi mygs, etté haastatteluun osallis-
tuminen on taysin vapaaehtoista. Itse haastattelut jarjestettiin tydon teeman mukaisesti

etdnda ja haastattelukutsun hyvaksyneille l1&ahetettiin linkit Microsoft Teams -alustalla jarjes-
tettaviin kokoukseen heti, kun I6ydettiin jokaiselle haastattelulle sopiva aika. Liséksi haas-
tateltavat saivat halutessaan haastattelurungon nahtaville etukateen, vaikka haastatteluun
ei vaadittu minkaanlaista valmistautumista etukateen. Kolme halusi néhda haastattelurun-

gon etukateen ja nelja ei.

Haastattelujen alussa, ennen nauhoituksen aloitusta kavin viela lapi tutkimuksen ja haas-
tattelujen tarkoituksen, aineiston kasittelyyn liittyvan prosessin, seka varmistin luvan haas-
tattelun nauhoitukseen. Kaikki antoivat luvan nauhoittaa haastattelun. Aineiston kasitte-
lyyn liittyvasta prosessista kerroin, etta vain haastateltavan luvalla haastattelu nauhoite-
taan ja tallennetaan, jotta tutkimuksen raportointi olisi helpompaa. Haastattelu on tarkoitus
litteroida, eli kirjoittaa puheesta tekstiksi ja kaikki haastatteluista saatu aineisto tulee naky-
ville vain minulle, seka tuhotaan asianmukaisesti tyon arvioinnin jalkeen valitusajan um-
peuduttua. Kameraa ei ollut pakko pitda paalla haastattelun aikana, jos koki olonsa nain
mukavammaksi.

Haastattelut ajoittuivat kolmen viikon ajalle vuoden 2021 touko-kesakuun vaihteeseen ja
jokaiseen haastatteluun oli varattu aikaa noin tunti. Lyhin haastattelu kesti hieman alle 20
minuuttia, pisin noin 56 minuuttia ja keskimaarainen haastattelun pituus oli noin 40 mi-

nuuttia. Litteroinnin jalkeen aineistoa oli noin 50 sivua.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi haastattelujen tulokset mahdollisimman kattavasti. Sain kes-
kustella jo pitkaan alalla olleiden kanssa, tyduransa alkuvaiheessa olevien, seka pidem-
man tyduran omaavien, mutta uutena alalle tulleiden kanssa, joten vastaukset olivat moni-
puolisia. Kaikki tydtehtavista tai muista tunnistettavista tiedoista esille tullut informaatio on
jatetty mainitsematta tuloksissa, koska tutkimuksessa pyritaan sailyttémaan haastatelta-

vien anonymiteetti.

Tutkimuksen tuloksien muodostamisessa on kaytetty apuna teoriaohjaavaa sisallénana-
lyysia. Aluksi litteroidut haastattelut on kayty ajatuksella 1api ja alleviivattu paaluokkiin liit-
tyvia asioita. Paadluokat on tutkimusongelmien mukaisesti perehdyttaminen, sosiaalistami-
nen ja sitouttaminen, eli naita asioita on ensisijaisesti lahdetty etsimaan aineistosta. Kaikki
yksittaiset asiat on keratty uuteen tiedostoon ja jokaisen lauseen tai ajatuksen peraan on
kirjoitettu alustava alaluokka. Alaluokat ovat muodostuneet aineiston perusteella, yhdista-

via tekijoita etsien.

Alustavien alaluokkien muodostuksen jalkeen ilmaisut on taulukoitu paaluokan mukaan,
jolloin osa asioista on voitu viela siirtdé toiseen alaluokkaan tai lisatty kokonaan uusi ala-
luokka. Nain on tehty vain muutamassa tapauksessa, jossa aineiston sisalto tulisi parem-
min esille tallaisella ratkaisulla. Ylaluokat muodostuivat melko selkeasti paaluokan taulu-
koista alaluokkien teemoja yhdistamalla. Haasteellisinta oli tehd& selkea taulukko, josta
mya0s lukija voisi ymmartaa analyysintekoprosessia ja ajatusmaailmaani. Liitteend on ly-
hennetty, mutta aito esimerkki perehdyttdmiseen liittyvien asioiden taulukoinnista. Tulok-
sissa paaluokat ovat ohjanneet analyysin muodostumista, ylaluokat ovat alalukujen otsi-

koina ja alaluokat kappaleiden aiheita.

5.1 Tyo6n aloitus

Haastattelut aloitettiin keskustelemalla ensimmaisien tydpaivien ja ensimmaisen tydviikon
kulusta. Tyon aloitukseen liittyvista teemoista tassa alaluvussa kaydaan lapi paikka, jossa
tyota on tehty, miten kaytdnnon asiat on hoidettu ja mitd ensimmaisen viikon aikana on

tehty, seka tyon aloitukseen liittyvat tunteet, joita haastatteluissa on tullut esille.

Suurin osa vastaajista on ensimmaisen viikon aikana kaynyt kerran tai useammin toimis-
tolla hakemassa tyovélineité ja tapaamassa omaa esihenkiléd. Osa on ollut jo ensimmai-
sesta viikosta asti kokonaan etéana ja esimerkiksi tydvalineet on voitu toimittaa suoraan

kotiovelle. Yksi vastaajista on ollut alkuun ainoastaan toimistolla, kunnes muutaman viikon
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kuluttua sai luvan etatoihin. Hanenkin perehdyttdmisenséa on kuitenkin alusta asti toteu-

tettu etédnd, koska perehdyttavat henkildt ovat olleet etana.

Ensimmaisen viikkojen kulku ja sujuvuus on saattanut poiketa toisistaan paljonkin, mutta
tietyt kaytannon asiat toistuivat useammin. Kaikki vastaajat ovat tavalla tai toisella olleet
oman esihenkilon kanssa tekemisissa. Viikko kului esimerkiksi yritykseen tutustuessa,
tunnuksia tilatessa, jarjestelmia ja dokumentteja lapikaydesséa, seka intraan ja muihin itse-
opiskelumateriaaleihin tutustuessa. Osan kanssa on kayty lapi perehdytyssuunnitelmaa,
ja osa on saattanut osallistua tyétehtaviin liittyviin palavereihin jo heti ensimmaisella vii-

kolla.

Tunteet ensimmaisesta viikosta ovat kahdenlaisia. Osalle kokemus on ollut informatiivinen
ja positiivinen ja osalle jokseenkin sekava tai jopa negatiivinen. Vastauksista kavi ilmi, etta
joidenkin kohdalla aikaa on tuhlaantunut tiedon etsimiseen tai siihen, etta pitkid dokument-
teja on luettu &aneen, vaikka ne olisi voinut etsia tai lukea omalla ajalla ja sen jalkeen ky-
sy4, jos on kysyttavaa. Naiden johdosta on tullut jopa sellainen olo, ettei olisi niin tervetul-
lut, kun viikon rakennetta ei ollut suunniteltu valmiiksi ja aikaa meni turhiin asioihin. Muilta
osin kokemukset ovat olleet positiivisia ja lopuillekin kokemuksesta olisi tehnyt positiivi-

semman se, etta viikon kulku olisi paremmin suunniteltu ja muutenkin selkeampi.

5.2 Perehdyttdmisen edistyminen

Tassa alaluvussa kdydaan lapi perehdyttdmisen edistymiseen liittyvid asioita, eli miten
suunnitelmallisuus on nakynyt, mita tyénopastuksen eteen on tehty, miten itseopiskeluma-
teriaalia ja palavereja on hyddynnetty etatydssa, seka etatydhon liittyvia erityispiirteita pe-
rehdyttamisessa. Ennakko-oletuksena tybnopastuksesta on ollut, ettéa se on paasaantoi-
sesti sujuvaa ja ty6tehtavat tulevat tutuiksi hyvalla prosentilla. Siksi sita ei ole mainittu tut-
kimusongelmissa. TAma asia haluttiin kuitenkin varmistaa viel&d haastatteluissa, joten

tydnopastuksesta kysyttiin muutama kysymys.

