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Tybvoiman saatavuus on megatrendi, johon liittyy muun muassa vaestdrakenteen muutos
seka tybperaisen maahanmuuton epavarmuudet. Haasteet tydvoiman saatavuuteen konk-
retisoituivat radikaalisti eri toimialoilla Covid-19 pandemian aikana. Ty6voimaa on saata-
villa tulevaisuudessa entistd vahemman. TAma luo paineita perehdyttdmiselle organisaa-
tioissa ja tyontekijoiden sitouttamiselle jo tydésuhteen alkuhetkind. Perehdytykseen on pa-
nostettava, mikali kilpailu tyontekijdista halutaan voittaa.

Taman tutkimuksen tavoite on selvittaa, milla tavoin perehdyttaminen vaikuttaa tyénantaja-
mielikuvaan ja sita kautta sitoutumiseen. Toimeksiantajana toimii vahittaiskaupan alalla toi-
miva Yritys X. Tarkoitus ei ole selvittaa perehdyttamisen nykytilaa vaan tunnistaa syita
sille, miksei kdytannon perehdyttdminen toimi halutulla tavalla. Vuotuinen Yritys X:n teet-
tama tydyhteisotutkimus loi pohjaa tamén tutkimuksen aiheelle.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys kasittelee perehdyttamista, tyénantajamielikuvaa seka
sitoutumista. Tyonantajamielikuvan kasittely painottaa sisaista tyonantajamielikuvaa. Tutki-
mus on laadullinen tapaustutkimus ja aineistoa hankitaan puolistrukturoidun haastattelun
avulla. Tutkimuksessa haastateltiin Yritys X:n esihenkildita, jotka vastaavat oman yksik-
konsa perehdyttamisesta seka uusia tyontekijoita, joille perehdytys on ollut ajankohtaista.

Tutkimuksen tuloksista selviaa, ettd vaikka Yritys X:ssé on selkea, uudistettu perehdyttami-
sen malli, ei sitd noudateta kaytannodssa. Esihenkildiden perehdytyskaytannoét vaintelevat
ja se koetaan perehdyttdmisen puuttumisena. Perehdyttamisesta ei oteta vastuuta, jolloin
vastuu omasta oppimisesta on uudella tydntekijalla itsellaan ja perehdyttamisestd muulla
tyoyhteisolla ja sen jasenilla. Perehtymisen tasojen — mydntymisen, selkeytymisen, kulttuu-
rin omaksumisen ja verkostoitumisen toteutuminen vaihteli. Mydntymisen vaihe onnistui
paasaantoisesti hyvin, mutta selkeytyminen jai tutkimustulosten mukaan epaselvaksi, jol-
loin esimerkiksi tytn tavoitteet eivat selvinneet aina uusille tydntekijoille. Esihenkilot koki-
vat, ettei perehdytykselle ole kaytettavissa tarpeeksi resursseja ja oma rooli perehdyttajana
on epaselva. Tiimin vastuu perehdytyksesta vaikutti sitoutumiseen eniten ja tyontekijat ko-
kivat haluavansa ponnistella juuri tydyhteisénsa hyvaksi, mika vahvisti tunnesitoutumista.
Perehdyttamisen vaikutus sitoutumiseen sai hormatiivisia piirteitd, jolloin tyontekija sitoutuu
tydnantajaansa velvollisuuden tunteesta.

Tutkimustulosten pohjalta todetaan, etta Yritys X:ssa on kehitettava esihenkildiden osaa-
mista ja kirkastettava esihenkilétydn rooli perehdytyksessa. Samalla tulee tarkistella,
kuinka hyvin esihenkil6t tunnistavat uusien tyontekijoiden kokemuksen tyon aloituksesta ja
miten tyon tavoitteet koetaan kaytannodssa. Yritys X:n perehdyttamisen kontekstia tulee ka-
sitella uudelleen, silla tydskentely pienemmassa yksikdssa on monipuolisempaa ja vaati-
vampaa kuin muissa Yritys X:n ketjuissa.
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1 Johdanto

Tybvoiman saatavuus on megatrendi, johon liittyy muun muassa vaestorakenteen muutos
seka tyoperdisen maahanmuuton epavarmuudet. Haasteet tyévoiman saatavuuteen konk-
retisoituivat radikaalisti eri toimialoilla Covid-19 pandemian aikana. Tydvoimaa on saata-
villa tulevaisuudessa entistd vahemman. Tama luo paineita perehdyttdmiselle organisaa-

tioissa ja tyontekijoiden sitouttamiselle jo tytsuhteen alkuhetkina.

Yhteiskunnallisia haasteita tulisi ratkoa jokaisella sen tasolla. Tyoperédisen maahanmuuton
tukeminen ja kielitaidon kehittdminen, kokoaikatyon tarjoaminen ja ammatillisen koulutuk-
sen lisdaminen ovat keinoja, joilla tyévoimapulaa voi ratkoa tulevaisuudessa (Kaupan
Liitto 2022.) Kaupan ala tyodllistaa paljon nuoria ja nuoret tydntekijat tarvitsevat perehdy-

tystd, ohjaamista ja tukea ty6suhteen alussa ja ensimmaisind vuosina.

1.1 Tydn rajaus ja menetelmavalinnat

Tutkimus rajataan Yritys X:n vahittaiskauppaketjuun. Toimeksiantaja esitellaan tarkemmin
seuraavassa luvussa, kuitenkin viitaten siihen Yritys X:n& anonymiteetin sailyttamiseksi.
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu perehdyttamisen, tydnantajakuvan seka

sitoutumisen teemoista. Tutkimus toteutetaan laadullisena tapaustutkimuksena.

Perehdytys ei ole aiheena uusi, mutta se on noussut jalleen puheenaiheeksi varsinkin li-
saantyneen etatyon ja etaperehdytyksen myétd. COVID-19 19 pandemian aikana myos
perehdyttamista on toteutettu eténa, vaikkakin vain poikkeustilanteissa ja poikkeusoloissa.
Toimeksiantaja haluaa panostaa perehdytykseen ja sita tullaan mittaamaan jatkossa tar-
kemmin. Perehdytys on osa esihenkildiden tulospalkkauskriteeristdd. Tutkimuksen tavoite
on selvittda perehdytyksen tilaa Yritys X:ssa ja l6ytaa syita siihen, miksei se kaytanndssa
toimi. Yritys X:ssa on vastikaan uudistettu perehdyttamisen malli ja viitekehys perehdytta-

miselle, silti kdytanndssa perehdyttaminen myymaldissa ei toimi halutulla tavalla.
Perehdyttamisen kaytannon nykytilan kartoituksella voidaan kehittda Yritys X:n perehdyt-
tamisen kaytdnnon malleja seka luoda parempaa tyonantajamielikuvaa. Tutkimukselle on
asetettu tutkimuskysymykset tukemaan tavoitteenasentaa:

Milla keinoilla kAytannon perehdyttamista voidaan parantaa?

Miten perehdyttdminen vaikuttaa sitoutumiseen?



Miten perehdyttaminen koetaan kaytanndssa tyontekijan nakdkulmasta?

1.2 Toimeksiantajan esittely

Talla hetkella Yritys X tarjoaa palveluita laajasti seka kaupan, ettd matkailu- ja ravintola-
alalla. Yritys X kehittd& parhaillaan my6s erilaisia digitaalisia palveluita, kuten ruoan verk-

kokauppaa.

Opinnaytetydssa toimeksiantajan tavoitetta ja keinoja ratkaista tydvoimapulaan liittyvat
haasteet kuvataan nimelld vetoa ja pitoa. Kéasite vetoa ja pitoa- kuvaa toimeksiantajan
projektia tydvoimapulan selattdmiseksi. Silla tarkoitetaan tyontekijoiden sitouttamisen vah-
vistamista ja osaamisen kehittdmista voimakkaan pidon- eli halun tehda toita toimeksian-
tajayrityksesséa — avulla. Toimeksiantaja haluaa olla vetava, voimakas ja haluttu tyénan-
taja, jossa viihdytaan tydurien ajan, tai jossa saadaan ensimmaiset kokemukset tydela-
masta. (Yritys X 2021.)

Raportti etenee teoreettisen viitekehyksen kasittelemisella, jossa syvennytdan perehdytta-
misen, sitoutumisen seka tytnantajamielikuvan teemoihin. Kappaleessa kolme kasitellaan
tutkimuksen metodologiaa, l&hestymistapaa seké toimeksiantajan perehdytysprosessia.
Samalla esitellaan aineiston hankita- ja analyysimenetelmat seka peilataan tutkimuksen
laadullisuutta ja eettisia kysymyksia. Tutkimustulokset on esitetty kappaleessa nelja. Ra-
portti paattyy pohdintalukuun, joka kasittaa johtopaatokset ja kehittdmisehdotukset. Ra-

portin liitteind on tutkimushaastattelussa kaytetyt kysymykset.



2 Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys keskittyy perehdyttdmisen (employee induction, on-
boarding), sitoutumisen ja sisaisen tydnantajamielikuvan (internal employer branding) tee-
moihin, silla tutkimuksen tavoite on selvittda perehdyttdmisen vaikutusta tyénantajamieli-
kuvaan. Tietoperustassa kasitellaéan keskeisia HR-prosesseja, kuten rekrytointi ja sen
myota perehdyttdminen. Yritys X:ssa on, kaytdssa selked perehtymisen malli, jota kuva-

taan tarkemmin luvussa kolme.

Perehdytyksen tarve nousee esille Yritys X:n teettdmassa, vuotuisessa tytyhteisotutki-

muksessa. Kaupan liiton mukaan varsinkin nuoret kaipaavat enemman tukea ja ohjausta,
perehdyttamista tydelamén alkutaipaleelle. Osaajapulaa tulee taklata paremmalla tyohon
opastuksella ja myds muiden vaihtoehtojen, kuten maahanmuuttajataustaisten tekijoiden
palkkaamisella. TAma tulee ilmi myds Yritys X:n teettamasta, vuotuisesta tydyhteisotutki-

muksen tuloksista.

2.1 Perehdyttdminen

Teoreettinen viitekehys rajataan perehdyttdmisen prosesseihin ja niiden vaikutuksiin sitou-
tumisen ja tydnantajamielikuvan kannalta ja se sisdltda katsauksen tyénantajamielikuvaan
seka sitoutumiseen. Seuraavissa luvuissa kuvataan tutkimuksen keskeisimmat kasitteet ja
perehdytaan tutkimuksen kirjallisuuskatsaukseen kokonaisvaltaisen ymmarryksen muo-

dostamiseksi tutkittavasta ilmiodsta.

Perehdyttdminen ei ole aiheena uusi, mutta se on noussut puheenaiheeksi monilla eri toi-
mialoilla varsinkin osittain Covid-19 pandemian aiheuttaman tyévoimapulan my6ta. Tyo-
voimaa on saatavilla aikaisempaa enemman, mutta suorittava tyd ei veda hakijoita puo-
leensa. Tyomarkkinoilla tamé& nakyy vaihtuvuuden lisdantymisend ja tydvoiman tarpeen
ennustettavuuden vaikeutena. S-ryhmasséa ennustetaan koko kaupan alan tydvoimapulan
muuttuvan pysyvammaksi ilmioksi. (Kaupan Liitto 2021.) Lisaksi organisaatioilla ja yrityk-
silla on oltava kayttssa digitaalisia perehdyttamisen keinoja houkutellakseen muun mu-

assa nuoria tyontekijoitéa (Aberdeen 2017).

Perehdyttdminen ei ole ensimmainen asia, jonka uusi tyontekija yrityksesta tai tydnanta-
jasta kokee. Perehdytys alkaa rekrytoinnista ja perehdyttamisen prosessi jatkuu tyéhon

valinnan jalkeen riittavan pitkédna aikajaksona (Eklund 2018, 88—89.) Perehdytysta tulee
suunnitella ja sen toteuttamista seurata. Perehdyttaminen on tyypillinen henkiléstdhallin-

non prosessi, jonka toteuttaminen vaatii ammattitaitoista henkilostoa. (Viitala 2004, 226.)



Perehdyttamista kasitellaan usein kaytdnnon perehdytyksen (orientation) seka kokonais-
valtaisen, laajemman perehdyttamisen (onboarding) avulla. Suomen kielessa perehdytta-
minen kuvaa perehdyttamista kokonaisvaltaisesti, sisaltden kaytannon perehdyttamisen ja
perehdyttamisen prosessin. Kaytdnnon perehdyttdminen kuvaa prosessia, jossa uusi
tyontekija toivotetaan tervetulleeksi yrityksen kaytantoihin seka toiminta-ajatukseen. Uusi
tekija omaksuu yrityksen tavoitteet, mission, vision seka tekemisen kaytannét. Tallgin tu-
tustutaan uuteen tydnkuvaan ja rooliin seka tyohon liittyviin téarkeisiin yksityiskohtiin. Voi-
daan sanoa, etta kaytannon perehdyttdminen on ensimmainen askel kokonaisvaltaisen
perehdyttamisen polulla. Kokonaisvaltainen perehdyttaminen kuvaa enemmaén koko pe-

rehdyttamisen prosessia ja on pitkakestoisempaa. (Surbhi 2020.)

2.1.1 Perehdyttdminen prosessina

Perehdyttamisen prosessin tarkoitus on sitouttaa uusi tyontekija ja saada hénet osallistu-
maan yrityksen tavoitteisiin tehokkaasti. Talla halutaan muovata uudesta tulokkaasta te-
hokas, arvoa luova seké tuottava tekija. (Bauer 2010). Perehdyttaminen on toisaalta taas
osa sosialisoitumista; uusi tydntekija muuttuu tydyhteison ulkopuolisesta henkiltsta si-

saiseksi tekijaksi (Cooper-Thomas & Anderson 2006).

Puhutaan my6s pre- boardingista, mika tarkoittaa aikaa tydsopimuksen allekirjoituksen jal-
keen ennen ensimmaista tyopaivaa. Talla aikajaksolla tydnantajan on mahdollista ottaa
haltuun uusi tyéntekija, hoitaa paperitditd, muistuttaa kaytannoistd, jotka liittyvat tyén aloi-
tukseen kuten verokortista, tai valmistella tydn aloitusta siten, ettd minimoidaan ensimmai-
sen paivan kompastuskivet. Pre—boardingin aikana tydntekijaa voi pyytaa tutustumaan
esimerkiksi yrityksen toimintaoppaaseen tai muuhun viralliseen dokumenttiin. (Green-
house 2016.)

Perinpohjainen valmistautuminen uutta tyontekijaa varten antaa positiivisen kokemuksen
tyonantajayrityksesta. Pre-boarding vahvistaa myo6s tyéhon sitoutumista ennen varsinaista
tyon aloittamista. Kyse on viestinnastd, jonka avulla tydnantaja vahentaa tydsopimuksen
peruuntumisen riskid. Dialogi ennen tyon aloitusta myés luo turvallisuuden ja tervetul-

leeksi tulemisen tunnetta uudelle tyontekijalle. (Brienza 2018.)

Perehdyttdminen voidaan jakaa Bauerin mukaan muodolliseen ja epdmuodolliseen ta-
paan. Muodollisessa perehdyttdmisessa yritys on laatinut materiaaleja, kaytantgja ja pro-
sesseja perehdyttamiselle, kun taas epAmuodollisessa perehdyttdmisessa ei ole doku-
mentoitua materiaalia. Talldin perehdyttaminen perustuu uuden tyontekijan olemassa ole-

vaan ymmarrykseen tydsta ja tydymparistosta. (Bauer ym. 2010, 1-4.)



Bauerin ym. mukaan perehtymisella voidaan sanoa olevan nelja eri tasoa:

1. Myontyminen, jossa uusi tyontekija myontyy noudattamaan annettuja maarayksia,
saadoksia ja uusia ohjeita. Tassa vaiheessa tyontekija oppii yrityksen pelisaantoja
ja tutustuu uuden tyon roolin.

2. Selkeytyminen, joka viittaa varmistukseen siita, ettéa tyontekijd ymmartaa uuden
tyonsa tavoitteet ja odotukset tydlle

3. Kulttuurin omaksuminen, jossa uusi tyontekija kokee organisatoriset normit seka
muodollisen ettd epamuodollisen yrityskulttuurin

4. Verkostoituminen, joka tarkoittaa kaikkia suhteita, joita uusi tyontekija tyopaikal-
laan luo, niin muodollisia, kuin epadmuodollisiakin

Perehtyminen kuvataan tassa aikajanteend, jonka aikana uusi tydntekija omaksuu yrityk-
sen toimintamenetelmi&, oman roolinsa ja tydnsa tavoitteet, yrityksen kulttuurin seka luo
verkostoja tydyhteistssa. Tama aikajanne kuvaa perehtymista pintapuoleisesti, eiké ota

huomioon yksityiskohtia ja tarkempia aspekteja tai litAnnaisia eri teemoihin.

Kitanin (2019) mukaan perehdyttdminen on ensimmainen askel kohti hyvaa tyontekijako-
kemusta, joka alkaa jo tydnhakuprosessin aikana. Perehdyttamisen prosessin voidaan to-
deta olevan yksi tarkeimmista yrityksen tydkaluista tehokkuuden ja strategisen osaamisen

kehittamisen parantamiseksi. (Bauer ym. 2010, 1-4)

Jotta uudet tyontekijat pysyisivat yrityksessa, taytyy perehdyttdmiseen kayttaa aikaa. En-
simmainen tydvuosi on kaikista epavarmin. Tutkimusten mukaan jopa 20 % uusista tyon-
tekijoista vaihtaa tydpaikkaa ensimmaisten 45 paivan aikana, siispé tarve standardoidulle
perehdyttamiselle on suuri. Carucci (2018) jakaa perehdyttdmisen kolmeen osa-aluee-
seen; organisatoriseen, tekniseen ja sosiaaliseen. Talla integroidulla lahestymistavalla
mahdollisestaan tyontekijan sitoutuminen ja myéhemmin, tavoitteisiin padseminen. (Ca-
rucci 2018.)

Organisatorinen perehdyttaminen kuvaa yksinkertaisesti uusien asioiden opettamista uu-
delle tyontekijalle. Tarkoitus on tarjota tarvittavaa tietoa niin kaytdnnon asioista, kuten mi-
hin auton voi pysakoida, aina ty6tehtavasta suoriutumiseen. Puhutaan myds organisaa-

tion kielen opettamisesta seka verkostojen rakentamisesta organisaation sisalla.

Tekninen perehdyttaminen liittyy ty6n tavoitteiden asettamiseen ja hyvan, hyvaksyttavan
suorituksen maadrittelemiseen. Se, miten tydntekija on aikaisemmissa tyotehtavissa suo-

riutunut ei valttdmatta ole sama uudessa tehtavassa. Tyolle on méariteltava tavoitteet



seka arvioinnin kriteerit ja oikeanlainen suoriutuminen on ilmaistava halutulla tavalla. Kyse

on myd0s selkeiden tavoitteiden ja aikataulun antamisesta ja tyon arvioinnista.

Sosiaalinen perehdyttaminen on siteiden ja verkostojen rakentamista yrityksessa tai orga-
nisaatiossa. Tutkimusten mukaan jopa 40 % aikuisesta kokee yksinaisyytta. Uudessa tyo-
ymparistossa ulkopuolelle jaamisen pelko ja yksinéisyys voi kasvattaa kynnysta lahtea
tyopaikasta. Yrityksissa tulisi kannustaa yhteisollisyyteen ja varmistaa uuden tyontekijan
verkostoituminen ensimmaisen vuoden aikana. Esimerkiksi jarjestelmé, jossa vanhemmat,
kokeneemmat tekijat kontaktoisivat systemaattisesti uusia tyontekijoita voisi edesauttaa

yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Carucci 2018.)

Tyontekijat odottavat enemman tydnantajilta ja mikéli perehdyttamisen my6téa tunne yh-
teenkuuluvuudesta ei toteudu, he siirtyvat suurella todennakoisyydella toisiin tyétehtaviin.
Harpelund (2019) kuvaa kokonaisvaltaisen perehdyttamisen nelja ajanjaksoa, jolloin uusi

tyontekija todennakoisesti irtisanoutuu, jollei perehdytysta hoideta hyvin.

1. Sopimuksen allekirjoittamisesta ensimmaiseen tydpaivaan
2. Ensimmainen ty6paiva
3. Ensimmaiset 30 paivaa

4. Ensimmaiset 90 paivaa

Kokonaisvaltainen perehdyttdminen eli onboarding- prosessi vaihtelee kestoltaan ja ty6-
tehtavan vaativuudesta riippuen (Harpelund 2019, 188—-199). Bauer ym. (2010, 8) toteaa,
ettd tydntekijan uuden tydn omaksuminen kestaa noin 90 paivaa. Mitd nopeammin uudet
tyontekijat tuntevat itsensa tervetulleiksi ja mita paremmin he kokevat suoriutuvansa ty6s-
taan, sitd nopeammin heilld on valmius toteuttaa yrityksen tarkoitusta. Yrityksen nakokul-
masta siis voidaan todeta, mitd nopeammin uusi tyéntekija suoriutuu tyéstansa tehok-
kaasti, sen parempi. Harpelund toteaa Forbesin artikkelissa (2019), etta liian monesti yri-
tyksissa perehdyttaminen perustuu “tsekkilistoihin”, eika perehdyttdmisen kokonaisvaltai-

suutta ymmarreta taysin (Forbes 2019).

