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Perehdytys on aihe, joka koskettaa jokaista yritysta ja koronapandemian aikana
perehdytyskaytannot eivat valttamatta kehittyneet yhta nopeasti kuin sen asettamat uudet
rajoitukset ja haasteet. Pandemian jalkeen on oiva hetki tarkastella perehdytykseen liittyvia
kaytantdja ja tdman opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa ymmarrysta perehdytyksen
laajemmasta nakokulmasta eli onboardingista ja laatia kokonaisvaltainen onboarding-prosessi,
joka tukee uusien tyontekijoiden aloittamista toimeksiantajana toimivan yrityksen eli DHL
Expressin huolintaosastolla. Aihe nousi esiin uuden perehdyttajan ja kouluttajan tyoposition
myota, johon tutkija tuli valituksi.

Onboarding ilmiéna liittyy vahvasti ihmisten valisiin suhteisiin, joten tutkimusotteeksi valittiin
laadullinen tutkimus ja koska tydssa haluttiin yhdistaa tydnantajan ja tyontekijan nakdkulmat,
joten katsottiin, etta palvelumuotoilun menetelmia hyédyntava tutkimus osallistaa tyontekijat
yhteiskehittamisen kautta tuomaan omia nakemyksiaan onboarding-prosessiin liittyen.
Menetelmina hyddynnettiin havainnointia, kyselytutkimusta, haastatteluja ja workshop-
tydskentelya. Seka teoreettisen viitekehyksen etta palvelumuotoilun menetelmin keratyn
aineiston analysoimisen jalkeen rakennettiin prosessikaavio.

Kokonaisvaltaisessa onboarding-prosessissa huomioitiin tassa tydssa kolme vaihetta: pre-
boarding, yleinen onboarding ja tiimikohtainen onboarding. Rekrytoinnin ja valintaprosessin
tiedostettin olevan pre-boardingia edelta vaihe, mutta se rajattiin pois taman tutkimuksen
tekemisesta. Samoin tiimikohtaisen onboardingin jalkeen seuraa jatkuvan oppimisen ja
kehittymisen vaihe, mutta myos tdma osio jatettiin tdssa tydssa vahemmalle painoarvolle, silla
tutkimus suoritettiin kesatyontekijoille ja heidan lyhyen maaraaikaisen tydsuhteensa puitteissa
jatkuvan kehittdmisen ja oppimisen teema ei koskettanut heitd samalla tavalla kuin vakituisia
tydntekijoita. Prosessissa todettiin, ettd kannattaa edetd kokonaiskuvasta kohti oman
tyotehtavan ymmartamista ja omaksumista, silla tdma tapa auttaa tyontekijad hahmottamaan
mihin hanen tydnsa kytkeytyy suuremmassa mittakaavassa. Prosessissa kehitettiin myos
onboardingiin liittyvaa seurantaa ja arviointia, sillda molemmin puolin on tarkeaa olla tietoisia
odotuksista ja tavoitteista, joita tydhon liittyy.

Onboarding-prosessin osia on testattu tutkimuksen aikana aloittaneiden tyontekijoiden kohdalla
ja saadun palautteen mukaan tydntekijat ovat olleet darimmaisen tyytyvaisia. Osallistamalla
heidat palvelumuotoilun menetelmien mukaisesti kehitystyohon saatiin myos havaintoja siita,
miten onboardingia tulisi kehittaa viela edelleen. Tutkimuksen tuotoksena on onboarding-
prosessi, joka jalkautetaan kokonaisvaltaisesti DHL Expressin huolintaosastolle ensi vuoden
aikana. Implementointia tulevat edeltamaan viela yhteiset workshopit ja prosessin esittely
kaikille perehdytykseen osallistuville tahoille.
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onboarding, perehdytys, sitoutuneisuus, tyontekijakokemus, orientaatio
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1 Johdanto

Jos pyytéisin sinua sulkemaan silmési ja muistelemaan ensimmadista tyépéivaasi nykyisessé
tyéssési, mitéa kertoisit minulle? Muistatko sen tunteen, kun et tiennyt ketdén yrityksesta, et tiennyt
milta tybympéristd ndyttad? Kenties pohdit tuletko oppimaan kaiken tarvittavan, kuka sinua auttaa
Ja miten kaikki tapahtuu yrityksessa? Jollekin tunnetila voi olla ahdistava ja pelottava, toisille

innostava ja odottava, mutta kaikille varmasti jossain muodossa jannittava.

Enta jos pyytaisin sinua kuvailemaan tydpéaivaasi numero 180 yrityksesséa? Noin puoli vuotta on
takana tydskentelya, mikéli jatkoit tdhén péivaén asti. Koe-aikasi on paattynyt ja yksittaisista
paivisté on tullut enemmaén tai vhemman toistensa kaltaisia. Olet oppinut paljon, mutta millainen

kokemuksesi on ollut ja mité ajatuksia sinulla on tulevasta tdssé kohtaa?

Uuden tyodntekijan aloitus on jannittava hetki paitsi henkilolle itselleen myds organisaatiolle: se
hetki, kun tydntekija saapuu uuden tydpaikkansa ovelle ensimmaisena tyopaivanaan. Ennen
kyseista hetkea on tapahtunut jo monenlaisia asioita: tyontekija on lahtenyt etsimaan itselleen
sopivaa tyota, innostunut yrityksen laatimasta tyopaikkailmoituksesta, kaynyt lapi
rekrytointiprosessin ja ottanut vastaan hanelle tarjotun tydpaikan. Yritykseltad on vaadittu monia
resursseja; on tunnistettu tarve uudelle tyéntekijalle, laadittu tydpaikkailmoitus ja suoritettu
rekrytointiprosessi valintoineen. Odotuksia ja jannitystd on molemmin puolin — olenko tehnyt oikean

valinnan? Enta jos emme tule toimeen? Miten tiimiin sopeutuminen onnistuu?

Yrityksista ja tyotehtavista on tulossa yha kompleksisempia, joten on tarkeaa tarjota tyontekijoille
aloituspiste, joka tukee tydntekijdiden menestymista tulevissa tehtavissdan (Davila & Pina-Ramirez
2018, luku 1). Tydntekijoiden tyytyvaisyyteen ja yrityksessa pysymiseen vaikuttavat monet seikat,
mutta niiden joukossa keskeisina tekijdéind ovat se, miten tyéntekijat otetaan sisaan yritykseen,
esitelldan, koulutetaan ja sulautetaan osaksi organisaatiota (Shufutinsky & Cox 2019, 2).
Opinnaytetydn aiheeksi on valikoitunut kokonaisvaltaisen onboarding-prosessin kehittdminen ja
sitd kautta tyontekijakokemuksen vahvistaminen. Tydssa sovelletaan palvelumuotoilun
menetelmia, silld tavoitteena on asettaa kokemuksen keskitéon tydntekija. On selvaa, etta
yrityksella on omat tavoitteensa uuden tyontekijan tyossa suoriutuvuuden osalta, mutta kun
prosessi rakennetaan sita koskettavan henkilon nakokulmasta — eli uuden tyontekijan — luodaan
tarkoituksenmukaisesti ja suunnitelmallisesti tyontekijakokemusta, jossa tyontekija kokee olevansa
arvokas ja arvostettu. Tyontekijakokemusta voidaan kehittda olemassa olevien tyontekijoiden
kohdalla, mutta ensimmaisen tyopaivan ja tyosuhteen aloituksen voi kokea vain kerran ja siita

syyta huolellisesti laadittu onboarding-prosessi on tarkea osa tyontekijakokemuksen rakentamista.