Tiedossa oli, ettd toimeksiantajalla on kaytdssa perehdytyssuunnitelma, joten haastatte-
luissa keskusteltiin myos siitd, miten sitd on hyddynnetty ja miten tulokkaat ovat sen kay-
ton kokeneet. Kahtiajako nakyi myos tassa. Osa koki, ettd perehdytyssuunnitelma on ollut
hyva runko perehdyttamiselle ja esihenkild on sen avulla tuonut hyvin esille mita perehdyt-
tamisen aikana on tarkoitus kayda lapi ja sen mukaan on myds menty. Kuitenkin enem-
mistolla kokemus on péainvastainen ja perehdytyssuunnitelmaa ei juurikaan ole seurattu tai

suunnitelmallisuus ei ole valittynyt tulokkaalle asti. Koetaan mygs, etta suunnitelmallisuu-
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den puute on yksi perehdyttdmisen suurimmista epakohdista, joka on aiheuttanut ongel-
mia varsinkin alussa, kun olisi tarkoitus paastd mukaan kaikkeen tarvittavaan, mutta kasit-
teena “kaikki tarvittava” on jaanyt tulokkaalle epaselvéaksi. Toisena epakohtana mainittiin

kiire, joka on vaikuttanut perehdyttamisen etenemiseen ja laatuun.

Itseopiskelumateriaali on ollut isossa osassa lahes kaikkien perehdytysté. Itseopiskeluma-
teriaali on sisaltanyt esimerkiksi organisaation globaaleja toimintamalleja, ohjeita ja toi-
mialalla tarvittavia koulutuksia. Varsinkin etatybaikana itseopiskelumateriaali on koettu
hyodylliseksi, kun kursseja ja materiaaleja on voinut kdyda omaan tahtiin silloin kun kalen-
terissa on muuten tyhjad. Muutamaan kertaan tuli ilmi, etta samalla toimialalla pidempé&én
olleille materiaaleista ei ollut yhtalailla hydtyd, kun samoja asioita on kayty aiemminkin.
Osaa mietitytti myds se, onko itseopiskelumateriaalit aina ajan tasalla vai onko joukossa
mahdollisesti myds vanhentunutta tietoa. Paaosin itseopiskelumateriaali on kuitenkin ke-
rannyt paljon kiitosta.

Toisena paaasiallisena perehdyttamista edistavana tekijana ovat olleet erilaiset palaverit.
Palavereita on ollut esimerkiksi oman esihenkilén, osaston muiden jasenten tai jonkun
muun perehdyttajan kanssa. Niiden aikana on voitu jakaa tietokoneen naytt6a ja kayda
l&pi toimintaohjeita, kayda lapi tybtehtavia ja kaytanndn asioita tai muuten keskusteltu pe-
rehdyttamiseen liittyvista asioista ja tunteista. Palaverit on koettu tarpeellisiksi ja koska
etatydssa kaytdnnonlaheisyys on vastaajien mielesta pitkalti puuttunut perehdyttamisesta,

ovat palaverit olleet toiseksi paras vaihtoehto.

Ensimmaisen viikon jalkeen kaytadnnon asiat ovat edenneet hyvin eri tahdissa. Vaikka pe-
rehdyttaminen on padsaantoisesti jatkunut aktiivisesti useampia viikkoja ja taka-alalla use-
ampia kuukausia, téiden tekeminen on voitu aloittaa hyvinkin nopealla aikataululla. Osalla
oma jo olemassa oleva osaaminen riittda tyotehtavista suoriutumiseen, joten tydnopastus
on ollut Iahinna tulevien projektien katsomista, eika tassa ole ollut ongelmia. Osalla ty6-
tehtavat ja niihin perehdyttdminen on tullut omalta esihenkil6lta pikkuhiljaa ja alusta asti
on paassyt hyvin mukaan ty6tehtaviin liittyviin palavereihin, joka on osaltaan auttanut si-
saistamaan tehtavat ja niissa toimimiseen vaadittavat tiedot ja taidot. Tyonopastus on siis
ollut kaytannonlaheista ja johdonmukaista, joka on koettu erittin toimivaksi. Osa on koke-
nut taysin painvastaista. Tyonopastus on ollut epdjohdonmukaista ja kaytannonlaheisyys
on puuttunut kokonaan. Tassa syyna on koettu etatyén haasteet ja kiire. Tietty tyotehtava
on kayty lapi esimerkiksi palaverissa, mutta sita ei ole itse paassyt tekemaan viela pitkaan
aikaan, jolloin opit ovat jo unohtuneet ja tasta on aiheutunut jopa turhautumista. Vaikka

kokemukset ovat erilaisia, lopputulema on, ettd kaikki ovat ennemmin tai myéhemmin
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saaneet tarvittavat tiedot tyotehtavista suoriutumiseen. Monen mielesta téhan lopputule-

maan olisi voinut pddsta helpommin tai nopeammin esimerkiksi suunnitelmallisuudella.

Monet vertasivat perehdytysta etana ja toimisto-olosuhteissa keskendan. Vastaajien koke-
muksen mukaan etaperehdyttaminen ei ole niin yksityiskohtaista, kuin toimistolla oltaessa,
jolloin vaaditaan huomattavasti enemman oma-aloitteisuutta, jotta paasee sisélle tyétehta-
viin ja tydyhteis6on. Liséksi ihmiskontaktien puute on vaikuttanut seka perehdyttamisen
kulkuun etta itse oppimiseen. Perehdytys etdna on ollut teoreettisempaa, eika vastaajat
kokeneet saavansa samanlaista tukea esimerkiksi niissa tilanteissa, kun on jotain kysytta-
vaa. Kynnys kysya mita tahansa on isompi kuin toimistolla, koska toimistolla voisi vain ka-
vella viereiseen huoneeseen ja kysya, kun taas etatydssa pitdisi laittaa viestia tai soittaa
henkildlle jota ei valttaméatta koskaan ole edes nédhnyt kasvokkain. Toisaalta etatydssa saa
perehtyd omassa rauhassa ja tahdissa, joka on koettu hyvana asiana.

5.3 Perehdyttamisen onnistuminen

Tama alaluku keskittyy perehdyttdmisen onnistumiseen, seké siihen miké& on ollut hyvaa
ja missa on viela kehitettavaa. Perehdyttdmisen laatu on vastausten perusteella ollut vaih-
televaa. Osalla kokemukset ovat olleet pitkalti positiivisia. Esihenkildn tai oman tiimin
kanssa keskusteltaessa on saatu nopeasti ylatason kuvan organisaatiosta ja sen toimin-
nasta, joka on auttanut padsemaan paremmin sisdaén organisaatioon. Perehdytys on ko-
ettu kattavana ja kokonaisvaltaisena, jolloin tarvittavat asiat tai sellaiset asiat mita on ole-

tettukin kaytavat, on kayty hyvin Iapi.

Osalla perehdytys on ollut tdysin painvastainen kokemus. Perehdytys on koettu puutteel-
liseksi ja on vaatinut paljon oma-aloitteisuutta padsta edes tdhan pisteeseen, missa on
nyt. Naissa tapauksissa kiire ja suunnittelemattomuus on koettu suurimmiksi tekijoiksi, tai
ainakaan suunnitelmallisuus ei ole valittynyt tulokkaalle asti. Jollekin oli luvattu mentori,
mutta sité ei ole ollut, jonka takia perehdytys on koettu puutteelliseksi. Mydskaan tyovali-
neitd ja niiden kayttoa ei ole kayty kunnolla lapi tai muuten prosessi on koettu hitaaksi ja

tonkoksi.