Harpelund kuvaa perehdyttamisen olevan prosessi myos tunteissa. Tunneskaala kuvaa
matkan ensimmaisesta tytpaivasta hetkeen, jolloin tydntekija tuntee kuuluvansa jouk-

koon. Kyse on perehdytettdvan tunneskaalasta, joka on osattava ottaa huomioon pereh-
dyttamisen aikana. Tavoitteena on saada uusi tyontekija osaksi yrityksen kulttuuria seka

mya@s siita, miten yrityksen kulttuuri on valmis vastaanottamaan uuden tyontekijan. Muutos



on siis molemminpuolinen — tydyhteisé muuttuu uuden tyontekijan mukana ja uusi tyonte-
kija muuttaa tai mukauttaa toimintaansa sopivaksi uuteen tydyhteisdon ja tyopaikan kult-
tuuriin. Tarkoitus on myo6s luoda verkostoja ja saada uusi tyontekija kayttdmaan taitojansa
ja osaamistaan uudessa tyoyhteisdssa. (Harpelund ym. 2019, 50-51.)

Perehdyttamista ei syytta kuvata prosessina tai ajanjaksona — silla on selkea alku ja
loppu. Perehdyttamisen hyddyt nousevat esille usein tarkastellessa perehdyttamisen puut-
teellisuutta tai epaonnistumista, kun huomataan, mita olisi voitu saavuttaa, jos perehdytta-

miseen olisi kaytetty aikaa tai sille olisi laadittu suunnitelma.

Suunnitelmallisuus perehdyttamisen prosesseissa on ainut tapa varmistaa tasalaatuinen
perehdyttaminen kaikissa tydtehtavissa. Itse perehdyttamisen toiminnot on kuvattava tar-
peeksi selkeasti ja siten, ettd kokonaisvaltainen perehdyttdminen toteutuu kaikilta osin.

Perehdyttdminen on oltava jonkun vastuulla ja se tulee vieda kaytantéon. (Eklund 2020.)

2.1.2 Perehdyttdmisen hyddyt

Uusi tydntekija on aloittaessaan motivoitunut tydhdnséa. Perehdyttamisen tehtava on on-
nistua sailyttamaan tama motivaatio luomalla tarkoitusta tyélle, mahdollisuuksia osaami-
sen kehittamiselle seka tarjoamalla autonomiaa tyéhon. Harpelundin ym. (2019) mukaan
uudelle tydntekijalle tulee antaa mahdollisuus luoda oma paikkansa yrityksessa eli luoda
merkitysta tyélle ja toiminnalle. Mikali tyontekija kokee itsensa tarpeettomaksi tai ulkopuo-

liseksi, motivaatio vahenee.

Perehdyttdminen hyddyttdd seka tyontekijaa etté tyonantajaa. Huolellinen perehdyttami-
nen maarittelee tyontekija-tydnantajasuhteen laadun, silla se on keino vahvistaa sitoutu-
mista ja integroida uusi tekija yritykseen. Sita vasten tydntekija haluaa antaa tyépanok-
sensa ja osoittaa lojaalisuutensa. Perehdyttamisen aikana tydantaja voi esitella tydnteki-
jalle tydsuhteeseen liittyvia etuja, luoden samalla mielikuvaa hyvinvoinnista. (Arthur 2012,
291.)

Perehdyttdmisella on monia hyotyjd monilta eri nakdkanteilta. Rekrytoinnin onnistuminen
ja tyon kannattavuus varmistuvat, kun tyontekija pysyy tyopaikassa. Odotukset ja tyon ta-
voitteet ovat tasapainossa, kun ne on selvennetty laadukkaan ja jarjestelmallisen pereh-
dyttamisen myota. Nain tyolle ei synny lilan kovia odotuksia ty6suhteen alussa, jolloin uusi
tyontekija ei viela tuota yritykselle lisdarvoa. Perehdytyksen ajatuksena on tarjota tyénan-

tajalle ja tyontekijalle mahdollisuus tutustua ja rakentaa yhteisty6ta. (Eklund 2020.)



Strukturoitu, jarjestelmallinen perehdyttamisen prosessi on kilpailuetu. Jo rekrytoinnin yh-
teydessa hakijalle tulisi kuvata perehdyttdamisen mallia ja niitéd osa-alueita, joita uusi tyon-
tekija tulee ensimmaisina kuukausina oppimaan. Tama viittoaa hakijalle, etta yritys on val-
mis investoimaan tyontekijaan. Tarkeinta olisi ajatella kokonaisvaltaisemmin, eika takertua
ensimmaiseen tyopaivaan, silla perehdyttaminen alkaa jo rekrytoinnista. (HRCI 2019.)
Jarjestelmallinen perehdyttdaminen on tehokasta myos ajatellen kustannuksia — se voi ly-
hentd& uuden oppimiseen tarvittavaa aikaa ja siten poistaa turhia virheité ja ennaltaeh-
kaista alisuoriutumista. (Arthur 2012, 292.)

Tyon autonomia tarkoittaa mahdollisuutta valita ja tytskennella haluamallaan tavalla. On-
kin |10ydettava tasapaino vastata autonomian tarpeeseen samalla, kun noudatetaan yrityk-
sen asettamia tavoitteita ja saantoja. Yrityksen tulee kannustaa osaamisen kehittamiseen
ja tukea sita. Ihmiset pyrkivat luontaisesti olemaan hyvia ja kehittyminen luo mielihyvaa.
Osaamisen kehittdminen on tarkea tyontekijan motivaation kannalta ja tdéhan tulee kan-
nustaa. (Harpelund ym. 2019, 51-53.) Tyontekija hyotyy perehdyttamisesta eri tavoin,
kuin ty6nantaja. Tarkeintd on tunne siitd, etta on tervetullut uuteen tydyhteiston ja tyo-
paikkaan (Arthur 2012, 293).

Perehdyttdminen ja sen suunnittelu voi olla ristiriidassa tyontekijan ja yrityksen tavoittei-
den osalta. Toisaalta halutaan kannustaa autonomiseen ja itseochjautuvaan tapaan toimia,
mutta toisaalta odotetaan, etta yrityksen tavoitteiden eteen tehdaéan tyota ja yrityksen nor-
meja ja kaytantdja noudatetaan. Kannustetaan autonomiaan mutta odotetaan yhteistyoky-
kya ja tybskentelyd muiden kanssa. Tarkeinta on l16ytaé tasapaino, jonka avulla perehdy-
tykselle muodostuu hyvat lahtokohdat. (Harpelund ym. 2019, 53.) Perehdyttamisen kautta

tasapainoa voidaan tavoitella, kun on selvilla seka tydnantajan etta tyontekijan tavoitteet.

Perehdytyksessa on toisaalta kyse tydnantajamielikuvan muokkaamisesta, silla halutaan
vaikuttaa siihen, minkalaisia tunteita tyontekija kokee yrityksesta ja minkalainen mielikuva
siitd muodostuu. Téarkeinta on nahda perehdyttamien aikavarkaan ja ongelman sijasta
mahdollisuutena luoda erilaisia tunnetason kokemuksia (Harpelund ym. 2019, 53). Pereh-
dyttaminen siis sitouttaa, motivoi ja lopulta aikaansaa tulosta osaavan ja verkostoituneen

tyontekijan kautta.

Mit& sitten yrityksissa voidaan tehdd, jotta perehdyttdminen onnistuisi paremmin? Harpe-

lundin mukaan yritysten on omaksuttava perehdyttamisen prosessi kokonaisvaltaisemmin.



Kyse on strukturoidummasta ja ammattimaisemmasta perehdyttamisesta, jolloin yrityk-
sissé tulee pohtia muun muassa, milla keinoilla perehdyttamisen malli liittyy yrityksen stra-
tegiaan, mika on perehdyttamisen tila talla hetkella ja kuinka monta uutta tyontekijaa yri-
tyksessa on seka kuinka monta uutta tyontekijaé etsii jo toisia tyotehtavid huonon pereh-
dyttamisen my6ta. Strukturoitu perehdyttdminen vastaa globaalisti kysymykseen, miten
sdilytetaan ja houkutellaan tydntekijoitéa juuri omaan organisaatioomme. (Forbes 2019.)

2.1.3 Perehdyttdmisen kompastuskivet ja eri roolien tarkeys

Epaonnistuessaan perehdytys luo tehottomuutta ja lisdd kustannuksia puhumattakaan
tyontekijoiden sitoutumisesta uuteen tyopaikkaan (Aberdeen 2017). Hyvin hoidettu pereh-
dyttaminen tuottaa yritykselle tulosta ja luo pohjan uuden tydntekijan suoriutumiskywvylle.
Alisuoriutuminen ja matala ty6tyytyvaisyys voi taas johtua huonosti hoidetusta perehdytta-

misesta, mika voi aiheuttaa irtisanoutumisen. (Cooper-Thomas & Anderson 2006.)

Rekrytointi, perehdyttaminen ja tyontekijéiden vaihtuvuus on kallista riippumatta palkka-
kustannuksista. Yritysten kaytannot, jotka kannustavat tyontekijoita pysymaan tyopai-
kassa vahentavat kustannuksia suoraan. Perehdyttaminen on yksi keino, mutta muun mu-
assa tyon joustavuus tai hybridity6 lisdavat sitoutumista organisaatioon. (Center for Ameri-

can Progress 2012.)

Uudella tyontekijalla ei ole mahdollisuutta onnistua tyéssaan ilman kunnollista perehdy-
tysta. Esihenkil6illa on iso vastuu uusien tyéntekijdéiden osaamisen varmistamisessa. Kyse
on myds tukemisesta ja ty6hon innostamisesta, johon tarvitaan voimakas yhteistyo yrityk-
sen taustatoimintojen, kuten henkildstohallinnon kanssa. Organisaatioissa uuden osaami-
sen luominen ja kehittdminen pohjautuu osittain esihenkildiden preferensseihin ja haluk-
kuuteen. Uusien tekijdiden opastaminen tyéhén voi jopa hidastua, mikali esihenkilo ei koe
perehdyttamista tarkeéksi (Bauer, ym. 2017, 16). Talléin ei ole merkitysta, onko yrityksella
kaytossa muodollinen perehdyttamisen malli ja dokumentoitua materiaalia perehdyttami-
seen. On my6s huomioitava, mihin tehtavaan uusi tyontekija on tulossa. Perehdytys tulee
jarjestaa yksilollisesti vastaamaan tyotehtavassa vaadittuja tarpeita seka yleisia, kaikkia

tyontekijoité koskevia normeja ja sdantoja.

Perehdyttamisen epaonnistumista kuvataan myos vanhentuneella, "kylmaan veteen” heit-
tamiselld. Talléin tyontekijélle jaa vastuu omasta oppimisesta ja verkostoitumisesta.
(Green 2017.) On tutkittu, ettd odotusten ja roolin selkeys, oma-aloitteisuus ja sosiaalinen

hyvaksynta tyoyhteistssa lisdavat uuden tyontekijan halukkuutta 16ytaa itse tydhon tarvit-
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tavaa tietoa. Uusi tyontekija on valmis jopa tekem&an enemman, kuin mita hanelta odote-
taan. Sosiaaliset suhteet ja verkostot vahvistavat tunnetta yhteenkuuluvuudesta, mika
taas vahentaa vaihtuvuutta. (Bauer ym. 2007.) Mikali siis sosialisoituminen epaonnistuu,
heikentaa se perehdyttdmisen onnistumisen mahdollisuuksia.

Caldwell & Caldwell kymmenen yleisinta virhettéa perehdyttamisessa:

1. Valinpitamattdomyys muutoksen aiheuttamaa stressia kohtaan. Ei ymmarreta uu-
den tydntekijan tunnetilaa uuden edessa tai osata tunnistaa kuormittavia ja stres-
sia lisdavia tekijoita.

2. Huono viestinta tarkedssa informaatiossa. Viestintdan ei paneuduta, jolloin tydnte-

kijalle ja& huonot ja puutteelliset tiedot tydn aloitukseen liittyvista tarkeista sei-

koista.

Ei noudateta jo sovittuja asioita tai muutetaan sopimuksia yksipuolisesti.

Kuormitetaan liiallisella tiedolla lilan nopeasti, jolloin uusi tyontekija ei kykene

omaksumaan tiedon maaraa annetussa ajassa.

Viestitaan epaloogisesti

Ei aikatauluteta perehdyttamista tai kalenteroida siihen tarvittavaa aikaa

Viivytelldan tarkeén informaation antamista

Huono johdatus ja opastus tydtehtaviin

© © N o O

Verkostojen aliarviointi ja laiminlyonti
10. Oikea-aikaisen viestinnan epaonnistuminen, jolloin annettu tieto on vanhentunutta

tai eparelevanttia tyotehtavaan nahden

Yleisimmat perehdyttdmisen virheet taklataan tunnistamalla ne ja tiedostamalla, mit& pe-
rehdyttamisen prosessi vaatii eri aikajaksoilla. Caldwell kuvaa yrityksen moraaliseksi vel-
vollisuudeksi ja yrityksen edun mukaiseksi huolehtia, ettei edella mainitut tapahdu kaytan-
ndssa. Samalla viestitddn koko organisaatiolle, etta tyontekijat yrityksen voimavarana on
tunnistettu ja heihin halutaan panostaa arvokkaina kumppaneina. Ep&onnistuneella pereh-
dytyksella voi olla painvastainen vaikutus. Tyontekija kokee arvonsa vahaisena eika nae

yrityksen panostusta tydsuhteeseen, saati tyontekijaan itse. (Englund 2019.)

Tybnantajalla on vastuu ja velvollisuus perehdyttaa tyontekijéitaan. Laki velvoittaa tynan-
tajan perehdyttamaan tyontekijan muun muassa ty6turvallisuuslakiin ja siihen, etté tyonte-
kij& suoriutuu tyostaan turvallisesti. Uusi tydntekija vaatii enemman perehdyttamista, kuin
kokeneempi, muttei poista vastuuta huolehtia myds vanhemman tydntekijan osaamisesta

esimerkiksi uuteen tehtavaan siirtyessa (Minilex 2021.) Perehdyttamisen merkitysta ja sen
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tarkeytta ei tule aliarvostaa. Se on ennen kaikkea ehto luottamuksen ja sitoutumisen ra-
kentumiselle, mutta myds vastuu ja tydnantajan velvollisuus. (Caldwell & Caldwell 2016.)

Se, kuka perehdyttdd, on maariteltava yrityksen sisalla. Mikali vastuu perehdyttamisesta
on tiimill&, on siitakin viestittava selkeasti, jotta jokainen ymmartaa, mita perehdyttaminen
sisaltaa ja minkalaisilla keinoilla ja tyokaluilla sitd voidaan toteuttaa.

Perehdyttajan rooleja on erilaisia. On tarkeaa, etta yrityksessa, tiimissa tai organisaa-
tiossa olisi kaytdssa useita perehdyttajia, joiden toiminta perustuisi yhteisesti sovittuihin

kaytantoihin. Perehdyttajan rooleja voidaan jakaa muun muassa seuraavasti;

tydhonottaja

uuden tyontekijan vastaanottaja
hallinnollinen perehdyttaja
tydyhteis66n tutustuttaja
tydsuhteeseen perehdyttaja
organisaatioon perehdyttaja
tietyn alueen asiantuntija

kokonaisperehdyttamisesta vastaava

© N a0 s~ NPRF

mentori tai kummi

Kokonaisvastuu perehdyttamisesta on esihenkilolla. Kuitenkin perehdytysta tulisi jakaa eri
henkildille, jolloin kannustettaisiin uuden tyéntekijan sosialisoitumiseen, verkostojen muo-
dostamiseen ja oppimiseen organisaatiosta ja sen tavoista. (Kupias & Peltola 2009, 95.)
Harpelundin (2019) mukaan onboarding- prosessi tulisi myds jakaa eri perehdyttéjan roo-
leille, eikd yhdella ihmisella tulisi olla vastuuta koko perehdyttamisesta (Harpelund ym.
2019, 236).

Myaos Ellis ym. (2017) nostaa esille perehdyttamisen vastuun. On tiedossa, etta esihenki-
I6iden ja perehdyttéjien aika on rajallista. Aiemmissa tutkimuksissa keskityttiin siihen,
miksi joidenkin uusien tyontekijoiden koettiin saavan enemman huomiota ja tukea esihen-
kilgiltaan perehdytysjaksolla, kuin toiset. Tulokset osoittivat perehdyttdjien valtuuttavan
perehdyttamista sellaisille tyontekijtille, jotka oma-aloitteisesti ottivat itse vastuuta omasta
perehtymisestaan. Tallaisilla tyontekijoilla oli enemman tukea esihenkildilta, kuin sellaiset,
jotka eivat osoittaneet sitoutumista, oma-aloitteisuutta ja verkostoitumista uuteen tyopaik-

kaan. Sosialisaation vaikutuksia ei tule aliarvioida.
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Rekrytointi, perehdyttaminen ja ty6hon opastaminen on kallista ja pitkakestoista. Suuri
vaihtuvuus yrityksissa kertoo epaonnistuneesta sosialisoitumisesta, eli siita, miten uusi
tyontekijd kasvaa uuden tydyhteisonsé jaseneksi. Sosialisaatiota tukemalla yritys voi suh-
teellisin pienin panostuksin tuoda merkittavan eron ja parannuksen tyontekijan sitoutumi-
sen kannalta. Samalla uusi tyontekija kehittédd positiivisen mielikuvan tydnantajasta ja ha-
luaa todennakoisimmin panostaa tyohénsa enemman. (Cable ym. 2013.)

Cornellin yliopiston teettdmasséa tutkimuksessa tunnistettiin joitakin hallinnollisia tekijoita,
jotka lisdavat kustannuksia yritykselle, jos perehdyttamisesté ei huolehdita kunnolla tai sii-
hen ei kayteta tarpeeksi aikaa. Uudet tydntekijat eivat ole tuottavia, perehdyttaminen on
kallista puhumattakaan rekrytoinnista, HR- prosessit, koulutukset, digitaaliset oppimisalus-
tat seka tydssa tehdyt virheet luovat lisdkustannuksia yritykselle, jotka olisi voitu valttaa
huolellisella ja kokonaisvaltaisella perehdyttamisella ja tydhon opastamisella. (Aberdeen
2017.)

Perehdyttamisen prosessin on oltava johdettua ja organisoitua. On tarkeaa, etta perehdy-
tys on ajantasaista ja jatkuvasti kehittyvaa, jotta se voi vastata tyontekijdiden ja yrityksen
muuttuviin tarpeisiin. (Eklund 2018, 132).

Rekrytointi ja perehdyttdminen vaatii resursseja, jolloin pitkalla aikavalilla kunnollinen pe-
rehdyttdminen kannattaa. Uuteen organisaatioon ja tyéhon integroitunut tydntekija vahen-
téaa vaihtuvuutta yrityksissa (Aberdeen, 2017). Onnistuneella perehdytysprosessilla on vai-
kutuksia niin lyhytaikaisesti, kun pidemmalla aikavalilla. Parempi ty6tyytyvaisyys, sitoutu-
minen yritykseen ja uuteen tydyhteis6on seka tehokkaampi viestintd, parantunut asiakas-
tyytyvaisyys, tuottavuuden kasvu tai esimerkiksi taloudellinen hydty onnistuneella rekry-
toinnilla ovat vaikutuksia laadukkaasta perehdyttamisesta.

2.2 TyOnantajamielikuva

Tyonantajamielikuva (employer branding) viittaa siihen, milla tavoin yritys koetaan ulko-
puolisen silmin, eli millainen maine yrityksella tai organisaatiolla on. Ty6nantajamielikuva
liittyy kaikkeen yrityksen tekemiseen; tydn tekemisen tapoihin, arvoihin, seka ennen kaik-
kea tyontekijoiden kokemuksiin. Toisin sanoen, pelkkia yrityksen tuotteita tai palveluita ja
niiden vaikutusta asiakkaisiin ei arvioida, vaan ennen kaikkea sitd, minkalainen kuva yri-
tyksestd muodostuu. Kaikilla yrityksilla on tydnantajamielikuva, vaikka siihen ei olisi tietoi-
sesti vaikutettu (Mosley & Schmidt 2017).
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2.2.1 Tyobnantajamielikuvan rakentuminen

Barrow & Mosley (2005) kuvaavat tydnantajamielikuvan rakentumista tyénantajamieliku-

van tarjooman avulla.

- — —
i Sisdinen 6 shii ;
i (-:m‘ tinta Lahijohtaminen E
5 — B S— £
. uorituksen =
= — Tyinantajamieliluvatarjoama —— -
£ Arvot ja Koulutus ja 3?
s \_yritysvastuu kehittyminen g
.a R — — g
Sisdiset — =
5 mittausjarjestelmat Palkitseminen
—

Sisdiset
tukipalvelut

—

Tyovmparisto

Kuvio 1. Tydnantajamielikuvatarjooma (Barrow & Mosley 2005, 150)

Tarjooman mukaan tydnantajamielikuvaan vaikuttavat organisaatiotasoiset linjaukset ja

paikalliset kaytannot. Organisaation linjaukset on jaettu kuuteen eri osioon:

1. Ulkoinen maine, jonka tarkoitus on rakentaa mielikuvaa yrityksesta tydnantajana ja
tuotteiden tai palveluiden tarjoajana

2. Siséinen viestinta, jonka tulisi olla kohdennettu juuri yrityksen henkildstolle tas-
mentaen, mitd yrityksessa tapahtuu, mita toimintoja suunnitellaan ja miten yrityk-
sella menee

3. Johtajuudella on voimakas merkitys tydnantajamielikuvan rakentumisessa, silla eri
johtamistyyleilld vaikutetaan organisaation viestintaan, tyéntekijoiden sitoutumi-
seen ja organisaatiokasityksen muodostumiseen

4. Arvot ja yritysvastuu kuvaavat organisaation toimintatapaa ja vastuullisuutta yh-
teiskunnassa

5. Siséiset mittausjarjestelmét ndhdéaén tyénantajamielikuvan vahvistajina, silla niista
saatavan tiedon myota organisaatiot pystyvét johtamaan omaa toimintaansa ja
reagoimaan muuttuviin tilanteisiin, mika viestii tyontekijéille kehittamishalua

6. Tukipalvelut vaikuttavat tyontekijoéiden kokemukseen tydnantajamielikuvasta, jossa
on kyse palvelukokemuksesta, jolla tydnantaja vastaa yksilon odotuksiin liittyen
tuotteisiin tai palveluihin (Barrow & Mosley 2005, 152-155.)
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Paikalliset kaytannot tydnantajamielikuvatarjoomassa on eritelty kuuteen eri osaan:

1. Rekrytointi siséltaa kaikki siihen liittyvat prosessit, joiden tarkoitus on tunnistaa ja
l6ytéaa ne henkildt, jotka ilmentéavat mielenkiintoa yritysta kohtaan. Perehdytys liite-
taan rekrytointiin, silla sen tarkoitus on tutustuttaa tyontekija organisaation kulttuu-
riin ja selvent&aé tyontekijaan kohdistuvia odotuksia. On myds olennaista selvittaa,
minkalaisia odotuksia tyontekijalla on yritysta kohtaan. Rekrytointi prosessina ra-
kentaa pitkakestoisen suhteen tyontekijan ja tydnantajan valilla.