Shufutinskyin ja Coxin (2019, 3) mukaan uusien sukupolvien astuessa tytelamaan samaan aikaan
nopeasti muuttuvissa toimintaymparistdissa, yritykset eivat voi luottaa siihen, etta uusi tydntekija
asettautuu itse omin avuin organisaatioon ja selvittda kaikki tydhonsa liittyvat asiat. Uudet
tyontekijat eivat etsi tallaista ymparistoa, silla he haluavat olla aktiivisia, tuottavia ja myos
osallistettuja. Organisaatioiden taytyy olla valmiita tutkimaan, miten oppimista voidaan arvioida ja
kehittdd huomioiden erilaiset oppimistyylit, jotta se vastaa nuorempien sukupolvien tarpeisiin.
Yritykset HR-osastoineen kayttavat paljon resursseja loytaakseen ja palkatakseen lupaavia
tydntekijoita, mutta jostain syystd monessa yrityksessa ei nahda yhta paljon vaivaa uuden henkilon
onboardingissa. (Shufutinsky & Cox 2019, 3.) Sibisi ja Kappers (2022) sekad Perna (2.5.2022)
toteavat tutkimuksissaan, ettd monessa yrityksessa tunnistetaan onboardingilla olevan merkittava
rooli tydntekijan polulla, mutta vain 12 % tydntekijoista on sita mielta, ettéd heidan tydnantajansa
huolehti hyvin onboardingista. Vahvaa suhdetta ei voi rakentaa heikon pohjan paalle, joten mikali
halutaan panostaa uusien osaavien tydntekijoiden pysymiseen yrityksessa, on tarpeen kehittaa

onboarding-kokemusta.
1.1 Tutkimuksen tausta ja toimeksiantaja

Opinnaytety6 tehdaan toimeksiantona logistiikan alalla kansainvalisten pikakuljetusten parissa
toimivan DHL Expressin huolintaosaston onboarding-prosessin kehittamiseen liittyen
palvelumuotoilun menetelmia hyddyntden. DHL Express toimii ympari maailmaa yli 220 maassa ja
nimittaa itsedan taten maailman kansainvalisimmaksi yritykseksi. Tutkimuksen kohdeorganisaatio
on osa johtavaa logistiikkakonsernia ja yksi konsernin neljastd Suomessa toimivasta
liketoimintayksikodsta. Organisaation on toiminta-alallaan Suomessa markkinajohtaja ja sen
keskeinen tavoite on olla tyontekijoiden, asiakkaiden ja sijoittajien ykkdsvalinta. Tutkimuksen
kohteena on operatiivisen toiminnan huolintaosasto, jonka kuuden eri tiimin tyotehtavat keskittyvat

tuonti- ja vientihuolintaan seka niihin liittyvan datan kasittelyyn.

COVID19-pandemia haastoi eri alojen yrityksia eri tavoin ja kuten Jeske ja Olson (2022, 74)
toteavat, onboarding prosessit eivat valttamatta ole kehittyneet samaan aikaan kun maailmassa
tapahtui suuria globaaleja muutoksia. Toimeksiantajana toimivan yrityksen tapauksessa pandemia
loi voimakkaan verkkokaupan kasvun, jonka johdosta lahetysmaarat ja siten tyontekijamaarat
kasvoivat rajusti. Pandemian aikana kasvuun vaikuttivat myo6s Iahetysten tullaamiseen liittyvat
EU:n veromuutokset seka Iso-Britannian eroaminen EU:sta, joiden yhteisvaikutuksena
huolintaosaston tydntekijdiden maara lahes tuplaantui noin 40:sta nykyiseen noin 80 henkiléon.
Valtakunnallisten etatydsuositusten mukaisesti uudet tyontekijat siirtyivat muutaman viikon
perehdytysjakson jalkeen etatdihin. Kokonaisuudessaan suuri kasvu, nopeat rekrytoinnit ja

etatoihin Iahetetty henkildstd herattivat tarpeen osaston perehdytykseen ja henkildston



kouluttamiseen liittyvaan tydpositioon, jossa opinnaytetyon tekija aloitti alkuvuodesta 2022.
Tutkimuksen tekija aloitti pandemian aikana osastolla huolitsijana ja havaitsi my6s omakohtaisesti,
etta silloinen perehdytys ei tuntunut suunnitellulta kokonaisuudelta ja ymmarrys yrityksen

toiminnasta jai puuttumaan, samoin kuin kollegoihin tutustuminen.

Onboarding-prosessin ja perehdytyskokemuksen kehittdminen on oleellinen osa uutta tyépositiota,
joten se muodostui luontevasti opinnaytetydn aiheeksi. Tutkimuksen tekija on aikaisemmassa
tydhistoriassaan tehtavasta riippumatta ollut mukana kouluttamassa ja perehdyttamassa uusia
tyontekijoita, joten opinnaytetyd tarjoaa mahdollisuuden tutustua laajasti perehdyttamista
koskevaan teoriaan ja hyddyntaa sitd uudessa tyopositiossa. Perehdytys on aihe, joka koskettaa
jokaista yritysta ja jota on tutkittu laajalti paitsi tieteellisissa piireissa, sen parissa on tehty
lukematon maara kehittdmislahtdisia opinnaytetdita ja lopputditd. Tassa tydssa nakdkulmaksi
haluttiin valita prosessin kehittdminen palvelumuotoilun menetelmin, silla toimeksiantaja yrityksen
keskeinen ajatus on, etta kaikessa sen toiminnassa laatu ja kasvu lahtevat tyontekijoista ja
palvelumuotoilun menetelmat kannustavat erityisesti osallistamaan ihmisia kehitystydhon. Tyon
lopputuotoksena syntyy huolintaosaston tarpeisiin luotu onboarding-prosessi, jonka avulla uudet

tyontekijat otetaan mukaan yrityksen jaseniksi ja perehdytetaan tyotehtaviinsa.
1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaus

Tavoitteena on luoda yhtendinen onboarding-prosessi huolintaosastolle, joka tukee tyontekijoiden
tydnoppimista, yritykseen sulautumista ja vahvistaa myonteista tyontekijakokemusta. Onboarding-
prosessi yhtenadistaa kaytantoja, pyrkii vaikuttamaan tyontekijoiden sitoutuneisuuteen ensihetkista
alkaen ja omalta osaltaan tukee yhta organisaation kolmesta ydintavoitteesta, joka on “olla
tyontekijoiden haluttu valinta”. Opinnaytetyd tulee keskittymaan siihen, millaiseksi huolintaosaston
perehdytys- ja onboarding-prosessi tulisi kehittaa tulevaisuudessa ja sen taustalla vaikuttaa
teemana yhtenaistaminen. Kupias ja Peltola (2009, 88) toteavat, etenkin isoissa yrityksissa tiimien
valiset kdytannot ovat erilaisia, jolloin my6s suunnitelmien tulisi olla tiimikohtaisia, mutta yleisesti
laadittua perehdytyssuunnitelmaa voidaan kayttaa laajalti organisaatiossa muokkaamalla siita
kyseiseen tilanteeseen sopiva, jolloin kaikkien ei tarvitse laatia sita alusta alkaen eri osastoilla.
Davila ja Pina-Ramirez (2018, luku 1) kritisoivat, ettad tydntekijan orientaatio on aina yksildllinen
tapahtuma, vaikka monet organisaatiot ajattelevat, ettd sama malli toimii kaikkiin tilanteisiin, mutta
Harpelund (2019, 203) toteaa oman kokemuksena mukaan, etta taysin raataloity onboarding
jokaisen uuden tyontekijan tarpeisiin on lahes mahdoton toteuttaa jopa pienissa yrityksissa. Myos
Joki (2018, 14) huomauttaa, kertaalleen huolellisesti mietityn ja kehitetyn yhtenaisen
perehdyttamisohjelman kayttéénottaminen on helpompaa ja siitéd voidaan muodostaa yleinen

toimintatapa, jota arvioidaan ja paivitetaan tarvittaessa.



Kehittamistyossa tasapainoillaan kahden nakdkulman valilla: tyontekijan ja yrityksen. Tyo tehdaan
toimeksiantona yritykselle, joten etenkin teoreettisen viitekehyksessa keskitytddn ymmartamaan
miksi onboarding-prosessin kehittdminen on tarkea tekija organisaation nakokulmasta ja sen
tavoitteisiin liittyen. Toisaalta tutkimusmenetelmaksi on valittu palvelumuotoilu, joka asettaa
toiminnan kohteen eli tdssa tapauksessa uuden tydntekijan kehittdmisen keskidon ja osallistaa
prosessiin. Teorian ja valitun menetelman kautta pyritdan ottamaan huomioon kummatkin

nakokulmat.

Tutkimuksen ongelma muutetaan yleensa tutkimuskysymyksen muotoon, silla aihetta on helpompi
Iahestyd kysymysten kautta vastaamalla niihin aineiston avulla. Aineistoa aletaan kerdéamaan
erilaisilla tiedonkeruumenetelmilla ja keratty tieto analysoidaan. Tutkimustuloksien avulla tehdaan
johtopaatoksia, joita kaytetdan tutkimuskysymyksiin vastaamiseen. (Kananen 2015, 12-13).