Kokonaisarvosana asteikolla 1-5 perehdyttamisesté vaihteli 2 ja 4 valilla ja oli keskiarvolta
noin 3,5. Syita tdhan oli monia, mutta perusteluiksi useimmiten tuli, ettd perehdytys sujui
melko hyvin, mutta oli joitain puutteita tai epékohtia, joita aiemmin on jo mainittu. He ketka
sanoivat 4, perustelivat valintaa pitkalti silla, etta aina voi parantaa, vaikka ei silla hetkella
tullutkaan mitdan erityistd mieleen tai alempi arvosana johtui ainoastaan olosuhdeteki-

jOistd, eli etatydn aiheuttamista puutteista tai ongelmista.
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5.4 Sopeutuminen

Sopeutumiseen keskittyvassa alaluvussa kaydaan lapi ensin miten ja minkalaisia asioita
organisaatiosta on tullut esille, sek& miten kollegoihin on tutustuttu. Sen jalkeen keskity-
tédan siihen, miten organisaatioon on paasty sisaan ja minkalaisia tunteita sosiaalistumisen
aikana on koettu. Lopuksi esitetddn haastatteluissa esille nousseet etéatydn erityispiirteet
sosiaalistamisessa, sosiaalistamisen onnistuminen, seka vastaajilta tulleet kehitysehdo-

tukset.

Organisaatioon liittyvat asiat on kaikkien mielesta kayty lapi riittavalla tasolla. Tiedot ovat
tulleet monille tutuiksi joko itseopiskelumateriaaleista tai oman esihenkilon ja osittain myos
kollegoiden kanssa kaytyjen keskustelujen kautta. Tallaisiksi asioiksi mainittiin organisaa-
tiorakenne, seka muut organisaatioon tai omaan toimipisteeseen liittyvat perusasiat ja
kaytannoét. Se mita ei niinkaan ole tullut esille etatydssa ovat niin sanottu "hiljainen tieto”
tai “talon tavat”, jotka haastateltavien mukaan tulevat esille yleensa kaytava- tai kahvihuo-

nekeskustelujen yhteydessa.

Kollegoihin on tutustuttu lahinn& tyon lomassa ja palavereissa. Lisaksi monilla osastoilla
on yhteisia viikoittaisia virtuaalikahvihetki&, joissa keskustellaan valilla muustakin kuin tyo-
asioista. Vastaajien mielesta ihmiset organisaatiossa ovat kuitenkin olleet mukavia ja
apua on saanut aina jos sitd on pyytad. Monilla on tilanne, ettd laheskaéan kaikkien tyoka-
vereiden kanssa ei olla koskaan néhty kasvokkain, vaikka toitéa tehtaisiin l[&hes paivittain
yhdessa. Tutustuminen koetaan huomattavasti hitaampana erityisesti siksi, ettéd spon-
taaneja keskusteluja ei etatydssa synny samalla tavalla kuin toimistolla. Muutamat olivat
tutustuneet samaan aikaan aloittaneisiin perehdyttdmisen yhteydessa ja osa taas toivoisi,
etta tallaista tehtaisiin enemman. Nain voisi vastaajien mielesta saada enemman sosiaa-

lista tukea ja vertaistukea, joita kaivataan etatydssa erityisesti.

My@s tydyhteisdon sisélle pAdseminen on koettu olevan hitaampaa, mutta viikoittaiset
oman tiimin virtuaaliset kahvihetket ja vastaavat ovat auttaneet tassa. Keskusteluissa tuli
esille, etta kaikki eivét olleet aiemmin pohtineet, miten on paassyt sisaan tydyhteiséon tai
sen tasa-arvoiseksi jAseneksi, mutta kysyttdessa sain kuitenkin paljon vastuksia ja koke-
mus siitd, kuinka on paassyt sisaan tyoyhteiston ja kokeeko olevansa tyéyhteison tasa-
arvoinen jasen, on p&asiassa positiivinen. Ensimmaisind kommentteina tuli, ettd ihmiset
ovat olleet mukavia, tulokas on otettu hyvin vastaan ja aina saa apua, jos sité tarvitsee.

Koska tyokavereihin on tutustuttu lahinna tyon tekemisen kautta, myds kokemus sopeutu-
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misesta tytn tekemisen ndkdkulmasta on vahva, kun taas kaytava- ja kahvihuonekeskus-
telujen nékdkulmasta sopeutuminen on huomattavasti matalammalla tasolla, eli tyén teke-
minen itsessaan sujuu hyvin ja palavereissa keskusteluun osallistuminen koetaan luonnol-
liseksi, mutta tyokavereiden henkilékohtaisesta elamésta tai vapaa-ajasta ei tiedeta pal-

joa.

Vaikka tuli esille, ettd videopuheluissa tai palavereissa henkildista saadaan helposti ty-
lympi tai kylmempi kuva, kuin millaisia he oikeasti ovat, suurin osa on kokenut olonsa erit-
tain tervetulleeksi uuteen tydyhteiston. Ajoittain etatydssa on koettu yksinaisyytta tai sosi-
aalisen tuen puutetta, koska kynnys ottaa lahes tuntemattomiin ihmisiin yhteytta, on koettu
niin isoksi. Kokemus tasa-arvoisesta jdsenyydesta nayttaytyy niin, etta tulokasta huomioi-
daan, eika ole ulkopuolinen olo esimerkiksi palavereissa, jolloin t6itd on mieluisaa tehda
myds ryhméssa. Olo on ollut tervetullut ja tulokasta kuunnellaan ja hénet otetaan vaka-
vasti. Eli tulokasta kohdellaan yhdenvertaisena muiden jo tydyhteistssa pidempé&éan ollei-
den tavoin. Osa koki, ettéd muut kohtelevat tasa-arvoisesti, vaikka itse kokee, etta on viela
paljon opittavaa, ennen kuin voi edes olla tasa-arvoisessa asemassa kollegoihin nahden.
Talléin tuntui kuitenkin erittin hyvalta, ettd muut kohtelevat tasa-arvoisena tydyhteison ja-

senena.

Etaty6 on koettu erityisen tyokeskeisena ja kynnys jutella muista kuin tybasioista on
isompi, kuin toimistolla oltaessa. Haastateltavien mukaan tédhén auttaisi se, jos tuntisi kol-
legoita paremmin tai olisi nahnyt heidat kasvotusten edes kerran. Muutenkin keskusteluja
ohjasi etatydlle tyypillisiksi mielletyt ajatukset siita, kuinka tutustuminen ja sopeutuminen

on hitaampaa.

Sopeutumisen taso asteikolla 1-5 vaihteli 3 ja 4,5 valilla ja keskiarvo oli tasan 4. Valintoja
perusteltiin pitkalti silla, ettd tulokkaat on otettu hyvin vastaan ja on ollut tervetullut olo,
mutta olosuhteiden takia etdaikana kollegoihin ei ole pd&ssyt tutustumaan samalla tavalla
kuin toimistolla, joka on vaikuttanut myds sopeutumiseen. Osittain se, etté on itse pitanyt
olla erityisen aktiivinen, jotta on p&assyt sisalle ryhméaéan, on vaikuttanut kokemukseen ne-
gatiivisesti ja toisena kommenttina tuli, ettd mentorista olisi voinut olla apua nimenomaan
sopeutumisessa. Varsinkin alkuun etatydssé on saatettu kokea yksinaisyytta, koska kyn-
nys olla yhteydessa léhes tuntemattomiin ihmisiin on ollut isompi verrattuna siihen, etta
toimistolla voisi kavella viereiseen huoneeseen ja samalla tutustua muihin. Ihmiset tydyh-
teisbssa ovat olleet mukavia ja ottaneet tulokkaan hyvin vastaan, mutta varsinkin etatyota

tehdessa jotain apua organisaatiolta kaivataan, jotta sosiaalistuminen olisi tehokkaampaa.
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Yhden vastaajan osastolla on omatoimisesti otettu kayttoon kaytanto, jonka tarkoituksena
on saada tulokas tutustumaan paremmin kollegoihinsa. Tulokas saa varata kaikkien tiimi-
laisten kanssa puolen tunnin palaverit, jossa kaydaan lapi seka tybhon, etté vapaa-aikaan
liittyvaa tutustumista. Han mainitsi viela erikseen, etta suosittelisi tdta myos muille osas-
toille ja tiimeille, oltiin sitten lasna tai etdna, koska edes pieni tutustuminen auttaa kontak-
tien luonnissa ja kommunikoinnissa, joka taas auttaa osaltaan itse tydn teossa. Toisena
parannusehdotuksena liittyen sopeutumiseen kahdelta vastaajalta tuli, ettd samaan ai-
kaan aloittaneilla voisi olla enemman yhteista tekemista alkuvaiheessa, jotta voisi saada

tyokavereita myds muualta, kuin omalta osastolta ja siten enemman sosiaalista tukea.