2. Lahijohtaminen yhdistetdan sitoutumiseen, tyontekijin kokemaan yhteisollisyyden
tunteeseen seké arvostukseen. Hyva lahijohtaminen kannustaa avoimuuteen ja
luo luottamuksen ilmapiiria yrityksessa. Lahijohtamisella on suuri rooli yksil6johta-
misessa seka yrityksen antamien lupausten toteuttamisessa.

3. Suorituksen johtaminen liitetaan tydnantajamielikuvaan arvojen ja arjen tekemisen
kautta. Onnistunut suorituksen johtaminen mahdollistaa tavoitteiden saavuttami-
sen, jolloin voidaan todeta tydntekijan ymmartaneen tydnantajan odotukset ja arvi-
ointikriteerit.

4. Koulutus ja kehittyminen vaikuttavat tydnantajamielikuvan rakentumiseen ja siihen,
miten tydntekija kokee ja nakee yrityksen vetovoiman. Koulutusmahdollisuudet vai-
kuttavat tyontekijan sitoutumiseen ja tarjotut kasvupolut mahdollistavat osaamisen
sdilymisen yrityksissa ja luovat siten kilpailuetua.

5. Palkitseminen ja kiittdminen osoittavat arvostusta tyontekijoille ja lisaavat tyon
merkityksellisyytta ja nostavat siten motivaatiota.

6. Tyoymparistd kuvaa tyotilojen ja tydn teon valineiden tarkeytta ja niiden merkityk-
sellisyyttd. Barrow ja Mosley toteavat, ettd niiden tarkeyteen on alettu vasta nyt
kiinnittdd enemman huomiota. (Barrow & Mosley 2005, 156-160.)

2.2.2 Sisainen tybnantajamielikuva

Siséinen tyonantajamielikuva (internal employer branding) kuvaa sitd, minkalaiseksi yrityk-
sen tyontekijat kokee tyénantajansa. Voidaan sanoa, ettd sisdinen tydnantajamielikuva luo
pohjan ulkoiselle. (Korpi 2012.) Vahva tydnantajamielikuva rakentuu sisélta pain ja kun
yrityksiss& huolehditaan aidosti tyontekijdista sekéd asiakkaista, huolehditaan samalla koko
yrityksen maineesta. On tarke&4, ettd ulkoinen ja sisainen mielikuva vastaa toisiaan. Mi-
kali ndiden valilla ilmenee ristiriita tai kuilu, heikentdé se luottamusta yritykseen. (Rossi
2012, 26-27.) Ihmiskeskeisella otteella varmistetaan seka sitoutuminen yritykseen ja vah-

vistetaan tyontekijoiden lojaaliutta (Carney 2018).

Yrityksen johtamiskulttuuri, organisaatiokulttuuri, osaamisen kehittdmismahdollisuudet ja
muun muassa tyon organisointi vaikuttavat sisdisen tydnantajamielikuvan syntyyn (Barrow

& Mosley 2005, 149). Kyse on siis siitd, miten yrityksen henkilosté kokee tydbnantajansa.
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Siséinen tyonantajamielikuva on kytkoksissd myos ulkoiseen tyonantajamielikuvaan. Ul-
koinen tyOnantajamielikuva syntyy viestinnasté, markkinoinnista, medianékyvyydesta seka
kertomuksista ja kokemuksista. (Rope 2005, 178-179.) Tarinat ja kokemukset yrityksen
ulkopuolella muodostavat mielikuvan yrityksesta.

2.2.3 TyoOnantajamielikuvan vaikutukset

Positiivinen sisdinen tyonantajamielikuva kasvattaa luottamusta yritykseen, vahentaa
poissaoloja, sitouttaa tyontekijoitéd, varmistaa osaamisen pysymisen yrityksessa, vahentaa
vaihtuvuutta, kasvattaa ja vahvistaa verkostoja seka mahdollistaa tyontekijoiden lojaali-
suuden. Voidaan todeta, ettd hyva tytnantajamielikuva kokonaisuudessaan on olennaista
yrityksen tai organisaation toiminnan onnistumisen kannalta. Se hyddyttda seka tyonteki-
jOita, ettd tybnantajaa ja lisaksi sita voidaan hyddyntaa strategisissa paatoksissa, luoden

samalla merkittavaa kilpailuetua. (Figurska & Matuska 2013.)

Ty6nantajamielikuvan tarkeys tulee sisaistaa. Yritykset kilpailevat yha kovemmin henkilds-
tévoimavaroista ja tulevaisuuden Kilpailuetu riippuu osaavasta ja oppivasta henkildkun-
nasta. Kyse onkin sita, milla keinoilla yritys voi houkutella osaamista itselleen, sailyttden
samalla jo olemassa olevan tiedon ja taidon. Sodan osaamisesta voi voittaa lujalla, halut-
tavalla ja terveella tydnantajamielikuvalla, joka pohjautuu ennen kaikkea yrityksen sisai-
seen aaneen. Ottamalla tydnantajamielikuvan kehittdmisen ja yllapidon osaksi strategista
toimintaa, yritys voi reagoida nopeammin voimistuvaan kilpailuun. (Figurska & Matuska

2013.) Positiiviseen tydnantajamielikuvaan tulisi siis panostaa.

Tyontekija valitsee tydnantajansa. Jotta yrityksilla olisi mahdollisuus vaikuttaa tyénantaja-
mielikuvaansa, on ensin tunnistettava ja arvioitava sen nykytilaa kriittisesti. Kyse on yrityk-

sen kilpailukyvyn arvioinnista tyonantajana. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23-24.)

Perehdytykseen liittyy voimakkaasti mielikuva ja tunteet. Huonolaatuinen, hidas tai nega-
tiivinen ensivaikutelma on vaikea muuttaa. Haden (2018) toteaa, etta yritysten on tarkea
vastata tyontekijan korkeaan motivaatioon tydsuhteen alkumetreilld, ovathan he valinneet
tydskennelld juuri tassa yrityksessa. Tassé on mahdollisuus vaikuttaa sisaiseen tydnanta-
jamielikuvaan juuri laadukkaalla perehdyttamisen prosesseilla. Tyontekijdiden tyytyvaisyys
seka sitoutuneisuus niin tydhon kuin sen tavoitteisiin ovat positiivisten kokemusten

summa, ennen kaikkea epavarmuuden hetkina (Deloitte 2017).
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Tyonantajamielikuva liittyy myds tyontekijan sitoutumiseen organisaatiossa. Jo rekrytointi-
prosessin aikana on tarkeda viestia oikein tarjolla olevasta tyotehtavasta ja haetusta tyon-
hakijaprofiilista. Tarkoitus on néin houkutella osaavia ja aidosti kiinnostuneita hakijoita, hil-
litd hakijoiden odotuksia ja vélttya virherekrytoinneilta.

Tyodnantajamielikuva vaikuttaa tyontekijoiden odotuksiin. Mita tunnetumpi tydnantajamieli-
kuva, sitd enemman hakijoita. Houkutteleva mielikuva viettelee parempia kandidaatteja,
kun taas rehellinen tyonantajamielikuva sitoutuneempia hakijoita. Rehellisyys kuvaa sita,
mitd tarkeimmat hakijat ajattelevat yrityksesta. Tydnantajamielikuvaan voidaan vaikuttaa
rekrytoinnissa viestimalla sitoutumisesta ja olemassa olevan henkilokunnan motivaatto-

reista. (Matikka 2021.) Sitoutumista kasitelladn seuraavassa luvussa.

2.3 Sitoutuminen

Perehdytys on yritysten tarkeimpia ja kallimpia prosesseja. Onnistunut perehdyttaminen
luo kilpailuetua ja parantaa tydnantajamielikuvaa. Se myos sitouttaa ja parantaa tuotta-
vuutta. Perehdyttdmisen avulla tyéntekija voi sitoutua uuteen tydyhteisédn nopeasti ja te-
hokkaasti. Tutkimuksen mukaan (Farren 2007) strukturoitu perehdyttdminen kasvatti to-
dennakoisyytta jatkaa tyotehtavissa kolmen vuoden jalkeen. Nain sitoutunut tydntekija on
my0s tyytyvaisempi ja tydskentelee tehokkaammin. Kuten aiemmin on mainittu, osa pe-
rehdytysta liittyy tydntekijan sosialisoitumiseen eli siihen, miten tyontekija sopeutuu ja in-
tegroituu osaksi uutta tydyhteisda. Niin perehdyttdmiseen kuin sitoutumiseen tarvitaan
koko tyOdyhteison tuki. (Eklund 2020.)

Lampikoski (2005) kuvaa tydntekijan sitoutumista tyopaikkaan samaistumisella. Tydntekija
samaistuu yritykseen tai organisaatioon, sen tavoitteisiin, visioihin ja kaytantoihin seka on
halukas yllapitamaan tydsuhdetta tydnantajaan. Sitoutuneet tydntekijat ovat motivoituneita
ja haluavat antaa tydpanostuksensa ja tehda jopa enemman, kuin mita vaaditaan. Itse si-

toutuminen ei tarkoita pelkastaan pitkaa tyduraa samalla tydnantajalla.

Monesti sitoutumista kasitelladn sen kautta, kuinka helposti tyontekija on valmis vaihta-
maan tyopaikkaa. Yritykseen sitoutuminen on kuitenkin monimutkaisempi kasite, silla se
tarkoittaa myos tyontekijdn psykologista suhdetta organisaatioon. Kyse on psykologisesta
sopimuksesta, jonka laadulla on yhteys tyontekijan haluun pysya yrityksen palkkalistoilla.
(Viitala 2020, 45).

Ty6hon sitoutuminen on pitkdaikainen prosessi, joka alkaa rekrytointivaiheessa ja jota on-

nistunut perehdytys vahvistaa. Lampikosken mukaan sitoutumisen keinoja on erilaisia, ja
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ne vaihtelevat yksilén ja tydnantajan mukaan. Usko organisaation tavoitteisiin sek& arvoi-
hin, halu ponnistella organisaation hyvaksi sek& halu kuulua organisaatioon sen jasenena
kuvaavat sitoutumisen prosessia. Sitoutuneen tyontekijan téarkeytta ei voi korostaa tar-
peeksi. Sitoutunut tyontekija on organisaatiolle tuottavampi, kuin ei-sitoutunut. (Lampi-
koski 2005.) Puhutaan tyon imusta ja siitd, kuinka yritys onnistuu luomaan tyépaikkoihin
pitoa.

Sitoutunut tydntekija ei kuitenkaan ole paamaara, vaan keino. Schrage (2016) kuvaa Har-
ward Business Review:in artikkelissaan sitoutumista keinona saavuttaa parempia tuloksia
ja saada ihmiset pysymaan tdissa pidempaan. Halutaan siis saada aikaan parempia tulok-

sia sitoutumalla siihen, mita tehdaan.

Neirmeyer ja Seyffert (2004) toteavat motivoivan tyéympariston edistavan tydntekijan si-
toutumista. Tassa opinnaytetydssa ei kasitella motivaatiota erikseen eika erilaisia moti-
vaatioteorioita tarkastella aiheen rajaamisen vuoksi. Sitoutuminen on tarkeé osa-alue niin

perehtymisen kuin sisdisen tydnantajamielikuvan vahvistajana.

Tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavat muun muassa palkka, motivaatio, tydon mielekkyys
ja se, kokeeko tyontekija olevansa oikealla alalla. Palkkaus ei itsessééan riité sitouttamaan
tyontekijad, vaan sitoutumista ohjaa enemman motivaatio. Toisaalta korkea palkkaus voi
estaa tyontekijan siirtymisen toiseen yritykseen. Yritykseen sitoutuminen vahentaa tyonte-
kijdiden vaihtuvuutta ja lahtemista pois yrityksesta. Organisaatiositoutuminen voidaan ja-

kaa kolmeen eri osaan:
1. tunneperdiseen sitoutuminen

2. jatkuvuussitoutuminen

3. normatiivinen sitoutuminen

Tunnesitoutunut tyontekij haluaa olla osa organisaatiota ja etsii yhteenkuuluvuuden tun-
netta. Tyontekija ajattelee, ettd tunneperéinen kiintymys perustuu omaan tahtoon. Tall6in
tyontekijat ovat motivoituneita tekem&éan enemman yrityksen hyvaksi, mika usein nakyy

vahentyneilla poissaoloilla, vaihtuvuudella ja jatkuvasti parempaan pyrkimisell&.

Jatkuvuussitoutuneisuus kuvaa tilannetta, jolloin tydntekija ei halua luopua jo saavute-

tuista eduistaan kuten esimerkiksi tittelistd. Sitoutumista ohjaa niin ik&d&n pakko vaihtoeh-
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toiskustannusten pelossa. Tyontekija kokee, etta yritykseen sijoitetut panostukset havia-
vat, mikali yritys vaihtuu. Talloin tyontekija ei anna yritykselle enempaa tyépanosta, kuin

mita tehtavasta suoriutuminen vaatii.

Normatiivisesti sitoutunut tyontekija kokee velvollisuuden tunnetta yritysta kohtaan. Tyon-
tekija kokee organisaation normit ja sosialisoitumisen etuina, joiden eteen tulee tehda vas-
tapalveluksia. Normatiivisesti sitoutunut tyontekija haluaa panostaa organisaation hyvaksi.
(Michelsson, Kinnunen & Laaksonen 2017.)

Myo6s Smarzewska (2019) yhtyy edella mainittuun malliin. Smarzewska toteaa, etta tunne-
sitoutunut, siis affektiivinen sitoutuminen kuvaa, minkalaisia tunteita tyontekija kohdistaa
yritykseen. Talléin ty6 ei koeta pakkona, vaan tydntekija on yleisesti tyytyvainen tyéhonsa.
Jatkuva sitoutuminen kertoo Smarzewskan mukaan tyontekijan tarpeista. Tyo on tarve,
jolloin sen lopettaminen ei voi olla vaihtoehto. Talldin verkostot voivat nayttaytya heikkoina
ja tydn laatu vaihtelee. Normatiivinen sitoutuminen kuvaa yhtélaisesti Michelssonin. ym.
(2017) ajatusta annettujen normien noudattamista, jolloin tyd on velvollisuus. (Smar-
zewska 2019, 8.)

Lampikosken (2005) mukaan sitoutumista yleisella tasolla tarkastellaan kolmen eri osa-

alueen perusteella:

1. usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin
2. halu ponnistella organisaation hyvaksi

3. halu kuulua osaksi organisaatiota ja toimia sen jasenena

Kuten jo mainittu, tyontekija kokee samaistumista yritykseen ja sen tavoitteisiin ja normei-
hin, haluaa toimia sen jdsenend ja on kiinnostunut rakentamaan suhdetta tyénantajaan.
Talléin tyontekija hyvaksyy yrityksen strategian, arvot ja vision ja kokee tydsuhteen itsel-

leen kannattavaksi. (Lampikoski 2005, 46.)

Tucker (2020) kannattaa Lampikosken ajatusta. Tydntekija sitoutuu tyéhénsa, kun han si-
toutuu yrityksen tavoitteisiin ja on motivoitunut saavuttelemaan niita (Tucker 2020, 186).
Ajatus ei ole uusi. Porter ym. (1974) toteaa sitoutumisen olevan tyontekijan tahto ponnis-
tella yrityksen tai organisaation eteen, tahto pysya organisaatiossa ja hyvaksya sen tavoit-

teet ja paamaarat.
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Sitoutuminen on olennainen inhimillinen tarve, jonka voima on sisaanrakennettu useimpiin
ihmisiin. Ihmiset siis haluavat sitoutua tekemaansa. Sitoutuminen kasvaa organisaatiokult-
tuurissa, merkityksellisen tyon avulla seka kunnioituksen ja luottamuksen ilmapiirissa. Si-
toutuminen on talldin valinta, jonka tyontekija tekee. Yritys voi edesauttaa valinnan tekoa
luomalla oivalliset olosuhteet ja toimivat tyOkalut tydn tavoitteiden saavuttamiseksi.
(Maylett ym. 2017.) Naiden lisaksi tarvitaan tydn autonomia, palkitsemisen keinoja ja vai-
kutusmahdollisuuksia, joita ilman sitoutuminen ei tapahdu. (Osborne & Hammoud 2017,
52.)

Viitalan (2020) mukaan sitoutuminen on tyontekijan ja tydnantajan keskinainen sopimus.
Tybnantaja luo edellytykset tydhdn sitoutumiselle osoittamalla itse sitoutumista tyontekijaa
kohtaan osoittamalla luottamusta, tarjoamalla vaikutusmahdollisuuksia ja kehittymismah-
dollisuuksia. Kun tydntekija luottaa tydsuhteen jatkumiseen, kasvaa myds sitoutumisen
edellytykset. (Viitala 2020, 45.)

Nederstromin (2019) mukaan tydntekijdiden sitoutumista voi edesauttaa vahvistamalla
luottamusta yrityksen johtoon, lisaamalla oman tydn merkityksellisyytta, tarjoamalla riitta-
vat kehittymismahdollisuudet, antamalla palautetta ja tunnustusta seké tarjoamalla sosiaa-
lisia verkostoja ja tukea. Myds ty6n autonomia ja ylpeyden tunne lisdévat sitoutumista.
Sitoutuneisuutta voi vahvistaa esimerkiksi tavoitesopimusjarjestelmalla. Talléin tyontekija
saa vaikuttaa tyonsa tavoitteisiin ja keskustella esihenkilén kanssa tavoitteiden asettami-
sesta. Tama nostattaa motivaatiota ja siten sitouttaa tyontekijan tydskenteleméaén tavoit-
teiden eteen. (Niermeyer & Seyffert 2004, 86.) Kyse on tavallaan tilannejohtamisesta, jol-

loin tydlle asetetaan tavoite ja ihmisté johdetaan osaamisen ja motivaation mukaan.

Sitoutunut tydntekija on tuottavampi ja sitoutuneisuus perustuu luottamukseen. Mita
enemman tyontekija kokee luottavansa yrityksen johtoon, sitd enemman tydntekija kokee
yrityksen toimintatapojen oikeudenmukaisuuden. Seifert ym. (2016) toteavat, etta tutki-
musten mukaan ne tydntekijat, jotka eivat luota tydbnantajaansa saavat heiltd vihemman
positiivista huomiota, mika heikentaa sitoutumista entisestdan. (Seifert ym. 2016, 15.) Jos
luottamusta ei ole, omistautuminen tydlle heikkenee. Taméa nékyy yrityksen ja sen toimin-
tojen epdilemisena ja haastamisena ja suurempana vaihtuvuutena. Esihenkil6illa on valta
lisata luottamusta ja kasvattaa tyon merkitysta oikeudenmukaisella kohtelulla. (Lampikoski
2005, 248-249.)

Yritys siis hy0tyy sitoutumisesta. Osaavampi ja motivoituneempi henkildsto tuottaa enem-

man ja yritys hyotyy nain taloudellisesti. Hollannissa teetetty tutkimus (2009) osoitti, etta
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henkilostoratkaisujen ja yrityksen tuottavuuden valilla on voimakas yhteys, jossa nimen-
omaan onnistuneet valinnat rekrytoinnissa lisasivat tuottavuutta. (Nederstrom 2019.)
Organisaatioon sitoutumista voidaan edistaa lisaamalla merkityksellisyytté ja motivoimalla
parempiin tuloksiin ja laadukkaaseen ty6hon.

Organisaation tuki vaikuttaa positiivisesti tyontekijan sitoutumiseen niin vaativissa, kuin
vaatimattomammissakin ty6tehtavissa. Sellaiset tyotehtavat, joiden merkityksellisyys ei
korostu paivittdisessa tekemisessa heikentéavat sitoutumisen tasoa. Onkin tarkeaa, etta
yrityksen tai organisaation johto tiedostaa tdmén ja osaa tuoda henkil6stélle esiin koko-
naiskuvan, pienimmankin tyétehtavan vaikutuksen isossa kokonaisuudessa. Kyse on siis

viestinnasta ja kommunikoimisesta. (Matikka 2021.)

Tama opinnaytetyd on laadittu siksi, ettéa halutaan selvittaa, mika vaikutus juuri perehdyt-
tamiselld on tydnantajamielikuvaan toimeksiantajalla. Tarkoitus on ymmartaa syita, joiden
avulla sitoutumista ja siten parempaa sisaista tydnantajamielikuvaa olisi mahdollista
luoda. On tutkittu, etté perehdyttdminen lisaa suoraan tyontekijan sitoutumisastetta tyon-

antajayritykseen ja vahentaa vaihtuvuutta. (Center for American Progress 2012.)
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2.4 Yhteenveto

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tutkimuksen teoreettinen viitekehys kiteyttaa ja yhte-
naista perehdyttamisen, sitoutumisen ja sisaisen tydnantajakuvan vaikutuksen toisiinsa.