Tutkimuksen tavoitteeseen paaseminen edellyttaa kattavan vastauksen loytamista kysymykseen:
Millaiseksi huolintaosaston onboarding-prosessi tulisi kehittaa tulevaisuudessa?

Tutkimuskysymykseen vastaaminen rakentuu teoreettisesta viitekehyksesta, joka perustuu
aikaisemmin tehtyihin tutkimuksiin ja empiiriseen tutkimukseen kohdeorganisaatiossa. Luvussa
kaksi esitetyn teorian kautta pyritdan kerryttdmaan yleistd ymmarrysta siitd, miksi onboarding on
tarkeaa seka yritykselle etta tydntekijalle ja miten se vaikuttaa tydntekijakokemukseen.
Teoreettisen viitekehyksen kautta saadaan tietoa siita, millainen on ideaali onboarding-prosessi,
mutta asiaa on tutkailtava ja kohdennettava vastaamaan toimeksiantajan tarpeisiin. Opinnaytetyon
toiminnallisessa osiossa tutkimuskysymyksen vastauksen selvittamiseen kaytetaan erilaisia
palvelumuotoilun menetelmia, joiden kautta muodostuu tyon varsinainen tuotos eli

kohdeorganisaation huolintaosastolle suunnattu onboarding-prosessi.

Tutkimuksen aiheen valitsemisen jalkeen on tehtava rajauksia, joilla tarkennetaan tutkimuksen
kohdetta. Kvalitatiivisen aiheen rajaaminen on haastavaa, silla tutkimustapa on usein valittu juuri
siksi, ettd aihe on jossain maarin kartoittamaton ja edellyttda joustamista tyon edetessa ja
aineistoa analysoidessa. Aiheen rajaamista voi edeltaa kirjallisuuteen tutustuminen, jonka myo6ta
on mahdollista ymmartaa, miten aihetta on aiemmin tutkittu ja mihin oma tutkimus kannattaa
suunnata. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 81, 85.) Taman tutkimuksen kohdalla rajaukset
muodostettiin perustuen kirjallisuuskatsaukseen, toimeksiantajan tarpeisiin ja tutkijan tydnkuvaan

liittyen.

Onboarding on jatkuva prosessi ja kaytantd, joka tulee tarjota niin uusille tydntekijoille kuin
tyoétehtavia vaihtaville seka pitkalta poissaololta palaaville henkil6ille (Davila & Pina-Ramirez 2018,
luku 3; Jeske & Olson 2022, 74; Kupias & Peltola 2009, 18; Kurttila & Aalto 2021, 199-200), mutta



tama tutkimus rajataan koskemaan uuden tyontekijan perehdytysta niin sanotussa entry level-
positioissa. Rajauksen perusteena on se, etta huolellisesti laadittuna uuden tyontekijan
perehdytyssuunnitelma antaa hyvan rungon, jota voidaan soveltaa tapauskohtaisesti tyontekijoihin,
jotka siirtyvat yrityksen sisalla tai palaavat poissaoloilta. Uuden tydntekijan perehdytykseen
panostaminen on osastolle tarkea tavoite, silla heitd tulee maarallisesti paljon esimerkiksi
kausityontekijoiden muodossa ja taman tutkimuksen erityinen kohderyhma on 15 osastolla

aloittavaa kesatyontekijaa.

Toinen tyota koskeva rajaus tehdaan lainsaadantoa koskevan tiedon suhteen. Lainsaadannossa
on huomioitu tydénantajan vastuu opastaa tyontekijat tydbhénsa ja aihetta sivutaan esimerkiksi
tydsopimuslaissa, tydturvallisuuslaissa ja laissa yhteistoiminnasta yrityksissa (Kupias & Peltola,
2009, 20-21), mutta kaytanndssa esihenkild ja HR-osasto vastaavat siita, etta lain edellyttdmat
vaatimukset tayttyvat. Bauer (2010, 2-4) on tutkinut onboardingin eri tasoja ja naistd ensimmainen
compliance eli vaatimustenmukaisuuden tason katsotaan tassa tyossa liittyvan lain edellyttamien
seikkojen huomioimiseen. Vaatimustenmukaisuuden ja lakien maaritteleman perehdytyksen
antamista edellytetaan kaikilta yrityksilta ja ne rajataan pois tasta tyodsta, jossa lahtokohtana

pidetaan niiden tayttymista ja tavoitteena on saavuttaa ylemman tason onboarding-kokemus.

Tutkimuksesta jatetdan myos pois rekrytointiprosessi, joka itsessaan on suuri kokonaisuus
tutkittavaksi. Rekrytoinnilla ja onboardingilla on kuitenkin olemassa yhteys ja esimerkiksi Bauerin
(2010, 8) mukaan tehokkaan onboardingin ensimmaisia vaiheita ovat rekrytointi ja valintaprosessi,
joten yrityksen tulee selkeyttaad halutut piirteet, joita hakijoilta etsitdan, jotta osataan tunnistaa niita
omaavat henkilot. Tama tutkimus ei keskity rekrytointiin tai valintaprosessiin, mutta niiden yhteys
tiedostetaan ja mikali tutkimuksessa keratyissa palautteissa ja havainnoissa sivutaan naita
teemoja, ne saatetaan yrityksessa naita prosesseja kehittavien tahojen kayttoon. Tutkimuksessa
huomioidaan kuitenkin tyontekija jo ennen tydsuhteen aloittamista niin kutsutun pre-boarding

vaiheen kehittdmisen kautta, jota kasitellaan tarkemmin luvussa 2.4.2.
1.3 Tutkimusote

Tama on laadullinen tutkimus, joka suoritetaan palvelumuotoilun menetelmin, silla kuten Vilkka
(2021, luku 5) toteaa, laadulliset tutkimusmenetelmat ovat usein sopivia, kun halutaan tutkia
merkityksia eli ihmisten valisia suhteita seka niista rakentuvia merkityskokonaisuuksia. Prosessin
jasentamiseen kaytettiin palvelumuotoilussa hyvin tunnettua tuplatimantti-mallia, jonka avulla
voidaan hahmottaa, miten tydssa on edetty. Tutkimuksen tekemista palvelumuotoilun menetelmin
ja tuplatimantin mukaisesti esitellaan laajemmin luvussa 3. Laadullista ja maarallista tutkimusta
verrataan usein toisiinsa, vaikka ne eivat ole toistensa vastakohtia. Tutkimusote ei niinkaan kerro

kummasta tutkimuksesta on kyse, vaan nakékulman valitsemisen tarkoituksena on johdattaa



tutkijan keskittyminen tutkittavan ongelman kannalta olennaisiin asioihin ja aineiston keraamiseen.
Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa tyypillisia menetelmia ovat haastattelut, kyselyt ja
havainnointi. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.)

Puusa ja Juuti (2020, luku 3) toteavat, ettd monesti laadullista tutkimusta kaytetdan sellaisissa
tutkimuskohteissa, jotka ovat abstrakteja, tulkinnanvaraisia, syntyneet ihmisten
vuorovaikutuksessa ja ilmidina tiettyyn paikkaan ja aikaan sidottuja. Laadullisessa tutkimuksessa
tavoitteena on saada tutkittavien henkildiden kautta ymmarrys ilmiosta, minka vuoksi aineiston
keradmiseen soveltuvat haastattelut ja havainnointi. Tarkkojen kysymysten tekeminen edellyttaa
iimiéta tutkivien teorioiden tuntemista, jotta tutkija voi keskustella ja kysya ilmidsta tutkittavilta.
Vastaukset johtavat uusiin kysymyksiin ja lopulta ilmién kokonaiskuva, sen tekijat ja yhteydet
hahmottuvat tutkijalle. Vaikka laadullisessa tutkimuksessa keskidssa on yksittdisen tapauksen
tutkiminen, sen kautta pyritdan laatimaan yleistd ymmarrysta ja luomaan teoriaa ilmidédn liittyen.
(Kananen 2015, 34-35.) Puusa ja Juuti (2020, luku 4) muistuttavat, etta laadullisessa
tutkimuksessa tieto on aina subjektiivista, mutta kuten Kananen (2015, 13) toteaa,
subjektiivisuudesta huolimatta tulosten on kuitenkin oltava luotettavia, oikeita ja uskottavia ja niiden
mittaamiseen kaytetaan validiteettia seka reliabiliteettia. Tutkimuksen validiteetin ja reliabiliteetin

arviointi on esitelty lopussa pohdinnan yhteydessa luvussa 5.3.
1.4 Paakasitteet

Vilkan (2021, 38) mukaan kasitteiden ja teoreettisen viitekehyksen kautta muodostuu kehys
tutkimukselle: ne tarjoavat nakokulman aineiston tarkastelemiseen ja niiden kautta tutkimuksen
tuloksia ja paatelmia voidaan kuvailla, perustella seka selostaa. Kasitteiden maarittely liittyy ilmion
hallitsemiseen ja sen kautta tutkimuksen lukija voi ymmartaa lukemaansa paremmin. Kasitteet
tuovat tutkimukseen luotettavuutta ja tarkkuutta ja yhtenaistavat kielen, jolla iimiota kuvataan.
(Kananen 2015, 12.) Puusa ja Juuti (2020, luku 1) lisdavat, etta kasitteiden maaritteleminen liittyy
myos siihen, etta tutkimuskysymykset voidaan asetella jarkevasti. Naiden seikkojen lisaksi
korostettakoon, etta perehdytykseen liittyen on tehty lukematon maara tutkimuksia ja
opinnaytetoita vuosien varrella, joissa perehdyttamisesta puhutaan monin eri termein.