5.5 Sitoutuminen

Alaluvussa sitoutumisesta kasitellaan motivoivia tekijoita, palautteen merkitysta, seka pe-
rehdyttamisen ja sitoutumisen suhdetta. Perehdyttamisen ja sitoutumisen suhdetta kay-
daan lapi ensin kokemuksen pohjalta ja sitten viela teorialahtdisemmin tulokkaan tyéhoén

sitoutumisen yllapidon kayran nakoékulmasta.

Sitoutuminen yhdistettiin helposti motivaatioon ja esille tulikin paljon eri henkildiden koke-
mia motivoivia tekijoita, seké kuinka ne ovat esiintyneet juuri tdssa tydsuhteessa. Ainakin
toistaiseksi toteutuneita motivaatiota nostattavia tekijoitéa ovat olleet mielenkiintoiset tyo-
tehtavét ja niihin sopiva rahallinen korvaus, uusien asioiden oppiminen ja kaytannon teke-
minen, opiskellun alan sovittaminen yhteen tydn kanssa, rakentava palaute, seka me-
henki toissa, joka luo motivoivan ja turvallisen ilmapiirin. Perehdyttdmiseen liittyméattémia
asioita, joita koetaan motivoiviksi, mutta ovat puuttuneet tasta tydésuhteesta ovat myadskin
rakentava palaute ja mentori apuna tydnopastuksessa ja sosiaalistumisessa. Myds mui-

den kiireen on koettu vaikuttavan omaan motivaatioon hieman negatiivisesti.

Palautteen saaminen sitouttavana tai motivoivana tekijana koettiin vaihtelevasti. Osa ko-
kee palautteen saamisen motivoivana ja osalla taas muut tekijat vaikuttavat enemman, jol-
loin palautteelle ei anneta niin paljoa painoarvoa. Tasséa tydsuhteessa osa on saanut pa-
lautetta, jolloin se on koettu motivoivana ja osa taas ei ole saanut palautetta, jolloin se ei
ole vaikuttanut sitoutumiseen juurikaan. Eniten motivoivana koettiin rakentava ja hyva pa-
laute. Lisda toivottiin palautetta siitd, kuinka hyvin on oppinut tytehtdvia ja mita pitaisi

tehda lisaa, jotta suoriutuisi paremmin.

Paakohtana perehdyttamisen ja sitoutumisen suhteesta nousi esille, ettd varsinkin uran

alkuvaiheessa perehdytys luo hyvan pohjan motivaatiolle ja hyva perehdytys antaa riitta-
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vat tiedot ja taidot ty6tehtévista suoriutumiseen, joka lisaa motivaatiota. Ta&méan tydsuh-
teen osalta ndma vaitteet koettiin hyvin vaihtelevasti. Osa kokee olevansa tyduralla jo niin
pitkalla, ettd perehdyttamisella, oli se sitten hyvaa tai huonoa, ei juuri ole vaikutusta moti-
vaatioon ja sitoutumiseen. Osalla nama ovat nimenomaan toteutuneet, eli perehdytys on
ollut motivoivaa. Loput kokivat perehdyttdmisen neutraalina tai jopa negatiivisena. Negatii-
visiksi asioiksi nimettiin perehdyttamisen osalta kiire, epaselkeys ja se, etta perehdytta-

mista ei ollut tehty mielenkiintoiseksi, vaan se tuntui pakolliselta suoritukselta.

Selventadkseni haastateltavien ajatuksia perehdyttdmisen ja sitoutumisen suhteesta tar-
kemmin, naytin heille luvussa 3.5 mainittu tulokkaan ty6hon sitoutumisen yllapidon kay-
ran, selitin lyhyesti teoreettisen taustan ja kysyin heilta, milla kayralla A-E he téalla hetkella
kokevat olevansa ja miksi. Kayrélla kuvataan sitoutumisen kehitysta tydsuhteen ensim-
maisen vuoden aikana, mutta kaikilla vuosi ei ole viela tayttynyt. Talldin kysyin myos, mi-
ten uskoo kayran kehittyvan siihen mennessa, kun ensimmainen vuosi tulee tayteen. Vas-
taukset vaihtelivat C- ja E-kayrien valissa. Perusteluissa korostui, etté kayré on pysynyt
tasaisena tai matalammalla siihen asti, kunnes on paasty tekemaan kunnolla tdita, jonka
jalkeen kayra on lahtenyt nousuun. Alussa perehdyttdmisesséa on voinut ollut haasteita,
mutta ajan mittaan haasteista on paasty yli ja ty6 on alkanut sujumaan. Toisena asiana
mainittiin, ettd mitd enemman oppii ja paasee sisélle tydyhteiséon, sitd enemman kayra

nousee.
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6 Pohdinta

Tyon viimeisessa luvussa kasitellaan viela johtopaatokset, kehitysehdotukset, tutkimuksen
onnistuminen, seka omaa oppiminen. Johtop&atoksissa yhdistetaan tutkimuksen tulokset
teoriaan ja tyon tavoitteen mukaisesti niiden pohjalta luodaan konkreettiset kehitysehdo-
tukset. Tutkimuksen onnistumista pyritaan peilaamaan omien pohdintojen, tytn tavoitteen
seka tutkimuksen luotettavuuden nédkdkulmasta. Aivan viimeisessé alaluvussa paneudu-

taan opinnaytetyon oppimisprosessiin.

6.1 Johtopaattkset

Kun tutkitaan kokemusta, on otettava huomioon, etta kokemuksia on yhtd monta, kun on
meitd ihmisia ja kokemukseen vaikuttaa aina moni asia. Tassa tutkimuksessa siihen vai-
kuttaa esimerkiksi ihmisen luonne, muut henkil6kohtaiset ominaisuudet, kuten osaaminen
ja oppimiskyky, seka aiempi tydkokemus. Haastatteluissa sain keskustella varsinkin tyo-
kokemukseen liittyen hyvin eritaustaisten ihmisten kanssa, joka toi uusia nakdkulmia ja
monenlaisia vastauksia samoihin kysymyksiin. Puolistrukturoitu haastattelu antaa myo6s
mahdollisuuden siihen, etta kaikkia kysymyksia ei kysyta samassa jarjestyksessa ja tar-
kentavia kysymyksia voi kysella hieman eri nédkdkulmista riippuen siita, mihin haastattelu
etenee. Vaikka vastauksissa oli hajontaa ja kahtiajakoa, tietyt asiat toistuivat useammissa

haastatteluissa.

Paakohdat, jotka nostaisin erityisesti esille ovat, etta rippumatta siitd mitd matkan varrella
on tapahtunut, jokainen haastateltava on paassyt sisalle ty6tehtaviin, sekd mukaan tydyh-
teiston, jotka ovat perehdyttamisen perimmaiset tarkoitukset. Toisena selkedna asiana
tuli esille se, etta etaty6 tuo omat haasteensa ihmisiin tutustumiseen ja sopeutuminen on
vienyt huomattavasti enemman aikaa, kuin normaaleissa olosuhteissa, joka oli jokseenkin
odotettavissa jo aiemman teorian pohjalta. Mielenkiintoista oli kuitenkin kuulla, miten so-
peutumista ja organisaatioon sosiaalistamista on toteutettu organisaatiossa ja miten tyén-

tekijat ovat sen kokeneet.

Vaikka perehdyttdmisen perimmaiset tavoitteet tayttyvat, siind on viel& parantamisen va-
raa, mita tavoitteeseen paasemisen eteen tehdaan. Osa koki, ettd perehdyttamista ei ole
suunniteltu tarpeeksi hyvin ja se hidasti prosessia ja osa koki, etta kiire vaikutti osittain pe-
rehdyttamisen laatuun. Tasta johtopaatdksena voi vetad, ettd perehdyttdminen voisi olla
yhtendisempaa ja selkedmpaa, jotta prosessi olisi perehdytettavalle miellyttdvampi ja pe-

rehdyttajélle vaivattomampi kokemus. Organisaation sosiaalistamista ei nimellisesti ole
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juuri ollenkaan, vaan se on sulautettu tarvittavissa maarin perehdyttamiseen sisélle. Esi-
merkiksi sitouttamisen kannalta olisi kuitenkin tarkead, ettd myods sosiaalistamista tapah-

tuisi enemman.