Alla oleva kaavio vetaa yhteen teoreettisen viitekehyksen keskeisia teemoja.

Perehdyttaminen

¢ Kokemus tyonantajasta

¢ Kokemus perehdyttamisesta
¢ Tyontekijakokemus

¢ Pre- boarding

Sitoutuminen Tyonantajamielikuva

* Motivaatio e Halu kuulua tyonantajayritykseen
*Vaihtuvuuden vaheneminen e Positiiviset tunteet

e Tuottavuuden lisddntyminen * Kokemus tyonantajasta

eTunne yhteenkuuluvuudesta

Kulttuurin

. Verkostoituminen
omaksuminen

Myontyminen Selkeytyminen

Kuvio 2. Perehdytyksen, sitoutumisen ja tytnantajamielikuvan vaikutukset toisiinsa

Perehdyttamisen avulla tydnantaja voi luoda positiivisen kokemuksen tyénantajayrityk-
sestd. Laadukas perehdyttaminen ja pre-boarding vahvistaa sitoutumista jo ennen tyon
alkua, kun tydnantaja viestii tulevalle tyontekijalleen. Kyse on turvallisuuden ja tervetul-
leeksi tulemisen tunteesta. Kitani (2019) maaritteli perehdyttdmisen ensimmaisené aske-
leena kohti hyvaa tyontekijakokemusta ja totesi sen olevan tarkeimpia yrityksen tydkaluja
tehokkuuden ja strategisen osaamisen kehittdmisen parantamiseksi. Tah&an yhtyi myos
Bauer (2010). Harpelund kuvasi perehdytyksen olevan tydnantajamielikuvan muokkaa-
mista, jolla pyritéan vaikuttamaan niihin tunteisiin ja mielikuviin, joita tydntekija yrityksesta
muodostaa. (Harpelund ym. 2019, 53).
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Bauerin (2010) perehtymisen vaiheet toimivat pohjalla niin itse perehdyttamisen proses-
sille, mutta myds tyonantajamielikuvan syntymiselle seké sitoutumisen muodostumiselle.
Mydntyminen on perehdyttamisen ensimmainen askel, jonka jalkeen fokus siirtyy jo tyon-
antajamielikuvan luomiseen. Selkeytymisella tarkoitetaan tavoitteiden ymmartamista ja
tyodn odotusten luomista — mika luo turvallisuuden tunnetta ja varmuutta tydsuhteeseen.
Kulttuurin omaksuminen ja sosialisaatio johdattelee tydntekijan kohti yhteenkuuluvuutta ja
osaksi organisaatiota tai yritysta — kohti niita mielikuvia, joita onnistuessaan yritys haluaa-
kin ilmentaa. Verkostoituminen on viimeinen sosiaalisen perehdyttamisen vaihe, joka kan-
nustaa yhteisollisyyteen ja varmistaa verkostoitumisen tydsuhteen alun jalkeen. Tama li-

saa tunnetta ja halua jaada tyoskenteleméaén mielekkaassa tyoyhteisossa.

Perehdyttdminen kokonaisuutena on osa yritysten tukipalveluja osana rekrytointiprosessia
ja siten HR-toimintaa. Naiden tukipalveluiden tehtava on vaikuttaa tyontekijéiden koke-
mukseen tyOnantajasta ja vastata yksilon odotuksiin. (Barrow & Mosley 2005, 152-155.)
Carney (2018) lisasi, etta perehdyttaminen on tie yrityksen kulttuuriin seké keino selvittaa
niin uuden tyontekijan odotuksia ja tavoitteita kuin selventaa ne tavoitteet, joita yritys aset-

taa tydlle ja tyon tekemiselle.

Kun ihmiset asetetaan keskioon, vahvistetaan samalla sitoutumista. Tucker (2020) ja
Lampikoski (2015) toteaa myo@s, etta tyontekijan sitoutuminen on sitoutumista yrityksen ta-
voitteisiin ja niiden saavuttamiseen. Jo Porterin (1974) mukaan sitoutuminen on tahtoa
ponnistella kohti yhteisia tavoitteita ja tahtoa pysya yrityksessa. Sitoutuminen on siis taval-
laan tutustumista ja yhteistyon rakentamista seka niiden positiivisten kokemusten summa,
joita tybnantaja laadukkaalla perehdyttamisella ja positiivisella, sisdisella tydnantajamieli-

kuvalla luo.

Hadenin (2018) mukaan perehdyttamiseen liittyy mielikuva ja tunteet, kuten tyénantajaku-
vassa. Positiivinen, turvallinen tunne onnistuneen perehdytyksen jalkeen kasvattaa luotta-
musta yritykseen ja vahvistaa sisaista tydnantajamielikuvaa. TAma taas lisdé sitoutumista.
(Figurska & Matuska 2013.) Kyse on kokonaisvaltaisesta ja olennaisesta toiminnasta yri-
tyksen kannalta. Tyontekijat luottavat enemman tydnantajaansa, poissaolot ja vaihtuvuus
vahenee ja osaaminen yritysten sisélla sailyy. Prosessi, joka alkaa onnistuneesta pre-
boardingista ja jatkuu kokonaisvaltaisen perehdyttamisen kautta, jatkaa elamistaan sisai-

sen tyGnantajamielikuvan ja sitoutumisen tasolla.
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3 Tutkimuksen metodologia

Tassa kappaleessa kuvataan tarkemmin tutkimusmenetelmia ja lahestymistapaa seka tut-

kimuksen tuloksia.

3.1 Lahestymistapa

Opinnaytetydn lahestymistapa on laadullinen tapaustutkimus, joka sisaltda aineistonke-
ruun, analysoinnin ja tulkinnan. Kvalitatiivinen eli laadullinen lahestymistapa on valittu
siksi, etta laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan ilmi6ta, josta halutaan tarkempi ja sy-
vallisempi nakemys ja jota halutaan ymmartaa. Laadulliselle tutkimukselle ominaista on
tutkimusongelma ja tarkentavat tutkimuskysymykset. (Kananen 2010, 36—41.) Tutkimuk-
sen tarkoitus on vastata laadullisiin kysymyksiin, kuten;

Miten perehdyttdminen koetaan kaytannossa tyontekijan nakokulmasta?

Milla keinoilla kaytannon perehdyttamista voidaan parantaa?

Minkalaisia mielikuvia perehdytysprosessi herattaa?

Miten perehdyttdminen vaikuttaa sitoutumiseen?

Tapaustutkimus sopii lahestymistavaksi, koska tarkoitus on ymmartaa toimeksiantajan on-
gelmaa ja keksia siihen ratkaisuehdotuksia. (Moilanen ym. 2018, 36—39.) Opinnaytetydn
tekija tyoskentelee toimeksiantajayrityksessa ja opinnaytetyota tehdaan yhteistydssa toi-
meksiantajayrityksen johdon ja asiantuntijoiden seké tydntekijoiden kanssa. Kanasen
(2015) mukaan laadullinen tutkimus sopii menetelmaksi, kun halutaan muodostaa tutkitta-
vasta ilmiésta hyva ndkemys. Tapaustutkimus on valittu menetelméaksi myds, silla tarkoi-
tus on ymmartaa syvallisesti toimeksiantajan ongelmaa ja muodostaa siihen ratkaisueh-

touksia.
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3.2 Toimeksiantajan perehdytysprosessi

Perehdyttdminen Yritys X:ssa on strukturoitu ja johdettu kokonaisuus, jonka avulla uusi
tyontekija integroituu uuteen tydyhteisdon. Yritys X:n strategia maéarittelee keskeiseksi
suuntaviivaksi “ihmiset ensin”- kulttuurin, johon perehdyttaminen liittyy voimakkaasti. Ha-
lutaan tarjota laadukasta perehdytysté, urapolkuja, kokemusta ja ennen kaikkea tukea
tyosta selviytymiseen.

Perehdyttdmisen prosessi sisaltaa erilaisia rooleja, joista tarkeimpana on uusi tyontekija
itse. Uuden tyontekijan perehtyminen alkaa ty6tarjouksen hyvaksymisesté ja jatkuu aina
tydn omaksumiseen saakka. Uusi tyontekija on yhteydessa eri tydnantajan edustajien

kanssa heti tydsuhteen alusta l&htien. Seuraava kaavio kuvaa mukaillen eri rooleja ja nii-

den tehtéavia tydntekijan rekrytoinnista tydsuhteen alkuun.

Perehdytysprosessi on aikajakso, jolloin tydntekijan tulisi oppia ty6hon liittyvéat kaytannot,
saannot, tavat ja ohjeet seka samalla integroitua uuteen tydyhteis66n ja kulttuuriin. Pro-
sessin aikana uusi tyontekija oppii tyoskenteleméaén tehokkaasti niin itsenéaisesti, kuin tii-
min jasenenda. Perehdytysprosessin aikana opitaan uutta ja sovelletaan vanhaa, jo opittua
uuteen kaytantdoon. (Eklund 2018, 25.)

Yritys X:ssa tyd on lahes poikkeuksetta suorittavaa ty6ta, jolloin my6s perinteisempi, ty6-

hon opastaminen on tarpeen.

Rekrytoinnin osuus péaattyy tyésopimuksen hyvaksymiseen, jolloin vastuu perehdyttami-
sesta ja tyon aloituksesta siirtyy esihenkildlle.

Perehdyttdminen Yritys X:n prosessina kuvataan ennalta maaratyn perehdytyspolun mu-
kaan. Uuden tydntekijan perehdyttdminen alkaa rekrytoinnin lopuksi tydsopimuksen aloi-
tuspaivana. Ensimmainen tydpaiva on keskitetty perehdytyskoulutus, jossa kaydaan lapi
keskeiset tydsuhteeseen liittyvat asiat, kuten mista tarkistetaan tydvuorot ja miten liitytdan
siséisille viestintdkanaville. Keskitetyn perehdytyksen aikana tutustutaan yhteisiin peli-

saantoihin. Perehdytyspolku on esihenkildiden saatavilla sisaisesséa viestintakanavassa.

Perehdytys jatkuu kassakoulutuksella Yritys X:n tiloissa. Taman jalkeen tyontekija siirtyy
varsinaiseen tytpaikkaansa, eli yksikkdon, johon hanet on palkattu. Perehdytys jatkuu
myymalassa viiden tunnin perehdytysvuorossa, jossa myymalapaallikko ottaa vastuun uu-

den tyontekijan tutustuttamisesta myymalaan ja myymalan toimintoihin. Uusi tydntekija
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tydskentelee ylimaaraisend, eikd hanté lasketa ensimmaisenda paivana niin sanotusti rivi-

tyontekijaksi.

Seuraava tyopaiva on kassavuoro rivityontekijana, kuitenkin niin, ettd hanella on mahdolli-
suus ty6n ohjaukseen ja perehdytykseen koko tyévuoron ajan. Perehdyttgja tai paallikkod
tyoskentelee vuorossa samaan aikaan varmistaen kassatyon ja asiakaspalvelun sujuvuu-
den. Viides tyopdaiva on perehdytysvuoro muihin myymalén tehtéviin, jotka siséltavat hylly-
tystyOta ja muiden tydntekijan roolin kannalta olennaisten tyGtehtavien opettelua.
Myymalan muut vastuuhenkildt varaavat aikaa uuden tyéntekijan kanssa kayden lapi

muun muassa tydymparisto- ja tydturvallisuusasioita.

Ensimmaisen viikon jalkeen uusi tyéntekija osallistuu tydvuoroihin muiden tavoin, olematta

kuitenkaan yksin tyopaikalla.

Kahden ensimmaisen tydviikon jalkeen uusi tydntekija suorittaa perehdytyspolun mukaan

virtuaalisen oppikokonaisuuden, jossa kerrataan jo opittua ja syvennetddn osaamista. Op-
pikokonaisuus on jaettu kolmeen eri osaan ja ne suoritetaan eri aikoihin siten, etta tyonte-
kijalla on tarpeeksi aikaa sisaistdd uusia oppeja ja suorittaa niitd kaytannon tyossa. Pereh-
dytyspolku péaattyy viidennen tyéviikon kohdalla osaamiskeskusteluun esihenkilén kanssa.
(Yritys X, 2021.)

3.3 Aineiston hankintamenetelmaét

Aineistoa hankittiin haastattelemalla toimeksiantajan tyontekijoita ja esihenkildita. Laadulli-
selle tutkimukselle haastattelu ja dokumentteihin perustuva tieto ovat yleisia aineistonhan-

kintamenetelmid. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 71.)

Tarkoitus oli ymmartaa syvallisesti haastateltavien ajatuksia, kokemuksia ja tunteita pe-
rehdyttamisesta ja sen vaikutuksista tydnantajamielikuvaan, jolloin hyodynnettiin teema-
haastattelua. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidusti, jolloin haastattelukysymykset
laadittiin ennalta. Haastattelun teemat perustuivat tutkimuksen teoreettiseen viitekehyk-
seen. Kuitenkin haastattelukysymyksia oli mahdollista muokata kesken haastattelun tai
kysymyksia voisi jattaa tarvittaessa pois. (Moilanen ym. 2015, 108.) Tutkimukseen haasta-
teltiin noin 15 henkild& saturaation saavuttamiseksi. Henkil6t olivat Yritys X:n tydntekijoita
seka esihenkilditd. Kun saatava tieto alkaa toistaa itsedén, voidaan puhua saturaatiosta,
jolloin haastateltavat eivét tuo uutta tietoa aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85-87.) Sa-
turaatiolla myos Kanasen (2010) mukaan varmistetaan laadullisen tutkimuksen luotetta-

vuus eli validiteetti.
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Haastattelut kestivat keskimaarin 45 minuuttia. Haastatteluiden aikana huomattiin, etta

varsinainen haastattelu alkoi monesti vasta haastattelukysymysten lapikaymisen jalkeen,
jolloin haastateltavien tunneilmapiiri oli selvasti rennompi ja avoimempi, miké nékyi anne-
tuissa vastauksissa. Tarvittaessa haastattelukysymyksiin palattiin uudelleen mahdollisim-

man kattavan ymmarryksen kartoittamiseksi.

Haastateltavat valittiin tutkimukseen heidan tydnkuvansa puolesta, silla esihenkildiden
rooli perehdyttamisessa on suuri. Uusien tyontekijoiden nakdékulma haluttiin nostaa myos
esille mahdollisten ristiriitojen iimentamiseksi. Opinnaytetydn tekijd muodosti haastattelu-
kysymykset siten, ettéd haastattelujen aikana oli mahdollista muodostaa tarkentavia kysy-
myksia syvallisen ymmarryksen muodostamiseksi. Haastatteluiden aikana haastateltiin
siis tyontekijoita eri rooleissa, jotka liittyivat perehdyttdmiseen ja sen onnistumisen kartoi-
tukseen olennaisesti. Haastateltavat tydntekijat olivat aloittaneet tyénsa aikaisintaan syk-
sylla 2021, jolloin tarkoitus oli [6ytaa vastauksia tuoreessa muistissa olevaan perehdytyk-
seen. Saunders et al. (2019) kuvaavat induktiivisen tutkimuksen, jonka tavoitteena on ni-
menomaan jonkin ilmidn kokonaisvaltainen ymmarrys, jonka avulla voisi vahvistaa vanhaa

teoriaa tai luoda kokonaan uutta.

Haastateltavien vastaukset perustuivat heidan omiin ajatuksiinsa ja kokemuksiin aiheesta.
Haastattelut jarjestettiin Teamsin valityksellda maaliskuussa 2022. Jokainen vastaaja antoi
haastattelun anonyymisti, eiké varsinaisista vastauksista ilmene vastaajan henkilollisyytta
tai tydpaikkaa. Vastauksista tulee ilmi, onko vastaaja tyontekija vaiko esihenkild. Haasta-
teltaville kerrottiin jokaisen haastattelun aluksi, etta haastatteluista muodostettu aineisto
on luottamuksellista ja salassapitovelvollisuuden alaista. Haastattelukysymykset ovat tut-

kimuksen lopussa liitteina.

Tutkijan asema haastatteluissa vaikutti vastausten rehellisyyteen ja avoimuuteen. Tutkija
tydskentelee toimeksiantajaorganisaatiossa ja haastateltavat olivat osittain tutkijan kolle-
goita. Haastatteluiden aikana haastateltaville kerrottiin nauhoitukselle, ettd vastaaminen
on luottamuksellista ja anonyymié eik& vastauksia kaytetd muuhun kuin tutkimukseen.
Haastateltaville kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta ja mahdollisista kehittamishankkeista.
Vastausten rehellisesta luonteesta paatellen haastateltavat ilmensivat luottamusta antaen
luotettavia tuloksia. Tutkijan objektiivisuus ei ole tdysin mahdollista haastattelututkimuk-
sissa. Onkin olennaista tunnistaa omat asenteet ja uskomukset seka toimia parhaansa

mukaan siten, etteivat ne vaikuttaisi tutkimukseen. Puhutaan tutkijan reflektiivisyydesta, el
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siitd, miten tutkijan oman toiminnan merkityksellisyys ilmenee esimerkiksi haastatteluiden
aikana. (Juhila 2022.)

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittaa perehdyttamisen nykytilan kompastuskivia ja vaikutusta

tydnantajamielikuvaan, jolloin haastattelu sopii aineiston hankintamenetelmaksi hyvin.

3.4 Aineison analyysimenetelmat

Haastatteluista saatu aineisto nauhoitettiin, litteroitiin ja litterointi tiivistettiin. Litterointi teh-
tiin sanatarkasti hyodyntaen haastateltavien ajatuksia, kuten ne sanottiin &aneen, jonka
jalkeen aineisto tiivistettiin sanoiksi teemoittelun helpottamiseksi. Tuomi & Sarajarvi
(2009) toteaa, ettd aineistoanalyysin voi toteuttaa luokittelemalla, teemoittelulla ja tyypitte-
Iylla. Aineistossa etsitaén viitteita tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin eli siihen,
mitd tutkimuksen kannalta pidetaan olennaisena. Sarajarvi & Tuomi toteavat myds, etta
aineistolahtoisissa tutkimuksissa on hyvaksyttavaa, etta havainnot perustuvat teoreetti-
seen viitekehykseen. Analyysin tarkoitus oli selventédéa kuva tutkittavasta ilmidsta. Saun-

ders et al. (2019) kuvaavat tiedon hahmottelun tarkeytta.

Analyysi aloitettiin kuuntelemalla nauhoitukset ja lukemalla litteroinnit lapi. Aiheen kan-
nalta epéolennaiset tekijat jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle ensimmaisen lukukerran ai-
kana. Aineisto koodattiin muodostamalla vastauksista Excel- taulukko, jolloin jokaisen ky-
symys muodosti oman valilehtensé, kooten alle kyseisen kysymyksen vastaukset. Vas-
taukset varikoodattiin teemoittelun helpottamiseksi ja epéarelevantin aineiston poisjatta-

miseksi.

Sisélldnanalyysi toteutettiin siten, etta haastatteluista saatu aineisto liitettiin teoreettiseen
viitekehykseen, jolloin sieltd voitiin nostaa esille kiinnostavimmat teemat. Loput aineistosta
jatettiin huomioimatta, silla tarkoitus oli selvittaa syita, miksei perehdytys kaytannossa to-
teudu halutulla tavalla ja minkalaisia vaikutuksia silla on tydnantajamielikuvaan. Taman
tutkimuksen osalta tarkeina pidettiin edella mainittuja teemoja. On syyta huomioida, ettei
haastatteluiden teemat tarkoita samaa kuin analyysin tuloksena syntyvan aineiston tee-
moittelu (Hirsjarvi & Hurme 2015). Teemat tarkoittavat aineistoissa toistuvia asioita, jolloin

tutkija ei maarittele ennakkoon analyysin pohjalta muodostettuja teemoja.

Teemoittelun avulla oli tarkoitus 16ytdad yhtenevaisyyksia teoreettiseen viitekehykseen. Lo-

pulta aineisto vedettiin yhteen ja sen perusteella voitiin muodostaa tulkinta. (Kananen
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2010, 59-63.) Tutkimuksen tavoite oli selvittda perehdyttamisen vaikutusta tydnantajamie-
likuvaan Yritys X:ssa. Tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena ja tutkimusta-
paa ja -menetelm&a pohdittiin yhdessa toimeksiantaja kanssa.

3.5 Tutkimuksen laatu ja etiikka

Tuomen ja Sarajarven (2009) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi ei
ole yksiselitteista. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan kuitenkin tarkastella tut-
kimuksen kokonaisuuden avulla muun muassa analysoimalla sen johdonmukaisuutta ja
tutkimuksen eri osia suhteessa toisiinsa. Tuomi ja Sarajarvi (2009) toteavat, ettd johdon-
mukaisuus kertoo tutkijan perehtyneisyydesta tutkittavaan aiheeseen, hyvien tieteellisten
kaytantdjen mukaisesti. Tutkimus voi olla hyvaksyttava ja luotettava vain, jos tutkimus on
toteutettu tieteellisten kaytanteiden edellyttamalla tavalla. Perinteiset tavat arvioida laadul-
lista tutkimusta on arvioida tutkimuksen validiteettia ja reabiliteettia eli patevyytta ja luotet-
tavuutta. Tapaustutkimuksen raportoinnissa hyva reabiliteetti viittaa tutkimuksen toistami-

seen saaden aikaan samanlaisia tuloksia.