Seuraavassa on selkeytetty, mita tassa tutkimuksessa tarkoitetaan yleisimmin kaytetyilla kasitteilla.
Perehdytys

Kuten Kupias ja Peltola (2009, 18-19) toteavat, perehdytys -kasitteen maarittelyyn 16ytyy monia
tapoja, mutta yleensa se nahdaan yleistermina, johon sisaltyy tydonopastaminen seka alku- ja
yleisperehdytys. Heidan maaritelmassansa perehdytykseen kuuluvat toimenpiteet ja tuki, joiden

kautta uusi tydntekija saa hyvan alun tydssa, tydyhteisdssa ja yrityksessa seka kykenee



mahdollisimman nopeasti suoriutumaan tehtavistaan riittavan itsenaisesti. Joen (2018, 111-112)
mukaan perehdyttaminen kattaa kaikki ne toimet, joita hyodyntamalla uusi tyontekija tai
tydtehtaviaan yrityksen sisalla vaihtava henkild tulee osaksi tydyhteisda, organisaatiota ja sen
sidosryhmia seka oppii omat tyétehtavansa. Eklund (2018, 25) puolestaan maarittelee
perehdytyksen kaytanteiksi, joiden kautta varmistetaan tyontekijan sopeutuminen tydyhteisoon ja
oman tyén oppiminen. Siihen sisaltyy paljon uuden oppimista, kuten myos tiedon soveltamista.
Tassa ty0ssa perehdytys -termia kaytetdan etenkin osallistavissa osioissa, kuten workshopeissa ja

haastatteluissa, silla termi on tutumpi suuremmalle yleisolle.
Orientaatio

Jotkut yritykset kayttavat onboarding ja orientaatio -termeja synonyymeina ja on totta, etta
orientaatio ja onboarding liittyvat vahvasti toisiinsa, mutta niiden valilld on monia eroavaisuuksia.
toinen on osa toisen alkua ja molemmat yhdessa luovat ensivaikutelman (Arthur 2019, 342 &
Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1; Maurer 2018). Orientaation tulisi olla osa onboarding
prosessia (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1), silld se on yleiskatsaus, joka kasittda
perehdytyksen yritykseen ja siihen mita se tarjoaa tyontekijoilleen, kuten myos yrityksen odotukset
tyontekijoita kohtaan. Orientaatio rakentaa perustan ja johtaa kohti onboardingia, joka jatkuu siita
mihin orientaatio paattyy (Arthur 2019, 342). Tassa tutkimuksessa orientaatiolla viitataan yleiseen

yrityksesta annettavaan tietoon.
Onboarding

Deloitte (2020) maarittelee onboardingin prosessiksi, joka kattaa tydntekijan palkkaamisen,
orientaation ja ty6roolin sekd organisaation kulttuurin omaksumisen. Arthurin (2019, 342) mukaan
onboardingissa on kyse uusien tyontekijoiden sulautumisesta tyohon, tydymparistoon ja yrityksen
kulttuuriin ja se tarjoaa tyontekijalle tarvittavat resurssit ja tyokalut, joita han tarvitsee tehtavassa
menestyakseen. Davila ja Pina-Ramirez (2018, luku 1) kuvaavat onboardingia prosessiksi, jonka
kautta yritykset sitouttavat uudet tyontekijat tai uuteen tyotehtavaan siirtyvat tyontekijat osaksi
yrityksen kulttuuria ja omaa tyorooliaan. Heidan mukaansa prosessi on suunniteltu helpottamaan ja
saamaan tyontekijoista tuottavia jasenia yrityksessa mahdollisimman nopeasti eli onboardingin

onnistuminen vaikuttaa tyontekijoiden suoritukseen koko yrityksen tasolla.

Akateemisissa tutkimuksissa onboardingiin viitataan usein termilla organizational socialization
(Bauer 2010, 2). Onboarding-termina on noin 15 vuotta vanha ja se on kasvattanut suosiotaan,
silla aiemmin kaytetyt perehdytystermit induction tai initation ovat suppeampia. Aikaisempiin
termeihin erona on myos se, ettd onboardingissa uusi tyontekija on merkittava osa prosessia eika

kyse ole yksittisestd tapahtumasta kuten aikaisemmissa tydntekijéiden perehdytyskokemuksissa.



Koska ajatukset yksilon tarkeydesta yritykselle ovat muuttuneet, tulee myos tutkailla prosesseja,
joiden kautta tyontekijat integroidaan osaksi yritysta. (Toit 2019, luku 1.) Tassa ty0ssa kaytetaan
paaasiassa onboarding -termia, jolle ei 16ytynyt sopivaa suomennusta. Sen katsotaan olevan

edelld mainituista kasitteista kaikista laajin ja kasittavan orientaation yritykseen ja perehdytyksen

tyotehtaviin.
Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus voidaan maaritella kaikkien niiden oletusten summaksi, joita tyontekijoilla on
vuorovaikutustilanteissa organisaation kanssa, jossa he tytskentelevat (Maylett & Wride 2017,
luku 1). Tyontekijakokemukselle on monia maaritelmia, mutta loppujen lopuksi kyse on siita, etta
yritys tydskentelee tydntekijdille, ei toisinpain, mahdollistaen henkildstdlleen enemman hyvia paivia
tydssa. (Bridger & Gannaway 2021, 2, 228.)

1.5 Tyon rakenne

Tama kehittdmistydna tehtava opinnaytety6 suoritetaan palvelumuotoilun menetelmia hyddyntaen.
Toisessa luvussa kasitelldadn onboardingin teoreettista viitekehysta, jossa lahdetaan liikkeelle sen
merkityksesta seka yritykselle etta tydntekijalle. Merkitysta tutkitaan mydés tydntekijakokemuksen
nakokulmasta; miten onboardingilla voidaan vaikuttaa tyéntekijakokemukseen. Taman jalkeen
kaydaan lapi onboarding-prosessin suunnittelu eri vaiheiden kautta, jotka yhdessa muodostavat
kokonaisvaltaisen systemaattisesti suunnitellun ja johdetun prosessin. Luvun lopussa huomioidaan
myo&s onboardingin seuraamiseen, arviointiin ja osaamisen kehittdmiseen liittyvat seikat. Kolmas
luku muodostuu kehittamistyon tutkimusmenetelmana kaytettavasta palvelumuotoilusta ja yleisen
palvelumuotoilua koskevan teorian jalkeen syvennytaan tyéssa kaytettadvaan tuplatimantti-malliin.
Neljas luku on tutkimuksellinen osio, joka kertoo tutkimuksen tekemisesta kohdeyrityksessa ja
jossa esitellaan tyon tuotoksena syntyva kokonaisvaltainen onboarding-prosessi. Tutkimus
paatetaan lukuun viisi, jossa kaydaan lapi johtopaatdkset ja tutkimuksen tekemiseen liittyvaa

pohdintaa.