Van Maanenin ja Scheinin (1979, 37—66) sosiaalistamistaktiikan mukaisesti toimeksianta-
jayrityksen sosiaalistamisprosessia voisi kuvailla ulottuvuuksilla yksil6llinen, epamuodolli-
nen, satunnainen, muuttuva, hajanainen ja arvostava. Ulottuvuuksissa ei ole oikeata ja
vaaraa, mutta mielestani on hyva tiedostaa, mihin perehdytysprosessi asettuu, jotta sita
on helpompi kehittaa tarvittavilta osin ja muuttamatta mitaan liikkaa. Tarjottu itseopiskelu-
materiaali tuo lisdarvoa sosiaalistamisprosessissa. Sen sijaan tydyhteisoon sisdlle paase-
misen eteen voisi tehdd enemman toitd. Vastaajien mukaan kollegat ovat kuitenkin otta-

neet tulokkaat lampimasti vastaan juuri omina itsenaan ja olo on ollut tervetullut.

Bakkerin (2011, 2) mukaan sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita on esimerkiksi kollegoiden
sosiaalinen tuki, palaute suoriutumisesta, itsenaisyys ja oppimahdollisuudet. Naista suurin
osa on haastateltavien mukaan toteutunut, joten ainakin organisaatio on tehnyt osansa sii-
hen, ettd tyontekijoilla on mahdollisuus tuntea olevansa sitoutuneita. Koska suurin osa
vastasi olevansa D-kayralla tulokkaan ty6hon sitoutumisen yllapidon kayralla, voidaan sa-
noa, etta alkuun on ollut haastavampaa paasta mukaan seka tydyhteisdon, ettd -tehtaviin.
Alun sekavuuksien jalkeen, kun ty6é on alkanut sujumaan omalla painollaan, myés moti-
vaatio ja sita kautta sitoutumisen taso on noussut. Etatyolla on varmasti ollut osuutta alun
haasteisiin. Sitouttamista kasiteltiin tutkimuksessa tarkoituksella pintapuolisesti, joten

nama tiedot antavat jo osviittaa, miten sitoutuminen koetaan perehdyttamisen aikana.

Tutkimuksen ensimmainen alaongelma oli "miten perehdyttdminen etatydssa toteutet-
tiin?”. Tahan vastauksena on, etta perehdyttdmista on toteutettu monella eri tavalla. Mutta
yksinkertaistettuna kaava on ollut, ettéd alkuun on ollut palavereita esihenkilén kanssa ja
muuten on perehdytty omatoimisesti itseopiskelumateriaalien parissa. Sitten on kayty lapi
tarvittavat informaatiot tydtehtaviin liittyen ja sen jalkeen on aloitettu téiden tekeminen. To-

dellisuus on kuitenkin ollut monimutkaisempi, tai ainakin epéaselvempi.

Tutkimuksen toinen alaongelma oli "miten organisaatioon sosiaalistaminen koettiin eta-
tydssa?”. Tahan melko selkeana vastauksena on, ettéd organisaatioon liittyva informaatio
on tullut hyvin esille, mutta kollegoihin tutustuminen on jaanyt vahaisemmaksi, johon suu-

rimpana syyna on ollut etatyon aiheuttama ihmiskontaktien puute.

Kolmas alaongelma oli miten sitouttaminen koettiin perehdyttamisen aikana?”. Vastauk-

sena tahan kysymykseen vertaan ja yhdistan Saksin ja Grumanin (2018, 3-5) tulokkaan
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tyéhon sitoutumisen yllapidon kéyrén teorian ja haastateltavien vastaukset. Tulee ottaa
huomioon, ettd alkuperaisessa tapauksessa taustalla ei ole ollut etétyo ja oletusarvo on
ollut, ettd perehdyttdminen kestdd koko vuoden. Etatydssa aloitus on ollut ehka perehdy-
tyksen osalta hitaampi ja toimeksiantajan perehdytysprosessi on suunniteltu lyhyemmaksi,
jolloin todellisuudessa mikaan kayrista ei taysin vastaa todellisuutta. Taulukkoa ja kayria
voidaan kuitenkin hyvin kéyttaa suuntaa antavina ja nain saada vastaus alaongelmaan.
Haastateltavien vastaukset vaihtelivat C-, D- ja E-kayrien valilla, vaikka vastaajien mu-
kaan perehdyttdminen on osittain ollut puutteellista. Teorian mukaan perehdyttdminen on
ollut jo C-kayralla melko hyvaa, D-kayralla hyvaa ja E-kayralla poikkeuksellisen hyvaa. A-
ja B-kayrissa sitoutumisen taso laskee radikaalisti perehdyttamisen loputtua, jota ei haas-
tattelujen perusteella ole tapahtunut toimeksiantajayrityksessa. Jotain on siis taytynyt
tehda oikein, etta sitoutumisen taso on pysynyt keskitasolla tai korkealla vield perehdytta-
misen jalkeen. Osittain tulokseen vaikuttaa se, ettd haastateltavista osa koki, etta pereh-
dyttamisella ei ole ollenkaan tai on vain vahan vaikutusta sitoutumiseen toimeksiantajayri-
tyksessa. Uuden oppimista pidettiin kuitenkin paaasiassa motivoivana. Johtop&atoksena
on se, etta sitoutumista pidetddn enemman perehdyttdmisen sivutuotteena, eikd ndiden
suhdetta pohdita tiedostetusti paljoakaan. Kuitenkin teorian ja vastauksien valilla on yhta-
laisyyksia, joten perehdyttamista voidaan pitda jossain madrin sitouttavana tai ainakaan

se ei vaikuta sitoutumiseen negatiivisesti.

6.2 Kehitysehdotukset

Alaongelmien vastauksista saadaan johdettua vastaus tutkimuksen paaongelmalle "miten
perehdyttamista etatydssa voidaan parantaa?”. Tarkeimmat kehityskohteet ovat siis pe-
rehdyttamisen selkeyttdminen ja kollegoihin tutustuttaminen. Naihin molempiin olin 16yta-
nyt tukevaa teoriaa jo ennen haastatteluja. Vaihtoehtona olisi esimerkiksi yhdistella omien
tarpeiden mukaan kahta aiemmin mainittua teoriaa. Cesarion ja Chambelin (2019) kolmi-
osainen sosiaalistamisen malli, jossa olisi tervetulotoivotukset organisaatiolta, esihenki-
I61té, seké kollegoilta, sekd perehdyttdmismallin, joka on jaettu Kun ja Kleinerin (2000)

yleiseen ja tarkempaan perehdyttdmiseen. Kaytan taulukkoa apuna havainnollistamaan

mallia.

Perehdyttaminen Yleinen | Tarkempi

Vastuutaho Organisaatio Esihenkil6 Kollegat
Vastuutehtiva Itseopiskelumateriaali | Yleiset kdytanteet ja kysymykset ‘ Tyotehtavat Tutustumistunti

Kuvio 2. Kehitysehdotusmalli
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Tassa mallissa perehdytys on jaettu yleiseen ja tarkempaan perehdytykseen, joista ylei-
sen on tarkoitus olla samanlainen kaikille tulokkaille ja tarkempi taas mukautetaan liitty-
maan enemman tulokkaan ty6tehtéaviin ja omaan osastoon. Yleisesta perehdytyksesta
ovat vastuussa organisaatio ja esihenkild. Organisaation on tarkoitus tuottaa perehdytta-
miseen tarvittava itseopiskelumateriaali, esimerkiksi intra tai valmis alusta itseopiskelta-
ville materiaaleille, jotka toimeksiantajalta |6ytyvéat jo valmiiksi. Esihenkilon vastuulle jaa
yleisten kaytanteiden perehdyttaminen ja kysymyksiin vastaaminen. Yleisiin kaytanteisiin
perehdyttaminen pitaa sisallaén esimerkiksi kertomisen mista itseopiskelumateriaalit 18yty-
vat seka muut asiat, jotka tulokkaille on jo tahankin mennessa alkuun kerrottu. Liséksi, jos
itseopiskelumateriaalista heraa kysyttavaa, esihenkild on paavastuussa naihin vastaami-

sesta.