Kananen toteaa (2017, 32), ettei laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ole tutkittavan il-
mion yleistys. Tassa tutkimuksessa tarkoitus oli |I6ytéda ja tunnistaa kompastuskivet, miksei
perehdytys onnistu kaytanndssa halutulla tavalla ja selvittda sen vaikutukset tydnantaja-
mielikuvaan ja sitoutumiseen talla hetkella, tarkoitus siis ei ollut yleistaa tutkimusta koske-
maan eri caseja tai tekijoita. Myos tutkimuksen tekijan rooli toimeksiantajayrityksessa voisi
vaikuttaa tutkimustuloksiin, mikali tutkimus toistettaisiin uudelleen. Heikkilan (2014, 28.)
mukaan tieteellisia tutkimuksia ei saa yleistaa toiseen tutkimukseen ja viitekehykseen,
silla tutkimuksen tuotokset eivat valttamatta pade jonakin toisena ajankohtana tai toisen-

laisessa tutkimusymparistossa.

Hirsjarvi ja Hurme (2005) kuvaavat haastattelututkimuksen laatuun vaikuttavan haastatte-
luiden suunnittelu ja toteutus muun muassa hyvin organisoidun haastattelurungon avulla.
(Hirsjarvi & Hurme 2005, s. 186.) Tosin haastattelututkimuksessa reliabiliteetti ja validi-
teetti k&sittelee enemman tutkijan toimintaa ja paatelmia kuin varsinaista aineistoa. Pate-
vyytta arvioitaessa tulisi keskittya tutkimuksen p&atelmiin ja [&hteiden luotettavuuteen.
Tutkija on saanut tadssa tutkimuksessa itse vaikuttaa tutkittavaan aiheeseen, viitekehyk-
seen seka haastatteluiden rakentamiseen. Validiteettia arvioidessa tassa tutkimuksessa
on pohdittava miten tutkimustulokset vastaavat todellisuutta ja kuinka yleistettéavissa ne
ovat sekd muun muassa miten eri kasitteet on yhdistetty tutkimuksen kohteena olevaan
iImiéon. Se, miten tutkimusaineistoa on keratty, analysoitu ja lopulta raportoitu muodosta-

vat tdman tutkimuksen validiteetin. (Vilkka 2015.)
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Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on kuitenkin parempi tarkastella laadulliselle tutki-
mukselle ominaisten kasitteiden avulla, kuten uskottavuuden, varmuuden, vahvistettavuu-
den ja puolueettomuuden. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 135-139). Tutkimuksen uskottavuutta
voi tarkastella Tynjalan (1991) mukaan totuusarvon ja sovellettavuuden nékdkulmista. Es-
kola ja Suojaranta (1996) kasittavat uskottavuuden sen mukaan, vastaako tutkimuksen te-
kijan laatimat kasitteet ja tulkinta tutkittavien kasityksia. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 138).

Parkkila ym. (2000) Tuomen & Sarajarven Laadullinen tutkimus ja sisallon analyysi- teok-
sessa taas kasittdd uskottavuuden riittavalla tutkimukseen osallistuneiden kuvauksella ja
arvioilla keratyn aineiston totuudenmukaisuudesta. Tutkimuksen varmuutta tarkastellessa
tulee ottaa huomioon tekijat, jotka voivat &killisesti ja ennustamattomasti vaikuttaa tutki-
muksen tekoon. Vahvistavuus laadullisen tutkimuksen arvioinnissa tarkoittaa erilaisten
tekniikoiden mydéta varmistuminen tutkimuksen sovellettavuudesta seka totuusarvosta.
Vahvistuvuus kuvaa toisten aiheesta tehtyjen tutkimuksen tukea tulkinnalle. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2011, 138).

Hyvilla tieteellisilla kaytanteilla kuvataan tutkijan toiminnan tapoja, joiden tulee noudattaa
yhteisesti sovittuja eettisid periaatteita, tiedonhankintamenetelmia ja tutkimusmenetelmia.
Eettisyys tiedonhankinnassa tarkoittaa johdonmukaisuuden liséksi tieteelliseen kirjallisuu-
teen ja luotettaviin lahteisiin tutustumisen. Tutkijan on ndin noudatettava rehellisyytta,
tarkkuutta ja huolellisuutta niin tutkimuslahteiden kuin tutkimustulostenkin esittamisessa.

Tutkimustulosten tulee tayttaa tieteellisen tutkimuksen vaatimukset.

Tutkimuksessa tulee noudattaa rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta niin tutkimuksen
aikana kuin tulosten esittdmisessa ja arvioinnissa. Tutkimuksessa tulee soveltaa tieteelli-
sen tutkimuksen kriteerien mukaisia menetelmia ja tutkimuksessa on ilmennettava avoi-
muutta seka tieteelliseen tietoon liittyvaa vastuullista viestintaa. Tutkimusta varten on pyy-

detty lupa toimeksiantajalta.

Hyvia tieteen vastaisia kaytantoja ovat loukkaukset, joilla tarkoitetaan epéeettista ja epa-
rehellista toimintaa, kuten vilppia, piittaamattomuutta tai havaintojen vaaristamista. Muita
vastuuttomia kaytanteita tieteellisessa tutkimuksessa on esimerkiksi lahdeluettelon mani-
pulointi. (TENK 2012.)



30

4 Tutkimustulokset

Haastatteluiden tulokset on eriytetty siten, ettéa paallikdiden vastaukset kasitelladan oma-
naan ja tyontekijoiden vastaukset erillisessa kappaleessa. Haastattelutuloksia kasitellaan
my0s teoreettisen viitekehyksen teemojen, perehdyttamisen, sitoutumisen seka tyénanta-
jamielikuvan mukaisesti. Ensimmaisena kasitellaan esihenkildiden haastatteluiden tulok-
sia. Syita tutkimuksen paaongelmalle eli siihen, miksei perehdytys toteudu kdytanndssa

halutulla tavalla ilmeni heti haastatteluiden alussa.

4.1 Esihenkildiden ndkemykset

Esihenkildiden haastattelujen perusteella esille nousi seuraavat teemat;

Perehdytyskaytantdjen vaihtelevuus esihenkildiden vélilla (perehdytys)
Resurssien koettu niukkuus (tyonantajamielikuva)

Tiimin vastuu — yhteisdn kannattelema (sitoutuminen)

Perehdytyskaytanndt vaihtelivat haastateltavien kesken voimakkaasti. Oma rooli esi-
henkilona perehdyttdmisessa koettiin epaselvaksi ja se lisasi eroja haastateltavien kes-
kuudessa. Pre-boarding toteutettiin useimpien vastanneiden kesken kontaktoimalla tyon-
tekij& ennen sopimuksen allekirjoittamista puhelimitse. Puhelun aikana kaytiin 1&pi tydsopi-
muksen allekirjoittamista, keskitetyn perehdytyksen ajankohtaa, tyén aloitusta ja tytvaat-
teiden tilaamista. Muutama haastateltava kertoi jo tdssa vaiheessa sopivansa tyontekijan
kanssa ensimmaisten paivien tyovuoroista. Osa haastateltavista kertoi sopineensa tyénte-
kijan kanssa tapaamisen ennen aloitusta, jossa kaytaisiin lapi tarkeat asiat seka allekirjoi-
tettaisiin tydsopimus yhdessa. Osa haastateltavista kertoi luottavansa keskitettyyn pereh-
dytyspaivaan ja kassakoulutukseen konttorilla, jolloin perehdytys uuden tydntekijan

kanssa alkaisi vasta ensimmaisena tyopaivana toimipaikassa:

En ma tii perehdytdnkd sen enempdaa et toi on hyva noi konttorin koulutukset et
luotan et ne saa siella kaiken sen tarvittavan alkutiedon et ennen sitd ekaa paivaa
en tee mitaan, tykkaan ite nakittaa tata perehdytysta muille, niille ketka siita tykkaa.

Esihenkil6t valmistautuivat uuden tyontekijan tuloon eri tavoin. Kaikki haastateltavat ker-
toivat huolehtivansa etukateen tyontekijalle avaimet ja tydvaatteet. Osa tulosti etukateen
erilaista, itse tehtya perehdytysmateriaalia tyontekijélle aloituksen tueksi. Jotkut kokivat
haastavaksi, ettei yksikdssa ole varsinaisia tiloja, joissa perehdytys ja tytn aloitus olisi
mukava jarjestad. Vastuksista ilmeni ihannetilanne, jossa esihenkilo olisi hyvin valmistau-

tunut uuden tyontekijan tuloon varaten aikaa tyévuorosuunnittelun avulla ensimmaiseen



31

paivaan niin itselle, kuin uudelle tyontekijalle. Useimmat kokivat, ettei tata yleensa ta-
pahdu, silla myymalan arki on hektisté ja mahdolliset sairaspoissaolot sekoittavat aikatau-
luja. Suorittava ty0 loi paineita ajan varmistamiseksi uuden tyontekijan vastaanotolle ja pe-
rehdyttamiselle. Osa haastateltavista kavi uuden tyontekijoiden kanssa myymalassa kier-
roksen ja tutustui yhdessa tydsopimukseen sekd myymalan pelisaantoihin.

Yksi haastateltava hyodynsi itse laatimaa Excel taulukkoa, jonka avulla organisoitiin pe-
rehdytykseen liittyvia aikatauluja, kaytannon tehtavia ja kuka minkakin alueen perehdytta-
misesta vastaisi. Haastateltava johti ja organisoi perehdyttamista viikoittaista "ruksilistaa’,

joka sisalsi tarkeimmat, paivittaiset tydtehtavat:

Painotetaan kassaperehdytysta niille, jotka osaa hoitaa rahaliikennetta ja jotka on
perehtyneita kassaosaamiseen ja osaa opettaa sita oikein, niinkun sééantéjen mu-
kaan pitds menn&. Suunnitellaan se perehdytys jarjestelmallisesti ja yksilollisesti si-
ten et ne tydtehtavat tulee tehtyé aina jonkun osaavan tekijan kanssa ja hyédynne-
taan sita arjen ruksilistaa johtamisen véalineena.

Esihenkilon rooli perehdyttajana koettiin myos epaselvéksi. Osa haastateltavista kertoi tie-
toisesti valttelevansa perehdyttadmisté ja delegoivansa sen mielelldén toisille. Yksi haasta-
teltavista vastasi kokevansa olevan huonoin henkild kertomaan yksikkonséa perehdyttami-

sestd, silla han ei perehdyta itse uusia tulijoita:

Koen olevani se tybhonottaja, mullahan ei véalttamatta tdssé asemassa ja tydssa niin
00 sellasta henkilokohtasta kontaktia siihen uuteen tyéntekijaén, et oon enemman
se, joka ottaa sen oikeen tyypin oikeeseen ty6hon ja joku toinen hoitaa sen lopun,
totta kai sit jalkikateen kysyn apparilta et miten on sujunu ja tiimilta et onks ollu mi-
tdan puhetta tai ongelmia tai muuta, et niilla konsteilla mita mulle tan organisaatio-
mallin my&ta on suotu niin varmistan et kaikki menee hyvin.

Monet haastateltavista toivoivat roolinsa muuttuvan ajan myo6td enemman mentoroivaan
suuntaan. Osa totesi, etta rooli perehdyttamisessa on vaikea ja monipuolinen, eika oikein
tieda mit& sen tulisi siséltaa. Esihenkilot kokivat oman tydaikansa rajoittavan perehdytta-
mista, silla tydnkuva sisaltaa suorittavaa tyota ja yksintyoskentelya. Uusia tyontekijoita ei
ollut aina mahdollista nahda ty6aikojen puitteissa. Esihenkildilta odotettiin tydskentelya
virka-aikaan, mutta toisaalta vaadittiin satunnaisia iltoja ja viikonlopputéita. Mikéli esihen-
kilo tytskentelisi iltavuorossa, ei vapaa-aika paivalla toteutuisi. Osa haasteteltavista koki
taman ristiriitana perehdyttamiselle ja lasnéololle perehdyttamisessa. Ristiriitaa kuvattiin

seuraavasti:

M& oon se uuden tydntekijan vastaanottaja, koska mulla tulee se tunne et miten voi-
sin sitd paremmin hoitaa enda, et se on se mun rooli ja sit tuun kyseleen mita oot
tehny ja ootko tén oppinu jo tekemaan ja sit sparrataan sitd mita on jo opittu, et sit
jatkossa ehka oon se ohjaajan roolissa oleva ja kun ei aina naa sita tyyppia, et jos-
kus tulee tunne et oonko siina ees lasna kun en oo kokoajan tydpaikalla.
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Kaikki haastateltavat totesivat jakavansa perehdyttamiseen liittyvia tehtavia koko tydryh-
man kesken, joko kokeneemmille myyjille tai apulaispééalliktlle. Yksi haastateltava koki uu-
simpien tydntekijoiden olevan parhaita perehdyttgjia, silla heilla olisi oma perehdyttaminen
tuoreessa muistissa. Vastauksista ilmeni myos epavarmuus omasta perehdyttamisosaa-
misesta. Koettiin, ettd omat itsestddnselvyydet haittaisivat perehdyttadmista, jolloin olisi pa-
rempi delegoida perehdyttdminen toiselle tyontekijalle. Jotkut haastateltavat hyddynsivat
perehdyttamisessa omia "tsekkilistoja” tai aiemmin kaytdssa ollutta, uuden tyontekijan pe-
rehdytysvihkoa, joiden avulla tydntekijan osaamistasoa seurattiin. Vain yksi vastanneista
kertoi johtavansa perehdyttamista aktiivisesti ja seuraamalla sen kestoa suhteessa uuden
tyontekijan osaamiseen. Osa haastateltavista kavi uusien tyontekijdiden kanssa palaute-

keskustelun jossain vaiheessa perehdytyksen aikana:

Rehellisesti mul on vahan sellanen omanlainen perehdytyspolku, teen siten, ku oon
hyvaks havainnu aiemmin enké& orjallisesti noudata sitd mallia, mut et sen keskuste-
lun sen uuden kanssa pidan joka tapauksessa.

Kukaan vastaajista ei hyddyntanyt toimeksiantajan laatimaa perehdyttamisen konseptia

kaytannodn perehdyttamisessa:

Aika huonosti hyédynnan sita perehdytyspolkua, en oo ihan satavarma et mista se
I6ytyy ja miten se menee.

Perehdytyspolku koettiin epaselvaksi ja eparealistiseksi perehdyttamisen pohjaksi. haas-
tateltavat kokivat, etta perehdytyspolku painottuu tietokoneella tehtavaan tyéhon ja teo-
riaopiskeluun, eikd kaytanndn tybhon oppimiseen, mita pidettiin tarkeampana. Suurin osa
haastateltavista ei tiennyt, mista perehdytyspolku 16ytyy. Muutama haastateltava koki, etta
perehdytyspolkuun ei ole laadittu tarpeeksi aikaa uudelle tydntekijalle omaksuakseen yksi-

kon tyétehtavat ja toimintatavat:

En ees kato mitd sinne on maaritelty niitd perehdytystunteja, se kaytanndn konteksti
ei toimi oikeesti kytadnndssé, et ei se voi sisaltya niihin perustunteihin se perehdy-
tys.

Esihenkilot jarjestivat padsaantoisesti aikaa perehdyttdmiselle tydvuorosuunnittelun
avulla, jolloin tuleviin tydvuorolistoihin piirrettaisiin perehdytysvuorot ja suunniteltaisiin,
kuka perehdyttaa minakin aikana. Osa koki ongelmaksi rekrytointitarpeen &killisyyden, jol-
loin oli tilanteita, ettei tyévuorolistoihin voinut enaa vaikuttaa. Koettiin, etta rekrytointitar-
peet iimenevat usein heti, jolloin perehdyttaminen jarjestetaan olemassa olevien tyévuoro-

listojen perusteella ja toivotaan, ettei tule sanomista tuntien ylityksista:
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Piirran ne tyévuoroihin. Ongelmana on se et jos ne rekryt on tosi nopeita niin sillon
ne sit vaan ujutetaan vuoroihin, merkitaan erikseen. Olis hyvéa, jos se perehdyttaja
olis ylimaarainen, sehan ei siis ole vaan se perehdytettdva on ylimaarainen.

Yksi haastateltavista kertoi kayttavansa aikaa enemman, kuin mita perehdyttamiselle olisi
saanut kayttdaa. Osa kertoi huolehtivansa perehdyttdjalle ylimaaraista aikaa kayda lapi pe-
rehdytettavan kanssa tydtehtavia. Kaikki haastateltavat toivoivat, etta uudet tyontekijat oli-

sivat jo kassataitoisia tullessaan pieneen yksikkdon toihin:

Laitan tydvuorosuunnitteluun viestia ja ne perehdytysvuorot sinne, et yritan ite olla
mukana siina alussa. Mut toiveena olis et ne sais ne uudet kokeilee sita kassaa johki
Prismaan paivaks et ne osais jo sen kassan, ku ne tulee meille.

Osa haastateltava suunnitteli perehdytysté varsinaisen perehdyttdjan kanssa, jolloin sovit-
tiin mita asioita oli tarkoitus kayda lapi kunkin tyévuoron aikana. Yksi haastateltava valmis-

teli uuden tydntekijan pukukaapin ja lokeron valmiiksi.

Haastateltavien keskuudessa korostui tahto yksil6ida perehdyttdminen uuden tyontekijan
osaamisen, kokemuksen ja taustan mukaan. Haastateltavat kokivat tarkeaksi kartoittaa
uuden tyontekijan osaamista ja taustaa ennen ensimmaista tyopaivaa. Useimmat kokivat
helpottavaksi palkata jo osaavia tyontekijoitd. Osa koki, ettei perehdytys ole osaamisen
mittari, silla varsinkin nuorten tyontekijéiden keskuudessa ei ole tarpeeksi tietoa, minka-
laista ty6téd myymalatyo oikeasti on, eiké kaikki ole tyotehtavaan sopivia. Koettiin, ettd rek-
rytointivaiheessa tulisi iimentaa selkeammin, mité tydévuoroja ja minkalaisia tehtavia ar-
jessa oikeasti toteutuu. Perehdytyspolku koettiin liian homogeeniseksi, eikéa sita haluttu
hyodyntaa, silla perehdytys pitéisi yksil6llistaa, jolloin tydntekijan lahtétaso ja osaamisen

tarve kohtaisivat.

Yksi haastateltavista kuvasi epaselvia rooleja ja odotuksia myds ristiriitaisen johtamisen
kautta. Koettiin, ettd keskijohdon johtaminen oli epaselvaa ja eriarvoista eri henkildiden
valilla. TAma vastaajan mukaan synnytti epdkohtia ja epéselvyyttd myos yksildiden paalli-

koiden tydtehtaviin ja tydn kuvaan;

Eletddn murrosvaihetta, halusisin samaistua siihen tyénantajaan, jota me kuvitellaan
olevamme, mutta se mitd me ollaan talla hetkella niin siihen en halua samaistua tai
olla senlainen. Me ollaan viela sellanen sekasiki6 siiti pelolla johtamisen tan ihmis-
ten johtamisen sekamelska, ei 0o vield selkeetd suuntaa mita me viedaan yhdessa
eteenpdin vaan meil on sellanen tosi vaikee sanoo sitd mitd me oikeesti oltais, on
niiin monenlaista johtajaa konttorilla jotka johtaa eri tavalla kaikkia, ryhméapaallikét ei
johda tasapuolisesti, kaikilla on vahan eri séannét ja kaikki saa tehda vahan eri ta-
valla, toisia torua rankemmalla kadella kun toisia, mun mielesta ollaan eriarvosissa
asemissa.
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Toinen esihenkildiden vastauksista ilmennyt laaja teema oli resurssien koettu niukkuus
Kaikki haastateltavat kokivat, ettei perehdytykselle ole kaytettavissa tarpeeksi aikaa eika
rahaa, eika siten tyotunteja. Esihenkilot toteuttivat perehdyttdmiseen kaytettavia tyotunteja
eri tavoin. Osa vastanneista jarjesti kaksi perehdytyspéivaa, jolloin uusi tyontekija oli yli-
maaraisend aamupainotteisessa tyovuorossa. Taman jalkeen tyontekija siirtyi riviin koke-
neempien tyontekijoiden kanssa, kuitenkin siten, ettei uuden tyontekijan tarvinnut olla

myymalassa yksin.

Kokonaisuutena siis et on se tunnin alkujuttu ja sit on kaks vuoroa illassa, jossa on
ylimaarasena ja sit jos tulee tekeen aamuja niin aamuihin kanssa kahtena paivéana,
valivuoroissa ei 00 heti et sinne mennaéan jo ilman perehdytysta, méa en ainakaan voi
saastaa niitd tunteja loppuvuoden aikana, kun niin sit vaaditaan et jos perehdyttami-
seen kayttaa rahaa. On pelko siitd et et paédse budjetoituihin tunteihin ja siita tulee
sanomista, niin sit sa otat sen perehdytyksesta pois.

Jotkut esihenkil6t kertoivat laativansa perehdyttdmiseen kéaytettavat tyétunnit sen perus-
teella, oliko tyontekijalla aiempaa kokemusta kaupan alalta. Mikéli kokemusta oli, pereh-
dytysaikaa vahennettiin. Perehdyttgja ei ollut kenenkaan esihenkilon mukaan ylimaarai-
sena tydvuorossa, mutta sita toivottiin.

No se riippuu niin paljon uuden tydntekijan lahtotasosta et onko aikasempaa koke-
musta ja muuta et jos tulee ihan uutena eikd oo kokemusta tai muuta niin suunnil-
leen vois olla 4-5 pva myymalassa et ylimaarasena, et huolella kayty jokainen ty6-
tehtava lapi ennenk6 hyppaa hommiin mukaan, kaytanto opettanut myos etta tahan
kannattaa ottaa aikaa.