2 Kokonaisvaltainen onboarding-prosessi

Tama luku muodostaa tyon teoreettisen viitekehyksen kokonaisvaltaisen onboarding-prosessin
ymmartamisesta, jotta tutkimuksen mybhemmassa vaiheessa voidaan tutkia ja luoda
toimeksiantajan tarpeisiin soveltuva malli. Onboarding on laaja ilmi6 kasiteltavaksi ja sen
jasentelyssa lahdetaan liikkeelle siita, miksi onboarding on tarkeaa yrityksille ja tydntekijoille seka
millainen yhteys silla on tyéntekijakokemukseen. Taman jalkeen luvussa kaydaan lapi
onboardingin erilaisia tasoja ja ulottuvuuksia, joita eri teoriamallit esittavat ja naiden pohjalta
esitellaan miten prosessi kannattaa suunnitella, ja mitkd ovat sen keskeisia vaiheita. Kuten mika
tahansa prosessi, myds onboarding edellyttda seurantaa ja arviointia ja luvun lopussa on esitetty

siihen liittyvia seikkoja.
2.1 Onboardingin lahtokohdat — hyodyt, tavoitteet ja epaonnistumisen kustannukset

Uuden tydntekijdiden onboardingin tulisi olla strateginen prosessi, jonka kautta uusi tydntekija
sulautuu yritykseen ja sen kulttuuriin saaden samalla tarvittavat tyokalut ja tiedot tullakseen tiimin
tuottavaksi jaseneksi. Parhaiden tyontekijoiden loytaminen osaksi tiimia on vain yksi osa
tehokkaan tiimin rakentamista, naiden tydntekijdiden sitouttaminen ja tuottaviksi saaminen on
myods suuressa roolissa ja tdhan onboarding-ohjelmat vastaavat. (Maurer 2015.) Onboarding-
ohjelma auttaa ymmartdmaan uuden yrityksen laajuuden ja kulttuurin yleispiirteet, jotta tydntekija
I6ytda oman paikkansa organisaatiossa. Onboardingin kautta tyontekija voi arvioida omaa
soveltuvuuttaan kyseiseen osastoon, jolle han tulee tydskentelemaan ja pohtia miten voi vaikuttaa

kyseisen osaston ja koko yrityksen menestyksen tukemiseen. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku

1.)

Onboardingissa on kyse paljon laajemmasta asiasta, kuin mita tapahtuu ensimmaisena paiva
perehdytyksen yhteydess3; se on uusi alku, joka integroi tyontekijan yritykseen, jotta han kykenee
toimimaan odotetulla tavalla (Toit 2019, luku 1). Siten on osattava kunnioittaa onboardigia
siirtymaprosessina, silla se ei ole vain jotain, jonka uusi tydntekija kay lapi vaan se vaikuttaa heihin
monin tavoin ja haastaa heitd. Sen sijaan etta asiaa ajateltaisiin vain perehdytysprosessina, on
ymmarrettava, etta kyse on merkittavasta tapahtumasta, joka muuttaa tyontekijaa ja tyonantajan
vastuu on johdattaa hanet prosessin lapi. (Harpelund 2019, 28.) Kun onboarding-kokemus on
positiivinen, se vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin ja siihen, miten he antavat energiaansa tyohon
ja heidan tahtoonsa muodostaa vahva side yritykseen ja mahdollisesti pitkdaikainen ura. (Cesario
& Chambel 2019, 1473.)
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2.1.1 Hyodyt yritykselle ja tyontekijalle

Yritysten keskeinen tavoite uusien tydntekijdiden kanssa on, ettd he paasevat nopeasti ja sujuvasti
omaksumaan oman roolinsa yrityksen menestyksen luomisessa. Uuden tydntekijan tulee oppia
paitsi tyotehtaviin liittyvat asiat, myds sosiaaliset aspektit, jotka liittyvat hanen tydhdnsa. Yrityksella
tulisi olla organisoitu prosessi, jossa siirretdan tietoa ja autetaan uutta tydntekijaa sopeutumaan,
jotta he voivat menestya uudessa roolissaan. (Bauer 2013, 3.) Onboardingin avulla nopeutetaan ja
tehostetaan uuden tydntekijan sopeutumista tiimiin ja varmistetaan, ettd saavutetaan optimoitu
tehokkuus jalleen tiimin tydskentelyssa (Toit 2019, luku 10). Se myds tarjoaa uusille tyontekijoille
mahdollisuuden saada tarkeaa tietoa siita, millainen yritys on, miten se toimii, mitkd ovat haasteita
sen liiketoiminnassa, mitad odotuksia kohdistuu tydntekijan suoritukseen ja miten tydntekijan tyé on
linjassa yrityksen tavoitteiden kanssa (Cesario & Chambel 2019, 1473). Onboardingin avulla
helpotetaan oppimista, kun se raataléidaan vastaamaan etenkin niihin aiheisiin, jotka vaativat
eniten tukea kyseisessa tyoroolissa. Onboarding tuo yhteen uudet ja nykyiset tyontekijat ja auttaa
tutustumaan kollegoihin. Lisaksi sen avulla voidaan tehda selkeiksi suoritukseen liittyvat tavoitteet,
taten vahentaa vaarinkasityksia ja tarjota tukea seka tarvittavia resursseja tyontekijalle.
Onboarding myds tukee laheisemman vuorovaikutussuhteen muodostumista tyontekijan ja hanen
esihenkilonsa valille. (Arthur 2019, 342.)

Yrityksen menestysta tukevia tekijoita ovat onboarding ja lahjakkaiden tyontekijoiden pitaminen
yrityksessa. Onboarding-ohjelmia on kehitetty auttamaan uuden tydntekijan saamista osaksi
tydyhteisda ja sen tuottavaksi jaseneksi mahdollisimman nopeasti, samalla kun sen avulla voidaan
mitata puolin ja toisin sopivuutta organisaatioon. (Shufutinsky & Cox 2019, 3.) Menestyksekas
onboarding voidaan nahda kilpailuetuna yritykselle (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 2; Toit 2019,
luku 10), silla osaavat tyontekijat haluavat hakeutua yritykseen, joka tukee ja edistda heidan
urakehitystaan. Onboarding-ohjelmien kautta yritykset valittavat viestin siita, etta he ovat valmiita
sijoittamaan tydntekijoidensa kehitykseen ja menestykseen siitd hetkestd alkaen, kun heidat
palkataan yritykseen (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 2). Syita, miksi yrityksen kannattaa
panostaa onboardingiin on, ettd sen kautta mahdollistetaan uusien tyéntekijdiden menestyminen ja
vahennetaan aikaa, joka kuluu siihen, kun he tuntevat olonsa mukavaksi uusissa rooleissaan.
Tama toimii vain, jos onboarding-prosessit on suunniteltu strategisesti pitden lopputavoitteet
kirkkaana mielessa. (Sibisi & Kappers 2022.) Jokaisen yrityksen tulisi tutkia onboardingia omista
I&ahtokohdistaan ottaen huomioon yrityksen koon, rakenteen, markkinat ja kulttuurin ja taten luoda

yksil6llinen mahdollisuuksia tarjoava kokemus uusille tyéntekijoilleen (Toit 2019, luku 10).

Tutkimusten mukaan ensimmaiset paivat ja viikot ovat tarkeita onboardigin kannalta, mutta

organisaation sisaistdminen ja sen osaksi tuleminen tapahtuu pidemmalla aikavalilla ensimmaisen
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vuoden aikana. Systemaattisen onboarding-ohjelman lapikayneet tyontekijat pysyvat yrityksessa
58 % todennakodisemmin seuraavan kolmen vuoden ajan kuin he, joilla ei ole pidetty onboarding-
ohjelmaa. Lahteneen tyontekijan korvaaminen voi vaatia jopa heidan kolmen kuukauden palkkansa
verran kuluja. (Bauer 2013, 3.) Yritykset, joissa toteutetaan virallista onboarding ohjelmaa
raportoivat, ettd havaittavissa on 50 % suurempi tyontekijoiden pysyvyys ja 62 % suurempi
tehokkuus samassa ryhmassa (Carucci 2018; Sibisi & Kappers 2022). Vaikka huolellinen ja hyvin
hoidettu perehdyttaminen vaatii aikaa, siihen kaytetty panostus maksaa itsednsa takaisin, kun
perehdytettava pystyy tydskentelemaan itsenadisesti nopeammin ilman jatkuvaa ohjausta (Joki
2018, 111-112).