Tarkempi perehdytys sisaltaa tyotehtaviin ja omaan osastoon liittyvan perehdytyksen.
Tasta paavastuuseen on nimetty esihenkilo ja kollegat. Ty6tehtaviin liittyva perehdyttami-
nen, eli tydopastus on tassa mallissa kirjattu esihenkilon vastuuksi, mutta sen voi tehda
tilanteesta riippuen myos joku toinen péateva henkild. Kollegoiden vastuulle jaavat tutustu-
mistunnit, konsepti, joka oli jo yhden haastateltavan osastolla kaytdssa. Tarkoituksena on,
etta tulokas saa varata jokaisen hanen asemansa kannalta oleellisen henkilon kanssa pa-
laveriajan tutustumista varten. Palaverissa kaydaan lapi seka tybhon, ettd vapaa-aikaan
liittyvia asioita. Tall6in tulokas on jutellut jokaisen kollegan kanssa ainakin kerran muusta-
kin, kuin tydasioista. Tama auttaa hanta sopeutumaan ja myds kynnys kysya mita tahansa

kysymyksia pienenee.

Malli on hyvin pelkistetty, eika siksi valttamatta palvele kaikkia sellaisenaan, mutta sen
vahvuutena on mahdollisuus soveltamiseen ja toimii taten hyvéana pohjana myds erilai-
sissa tilanteissa. Yhdella tulokkaalla voi olla useampi esihenkild, jolle han vastaa, jolloin
esihenkildilta vaatii enemman kommunikaatiota, jotta kaikki tarvittavat aiheet tulee kasitel-
tyd, mutta ndma voi eritelld kaavioon, jolloin suunnitelma on kuitenkin aiempaa selke&dmpi.
My@s vastuutehtévia voi eritella enemman tarpeen mukaan, jotta malli palvelisi toimeksi-
antajaa mahdollisimman hyvin tai kaavioon voi lis&ta uuden rivin, joka liittyy esimerkiksi

perehdyttamisen aikataulutukseen.

Tama malli selkeyttéisi perehdyttamisté ja on helppo toteuttaa etatytssa, kun tarvittavat
palaverit voi hoitaa Microsoft Teamsissa, joka on toimeksiantajayrityksessa jo muutenkin
kaytossa ja itseopiskelumateriaalit ovat pitkalti verkossa. Organisaatioon sosiaalistamisen
aspekti on myds otettu huomioon, joka on yksi etatydn suurimmista haasteista. Myds toi-
vottu mentori on helppo liséata esimerkiksi olemaan enemman vastuussa tarkemmasta pe-

rehdyttamisesta.
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Sitoutumista voidaan tutkimusten tulosten perusteella pitdd hyvan perehdytyksen sivutuot-
teena ja koska mitaan halyttavaa ei tutkimuksessa tullut sitoutumisen tasosta esille, ei
suurempia toimia talla saralla valttamatta tarvita. Selkeyttamalla tydsuhteen alkutaivalta,
voidaan sitoutumisen tasoa nostaa entisestaan. Uskon, ettd muuttamalla perehdytysta

esitteleméani uuden perehdyttamismallin mukaisesti tama voidaan saavuttaa.

Osan mielesta perehdytyssuunnitelma oli toimiva pohja, jota seurattiin tarpeen mukaan,
mutta osan mielesté se oli turha tai sita ei kaytetty ollenkaan, koska se on ollut niin epa-
selva. Muutenkin kokemus perehdyttéamisesta oli osalla hyvin epaselva tai suunnittelemat-
tomuus jai hairitsemaan, joten perehdytyssuunnitelma voisi kaivata paivitysta. Olen néh-
nyt ainakin osan toimeksiantajan perehdytysmateriaaleista, ja mielestéani ne vaikuttivat tar-
peeksi kattavilta ja hyodyllisilta, joten onko sittenkin enemman kysymys siité, ettéa doku-
mentteja ei kayteta aivan tarkoituksen mukaisesti? Perehdytyssuunnitelmaa on kuitenkin
hyva paivittaa ajoittain ja nyt silhen on hyva hetki, jos perehdytysta kehitetdan muutenkin
tutkimukseni ja kehitysehdotusteni pohjalta.

Kehitysehdotuksia tai toiveita tuli myds suoraan haastateltavilta. Esimerkiksi se, etta heille
kerrottaisiin heti alusta, keneltd kannattaa kysya mistékin asiasta ja esimerkiksi esihenkild
voisi valilla kysella kuulumisia tai onko jotain kysyttavaa, jolloin kynnys kysya mitattémam-
malta tuntuva kysymys pienenisi. Naissa oli eroja vastaajien valilla, joten tama ei tarkoita,
etteikd osa jo toimisi nain. Liséksi toiveena tuli, ettd samaan aikaan aloittavat voisivat
tehda perehdyttamisen ja varsinkin sosiaalistamisen aikana enemman yhteisty6ta, jotta

sosiaalista tukea saisi myds oman osaston ulkopuolelta.

6.3 Tyo6n onnistuminen ja jatkotutkimusaiheet

Paaasiassa olen tyytyvainen opinnaytetyohoni, seka tutkimuksen lopputulokseen. Alkupe-
raisen aikataulun mukaan tyon olisi pitdnyt valmistua kesakuussa 2021, mutta ty6n sisalto
muuttui aloituksen jalkeen hieman ja sen takia myds aikataulua piti muokata. Viivastymi-
nen johtui osittain mya@s siita, etta kasitykseni opinnaytetydn tekemisesta oli vajavainen,
enka tiennyt kuinka paljon aikaa se tulisi todellisuudessa viem&an. Teimme ohjaajan
kanssa melko pian muutoksen aikatauluun, jonka mukaan tyd valmistuisi syyskuussa
2021 ja se on esitysta ja viimeistelya lukuun ottamatta pitanyt, eli tyé valmistui lokakuussa
2021. Siita olen ylpeda. Aloitin tietoperustan kirjoittamisen helmikuussa 2021 ja ty6n val-

mistumiseen meni kesatauon kanssa noin 8 kuukautta.
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Olisin voinut luottaa alusta alkaen enemman omaan osaamiseen, tyéskentelyyn ja teke-
miini ratkaisuihin. Jos aloittaisin tyoni nyt uudestaan, tekisin kattavamman suunnitelman,
joka ohjaisi tekemisté alusta alkaen. Nyt suunnitelma muuttui hieman pitkin matkaa, joka
hankaloitti selkean kokonaisuuden luomista. Mutta sen jalkeen, kun suunnitelma selkeytyi,
sain mielesténi luotua hyvan kokonaisuuden. Varsinkin ensimmaiset haastattelut olivat hy-
vin jannittavia, joten olen jdanyt pohtimaan, olisinko saanut haastatteluista viela enemman
irti tekemalla jotain toisin, esimerkiksi valmistautumalla paremmin tai luomalla erilaisen

haastattelurungon.

Olen erityisen tyytyvainen johtopaatoksiin ja kehitysehdotuksiin, koska sain vastaukset
kaikkiin tutkimusongelmiin, johtopaatoksissa sain yhdistettya mielestani hyvin tutkimuksen
tulokset teoreettiseen pohjaan ja siten muodostettua kehitysehdotukset. Tahan auttoi kat-
tava teoreettinen pohja, tietoperusta ja kyky yhdistaa teoria ja kaytantd. Toimeksiantaja
saa arvokasta tietoa taman tyén myot4, jotta he voivat parantaa etaperehdytysta.