Raataloidaan jokaselle oma polku siten etté se vastaa sita kokemusta ja lahtétasoa,
et jos oot valmis tyyppi niin sitd voi sit hyppia jotain kohtia yli.

Yksilollisyyttéa toivottiin perehdyttamiselle ylemmalta johdolta. Lahes kaikki esihenkilét vas-
tasivat, ettéa perehdyttamista tulisi yksildllistaa paremmin. Esihenkildiden vastauksista il-
meni myods, etta taman hetken tuntikaytt6on suunnitellut budjetit eivat mahdollistaneet tar-
peeksi kattavaa ja monipuolista perehdyttamista. Osa haastateltavista pelkasi saavansa
palautetta, mikali suunnitellut ty6tuntimaarat ylittyisivat. Yksi haastateltava totesi, etté rek-
rytointiin ja perehdyttéamiseen tulisi suhtautua kuin investointiin, eika kuten kulueraan.
Asennoituminen investointiin takaisi mahdollisuuksia tulevaisuuteen ja onnistumisiin. Esi-
henkildiden mielesta myds perehdyttdjan tulisi olla ylimaaraisena vuorossa, eika lasket-

tuna paivan miehitykseen. Nykyiset tuntirungot koettiin liian niukoiksi.

Toisaalta meill& toimii kaikki hienosti, mut on sellasia asioita missa en vois samais-
tua, esim. oman polun rakentaminen tuntuu tosi sumeelle, mut sit puhutaan sita et
kyl sit joskus ja nyt ootellaan, meil pidetd&n kyl huolta ihmisistd mut et sit esim. toi
tuntikayttd haastaa sitd perehdyttdmista ja se sotii sité et puhutaan ihmiset ensin,
niin sita vastaan.
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Resurssien koettu niukkuus liitettiin my6s tyontekijoiden vaihtuvuuteen ja vaihtuvuuden
hillitsemiseen paremman rekrytoinnin kautta. Osa esihenkildista koki, etta rekrytoinnissa
tulisi selventad paremmin minkalainen tyon kuva tulee olemaan, minkalaisissa vuoroissa
tyota oikeasti tehdaan ja mitd oikea arki myymalatydssa tulee sisaltamaan. Osa oli koke-
nut vaihtuvuutta, silla tyontekijat eivat olleet tienneet, mihin tulevat. Tama aiheutti taas li-
sékustannuksia ja ylimaaraista tuntikayttoa yksikoissa.
No siis mun mielesta se on hyvin tarkeé osa et silti mul on kokemusta siité et vaik
tehtéis mit&, niin se vaihtuvuus on kova. Siihen vaikuttaa my6s se mita ihmiset kuvit-
telee siitd, et kun teh&én rekryé ja haastatteluita niin osataanko niille kertoa tasta
tyosta ja tybajoista. Usein kay niin ettei ne tieda et vaikka tydaikoja, et iltavuoro lop-
puu 00.05. Toivoisin rekryssa et olis enemman tietoa ja ymmarrysta siitd mita kau-

pan maailmassa esim. on, mité vaatimuksia siel on. Haluun uskoo et se perehdytys
on tarkeetd mut se rekry on myds yksi osa.

Lahes kaikki haastateltavat kuvasivat, ettei tamanhetkisilla resursseilla ole mahdollista on-
nistua perehdyttamaan halutulla tavalla. Yksi haastateltava toi esille erillisen perehdyttajan

tarpeen, jonka kanssa vastuuta perehdytystydsta voisi jakaa.

Taa on ehké haastavinta tés esimieshommassa et néilla resursseilla mitd on an-
nettu, et kai se tyo tekijadnsa opettaa mut kyl siind menee ainakin puoli vuotta et se
lahtee siita et sit se olis perehdytetty, siis jos mokaat siina perehdytyksessa ja se
uus on ihan pihalla eiké saa palautetta ja eika padse mukaan tydyhteis6on niin ehka
sillon se lahtee.

Kyl tdd on semmonen tosi tosi térkee asia et tarvis enemman paukkuja l6ytya ja
kaupan maailmassa, kun sita pitda delegoida tosi monelle ihmiselle sitéa perehdy-
tysta, et olis mahtavaa, jos olis joku kokenut ja osaava sellanen THE perehdyttgja,
jonka kanssa jakaa tata vastuuta ja perehdytystyta, et olis joku kenen kanssa jakaa
tata kaikkea vield, et sit kans se et ei tulis joka tyypiltd samaa asiaa.

Vastauksissa tuli ilmi myos perehdytyspolku ja perehdyttdmiseen ajateltu tuntimééra pe-

rehdytyspolun mukaisesti;

Et ei se perehdytyspolku noin yleisesti lity mihink&an ja sit viel et ootko pienessa
myymalassa vai isossa ja ootko osaava vai ihan uus, et ei se tuntimaara mita siihen
perehdytykseen kaytetdan voi olla sama kaikille, se perehdytyspolku pitais yksil6llis-
t&d paremmin.

Esihenkiliden paine tulosvastuullisuudesta ja tydlle asetetuista tavoitteista ei vastausten
perusteella kohdannut. Toisaalta oli mahdollista tavoitella tulospalkkiota, johon perehdyt-
taminen liittyi vahvasti arviointikriteerind, mutta taloudellisesti sinne ei olisi mahdollista

paasta, silla tulosvastuu oli painavampi tekija, johon toiminnot tulisi keskittaa.
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Tiimin vastuu — yhteisdn kannattelema, oli kolmas keskeinen teema esihenkildiden
vastausten perusteella. Esihenkilot toivat esille oman roolinsa perehdyttajana, mita pidet-
tiin epaselkedna. Liséksi esihenkilot kuvasivat perehdyttdmisen valtuutusta kaikille tiimin
jasenille. Osa haastateltavista kertoi delegoivansa perehdytykseen liittyvia toita apulais-
paallikolle tai toisille tydntekijoille aktiivisesti. Osa koki, etta vastuu perehdyttamisesta oli
l&hinna tyontekijoilla. Tiimityd, yhteishenki ja tydyhteison tarkeys korostuivat.

Mé&han alotan sen siind vaiheessa, kun meille tulee tydntekija, niin laitan viestia et
meille tulee t4a tyyppi ja tdn niminen ja koska alottaa et toivotetaan hanet tervetul-
leeksi, meian tydyhteisddn on helppo tulla et tdélla on tosi ystavallinen porukka ja
sitéd hehkutetaan. Niilla on se asenne jo se valmiiks etté totta kai otetaan porukkaan.
Huolehdin et tA& uusi on samoissa viestintdkanavissa ja kayn esitteleméssé uuden
tiimilaisille, ettd ne kohtaa ja kerron ettéa taa osaa tata ja tan osaaminen on tassa

hyva.

Yksi haastateltava painotti tiimin vastuuta niin perehdyttamisessa, kuin sosialisoitumi-

sessa eli mukaanpaasyssa uuteen tydyhteisdon.

Jaa, olipas paha kysymys, mun mielesta se on kyl siit koko porukasta kii et miten ne
ottaa vastaan uudet tyontekijat ja millanen se porukka yleensakkin on et siind mieles
oon ylpee et meidan porukka kyl ottaa uudet vastaan tosi hyvin ja otetaan omaksi
tyontekijaksi et kohdellaan samoin ku muitakin.

Kaikki haastateltavat kertoivat viestivansa uuden tyontekijan aloituksesta viikkotiedot-
teessa. Esihenkilét myds pyrkivat huolehtimaan, ettd uusi tyontekija olisi liitetty kaikkiin si-
saisiin viestintakanaviin jo ennen ensimmaista tydpaivaa yksikdssa. Muutama haastateltu

kertoi, etta koki riittavaksi tydyhteisdon paasyn mahdollistamisen.

Ma ehka oon helposti luottanu siihen et sit sieltd ryhmista voi kysella kaikkee ja et
sieltd saa avun mut se verkostoituminen ja porukkaan paaseminen vie tosi paljon
aikaa ja yksikdssa se ei tapahdu silleen kun oot yksin tbissa, kun on sitd yksintyos-
kentelyd, ja just sit et miten se uusi kokee sen uskaltaako kyselld ja et milta niista
tuntuu et on joka kerta eri tyypin kanssa tdissé, kun eri inmisilla on eri tavat tehda
ty6té ja et missa se focus on, onko esim. siivouksessa vai paivaysten katsomisessa,
kun pitéis osata tehda kaikkea. En tieda milla varmistan sen, ettéd han tuntee ole-
vansa osa porukkaa, en voi tehda sitd héanen puolestaan.

Esihenkilot kokivat, etta tiimilla ja tyoyhteis6élla on iso vastuu tydhon oppimisessa ja pereh-
dyttdmisessa. Esihenkilot kokivat, etté kaikki perehdyttaa ja se on jokaisen ty6tehtava.
Osalla oli erilaisia kaytant6ja, joissa halukkaat perehdyttajat maariteltiin erikseen tai pe-
rehdyttamiseen maarattiin osaamisen perusteella. Monet haastateltavat pyrkivat, ettd alun

perehdyttamisessa olisi aina sama henkilo, joka perehdyttaisi.

Se uus tulee siihen vuoroon mukaan ja katon yleensa et siel on se vahva ihminen,
joka osaa sen perehdyttaa, perehdyttaja on siind normi vuorossa ja sanon aina et
antakaa sen uuden tehda ja naytatte ensin, et ette tee sen puolesta, kuka tahansa
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tiimista perehdyttéd, jos on kiinnostunut perehdyttamisesta ja tydsta ja on oikeenlai-
nen perehdyttamiseen, sellanen, joka tekee enemmaén vuoroja viikossa, ei 0o aina
mabhista et olisin ite siella tai appari perehdyttamassa.

Kokonaisuudessaan tytyhteistn vastuu perehdyttdmisessa nahtiin vahvana. Tama perus-
tui osaltansa oman roolin epaselvyyteen mutta myos esihenkilén toimenkuvaan ja suorit-
tavan tybn maaraan. Esihenkild ei voinut olla aina paikalla ja tydajat vaihtelivat runsaasti.
Osa haastateltavista koki, ettei valttamatta nahnyt uusia tyontekijoita ensimmaisten kuu-
kausien aikana, silla tyota tehtiin eri vuoroissa. Talldin perehdyttdéminen tapahtui myos eri
aikaan. Osa haastateltavista pyrki johtamaan perehdyttamista ja viestimaan tarvittavista
toista tiimille ja toisille perehdyttgjille.

4.2 Tyontekijoiden ndkemykset

Tyontekijdiden vastauksista muodostettiin myds teemoja, joiden perusteella tutkimuson-
gelmaa ja tutkimuskysymyksiéa vastauksia tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin
pystyi tarkastelemaan. Vastauksia kasitelladan myods teoreettisen viitekehyksen nakokul-

masta.

Perehdyttamisen puutos (perehdyttaminen)
Tydyhteisd6n sitoutuminen — halu tehda tiimin hyvéksi (sitoutuminen)

Osaamisen olettaminen — oma vastuu omasta osaamisesta (tydnantajamielikuva)

Lahes kaikki tyontekijat kuvasivat perehdytyksen aloitusta samalla tavalla. Kaikki tyonteki-
jat olivat tyytyvaisia keskitettyyn perehdyttamiseen ja kassakoulutukseen. Yksi haastatel-
tavista mainitsi, ettd kassakoulutuspaivassa oli likaa vuokratyontekijoita harjoittelemassa,
jolloin huomio keskittyi perehdytykseen vuokratyontekijan nakdkulmasta. Yksi haastatelta-
vista kuvasi keskitetyn perehdytyksen olleen todella kattava, jonka avulla sai laajan nake-
myksen toimeksiantajayrityksesta, sen tavoista, saannoista ja viestinnan valineista. Osa
haastateltavista oli osallistunut keskitettyyn perehdytyspaivaan Teamsin valityksella CO-

VID-19 pandemiasta johtuen.

Perehdytyksen puutos ilmeni jokaisen haastateltavan kertomista keskitetyn perehdytyk-
sen jalkeen. Osalla haastateltavista oli aiempaa kokemusta samalta tydnantajalta, kuiten-
kin eri yksikosta. Haastateltavat kuvasivat ensimmaisia tyopaivia ja perehdyttamisen alku-
aikaa yksikdissa epavarmuuden ja turvattomuuden tuntein. Osan perehdytys oli keskeyty-

nyt ensimmaisina paivina sairaspoissaolojen myota.
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Aika paljolti oli sita et kaytiin toimintatapoja, oon ollu taalla tdissa aiemmin mut itella
ei ollu niin semmosta, ku oli jo vahan sita kokemusta ja osaamista, et sita oikeeta
perehdytysta ei oikeestaa ollu et lahinna naytettiin paikat mitd missakin on, oma ko-
kemus yleisesti on vahan semmonen et perehdyttdmiseen ei kaytetd ainakaan liikaa
aikaa.

Jéi sellanen tunne et olis voinu kayttad mullekki enemmén aikaa, mul piti olla kolme
iitavuoroa et piti olla joku vakkarityyppi sielld kaverina mut mul oli yks ilta, jossa ol
kaks meian porukasta ja ma olin yliméaaranen ja sit heti kaks seuraavaa iltaa olinkin
vuokratyyppien kanssa, et tuli poissaoloja mut et se loppu sit siihen se.

Perehdytyksen puutos kuvaa myos tunnetta siitd, ettei perehdytysta ollut varsinaisesti val-
tuutettu kenellek&&n. Tyontekijoiden vastauksista ilmeni myds ajan puute. Osa tyonteki-
joista totesi, ettei ole koskaan saanut kunnollista perehdytysté aiemmissakaan tydpai-
koissa ja yleisesti sitd on selitetty rahan puutteella.

Eras haastateltavista kuvasi, ettei perehdytysta oltu jarjestetty lainkaan. Tyontekijalla ol

aiempaa taustaa samasta tyonantajayrityksesta:

Mul oli pari vuoroo jo ennen sita keskitettyd perehdytysta, kun olin ollu aiemmin, mut
mé& en sitd mun paallikk6é nahny kertaakaa ennenkd hén sit l&hti ja sit tuli uusi p&al-
likkd ja ku tulin ekaan vuoroon ja tulin iltaan ja ne ei ees tienny et olin tulossa sinne.

Eras haastateltavista kuvasi ymmarrysta perehdytyksen puutteelle tiedostamalla rajatut
resurssit, eli ajan ja kaytettavien tuntien maaran. Perehdytysvuoro olisi toisinaan tiimille
helpotus, jolloin olisi yksi ylimaardinen tyontekija huolehtimassa kassasta, jolloin aikaa

jaisi paremmin muille myymalan tdille.

Et se oli vaan sité et mee sa kassalle ja 0o sielld, uskon et ne isoimmat ongelmat
johtui ajan puutteesta ja siita et ei oo tydntekijoita, ei yksinkertasesti oo resursseja,
se on helppo vaan tunkee sinne kassalle ja antaa olla siella ja sit paasee ite tekee
normitoita.

Lahes kaikki haastateltavat kertoivat ensimmaisten tyopdaivien olevan kassapainotteisia.
Ensimmaisten tydpaivien aikana kassa tuli osata ja osa vastaajista tyoskenteli kassalla yk-

sin. Joidenkin haastateltavien mukaan tuli tunne, etté olisi pitdnyt jo osata enemman myy-

malan t6ita, kuin mita olisi voinut perehdytyksen kannalta.

Se ihan esimies tuli ottaa mut vastaan ku tulin ja sit se naytti vaatteet ja tunnukset ja
sellaset, mut sit se oli vahan niinku siina ja sit olin koko paivan siin kassalla 4h ja sit
jossain kohtaa mut vaa jatettiin siihen yksin et en tii& et luottiko ne muhun vaa nii
paljon vai oliko muuta hommaa mut koin et mua laiminly6tiin et voinu kysyy kysy-
myksia ku ei siin ollu ketaa ja sit mun perehdytys ku jatku niin yks asiakas raivos kun
olin lilan hidas veikkauksen kanssa, ku en ees saanu siihen tukea ja perehdytystéa
niin se kostautu mulle.

Tyontekijat kokivat perehdytyksen yksipuolisena, painottuen iltavuoroihin. Perehdytys pai-

nottui iltoihin, jolloin tiettyjen myymalan tydtehtavien osalta kokemusta, eikd osaamista
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paassyt kertyméan. Lahes kaikki haastateltavat kertoivat saaneensa palautetta suorituk-
sesta, johon tyontekijaa ei oltu perehdytetty, mutta osaamista oli vaadittu.

Sit toinen et mun kaikki perehdytysvuorot oli iltavuoroja et ku rupeen nyt tekee aa-
muu ja iltaa ni mé& en osaa niit juttuja, ja sit saan palautetta kun joku on jaany teke-
matta kun ei 0o ehitty, kun se kaveri siind tydvuorossa on joutunu perehdyttdd mua
ku en osaa, ja sit oon saanu palauetta kun en osaa niitd vuoroja ja mita siel tehaa, ja
sit onki jaany jotain tekematta.

Perehdyttamisen kestoa arvioitiin keskitetyn perehdytyksen jalkeen siihen paivaan, kun
varsinainen ty6 alkoi. Taman jalkeen tyontekijoiden vastauksista ei ilmennyt, etta pereh-

dyttdminen olisi tietoisesti jatkunut.

Perehdyttaminen paattyi ekan viikon jalkeen. Toki koko ajan oppii uutta ja oma tahto
laajentaa osaamista. Aktiivinen perehtyminen kesti ehka 2 kk johtuen pienesta sopi-
muksesta.

No muistan et ku tulin ekoista vuoroista ni mé sanon just et miks mun piti ottaa ta-
han tallanen ty6 mis mun pitdéd opetella ja teha asioita et ois pitany menna vaa johki
Prismaan ku on téa koulu tassa, tein itelleni sellasia muistilappuja et miten suljetaan
ovet tai sellasta mité kaikkee pitad muistaa siella tdissa. En oikeestaa pysty sanoo
et koska se perehdytys paatty koska ei mulla ollu sindns&a mitdan sellasta, muutaku
et olin ne kolme vuoroo ylimaarasena, se kesti sen viikon se.

Kaikki tyontekijat kertoivat olleensa ylimaaraisena perehdytysvuoroissa, mutta kukaan ei
osannut kertoa, minkalaisia perehdytyksen keinoja ja osaamisen varmistamisen tapoja ol
kaytdssa. Suurimmalle osalle jai epaselvaksi, kuka perehdyttamisesta vastasi ja kenen
vastuulla oli huolehtia kaytannon perehdytyksen toteutumisesta. Kaikki haastateltavat ku-
vasivat kollegoiden roolin olleen suuri perehdytyksen aikana. Osalla perehdytysta ei oltu

suunniteltu lainkaan.

Sit ekal viikolla mul oli kolme vuoroo ja taisin olla niissa kaikissa ylimaarasena ja se
oli ehka sit vahan liikaa ja sit ku ei sitd perehdytysta oltu mitenk&a suunniteltu.

Must tuntuu et tai et mé en tied& kuka mun perehdyttdja on, et ehk& meian appari,
ku oon ollu sen kanssa mut eniten tukea oppimiseen oon saanu tiimilta, et se appari
on kokenu et nayttaa kerran ja sit pitdd osata ja vaatii sita et osaa.

Tyontekijdiden vastauksista ilmeni turvattomuuden tunne paallikdon lasnaolon puutteesta.
Osa haastateltavat totesi, ettei paallikkod osallistunut perehdytykseen eiké paallikk6a naky-
nyt yksikossa tydsuhteen alkuaikoina. Tyodntekijat kokivat, etta esihenkilon lasnaolo olisi

kuitenkin ollut tarkeaa.

Emma kyl tiid, en osaa vastata tahan, ku en nahny sita paallikkoo ja sit siihen uu-
teen paallikkéon, joka tuli ni ei heti alkuun kokenu sellasta yhteytta, et siltd apparilta
tuli jossain vaiheessa sellasta varmistelua et mitd ma osaan ja haluisin oppia.
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Perehdytys heratti tyontekijoissa erilaisia mielikuvia. Jokainen haastateltu osasi odottaa
perehdyttamista ja tunnisti sen tarpeen. Koettu perehdytys kertoi enemman tydnantajayri-
tyksesta, kuin varsinaisesta yksikosta, jossa tyontekija tulisi tydskenteleméaan. Keskitetyn
perehdytyksen kokemukset olivat p&&osin positiivisia. Tyontekijat kuvasivat yhtenevai-
sesti, ettd tunne yhteenkuuluvuudesta ja tervetulleeksi tulemisesta ilmeni heti. Vastaajat
kuvasivat myds, etta yrityksestéd muodostui valittava kuva, jossa haluttiin panostaa pereh-
dytykseen eik& haitannut, vaikkei kokemusta olisi jo taustalla. Keskitetty& perehdytyksen
mallia kehuttiin onnistuneeksi ja toimivaksi. Perehdytys toimipaikalla kuitenkin jai puuttu-

maan.

No se ei mul oo mitdan osuuskauppaa kohtaan et se keskitetty perehdyttaminen ol
tosi hyva, vaikka tiesinkin jo paljon etukateen, siita tuli tosi hyva fiilis ja et osuus-
kauppa on sellanen, joka ottaa sen perehdyttdmisen tosissaan et ehka mulla tuli se
fillis et tulin vaan huonoon aikaan ja se et se paallikko sillon ei vaan pystyny hoitaa
tata.