Tehokkaalla onboarding-prosessilla vaikutetaan myos tyontekijan ja yrityksen valisen psykologisen
sopimuksen rakentumiseen; onnistuneen prosessin avulla tydntekija kokee, ettd hanta arvostetaan
ja yritys ajattelee hanen parastaan. Vastaavasti jos henkilé kokee olevansa vain numero ja
korvattavissa oleva, han voi alkaa kehittya kyyniseksi. (Toit 2019, luku 1.) Tyontekijan
nakodkulmasta tehokkaan onboarding-prosessin avulla on helpompaa ja nopeampaa sulautua
yrityksen kulttuuriin ja tavoitteisiin, se vahentaa epavarmuutta ja hermostuneisuutta siita, tayttaako
tyontekija omalla panoksellaan yrityksen asettamat odotukset, lisda tyontekijoiden sopeutumista
tydymparistdon ja kokonaisuudessaan tydnyhteisdssa toivottujen asenteiden ja kaytanteiden
omaksumista (Cesario & Chambel 2019, 1466). Kun perehdytysprosessi on suunniteltu, uudet
tyontekijat saavat samanlaisen mahdollisuuden menestya tydssaan ja itse perehdytyksen laatua,
tasapuolisuutta ja kehittamista voidaan arvioida ja toteuttaa paremmin (Eklund 2018, 31).
Tutkimukset ovat I6ytaneet niin suoria kuin epasuoria yhteyksia onboardingin ja tydssa pysymisen
valille. Tehokkaasti ja moniuloitteisesti toteutettu onboarding auttaa tydntekijoitéa sulautumaan ja
littymaan osaksi organisaatiokulttuuria ja sitoutumista edistavat hyvin suunnitellut orientaatio ja
sosialisoitumisprosessit. Onboarding ja sosialisoituminen ovat keskeisia vaiheita tydntekijan ja

tydnantajan suhteen muodostumisessa. (Shufutinsky & Cox 2019, 5.)
2.1.2 Onboardingin tavoitteet yrityksen ndkékulmasta

Ensimmaisten paivien, viikkojen ja kuukausien aikana uudet tydntekijat orientoidaan yrityksen
pariin onboarding-ohjelmien kautta, joiden tavoite on esitelld organisaatiota, sen henkilostoa ja
orientoida siihen, miten yrityksessa toimitaan. Onboardingin keskeisena tavoitteena on luoda
pitkadkestoisia ja tuottavia suhteita organisaation ja sen tyontekijdiden valille. (Shufutinsky & Cox
2019, 3-4.) Sen avulla uudet tyontekijat paasevat tydhon sisalle nopeasti ja sujuvasti. Yritykset,
jotka osaavat auttaa tyontekijaa luomaan yhteyksia nakevat sen tuloksena monia hyoétyja kuten
paremman uuden tydntekija suoriutumisen, suuremman tyytyvaisyyden ja sitoutuneisuuden tyéhén

ja vahemman poislahtdja. (Bauer 2013, 7.) Perehdytyksen avulla uuden tyontekijan on mahdollista
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oppia hoitamaan omat tyétehtadvansa seka nopeasti etta oikein, talléin virheet vahenevat ja niiden
korjaamiseen kaytetty aika vapautuu muuhun, silla usein alussa virheiden korjaaminen sitoo
muiden tyontekijoiden aikaa. Perusteellisen ja hyvin hoidetun perehdytyksen kautta vaikutetaan
uuden tydntekijan sitouttamiseen yritykseen ja tehddan hanestd nopeammin osa tydyhteisoa.
Perehdytys lisdd myds uuden henkildn turvallisuuden tuntemusta, kun han saa kunnollisen
opastuksen uuden tyon ja tyontehtavien osalta. (Joki 2018, 111-112.) Tyontekijalle maksetaan
usein tayden tydsuorituksen mukaista palkkaa ensimmaisesta paivasta alkaen, vaikka tosi asiassa
siihen, ettad henkild suoriutuu taysin tydstaan, menee huomattavasti pidempi aika. Tamankaltaista

kulua yritykselle on vaikea mitata. (Toit 2019, luku 1.)

Uuden tyodn aloittaminen voi olla jopa ahdistavaa ja tydsuoritukseen keskittyminen vaikeaa, kunnes
tydymparisto ja tyotehtavat tulevat tutuiksi yksityiskohtaisella tasolla, rutiinit muodostuvat ja henkild
ymmartaa mitd haneltd odotetaan. Useimmat yritykset ovat tunnistaneet tdman haasteen ja
tarjoavat siksi uusille tyontekijoille onboardingia, joka helpottaa heita uuteen tydhon ja tydyhteisdon
tutustumisessa. Onboardingilla halutaan vahvistaa uuden tyontekijan paatosta yritykseen
littymisesta ja sen myota rakennetaan lisaa tietoutta sen pohjan paalle, jota on jo annettu
rekrytointi- ja haastatteluvaiheissa koskien yrityksen arvoja, yrityskulttuuria ja miten yksittaisen
tyontekijan tavoitteet ovat sidoksissa yrityksen tavoitteisiin suuressa kuvassa. Onboardingin my6ta
pyritddn saamaan uudet tyontekijat tuntemaan, ettd heidan panoksenansa vaikuttaa yritykseen ja
ensimmaisen paivan paatteeksi heidan halutaan tuntevan olevansa yrityksen arvostamia
tyontekijoita, ei vain uusia tyontekijoita. (Arthur 2019, 309.) Onboarding ohjelmilla ei kuitenkaan
aina saavuteta haluttuja tuloksia, tyypillisia syita onboarding ohjelman epaonnistumiseen ovat
esimerkiksi puutteellinen suunnittelu, aika ja resurssit mutta muita vaikuttavia tekijoita voivat olla
my0s se, ettd onboarding ja todellisuus eivat kohtaa, ohjelma ei edista sitoutumista,
yhteenkuuluvuuden tunne jaa puuttumaan, jos esimerkiksi tydntekija jatetdan yksin lounastamaan

tai tyontekija ei yksinkertaisesti sovi yritykseen. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 2.)
2.1.3 Tavoitteena tyontekijéiden sitoutuneisuus

Yritysten tavoite on luoda sitoutunutta henkilékuntaa ja sita kautta lisata osaavien tyontekijéiden
pysymista yrityksessa, siten vahentaa rekrytointiin ja uuden henkilén tydsuhteen aloittamiseen
liittyvia kuluja ja haasteita sekd minimoida negatiivista tydnantajakuvaa, mika liittyy yleensa siihen,
jos suuri maara tyontekijoita lopettaa tydssaan. Taman lisaksi sitoutuneet tydntekijat itsessaan ovat
tarkea voimavara, silla he osallistuvat yrityksen kasvun luomiseen, ovat tuotteliaampia seka
tuottavampia, vahemman poissaolevia ja uskollisempia yritykselle. (Arthur 2019, 345.)
Sitoutuneisuus liittyy monin tavoin suoritukseen ja liiketoiminnan eri tavoitteisiin, silla useat

tutkimukset ovat havainneet yhteyksia, joiden mukaan sitoutuneisuus kasvattaa yrityksen tuloja,
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tuottavuutta, asiakastyytyvaisyytta ja innovatiivisuutta. Samalla se vahentaa poissaoloja,
yrityksesta lahtemistad ja negatiivisia kaytosmalleja. Sitoutuneet tyontekijat suoriutuvat paremmin ja
he luovat kilpailuedun, jota on vaikea kopioida ja siita syyta sitoutuneisuuden tavoittelemisen tulisi

olla osa menestyksekasta strategiaa (Bridger 2018, 23, 37).

Sitoutuneisuudelle on monia maaritelmia; Eklundin (2018, 68) mukaan silla tarkoitetaan tyontekijan
halukkuutta olla ja pysya organisaation jasenena ollen myos sitoutunut sen tavoitteisiin ja
toimintaan ja Bridgerin (2018, 8-9) mukaan se on "tila, jossa ihmiset ovat henkilokohtaisesti
sitoutuneet yrityksen menestykseen”, silla tadssa yksinkertaisessa maaritelmassa sitoutuneisuus
nahdaan asenteena, kaytdksena ja lopputuloksena. Maaritelmat korostavat, etta yrityksen ja
yksildn arvojen tulee olla linjassa. Tydntekijdiden sitoutuneisuus liittyy kokemukseen
merkityksellisen tyon tekemisesta tavalla, joka saa tydntekijat tuntemaan, etta he kehittyvat ja
heidan odotuksensa tayttyvat. Sitoutuneisuutta voivat saada aikaan myds vaikeat, haastavat tai
jopa uuvuttavat tyot, silloin kun ne vastaavat tyontekijoiden odotuksia ja palkitsevat heidan
panostuksensa. (Maylett & Wride 2017, luku 1.)