Tyon tavoite, joka oli 6ytaé kehityskohteita toimeksiantajan perehdytysprosessista tytnte-
kijoiden kokemuksen pohjalta, on mielestani saavutettu. Haastatteluista saatiin esille ko-
kemukset, tutkimuksen tuloksissa ja johtopaatoksissé ne saatiin esitettya selkeana koko-
naisuutena, jolloin konkreettisia kehityskohteita tuli esille ja ndiden pohjalta saatiin viel&a
luotua kehitysehdotus, jonka avulla perehdytysprosessia voidaan parantaa. Toimeksianta-
jan paatettavaksi jaa saavutettiinko tavoite ja kokevatko he tyén hyddylliseksi. Tyd on esi-
telty heille ja he ovat saaneet antaa palautetta opinnaytetydprosessista seka sen tuotok-

sesta ja tuloksista.

Tutkimuseettisesta nakdkulmasta olen tehnyt parhaani. Olen pyrkinyt koko tutkimuksen
ajan noudattamaan hyvaa tieteellista kaytantéa (TENK, 2012, 6), joista tarkeimpina taman
tutkimuksen nakékulmasta koen rehellisyyden, huolellisuuden, tarkkuuden ja muiden tutki-
joiden tydn huomioimisen asianmukaisella tavalla, eli viitaten aina oikeaan lahteeseen oi-
kein. Olen pyrkinyt tydssani ja tekemissani ratkaisuissa olemaan mahdollisimman |&-

pindkyva ja toivon, etta se valittyy lukijalle asti.

Laadullista tutkimuksen onnistumista on tapana pohtia sen luotettavuuden naktkulmasta,
johon olennaisesti liittyy tutkijan rehellisyys. Kaikki tehdyt valinnat pitda perustella, seka
pohtia myds muita toteutusvaihtoehtoja. Luotettavuuden arvioinnin tulisi kantaa lapi tyon
ja jokainen valinta seka ratkaisu tulisi kuvata niin tarkasti, etta lukija pystyisi tekemaan sa-
man ratkaisun, kuin tutkimuksen tekija. (Vilkka, 2021, 155-157.)
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Alusta alkaen olen pyrkinyt perustelemaan tehdyt valinnat, mutta muita toteutusvaihtoeh-
toja en aina ole sen tarkemmin pohtinut. Talléin lukijalla ei ole kattavaa kuvaa, mita muita
ratkaisuja olisin voinut tehdé. Kuitenkin perustellut menetelmavalinnat ja muut ratkaisut

antavat kuvan siitd, miksi olen paatynyt juuri tiettyyn valintaan, enkd mihink&d&n muuhun.

Aihe ja tavoite on mielesténi tuotu raportissa selkeéasti esille jo johdannossa, ja ne ovat
kantaneet lapi tydn pohdintaan asti. Samoin paakasitteet on onnistuttu pitamaan relevant-
teina loppuun saakka. Sitouttamista ei ole erikseen yhdistetty perehdyttamisen ja sosiaa-
listamisen kasitteisiin missaan vaiheessa, jolloin sita voitaisiin pitaa erillisena muusta ko-
konaisuudesta. Toimeksiantajan toiveena oli kuitenkin vain sivuta aihetta, ja sitouttami-
sesta on ollut mainintoja tietoperustan muissakin alaluvuissa, joten mielestani sitd on kasi-

telty sopivissa maarin ja voidaan sanoa sen kuuluvan kokonaisuuteen.

Lahtein& on kaytetty pddasiassa verkkolahteitd, joten niiden luotettavuuden suhteen tulee
olla kriittinen. Perustelen lahteiden valinnan ja luotettavuuden sill&, ettd suurin osa artikke-
leiden ja tutkimusten kirjoittajista ovat omalla alallaan ansioituneita tai tunnettuja ja olen

pyrkinyt valitsemaan vertaisarvioituja artikkeleita.

Alaluku etatytssa aloittamisesta jai lyhyeksi siihen verrattuna, kuinka keskeisessa osassa
se tydssa on. Syyna tahan on se, etté en loytanyt aiheesta kovin paljon tietoa. Vaikka eta-
tyd on ollut jo pitkaan esilla ja sitéa on keretty tutkia, on etana perehdyttaminen noussut
kunnolla esille mahdollisesti vasta koronaviruksen my6ta. Jatkossa aihetta tutkitaan var-
masti enemman ja jo omassa tutkimuksessani tulee esille asioita, joita myds muut kuin toi-

meksiantaja voivat hyddyntaa lisaamaan tietoa etatydssa perehdyttamisesta.

Tyon heikkoutena koen sisallon analyysin, vaikka sainkin mielestani tutkimuksen tulokset
esitettyd selkeésti ja kattavasti. Sisdllon analyysi on tehty kahteen kertaan, koska ensim-
maisella kerralla en ollut tutustunut menetelmé&éan tarpeeksi hyvin ja analyysi jai vaja-
vaiseksi. Vaikka toisella kerralla siséllon analyysista tuli huomattavasti parempi, jain silti
pohtimaan valittyyko ajattelutapani lukijalle asti ja vastaavatko johtopaatokset myds lukijan

mielesta tutkimuksen tuloksia.

Vaihtoehtoja jatkotutkimukseen on muutama. Koska toimeksiantajana on globaalin yrityk-
sen Suomen yksikkd, yhtena vaihtoehtona néen, ettd samaa aihetta voisi tutkia jollakin
toisella alueella, eli toisessa maassa. Esimerkiksi henkildstohallinnon vaihto-opiskelija
voisi kotimaassaan teettaa tutkimuksen samantapaisella tapaisella tavoitteella ja jos pe-

rehdyttamisen kulttuuri on lahella suomalaista kulttuuria, voisi tuloksia jopa vertailla keske-
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naan. Toisaalta, perehdyttaminen on ajankohtainen aihe aina ja varsinkin nyt, kun tyo-
elamé on etatyon myotd murroksessa, voisi tutkimuksen etatytssa perehdyttdmisesta
tehda mille tahansa yritykselle, jossa tehdaan paljon etatéita ja aihetta ei ole lahiaikoina
tutkittu. Mielestani etatyossa perehdyttamista on tutkittu muutenkin liian vahan, joten lisa-
tutkimuksille olisi aidosti tarvetta. Kolmantena vaihtoehtona naen, etta tutkimuksen voi
tehda myods samalle toimeksiantajalle esimerkiksi muutaman vuoden paasta, kun eta-
tydssa perehdyttaminen on jo hieman vakiintuneempaa. Talléin voisi samantapaisella
pohjalla tarkastaa, onko mikdan muuttunut ja vielako kehitettavaa loytyy. Jalkimmaiseen

ennakko-oletuksena tietysti on, ettd aina l6ytyy kehitettavaa.

6.4 Omaoppiminen

Opinnaytetydn tekeminen on ehdottomasti ollut opettava kokemus seké kehittdnyt minua
ammatillisesti ja myos ihmisena. En oikein tiennyt mita odottaa, mutta tyén tekeminen on
ollut seka vaativaa ettd antoisaa. Varsinkin alkuvaiheilla tuntui ettei tyoni valmistuisi ikina,
mutta pikkuhiljaa tekstia alkoi kertya ja tyo edistyi kuin itsestdén. Kirjoitusprojektin aikana
on ollut haastavia hetkid, jolloin jopa muutamaan paivaan en ole saanut kirjoitettua mi-
taén. Tallaisen esteen ylittaminen tuntui jokaisella kerralla erittain hyvalta. Tyon valmiiksi
saaminen on vaatinut erityisesti paattavaisyytta, sinnikkyyttd, priorisointia, seka ongel-
manratkaisukykya.

Paallimmaisena tulee mieleen kaikki oppi, jota tyon aihepiireihin liittyen on saanut. Olen
lukenut paljon mielenkiintoista materiaalia liittyen henkiléstdhallintoon ja erityisesti pereh-
dyttamisen eri aspekteihin, jotka ovat tukeneet aiempaa osaamistani, seka avannut silmia
uusille nékdkulmille ja opettaneet uutta. Perehdyttamisesta ja sosiaalistamisesta olen op-
pinut sen, kuinka suuri merkitys néilla prosesseilla on varsinkin ensimmaisten tydsuhtei-
den aikana ja kuinka jokainen perehdytys vaikuttaa pidemmalla aikavalilla tyésuhteisiin ja
tyOuraan. Erityisesti haastattelujen aikana tuli selville se miten paljon toimistolta etatyohon

siirtyminen on vaikuttanut perehdyttamisen eri vaiheisiin.