Isoin ongelma on just se on Kiire ja lilan vahan porukkaa ja et perehdytyksesta lipsu-
taan heti kun tulee tilanne, et ku tulee saikku ni sit se perehdytettava onki yksin ri-
vissa, talla alalla ylipaatdan on ongelma et katotaan kauheesti tehoja ja et paastas
mahdollisimman halvalla, mut se on sit epaedullista tyontekijdiden kannalta, et sii-
hen perehdytys on se mista tingitaan.

Perehdytysta kuvattiin myds ajatuskatkona tai yksittaisena kimmahdyksena, joka toi-
saalta oltiin valmis antamaan anteeksi isommassa mittakaavassa. Yksi haastateltavista
painotti turvallisuuden tunnetta perehdyttdmisessa ja kuinka olisi tdrkeda saada se liitettya

perehdytykseen vahvemmin.

Toinen keskeinen teema vastauksista muodostui tydyhteis66n sitoutumisen ymparille
— silla kaikki vastaajat kokivat halun tehda jotakin tiimin hyvaksi. Tama teema oli positii-
visin ilmi6 koko tutkimuksessa. Haastatellut tyontekijat kokivat sitoutumisen tyéhoén sitou-
tumisena nimenomaan tydyhteisoon ja kollegoihin ja se miellettiin poikkeuksetta onnistu-
neeksi. Tiimin vastuu perehdytyksesta loi tiiviit suhteet ja ilmapiirin, johon oli helppo

paasta mukaan uutena tyontekijana.

Varmaan sellanen et haluun parasta sille kaupalle missd méa oon niin sitoudun myés
tekeen vaan parhaani sille kaupalle ja ettei kukaan joutuis pulaan tai mahdollisim-
man vahan menis tavaraa havikkiin, ja et se maine ei karsisi.

Tyoyhteison ja yksikdn eteen oltiin valmis tekemaan toita ja toimivan tyéyhteisdn koettiin
helpottavan arjen paineita. Tyt imi mukaansa, mutta kollegoiden ymmarrys ja yhteistyo

auttoi niin oppimaan kuin suoriutumaan itse tyétehtavista.
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Se hyva tydyhteist on tosi tarkeeta ja ma et mé koen olevani arvostettu tydntekijana
ja et mul on hyva olla siel téissa, et ei voi olla taysin stressitdnta tydpaivaa mut et se
tydyhteis6 on hyva ni se tekee jo paljon.

Ehdottomasti tervetullut olo, otettiin hyvin vastaan, tervehdittiin, sanottiin et ihana,
kun oot tullu meille ja autettiin ja ymmarrettiin et en voi heti osata kaikkee enka tieda
viela kaikkee.

Tyontekijoiden kokemuksista korostui empatia ja aito kohtaaminen tyopaikalla. Tydyhtei-
s6n voima kompensoi muuten perehdytystd, jota ei ollut organisoitu tai jarjestetty kun-
nolla. Osa haastateltavista mainitsi avoimuuden ja rennon ilmapiirin, joka muodosti vaiku-

telman, etta hyvaa tydilmapiiria haluttiin vaalia yksikdssa.

Ma koin olevani hyvin tervetullut tohon porukkaan ja koen olevani pidetty tyoryh-
Mmassa.

Alkuun oli sellanen et olin ekstraaja, kun ei kukaan tienny mitéd ma siel teen ja sit kyl
my6hemmin kaikki oli tosi ystavallisia ja otti tosi hyvin mukaan, antaisin krediittia kyl
kaikille tydkavereille siita.

Sit sen alun jélkee kyl korostu se et tytkaverit oli tosi kivoja ja p&és siihen poruk-
kaan et se korvas tosi paljon sitd paallikén huonoa ja ohjattua perehdytysta mika
puuttu ihan taysin.

Kaikki vastaajat olisivat valmiita jatkamaan ty6paikassaan tai samalla tydnantajalla, mikali
tulevaisuuden opinnot ja opiskelupaikat antaisivat mydden. Tydyhteison voima liitettiin

tyonantajaprofiiliin.

Osaamisen olettaminen — oma vastuu omasta osaamisesta oli kolmas keskeisin
teema tyontekijoiden vastausten perusteella. Tyontekijat kokivat yhtenevaisesti, etta vas-
tuu perehdyttamisesta oli heilld itsellaan.

Et paallikailla on tosi kiire ja kauheesti asioita muistettavana, et jos sanot jotain tai
kysyt, nii se jaa sun vastuulle et se muistaa hoitaa sen, et se on vahan sellasta osal-
taan sekoilua, en tiid onks se joka esimiehellda sama.

Osa haastateltavista kuvasi esihenkildiden ty6ta kiireisend, kaikkea samanaikaisesti suo-
rittamisena, jolloin ty6té ja muistettavia asioita samanaikaisesti oli paljon. Vastauksissa to-
dettiin, etta jotkut asiat vakisinkin unohtuvat, kuten perehdyttdminen ja sen organisoimi-
nen. Arjen hektisyys ei ollut yllattava tekija, mutta jokainen vastaaja tunnusti olevansa pet-
tynyt osaltaan perehdyttamiseensa. Ymmarrysta loytyi myos. Osa tyontekijoista koki, etta
tyovuorot suunnitellaan pelkkiin iltavuoroihin, eik& osaamista muihin myymalan tyévuoroi-
hin nain kerry. Kuitenkin koettiin, ettd esihenkild tai apulaispééllikko oletti tydntekijan

Oosaavan.
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Luotettavuus et asiat hoituu, oli ne sit mité tahansa asioita, jotka vaikuttaa tyoelé-
maan et voi luottaa, et tuntuu et noilla paallikéilla on niin paljon hommaa et joku jaa
sinne varjoon et jotenkin mietin myds et ei tdstd makseta niin hyvin et joka asia jak-
sais kiinnostaa, et vaikka esihenkild nipottaa jostain turhasta niin siina sit ehka ajat-
telee et ihan sama, ku ei toi nahny sita et yritettiin parhaamme.

Alkuun oli ehkéd se paha maku suussa et onks taa oikeesti nain ja et multa oletetaan
noi jutut jo vaikka on vaan teoriassa kerrottu, ehké se oli se et haluanko mé sitoutua
tallaseen tyopaikkaan, jossa oletetaan lilkkaa antamatta sita tietotaitoa ja osaamista
mitd ma oikeesti tarvitsisin.

Osa haastateltavista tunnisti, ettei kaikkia tyotehtavia ollut ehditty kayda lapi ennen kuin
niité tuli jo osata suorittaa. Perehdyttamista valtuutettiin ja vastuutettiin uudelle tyonteki-
jélle toteamalla, etté aina saa kysya ja kysya taytyy, jos ei osaa. Kaikki haastatellut kokivat
tdman negatiivisena ja passiivisena johtamistapana, silla he eivét tienneet, mita olisi pita-

nyt kysya.

Mut et jos tulis joku uus ni eihan se osais kysella eika se tietais mita pitaa edes ky-
sya ja olis se kiva sit niille tydkavereillekin et ei tarvis kokoaikaa kysyy et ootko tehny
ja tiesitko tata, et ei kuormittas sita tiimia liilkaa silla perehdyttamisella, et sillon ku
tulin siihen ihan ekaan vuoroon ni tuli tosi huono fiilis sen tiimin puolesta ku eihan
nekaa tienny, ni se tilanne oli tosi vaikee.

Et sillon olin heti suoraan rivissa ihanku osaisin jo kaiken, siiné ei tullu sité tunnetta
et osais tai yritettais opettaa mitaa et oletettiin vaan et osaisin jo kaiken.

Perehdyttamista pohdittiin vastauksissa myds kuormittavana tekijana tydyhteisda ajatel-

len. Jos perehdytysta ei oltu suunniteltu etukateen eika sille oltu maaritelty varsinaista te-
kijaa, tuli paine perehdyttamisesta koko tydyhteisdlle. Tydntekijoiden vastauksista huokui
my0s negatiivinen saatu palaute ja kritiikki, jota oli saatu tydsuhteen alussa tekemétta ja-

tetyista toista.

Et sit toisaalta on hauska, et esimies sanoo et teette parhaanne ja sen mita kerkee,
mut sit kuitenkin on aika paljon sit& et pitas olla nopeempi ja parempi ja tehok-
kaampi.

Ja sitku se ty0 keskeytyy sata kertaa ni se esimies ei nda valttamatta sita mita se tyo
on ja sit ne ihmiskohtaset erot korostuu, et jos sa ehdit tehd& jonkun asian niin toi-
nen ei valttdmatta ehdi ja pysty, et taytyy ndhda se yksil6 ja sen osaaminen eika
vaan sit kritisoida.

Véahan kaiken nakdsia, on tullu innostusta, jannitysta, turhautumista, kun tulee paine
osata paljon enemman, kun mitd méa osaan ja sit joku tuleekin kesken kaiken tydn
vihasesti kysyyn et mitd ma teen, vaikka en ollu koskaan ennen tehny jotain asiaa
niin vaadittiin et olisin nopeempi.
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Suuri osa haastateltavista totesi, ettd osaaminen ja oppiminen oli osa heidan toimenku-
vaansa, josta he itse olivat vastuussa. Joku vastaajista mainitsi teettaneensa itse muistin

tueksi tydkaluja, jolloin vuorojen rutiineja ja kokonaisuutta olisi helpompi hallita.

Kyl mé sit opettelin ite ja olin ite vastuussa siitd oppimisesta.

Kuten aiemmin jo mainittiin, turvattomuuden tunne lisadantyi myds oman oppimisen vas-

tuunkannon myo6ta. Pahimmillaan siité saatu kritiikki lisasi valinpitamattomyytta tyolle.

4.3 Yhteenveto haastattelutuloksista

Yhteenvetona voidaan todeta, etté seké tyontekijoiden etté esihenkildiden vastaukset tuki-
vat toisiaan ja niistd muodostuneet teemat olivat yhdistettavissa haastattelutuloksiin. Tu-
lokset muodostivat kokonaisuuden, joissa ilmidt niin esihenkildiden kuin p&allikbidenkin
haastattelujen perusteella yhtyi. Teemojen syy-seuraussuhde ilmeni vastavuoroisesti.
Haastatteluista muodostuneet teemat ja niiden liitannaisyys teoreettiseen viitekehykseen

kasitellaan tarkemmin seuraavassa kappaleessa.

Esihenkildiden vastausten perusteella perehdytyskaytannot vaihtelivat vastaajien kesken,
mik& ilmeni tydntekijoille koettuna perehdyttamisen puutteena.

Tama korostui, mikali perehdytettavalla oli aiempaa kokemusta samalta tydnantajalta.
Vastausten perusteella voidaan todeta, etta aiempi kokemus véahensi perehdyttamista,
silla oletus osaamisesta loi mielikuvan valmiista tyontekijasta, jota ei tarvitsisi perehdyttaa

varsinaisiin tydtehtaviin.

FEEIE 8 S BTl E Perehdyttamisen puutos

vaihtelevuus esihenkiloiden valilla
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Kuvio 3. Haastateltavien ndkemyksien yhtenevaisyys toisiinsa

Vastauksista ilmeni, etté tydyhteison rooli niin perehdyttdmisessa, sitoutumisessa kuin
tydmotivaatiossa oli suuri. Esihenkilot delegoivat perehdytysta tietoisesti tai tahtomattaan
muille tiimin jasenille ja monesti vastuu tydyhteis66n paasysta jai tydyhteisolle. Tyontekijat
kokivat tarvetta sitoutua juuri tiimiin ja toimia tiimin etujen parhaaksi ja kollegoiden hy-
vaksi. Toisaalta koettiin, etté on kaikkien tehtava perehdyttaa, mutta se saattoi ilmeté si-
ten, etta todellisuudessa kukaan ei perehdyttanyt. Tyokavereille oltiin kuitenkin uskollisia.

Vaikka tiimin vastuu perehdyttamisesta koettiin lahtokohtaisesti positiivisena, sitouttavana
ja sosialisoitumista edistavana tekijana, perehdytyksen organisoimista toivottiin enemman.
Uuden tyontekijan aloitus koettiin kuormittavaksi, varsinkin jos perehdytysta ei ollut suun-
niteltu eika siita ollut viestitty tydyhteison kesken. Osaamisen olettaminen johti epamiellyt-
taviin palautteenantotilaisuuksiin. Voidaan myos todeta, ettéd mielikuva tydnantajasta muo-
dostui sosialisoitumisen ja tydyhteistn perusteella. Huono perehdyttaminen oltiin valmis
antamaan anteeksi, silla kokemukset tydyhteisdsta ja keskitetysta perehdyttamisesta oli-

vat paaosin positiivisia.

Vastuu perehdyttdmisesta oli uusilla tyontekijoilla ja koettiin oman osaamisen ja oppimi-
sen perustuvan siihen, kuinka nopeasti pystyi omaksumaan rutiineja ja kuinka monipuoli-
sesti havainnoimaan uuden tyOpaikan arkea, jotta osaisi kysya tarkentavia ja tyohon liitty-
vid olennaisia kysymyksia. Tdma teema on rinnastettavissa esihenkildiden vastauksista
muodostuneeseen teemaan resurssien koetusta niukkuudesta. Aikaa ja tyotunteja oli kay-
tossé rajallisesti, eikéa perehdyttaminen ollut selkeédsti johdettu ja organisoitu kokonaisuus.
Tyontekijoiden vastauksista ilmeni tunne turvattomuudesta, jota olettaminen ja mahdolli-

nen palaute tydsta aikaansai.

Perehdyttdminen p&aéttyi usein jo ensimmaisen viikon aikana ja pahimmillaan tyontekija
sai palautetta toiminnastaan, johon hanta ei ollut perehdytetty. Resurssien niukkuus tun-
nistettiin myas, silla osa tyontekijoista koki, ettei perehdyttamiselle ja tydhon opastamiselle
ollut kaytetty juuri aikaa ja etta henkildst6a oli kaytossa vahan. Tydntekijat tunnistivat esi-
henkildiden roolin hektisyyden ja toisaalta myds ristiriitaisuuden, silla odotukset ja vaati-

mukset myds esihenkilditéa kohtaan koettiin korkeiksi.
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5 Pohdinta

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittaa, miten perehdyttdminen vaikuttaa tydnantajamieliku-
vaan ja sita kautta sitoutumiseen toimeksiantajaorganisaatiossa. Tutkimuksen teoreetti-
nen viitekehys rakentui perehdyttamisen, sisdisen tydnantajamielikuvan seka sitoutumisen
teemoihin, silla ne ovat kytkdksissa toisiinsa. Tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta
on arvioitu luvussa kolme. Myds tutkimuksen eettisyyttd on pohdittu kolmannessa luvussa.
Lopuksi analysoidaan tutkijan omaa oppimista tutkimusprosessin aikana ja kasitellaan tut-

kimuksen onnistumista ja jatkotoimenpide-ehdotuksia.

5.1 Johtopaatdkset

Johtopaatdksena voitiin todeta, ettd perehdyttdmisen eri osa-alueilla vaikutettiin sitoutumi-
seen ja sisdiseen tyontekijakokemukseen. Kuten aiemmin on mainittu, perehdyttamisen
tarkoitus on sitouttaa uusi tydntekija ja luoda mahdollisuudet sosialisoitumiselle, jolloin
tyontekijd muuttuu tydyhteisén ulkopuolisesta henkildsta tydpaikan sisaiseksi tekijaksi.
(Cooper-Thomas & Anderson 2006).

Tutkimuksen tuloksia havainnoitiin tutkimuskysymysten valossa, eli miten perehdyttami-
nen koettiin kaytanndssa tyontekijan nakdkulmasta, milla keinoilla kaytdnnon perehdytta-
mista voitiin parantaa, minkalaisia mielikuvia perehdytysprosessi heratti ja miten perehdy-

tys vaikutti sitoutumiseen.

Kaytannon perehdyttaminen koettiin vaihtelevana. Osaa uusista tydntekijoista ei ollut pe-
rehdytetty lainkaan ja osa oli saanut jonkunlaisen perehdytyksen. Lahes kaikki haastatel-
tavat kertoivat, etta perehdytysjakso oli kestanyt noin viikon, jonka jalkeen varsinaista pe-
rehdytysta ei enaa jarjestetty. Kuten Bauer (2010) totesi, perehdyttdmiseen kaytettavan
ajan on oltava riittava. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta perehdyttami-
seen kaytetty aika oli liian lyhyt. Uusilta tyontekij6ilta oletettiin osaamista ja taitoa suoriu-
tua toistd nopeasti ja perehdyttamiseen kaytetty aika vaihteli vastanneiden valilla. Kaytan-
non perehdyttamisen epaonnistuminen tai puuttuminen oltiin kuitenkin valmiita antamaan
anteeksi kokonaisvaltaisen tydnantajamielikuvan edessa; uudet tyontekijat kokivat, etta

voimakas tiimihenki ja hyva tydyhteisé kompensoi puuttunutta perehdytysta.

Kaytannon perehdyttamista haluttiin parantaa tarkastelemalla uudelleen toimeksiantajan
perehdytysprosessia ja miten se kaytdnndssa toteutuu. Perehdytysta toivottiin yksildllistet-

tavan vield enemman siten, etta se tukisi juuri tyontekijoiden perehdytysta ja osaamisen
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kehittamista. Tavallaan toivottiin, etta tydntekijat olisivat valmiimpia jo tullessaan tyévuo-
roon omaan uuteen yksikkdon, silla tydtehtavat myymaldisséd ovat monipuolisia seké vaa-
tivat kokonaisvaltaisen ymmarryksen myymalan toiminnasta. Pelkk& kassaosaaminen ei
siis riitd, vaan uuden tyontekijan on kyettava antamaan tyépanoksensa jo ensimmaisessa
tybvuorossa. Osaamisen varmistamiselle ei jaanyt sijaa, silla perehdykseen ei ollut kaytet-
tavissa tarpeeksi resursseja, tai niita ei uskallettu hyddyntaa tarpeen mukaan tulosvastuun
my0ta. Tyotd tehddan osittain yksin, miké itsessaan lisda tyon vaativuutta, kun vastuu yk-
sikdsta on vuorollaan jokaisella tyontekijalla. Perehdytys niin ikdan alkaa rekrytoinnista ja
perehdyttamisen prosessin tulee jatkua tyohon valinnan jalkeen riittdvan pitkdna ajanjak-
sona. Perehdytysta tulee suunnitella ja sen toteutumista seurata aktiivisesti (Eklund 2018,
88-89).

Perehdytysprosessi heréatti kuitenkin luottamusta uusien tyontekijéiden keskuudessa. Ko-
ettiin, etta perehdytysprosessiin on panostettu ja etta tydnantaja haluaa uusien tyontekijoi-
den tuntevan itsensa tervetulleiksi, jopa myds siten, ettd kaupan alasta kokonaisuudes-
saan tulisi houkuttelevampi tyon teon paikka. Perehdytysprosessi alkaen rekrytoinnista ja
jatkuen keskitetyn perehdytyksen mallilla loivat mielikuvia valittavastd, huolehtivasta ja pe-
rusteellisesta tydnantajasta, joka haluaa huolehtia tyontekijdistdén ja tarjota mahdollisuuk-
sia oppia tydelamataitoja ja saada monipuolisia kokemuksia tydelamasta. Kaytannon pe-
rehdytys kuitenkin muutti mielikuvaa, silla tyéntekijdiden vastausten perusteella perehdy-
tys oli puutteellista ja siihen kaytetty aika vahaista. Henkilokuntaa oli téissa lilan vahan pe-
rehdytyksen aikaan, jolloin perehdyttaja joutui osallistumaan muuhun tyohon siten, etté se
hairitsi perehdyttamista. Perehdytysta yksikdssa kuvattiin “ajatuskatkona” ja "kémmah-
dyksend”, mutta sen epaonnistuminen oltiin valmiita antamaan anteeksi, onnistuneen ryh-
maytymisen myota. Perehdytyksen voidaan todeta luovan osittain tehottomuutta, silla uu-
det tyontekijat eivat omanneet vield valmiuksia suoriutua tyostdan (Aberdeen 2017). Si-
toutuminen tydyhteis66n johti kuitenkin paatdkseen pysya tyopaikassa. Caldwell ym.
(2016) mukaan perehdyttamisen yleisimmat virheet liittyivat muun muassa siihen, ettei pe-
rehdyttamista kalenteroida kunnolla ja siihen tarvittavaa aikaa varmisteta seka liiallisella

tiedolla kuormittaminen heti tydsuhteen alussa.

Perehdyttdminen vaikutti sitoutumiseen juuri sosialisoitumisen kautta (Bauer ym. 2007).
Sosiaalinen perehdyttaminen tarkoitti siis verkostoitumista yrityksessa. Koska haastattelu-
jen perusteella tydyhteisolla oli iso vastuu perehdyttamisesta, voimisti se uuden tydnteki-
jan halukkuutta toimia juuri tydyhteisbnsa hyvéaksi. Sitoutuminen siis tapahtui verkostoitu-
misen kautta — tyéntekija sopeutui ja integroitui osaksi tydyhteis6d, silla vastuu perehdyt-

tamisesta oli tydryhmalla ja vastuu oman osaamisen kasvattamisesta ja tiedon saannista
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uudella tyontekijalla. Sanotaan, etta perehdyttamiseen tarvittiin koko tydyhteison tuki. Vas-
tuu perehdyttamisesta on kuitenkin esihenkildlld, mutta perehdytykseen liittyvid toimintoja
ja tehtavia tulee delegoida (Harpelund ym. 2019).

Mita vaikutuksia perehdyttamisella oli tybnantajamielikuvaan ja sitoutumiseen toimeksian-
tajayrityksessa? TyOnantajamielikuva tarkoitti koettua kasitysta siitéa, millainen yritys on.
Tassa tutkimuksessa keskityttiin siséisen tydnantajamielikuvan nékdkulmaan, eli siihen,
milla tavoin tyontekija kokee tyonantajansa. Tutkimuksen tuloksia tulisi ensin tarkastella
perehdyttamisen nakokulmasta perehtymisen eri tasojen mukaisesti, joita olivat mydntymi-

nen, selkeytyminen, kulttuurin omaksuminen seka verkostoituminen (Bauer 2010).