Sitoutuneisuus tarkoittaa montaa asiaa; se on sitoumus omaan tyéhén, osastoon, yritykseen ja
henkildn uraan. Erittain sitoutuneiden inmisten henkildkohtaiset tavoitteet ovat linjassa osaston ja
yrityksen tavoitteiden kanssa ja heille on tyypillista, ettd he huolehtivat asioista, ilman etta erikseen
pyydetaan ja ottavat huomioon toimintansa vaikutukset muihin. Sitoutuneet tyontekijat ovat ylpeita,
kun he tietavat suoriutuvansa tydstaan tehokkaasti, mutta eivat mydskaan eparoi pyytaa apua
tarvittaessa. Heilld on can do -asenne ja he etsivat kaikessa toiminnassaan tapoja, miten vastata
yrityksen missioon, auttaa osastoa ja yritysta saavuttamaan tavoitteensa samalla kun he kehittavat
omaa tydssa suoriutumistaan. (Arthur 2019, 344.) Eklund (2018, 68) listaa viisi asiaa, jotka
vaikuttavat positiivisesti sitoutumiseen: luottamus, lasnaolo, toimiva vuorovaikutus, laadukas

palaute ja mahdollisuudet kasvuun.

Kuten havaitaan, sitoutuneisuuteen vaikuttavat monet asiat ja osalla niista on selkea yhteys
tydsuhteen aloitukseen. Shufutinsky ja Cox (2019, 5) kuvailevat, etta tydntekijan nakokulmasta
yrityksessa pysymiseen vaikuttavia seikkoja, joista tyontekija saa kuvan jo ty0suhteensa
alkumetreilla ovat esimerkiksi se, miten tydntekija otetaan vastaan, miten hanta kohdellaan,
koulutetaan ja pidetaan tyytyvaisyytta ylla. Taman kehittdmistyon lahtékohtana on
palvelumuotoilun ajattelumalli, joten sen pohjalta on tarkedd ymmartaa etenkin osallistamisen rooli
sitoutuneisuuteen liittyen. Bridger (2018, 100-101, 220) toteaa, ettd vaikka tyéntekijaa
kuunneltaisiin erilaisten kyselyiden ja palautekanavien kautta, osallistaminen on selkea askel viela
eteenpain, silla siina tydntekijat todella paasevat tekemaan, antamaan panoksensa ja aidosti

olemaan osa yrityksen menestymista. Osallistaminen on sitoutuneisuuden sydan, joka
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mahdollistaa sen, etta tydntekijat voivat sitoutua yritykseen, mutta toisaalta se haastaa etenkin

yrityksia, joissa johdolla on vahva maaraysvalta ja kontrolli.

Monet yritykset ovat tutkineet miten saavutetaan tyontekijoiden sitoutuneisuus ja siten nostetaan
heidan tyytyvaisyyttaan ja tuottavuuttaan. Toisaalta sitoutuneisuus on termina epamaarainen ja
riippuen siitd, miten sitd mitataan, se voi edustaa tyotyytyvaisyytta, emotionaalista
omistautuneisuutta, tahtoa panostaa toimintaan tai puolesta puhumista yrityksesta hyvana
tydnantajana. Mikali sitoutuneisuutta mitataan toteamuksella, onko yritys hyva tydpaikka, tdma voi
kertoa enemmankin, siita etta yksild sopii hyvin yrityksen kulttuuriin. Se, etta tyontekija kokee
olevansa sitoutunut voi kertoa siita, ettd han sopii yrityksen kulttuurin luomaan muottiin, mutta se ei
takaa sita, ettd han on tydssaan tehokas. Vastavuoroisesti joku, jolla on selked missio voi olla
aarimmaisen tuottava, mutta han ei ole sitoutunut, silld yrityksen kulttuuri ei puhuttele hanta. (Fuller
& Shikaloff 2017.)

Arthurin (2019, 345) mukaan tyontekijoiden sitoutuneisuus toimii perustana onboardingille ja sen
tavoitteiden saavuttaminen edellyttaa, etta sitoutuneesta henkildstésta huolehditaan jatkuvasti ja
heita tuetaan johdon ja esihenkildiden toimesta. Bridger ja Gannaway (2021, 9) puolestaan
toteavat, etta kun tavoitteena on luoda tydpaikkoja, joihin inmiset haluavat liittya ja tehda
parhaansa tyossaan, tarvitsee ottaa huomioon seka tyontekijakokemus etta sitoutuneisuus.
Morgan (2017a, 6) vertaa naita kahta kasitetta kuvailemalla, etta tyontekijdiden sitoutuneisuus on
kuin lyhytaikainen adrenaliinipistos ja vastaavasti tyontekijakokemuksella viitataan pitkaaikaisiin
organisaation suunnittelemiin kokonaisuuksiin. Naiden kahden kasitteen valilla on selkeasti
olemassa yhteys ja vaikka tyontekijakokemus voidaan nahda laajempana ilmiéna, Bridger ja
Gannaway (2021, 8) muistuttavat, etta tyodtekijakokemuksella ei korvata tyontekijoiden
sitoutuneisuutta vaan hyvan tyontekijakokemuksen kautta sitoutuneisuus kasvaa. Kun
tyontekijakokemuksen luomisessa onnistutaan, tyontekijat ovat todennakoisesti sitoutuneita ja
sitoutuneet tyontekijat saavuttavat yrityksen tavoitteita kuten esimerkiksi erinomaisen
asiakaskokemuksen luomista (Bridger 2018, 17). Luvussa 2.2 palataan tutkimaan

tydntekijakokemusta tarkemmin.
2.1.4 Epaonnistuneen onboardingin kustannukset

Eklundin (2018, 31) mukaan perehdytyksen tarkeyteen liittyy usein se, ettd hyvista tydntekijdista
halutaan pitaa kiinni ja yrityksessa tiedostetaan, etta heidan korvaamisensa on seka pitka etta
haastava prosessi. Henkildston vaihtuvuus kertoo siita, miten moni tydntekija lahtee yrityksesta ja
yrityksen tulee olla tarkkana siihen liittyvista luvuista, koska vaihtuvuus aiheuttaa monia kuluja
(Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 4). Totuus on se, ettd uusista tyontekijoistd aiheutuu kuluja

yritykselle ja organisaatiolla on vastuu realisoida nama kulut hyddyksi mahdollisimman nopeasti
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(Toit 2019, luku 1). Uusi tyontekija ei pysty tuottamaan valittdomasti yritykselle lisdarvoa ja
tydskentelemaan itsendisesti, mutta huolellisesti suunnitellun perehdytyksen avulla tehokkuuden
kasvuun kuluvaa aikaa voidaan lyhentaa (Eklund 2018, 33). Kuten edellisessa luvussa todettiin,
yritys haluaa saada tyontekijat sitoutumaan ja pysymaan yrityksessa, tahan liittyen Harpelundin
(2019, 22) mukaan on hyvin tunnettu ja tunnustettu tilastollinen fakta, ettd uudet tydntekijat, jotka
kayvat lapi onboarding-ohjelman pysyvat yrityksessa pidempaan. Tdma puolestaan vaikuttaa
kustannuksiin, kun yrityksen ei tarvitse rekrytoida ja kouluttaa uutta tyontekijaa niin usein ja
kyseinen hyoty vaikuttaa seka niin sanottuihin entry level eli aloitustason tyontekijoihin ja
asiantuntijoihin. Myds Davila ja Pina-Ramirez (2018, luku 2) toteavat, ettd onboarding vaikuttaa
yrityksen tulokseen ja mikali siind mennaan pieleen, vaikutukset ovat paitsi hukattuja kustannuksia
myods aikaa. Nama kustannukset sisaltavat rekrytointiin ja valintaan kaytetyt resurssit, silla ennen
kun uusi tyontekija aloittaa yrityksessa, on kayty pitka prosessi, jossa on tunnistettu tarve
tyontekijalle, kayty lapi tydon kuvaus, luotu ja levitetty tyopaikkailmoitusta, luettu lapi hakemuksia,
valmistauduttu haastattelemaan hakijoita, aikataulutettu ja toteutettu haastattelut, valittu soveltuva
henkild, neuvoteltu tydsopimuksesta, tehty taustatarkistukset ja suoritettu paperityot. Monissa

yrityksissa osa rekrytoinnista on ulkoistettu mika lisaa entisestaan kuluja.