Opinnaytetyon tekemisesta oppina olen saanut projektinhallintaitoja ja erityisesti suurem-
man kokonaisuuden hallitsemiseen liittyvia taitoja, koska en ole koskaan aiemmin tehnyt
nain isoa projektia. Toisena asiana mainitsisin itsetutkimuksen tekemisen. Yllattavaa on
ollut, kuinka paljon eri asioita tulee ottaa huomioon ja miten erilaiset paatokset vaikuttavat
lopputulokseen. Myds haastattelut itsessaan olivat opettavaisia. Olin alkuun todella jannit-
tynyt, mutta kun jannitys laukesi, tuntui, kun olisin tehnyt haastatteluja aiemminkin. Sain
my0Os haastateltavilta kiitosta ammattimaisesta haastattelusta. Uskon, ettd tasta kokemuk-

sesta on minulle etua my6s tulevaisuudessa tydelaman eri tilanteissa.
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Olen aina ollut hyvin itsekriittinen, josta on tietysti ollut hy6tyd opinnaytetyotd tehdessa,
mutta se missa olen kehittynyt, on nimenomaan itsekriittisyyden hyédyntaminen niin sano-
tusti oikeaan aikaan. Olen kokenut oivalluksen siind, etta itsekriittisyys on hyva unohtaa
silloin kun aloittaa mita tahansa tekstid, mutta siitd on hyotya tekstin viimeistelyssa. Jos
tyota aloittaessa on liian itsekriittinen, tekstin tuottaminen vaikeutuu. Tarkeintd on kirjoittaa
ajatuksia ja ideoita ja tehda tarvittavat muokkaukset vasta mydhemmassa vaiheessa. Kun
alustava versio tekstista on valmis, sitten voi taas olla itsekriittisempi ja korjailla sanamuo-

toja tai jopa isompia kokonaisuuksia jaamatta paikoilleen liian pitkaksi aikaa.

Jos saisin aloittaa opinnaytetydn tekemisen nyt uudestaan, tekisin ainoastaan muutaman
asian toisin. Tekisin kattavamman suunnitelman, jotta kokonaisuus olisi hallinnassa alusta
asti paremmin ja jattaisin itsekriittisyyden tekstin kirjoittamisessa heti alkuun pois, koska
talléin tyd voisi valmistua nopeammin. Olen viettdnyt taman tyon parissa useita kymmenia
ja satoja tunteja, on ollut hienoja ja huonoja hetkia ja aina voi tehda paremmin, mutta
paallisin puolin olen ylpea itsestani ja tuotoksestani.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Haastatteluteemat ja apukysymykset
Kuka olet:
Kummassa toimipisteessé toimit?
Milloin olet aloittanut toimeksiantajayrityksessa?
Perehdyttaminen
Kerro ensimmaisen tydviikon kulusta. Eli mité tapahtui, kun aloitit uudessa ty0ssési?
Kerro miten perehdytys on toteutettu.
Miten perehdytyssuunnitelma on toiminut?
Miten sinulle on kerrottu, mitéa sinulta odotetaan tydssasi?
Mitd perehdyttamisesta on erityisesti jaanyt mieleen? Hyvalla ja huonolla?
Mink& arvosanan antaisit perehdyttamisesta asteikolla 1-5? Miksi juuri tama
arvosana?
Tybnopastus
Miten tydnopastus toteutettiin kaytanndssa? Koetko, etta sait tarvittavat tiedot
suoriutua tyotehtavistasi?
Olisitko kaivannut jotain enemmaéan?
Organisaatioon sosiaalistaminen (sopeutuminen)
Minkalaista tietoa sinulle tarjottiin itse organisaatiosta? (esim. kulttuuri, tavoitteet,
arvot, sdannot, sidosryhmat, tydyhteison jasenet ja heidan rooleihinsa)
Oletko tutustunut tydkavereihin? Miten?
Minkalaista apua olet saanut, jotta paasit siséan tydyhteiséon?
Koetko olevasi tydyhteison tasa-arvoinen jasen? Miten se nakyy?
Oletko kokenut tydhon liittyvaa yksinaisyytta etatydaikana?
Asteikolla 1-5, miten hyvin olet sopeutunut? Miksi juuri taméa arvosana?
Sitouttaminen (samaistuminen)
Oletko saanut organisaatiolta tai kollegoilta tarvitsemaasi tukea?
Oletko saanut palautetta tydstéasi? Miten tai missa tilanteissa sitéa on annettu?
Onko perehdyttaminen mielestasi ollut motivoivaa?
Uskotko, ettd saamasi perehdys auttaa sinua pysyméaan motivoituneena myoés
tulevaisuudessa?
Asteikolla 1-5, kuinka hyvin viihdyt organisaatiossa? Miksi juuri tamé& arvosana?
Mika tulokkaan ty6hon sitoutumisen yllapidon kayrasta kuvaisi tilannettasi
parhaiten? Miksi?
Lopuksi
Osaatko verrata tyd aloitusta etdna ja normaalisti? Mita eroja naissa on?
Mika olisi yksi asia, minka olisit toivonut olevan toisin perehdyttamisen aikana?

Haluatko kertoa viela jotain kasittelemiimme teemoihin liittyen tai onko sinulla jotain
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Liite 2. Esimerkki taulukoinnista

lImaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Ensimmaisen viikon olin kokonaan kotona.

Ensimmaisella tydviikolla olin 2 paivaa toimistolla.

Paikka

Tyon aloitus

Esimiehen kanssa tutustuttiin yritykseen, tilattiin tunnuksia ja kaytiin

lapi jarjestelmia ja dokumentteja.

Olin seka perehdytyspalavereissa esihenkildn kanssa, ettad ihan jo

tyotehtaviin liittyvissa palavereissa.

Kéytannon asiat

Tyon aloitus

Ensimmaisesta paivasta alkaen viikko oli sekava, mutta ylatason asi-

oita kaytiin ihan hyvin 1api.

Huonoa oli se, etté iso osa ajasta meni etsiessa tietoa intrasta ja
muualta.

Tunteet

Tyon aloitus

Tydtehtavat ja niihin perehtyminen on tullut esihenkil6lta ja pikkuhil-

jaa. Se on ollut hyva.

Tyodnopastusta ei juurikaan ollut. Lahinna katsottiin tulevia projekteja
ja sitten alettiin t6ihin

Tyobnopastus

Eteneminen

Perehdyttdminen on toteutettu I&hinna itseopiskeluna

Itseopiskelumateriaalista tulee paljon plussaa.

Itseopiskelu

Eteneminen

Keskusteluja tarvittavien henkildiden kanssa omalta ja muilta osas-
toilta
Perehdytys tapahtui pitkalti Teamsin valityksella, oltiin palaverissa ja

perehdyttaja jakoi naytolta toimintaohjeita ja muuta

Palaverit

Eteneminen

Perehdytyssuunnitelma oli hyva runko perehdyttdmiselle, mutta sii-

né&kin oli paljon turhaa asiaa.

Perehdytyssuunnitelmaa ei juurikaan ole seurattu

Suunnitelma

Eteneminen

Paikan paalla perehdyttdaminen on ihmislaheisempéa ja siina on pa-

remmin tukea

Etatydssa joutuu olemaan ihan eri tavalla oma-aloitteinen

Etatyd

Eteneminen

Hyvéana puolena sanoisin, etté apua sai, jos vain l6ysi oikean henki-

16n kenelta kysya.

Ylatason kuva kaikesta toiminnasta, seka henkildstostéa oli hyva,

koska tallgin paasee nopeammin kiinni koko hommaan.

Hyvét asiat

Onnistuminen

Osittain kiire nakyi perehdyttamisen laadussa.

Perehdytys on ollut jokseenkin puutteellista, eika luvattua mentoria

ole ollut ollenkaan.

Huonot asiat

Onnistuminen

49