Myontymisen vaihe, eli se, jossa uusi tydntekija myontyy noudattamaan annettuja maa-
rayksia, saadoksia ja ohjeita muun muassa yrityksen pelisdantéjen mukaisesti ja tutustuu
uuden tyonsa rooliin, toteutui toimeksiantajayrityksessa hyvin. Rekrytointi ja keskitetty pe-
rehdytys oli suunniteltu ja strukturoitu kokonaisuus, jonka myéta tarkeimmat toimintaoh-
jeet ja sdannot tulivat tutuiksi. Tama organisatorinen perehdyttaminen tarjosi vastauksia
kysymyksiin niin tydsuhteeseen liittyvista asioista kuin tydtehtavista suoriutumiseen tai si-

saisten viestintédkanavien haltuun ottamiseen. (Bauer ym. 2007).

Selkeytymisen vaihe taas jai tutkimustulosten mukaan epaselvaksi. Tyontekija perehdytet-
tiin tydsuhteeseen yleisesti, mutta tyon tavoitteet, suoriutumisen arvioiminen ja ylipaataan
oman tyon tarkoitus jai uusille tyontekijtille epaselvaksi. Toisaalta tiedettiin, ettd myyma-
lassa on huolehdittava asiakaspalvelusta ja kassasta ja tietyt prosessit on hoidettava,
mutta vastausten perusteella koettiin, ettei tarvittavaa tietotaitoa ja osaamista ollut tydsta
suoriutumiseksi. Tyontekijat tunnistivat kiireen ilmapiirin ja niukat, rajalliset resurssit. Sel-
keytyminen perehdytyksen osa-alueena kasitti tyontekijan ymmarryksen uuden tyonsa ta-
voitteista ja odotuksista ty6lle. Nama jaivat epaselvaksi myds senkin takia, ettei varsi-
naista vastuuta perehdyttdmisesté ollut kenellakaan. Esihenkilt kokivat oman roolinsa
perehdytyksessa epaselvaksi, jolloin pahimmassa tapauksessa kukaan ei vastannut uu-
den tyontekijan perehdytyksestd, vaan vastuu tyohon opettelusta oli tyontekijalla itsellaan.
Mikali esihenkild tunnisti uudessa tyontekijassa vastuuntuntoisia ja oma-aloitteisia piirteita,
ei perehdytysta jarjestetty senkdan vahaa. Tassa oletettiin, ettd tyontekija kylla kysyy, jos

jotakin tulee mieleen. (Bauer 2010).

Kulttuurin omaksuminen ja verkostoituminen onnistui perehdytyksen prosesseissa. Or-

ganisatoriset normit ja yrityskulttuuri — niin muodollinen kuin epdmuodollinenkin tulivat tu-
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tuiksi tydsuhteen alkuhetking, silla ne oli jarjestetty ja niille oli varattu tarpeeksi aikaa (Ca-
rucci 2018). Verkostoituminen ja sosialisoituminen syntyi ennen kaikkea tunteesta; uusi
tyontekija halusi tehda tyota yhteisen hyvan vuoksi, timinsa vuoksi. Koska tiimilléa oli epéa-
virallinen vastuu perehdytyksest&, mahdollisti se myds suhteiden luomisen ja niiden syve-
nemisen tydsuhteen alussa. Tyontekijat olivat motivoituneita aloittaessaan uudessa tyo-
paikassa, ja yhteenkuuluvuuden tunteen muodostuttua syntyi myos sitoutumista. Uusi
tyontekija tuli todella osaksi uutta tyoyhteisdé. (Carucci 2018.) Tama kertoo myds yrityk-
sen kulttuurista ja siitd, kuinka valmiita ollaan ottamaan vastaan uusia tekijoita. Muutos on
molemmin puolinen, silla uuden tyontekijan aloittaessa myos tiimi muuttuu. Mikali tata ei
tapahtuisi, voisi tyontekija kokea itsensa ulkopuoliseksi tai tarpeettomaksi, jolloin myds
motivaatio ty6ta kohtaan vahenisi. Sosialisoituminen oli tdssa tutkimuksessa avainase-
massa, silla sen myota uudet tyontekijat muodostivat mielikuvan tydnantajasta ja yrityksen

tavoista toimia. (Bauer 2010).

Perehdyttdminen vaikutti tybnantajamielikuvaan siten, etta siité vastuussa olevat kokivat
olemassa olevien resurssien, kuten ajan ja tydtuntien, niukoiksi. Perehdytyskaytannot ja
niiden vaihtelevuus olemassa olevasta perehdytysmallista huolimatta nayttaytyi perehdyt-
tamisen puutoksena, jonka perimmaiset juurisyyt ovat juuri esihenkildiden tulosvastuun ja
perehdytyksen vaateen ristiriidassa. Toki myds esihenkildiden oma koettu rooli perehdyt-
tajana ja ennen kaikkea halu perehdyttaa vaikuttivat. (Harpelund ym. 2019).

Liian moni esihenkil6 turvautui oletukseen osaamisesta ja siita, etta kylla joku senkin tyén
hoitaa. Esihenkil6t olivat suuren paineen alla ja arjen hektisyys imi monissa vastauksissa
haastateltavan mukaansa. Tallgin tuntui, ettei omasta tydsta ole hallintaa. Tarkeinta oli
suorittaa prosesseja ja palvella asiakkaita. Koska vastuu omasta osaamisesta oli lahes
aina tyontekijalla, 16i se mielikuvan tyénantajan valinpitamattomyydesta. Toisaalta pereh-
dytys oli alkanut toivotusti ja organisoidulla tavalla, mutta yksikdssa kaytannon tyéhon
opastaminen ja perehdytyksen kokonaisvaltaisuus pidemman aikavalin prosessina ei ta-
pahtunut. Perehdytys vaikutti tydnantajamielikuvaan siten, etta tunnistettiin kiire, hektisyys
ja tehokkuus, joiden parissa myo6s esihenkilot kamppailivat. Maiju Kettunen (2020) tutki-
muksessaan hyvasta tyontekijikokemuksesta perehdytyksen aikana toteaa myos, etta
esihenkildiden roolia perehdytyksessa tulisi korostaa myds tyontekijdkokemukseen ja si-
ten tydnantajamielikuvaan vaikuttavaa tekijnd. Perehdytykseen ja sen suunnitelmallisuu-

teen tulisi kiinnittad huomiota paremmin.
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Tutkimuksessa oli mielenkiintoista se, etta tyontekijat olivat valmiit antamaan anteeksi
epaonnistuneen perehdytyksen. Tunnistettiin niukat resurssit ja etta tahti on kova, eika ai-
kaa ole juuri hukattavaksi. Koettiin, etta tarkeinta oli tehda jotain ja menna eteenpdin. Pe-
rehdytyksen vaikutus tyonantajamielikuvaan oli pd&osin negatiivinen. Se, miten ja milla
keinoilla perehdytys vaikutti sitoutumiseen, oli tarkastelemisen arvoista. Kokemus tyénan-
tajasta oli siis voimakas, eika perehdytyksen epdonnistuminen yksikdssa horjuttanut sita.
Tydymparisto oli ratkaisevin tekija, joka vaikutti tydnantajamielikuvaan. Tydymparistod ka-
sittaa tyovalineiden lisdksi myds tyoyhteison (Barrow & Mosley 2005, 150).

Sitoutumisella voitiin vahvistaa sisaista tydnantajamielikuvaa, silla sitoutuneet tydntekijat
olivat halukkaita ponnistelemaan annettujen tavoitteiden eteen seka tuottivat tulosta. Si-
toutunut tyontekija kokee tybnantajansa padosin positiivisena. Sitoutuminen jaettiin tunne-
perdiseen sitoutumiseen, jatkuvuussitoutumiseen seka normatiiviseen sitoutumiseen
(Michelsson, Kinnunen & Laaksonen 2017.), joista tunnesitoutuminen ilmeni olennaisesti

tutkimustuloksista.

Tunnesitoutunut tydntekija halusi olla osa organisaatiota ja tiimia ja etsi nimenomaan tun-
netta yhteenkuuluvuudesta ja tervetulleeksi tulemisesta. Tunnesitoutunut tyontekija ha-
luaa toimia tyOyhteisdnséa hyvaksi ja pyrkiad parempiin tuloksiin. Voidaan siis todeta, etta
perehdyttamisen vaikutus sitoutumiseen oli nimenomaan tunnesitoutuminen ja sen tulok-
set tydyhteisdssa. Yhteenkuuluvuus, sosialisoituminen ja verkostoituminen synnyttivat tur-
vallisuuden tunteen seké halun kuulua osaksi uutta tydyhteis6a. Ponnisteluja tehtiin ni-
menomaan tyodyhteison ja tiimin hyvaksi, silla toisten suoritusta haluttiin helpottaa ja yh-
teisten tavoitteiden saavuttamisen esteitd madaltaa. Tunnesitoutunut tyontekija ajattelee
sitoutumisen olevan valinta, jolloin tyon tekeminen on mielekkddmpaa ja motivoituminen

tapahtuu helpommin. (Michelsson, Kinnunen & Laaksonen 2017.)

Perehdyttdmisen vaikutukset sitoutumiseen saivat myds normatiivisia piirteitd. Normatiivi-
sesti sitoutunut tyontekija kokee velvollisuuden tunnetta yritysta kohtaan, jolloin saadut
edut, kuten sosialisoituminen vaativat vastapalveluksia tydn muodossa. Tallgin tyontekijan
panostus on panostusta juuri yhteison hyvaksi, ja sita kautta koko organisaatiolle.

(Michelsson, Kinnunen & Laaksonen 2017.)

Aiemmissa tutkimuksissa perehdyttdmisen vaikutusta sitoutumiseen ja sisdisen tyénanta-
jamielikuvaan on korostettu juuri perehdyttdmisen nakodkulmasta, kuvaten perehdytysta

kokonaisvaltaisena prosessina ja sen vaikutuksena muun muassa tuottavuuteen. Jarna
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Kortemaa (2020) tutkimuksessaan perehdyttdmisesta totesi, etta perehdyttamisen loppu-

tulema vaikuttaa merkittavasti tydsuhteen onnistumiseen.

Tassa tutkimuksessa merkittavaa on huomioida, ettei varsinaista perehdytysta tai tyéhon
opastusta koettu sitouttavaksi tekijaksi ja se vaikutti osin positiivisesti mutta valtaosin ne-
gatiivisesti tydnantajamielikuvaan, siséisesti. Perehdytys kuitenkin antoi mahdollisuuden
sitoutumiselle, silld osa perehdytysté oli verkostoituminen uuteen tydyhteisdon, mika ol
tutkimustulosten mukaan voimakkain sitouttava tekija ja positiivisin tydnantajamielikuvaan
vaikuttava osa-alue. Vahvistamalla ryhmaytymista, siséisen viestinnan ja yrityskulttuurin
merkitysta seka tukemalla vahvemmin esihenkilotyota perehdytyksessa on mahdollista ai-
kaansaada viela parempia kokemuksia tydnantajayrityksesta. Perehdyttamiseen kaivattiin
siis lisda johtamista ja selkeampaa vastuunottoa. Kaisa Varela (2014) opinnaytetydssaan
toteaa myds, etté yritysten tulee kiinnittdd enemman huomiota perehdyttamisen johtami-

seen siten, etta esihenkildille jaa aikaa johtaa arjen pyorittdmisen sijasta.

5.2 Kehittdmisehdotukset

Tutkimuksen aiheen ajankohtaisuus ja teeman haasteet jatkavat kaupan alan haastamista
tulevaisuudessa. Tydvoimapula, tydévoiman saatavuus, tydn tekemisen mallit esimerkiksi
tydn teon paikka ovat trendeja jo nyt, mutta ennen kaikkea tulevaisuuden haasteita. Tyolta
kaivataan entista enemman merkityksellisyytta ja hybridityd tarjoaa mahdollisuuksia
useilla eri aloilla. Kaupan ala- tarkemmin vahittaiskauppa, ei kuitenkaan mahdollista eta-
tyota - painvastoin. Vahittaiskauppa tarjoaa palveluita kellon ympari, vuoden jokaisena
paivana. Onkin merkityksellista painottaa juuri tydn ja vapaa-ajan tasapainoa ja tunnistaa
paremmin, keitd meilla vahittdiskaupassa tydskentelee ja miten me voimme tydnantajana
tukea paremmin ty6n tekemisen malleja. Perehdytys on néista keinoista yksi ja se, jolle

koko toiminta perustuu.

Toimeksiantajan hanke vetoa ja pitoa- tyévoimapulan selattamiseksi kasitti sitouttamisen
vahvistamisen ja osaamisen kehittdmisen juuri voimakkaan pidon, eli tyén teon halukkuu-
den avulla. Toisaalta on ymmarrettava, ettd vahittaiskauppa toimialallaan on monesti tila-

painen, ensimmainen tydelaman kokemus, jonne ei ole tarkoitus saapua jdddakseen. Ris

tiriitaista onkin, milla varmistetaan kilpailun voitto osaavasta tydvoimasta samalla ymmar-
téden tydsuhteen aikarajoitteellisuuden. Toisaalta kauppa vie mukanaan eika ole poissuljet-
tua, etta tyourien pituudet kaantyisivatkin kasvuun samalla tydnantajalla. Vastaukset 10yty-
nevat pitkdjanteisen tydnantajamielikuvan kehittamisen ja voimakkaan, positiivisen tytnte-
kijakokemuksen myota. Kuten Sitran vuoden 2022 puheenaiheissa todettiin, kyse on lo-

pulta vastuullisuudesta (Sitra 2022).
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Tarvitsemme ja vaadimme yh& osaavampaa ja nopeasti oppivaa tydvoimaa. Perehdyt-
tadksemme heidat vastaamaan tyon vaatimuksia ja varmistaaksemme tulosten saavutta-
misen onkin pysahdyttava tarkastelemaan, missé tilassa oma osaamisemme esihenkil6-
tydssa on. Esihenkildiden keskuudessa vaihtuvuus on vahaista ja monesti tapamme toi-
mia ja tydskennelld juurtuneet aikaisempaan osaamiseen ja kokemukseen. Vastaako mei-
dan osaamisemme ja johtaminen nykypaivéan todellisia tarpeita? Ymmarreta&nko tar-
peeksi hyvin toimialamme arkea ja tukevatko tydtehtdvamme arjesta selviytymista? Min-
kalaiset resurssit ovat tarjolla esihenkilotydsta suoriutumiseen ja kuinka hyvin esihenkildi-
den toimenkuva vastaa todellisuudessa tehtya ty6ta? Uskon, etta yrityksen kulttuuri tukee
oppimista ja kehittymista, mutta kulttuurissa on osittain kaannetty selké todellisuudelle ja
sille, mita esihenkildiden tydhon kaytanndssa kuuluu. Lisaksi on tunnistettava asenne,
jonka juuret ovat syvalla tulosvastuullisuuden ja suoritettavien prosessien ytimissa, niin
syvalla, ettd kyky nahda kokonaisvaltaisemmin myos sellaiset tekijat, kuten perehdytys,
jolla on vaikutuksia pitkéalla aikavalilla, on hamartynyt. On myds havahduttava esihenkil6-
tyon perusteisiin ja kysyttava, haluanko mina johtaa ja jos haluan, milla keinoilla toteutan
johtamisty6tani arjessa. Ongelma ei ole rakenteellinen, mutta rakenteitakin on valilla pe-

ruskorjattava ja huollettava.

Tama tutkimus toteutettiin kevaan 2022 aikana. Oma oppimiseni kehittyi juuri tutkimustyon
perusteissa, jolloin itse tutkimukselle, avoimuudelle ja avarakatseisuudelle oli antaudut-
tava. Omat ennakkotietoni ja asenteeni oli jatettava tutkimuksen ulkopuolelle. Yllattavinta
oli tunnistaa lopulta merkittavimmat tulokset tutkimuksessa ja omaksua tydyhteisén vaiku-
tus myods omassa johtamistavassani seka tunnistaa oman johtamisen nakyvyytté arjessa
ja miten johtamiseni koetaan tyoyhteiséssani. Oli huolestuttavaa huomata, kuinka vari-

kasta ja vaihtelevaa perehdyttaminen todellisuudessa on.

Tutkimustulokset on vietava kaytantoon ja kun kompastuskivet ovat selvilld, osaamme va-
roa niitd tulevaisuudessa paremmin. Pidan tarkeimpina omaksua esihenkildiden haastat-
teluista ilmenneet teemat, perehdytyskaytantdjen vaihtelevuus, resurssien koettu niukkuus
seka tiimin vastuu — yhteison kannattelema. Niiden sisaistaminen auttaa paremmin myds
keskijohtoa havainnoimaan perehdytysta ja toimimaan yhteisty6ssa esihenkildiden

kanssa.

Tutkimuksen tulokset esitettiin toimeksiantajalle kesalla 2022. Yhteistyo toimeksiantajan
kanssa mahdollisti monialaisen tarkastelun tuloksiin. Toimeksiantajan palautteen mukaan

tyon lopputulos auttaa muodostamaan toimenpiteitéd sitouttamisen vahvistamiseksi juuri
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perehdytyksen avulla, kasvattaen mielikuvaa hyvéasté tyonantajasta. Palautteissa ilmeni
osittain pettymys nykytilaan, mutta samalla kiitettiin rehellisesté ja realistisesta aineistosta,
jonka perusteella tullaan jatkamaan tydskentelya. Tuloksien jatkokasittelya varten jarjeste-
ta&n workshop, jonka tavoitteena on muodostaa kehittdmissuunnitelma perehdyttamisen
parantamiseksi niin tyontekijan, kuin esihenkilon nakdkulmasta. Téarkein tyé on varmistaa
esihenkildiden osaaminen ja aika perehdyttamiseen seka selkeyttaé ne roolit, joita pereh-

dyttdminen tosiasiassa vaatii.

Tassa kehittamispainotteisessa tutkimuksessa varsinainen kehitystuotos syntyy raportin

kirjoittamisen jalkeen ja sen tarkoitus on parantaa perehdyttamista kokonaisvaltaisesti.

Tyo6suhteiden tarkastelu osa-aikaisuuden nakdkulmasta, oppilaitosyhteistyd, maahan-
muuttotaustaisten nuoren tyodllistamisohjelma, esihenkildiden perehdyttdaminen ja osaami-
sen parantaminen perehdyttamisessa, esihenkilon roolin kirkastaminen seka arjen tarkas-
telu seka perehdyttamiseen kaytettavan ajan tarkastelu ovat keinoja, joilla voidaan paran-
taa tydnantajamielikuvaa perehdyttdmisen nakékulmasta heti ja pitkalla aikavalilla. Tama
opinnaytetyo ja tutkimus on omistettu perehdyttamisen asiantuntijalle, edesmenneelle ys-
tavalleni Sini Uimaniemelle, jonka laatimat perehdyttamisen tydkalut jatkavat kaytantoa ja

tavoitetta paremmasta perehdyttdmisesta ja nuorten tyodllisyyden edistajasta mukanani.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset paallikoille

1. Milla tavoin toteutit ns. pre-boardingin eli perehdyttamisen ennen ensimmaista tyo-
paivaa?

2. Milla tavoin valmistauduit uuden tydntekijan tuloon? Milla tavoilla hyédynsit pereh-
dytyspolkua?

3. Kuinka paljon aikaa kaytit perehdyttamiseen?

4. Milla tavoin varmistit tyontekijan sosialistoitumisen uuteen tydyhteis6on?

5. Miten jarjestit aikaa perehdyttamiselle?

6. Milla keinoilla viestit ja vuorovaikutit uuden tydntekijan ja tiimin valilla?

7. Miké seuraavista rooleista kuvaa sinua parhaiten perehdyttajang;
- ty6honottaja
- uuden tyontekijan vastaanottaja
- tyOyhteist6n tutustuttaja
-tydsuhteeseen perehdyttaja
- organisaatioon perehdyttgja
- tietyn alueen asiantuntija

- kokonaisperehdyttdmisesta vastaava

- mentori

8. Koetko samaistumista tydnantajaasi?

9. Milla tavoin laadukas perehdyttaminen vaikuttaa ndkemyksesi mukaan vaihtuvuu-
teen? Voitko vaikuttaa siihen itse?

10. Mita perehdyttaminen meilla nyt kertoo meista tyénantajana?
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Liite 2. Haastattelukysymykset tydntekijéille

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Kuvaile aikaa sopimuksen allekirjoittamisesta ensimmaiseen tyopaivaan. Milla ta-
voin perehdyttamisesi alkoi?

Mit& kaikkea omaksuit ensimmaisen tydpaivan aikana? Enta ensimmaisen kuu-
kauden?

Minkalaisia tunteita koit perehdytyksen aikana? Koska perehdyttdminen paattyi?
Milla keinoilla oppimisesi ja osaamisesi varmistettiin?

Kuka vastasi perehdyttamisesta

Mit& perehdytyksesi kertoi tydnantajasta?

Milla tavoin mielikuvasi muuttui perehdytyksen jalkeen?

Mik& vahvistaa sinun sitoutumistasi tyohon?

Naetko itsesi tyoskenteleméssa meilla 1-2 vuoden kuluttua?

Tunnetko olevasi valmis ponnistelemaan annettujen tavoitteiden eteen?

Milla tavoin perehdytys on vaikuttanut sitoutumiseesi?

Mik& perehdytyksessési onnistui hyvin? Mita olisi voinut viela parantaa?