Jopa kaikkein optimistisimmat rekrytoinnit voivat osoittautua virheiksi, mikali tyontekijan ja yrityksen
kulttuuri eivat kohtaa lainkaan. Jo rekrytoinnin aikana on arvioitava tyontekijan sopivuutta juuri
kyseiseen rooliin ja varmistettava, etteivat rekrytoijien omat ennakkoluulot tule mahdollisten
taustalla olevien seikkojen eteen, joiden ansiosta haastateltava henkild olisikin taidoiltaan ja
sitoutumiseltaan juuri sopiva. Rekrytoitaessa on hyva auttaa haastateltavaa itsedan ymmartamaan,
mitkd hanen persoonallisuuspiirteistdan auttavat tayttamaan tydén asettamat vaatimukset ja
sopeutumaan yrityksen kulttuuriin. Kun uusi tyéntekija aloituksensa jalkeen etsii paikkaansa ja
alkaa sopeutumaan on tasaisin valiajoin syyta tarkistaa, millaisia tuntemuksia hanelld on. (Perna
2.5.2022.) Epaonnistuneen onboardingin vakavin esimerkki on se, kun yritys menettaa
potentiaalisesti hyvia tydntekijoita, koska he ovat hammentyneita, kokevat olonsa vieraaksi ja
yksinaiseksi seka epavarmoiksi. Onboardingin hyvaksyttava tulos voi olla se, etta tydntekija, joka ei
sovi yrityskulttuuriin tai ei suoriudu tehtavistaan paattaa jattaa yrityksen, mutta paaasiassa hyvalla

onboardingilla saavutetaan sitoutuneisuutta uusien tydntekijéiden keskuudessa. (Bauer 2010, 6.)

Huonolla onboardingilla on monia negatiivia vaikutuksia uudelle tydntekijalle; heidan
itseluottamuksensa uudessa roolissa saattaa jadda matalaksi, sitoutuneisuus heikkenee ja riski
siihen, etta he tarttuvat houkuttelevampaan tyétarjoukseen muualla kasvaa (Sibisi & Kappers
2022). On totta, etta niin rahalliset kustannukset kuin onboardingiin kaytetty aika ovat suuria kuluja,
mutta useiden tutkimusten mukaan nama pitkaaikaiset hyodyt ylittavat nama alun valittomat

kustannukset (Jeske & Olson 2022, 70). Poislahtevan tyontekijan korvaaminen uudella henkil6lla
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voi kustantaa 20-250 % alkuperaisen henkilon vuosipalkan verran ja lisaksi tulee huomioida
yrityksesta poistuva tietopadoma ja kulttuurilliset tekijat, jotka eivat ole helposti laskettavissa. Tasta
syysta tehokkaat tyontekijat halutaan pitaa yrityksessa. Tana paivana yritykset eivat enaa voi
luottaa aikaisempien sukupolvien tapaan olla lojaaleja yritykselle ja palkita se pitkakestoisilla
tyosuhteilla ja vakaalla sitoumuksella. Nuorempien sukupolvien keskuudessa lojaalius saatetaan
ajatella painvastoin; yrityksen tulee olla lojaali tyontekijalleen. Tyonhaku onnistuu nykyaan nopeasti
eri alustojen kautta ja lisaksi tyontekijalla on saatavillaan tietoja muiden kokemuksista yrityksessa
kuten siita millaisia etuja yritys tarjoaa ja millainen yrityksen organisaatiokulttuuri on muiden
mielesta. (Shufutinsky & Cox 2019, 4.)

Shufutinskyn ja Coxin (2019, 7) tekemassa tutkimuksessa moni onboardingiin tyytymatén vastaaja
alkoi etsimaan jo ensimmaisten viikkojen tai kuukausien aikana uutta tyépaikkaa, mikd on omiaan
tukemaan vaitetta siita, ettd onboardingin ja sitoutumisen valilla on yhteys. Tutkimus tehtiin
milleniaalien ikdryhmaa edustavalle otannalle ja tulokset osoittavat, etta heidan ikapolvensa on
valmis vaihtamaan herkasti tydpaikkaa. Hanifin (11.3.2021) mukaan positiivinen onboarding-
kokemus sen sijaan voi lisata tyontekijoiden sitoutuneisuutta yritykseen jopa 82%:lla siind missa
negatiivinen kokemus kaksinkertaistaa todennakdisyyden sille, etta uusi tyontekija alkaa etsimaan
mahdollisuuksia toisaalta. Negatiiviset kokemukset voivat olla paitsi kalliita, ne myos aiheuttavat
mainehaittaa brandille. Kupias ja Peltola (2009, 69) nostavat esiin, etta mikali tydyhteistssa on
suuri vaihtuvuus, ainaiseen perehdytykseen saattaa tulla vasymys ja erityisen haitallista tama on
silloin, jos tunnetila heijastuu uuteen tyontekijaan, silla han tarvitsee alussa kaiken mahdollisen

avun ja tuen onnistuakseen uuden tyon omaksumisessa ja siind menestymisessa.
2.2 Tyontekijakokemuksen ja onboardingin vélinen yhteys

Luvussa 2.1.3 kasiteltiin tydntekijoiden sitoutuneisuutta onboardingin tavoitteena ja sivuttiin
tyontekijakokemuksen kasitetta. Tuossa yhteydessa todettiin, etta kasitteiden valilla on yhteys ja
tyontekijakokemus on naistad kahdesta laajempi ja suunnitelmallisempi. Bridger ja Gannaway
(2021, 27) tekevat selkean eron kasiteiden valille toteamalla, etta tyontekijakokemus ei ole sama
asia kuin sitoutuneisuus; hyva tyontekijakokemus mahdollistaa sitoutumisen ja on valttamaton
sitoutumisen saavuttamiseksi. Heidan mukaansa tyontekijakokemuksen taytyy olla tyontekija- tai
ihmiskeskeinen ja siten tydntekijakokemus on subjektiivinen, jolle ei ole olemassa yhta
maaritelmaa, silla siihen kuuluvat tunteet, uskomukset, asenteet, oletukset ja kayttaytyminen.
Morganin (2017a, 8) mukaan tydntekijakokemus voidaan maaritelld pisteeksi, jossa kohtaavat
tydntekijan odotukset, halut ja toiveet seka organisaation niihin perustuva suunniteltu kokemus.

Maylett ja Wride (2017, luku 1) puolestaan toteavat, etta tydntekijakokemus on kaikkien niiden
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oletusten summa, joita tyontekijoilla on vuorovaikutustilanteissa organisaation kanssa, jossa he

tyoskentelevat. Heidan mukaansa tyontekijakokemuksen resepti on seuraava:
Tyontekijakokemus = kokemukset + odotukset + havainnot.

Tyontekijakokemuksen ytimessa on ihmisten asettaminen keskidon organisaatiossa; asia, jonka
menestyvat ja kilpailijansa peittoavat yritykset ovat sisaistaneet ja tydskentelevat sen eteen. Yritys
suoriutuu paremmin ja kykenee vastaamaan markkinoiden haasteisiin nopeammin, kun sen
tydntekijat tydskentelevat tarkoituksella, kokevat tulevansa kuulluksi ja tuntevat, ettd heidan
tydhonsa panostetaan. (Smallwood 18.6.2021.) Kautta aikojen ihmisilla on ollut tydssa hyvia ja
pahoja kokemuksia, mutta eroavaisuutena on se, ettd nykypaivana tarkoituksella pohditaan miten
tydntekijat kokevat organisaation ja suunnitellaan tapoja tehda kokemuksesta entista parempi.
Taustalla on evoluutio ajattelumallissa, joka on ensin keskittynyt kaytettavyyteen, sitten
tuottavuuteen, myéhemmin tydntekijakeskeisen nakodkulman kautta sitoumukseen ja lopulta
tydntekijdkokemukseen, jossa tarkoituksellisesti suunnitellaan kokemuksia tyontekijoiden
nakokulmasta. Tyontekijakokemuksen muotoilulla kehitetdan ja sitoutetaan tydntekijoita, mika
hyoddyntaa paitsi tyontekijoita itsedan, myds asiakkaita ja yhteistydkumppaneita. (Bridger &
Gannaway 2021, 6, 9.)

2.21 Hyodyt yritykselle

Tyontekijakokemus itsessaan ei ole lopputulos, vaan jotain minka yritys uskoo auttavan
saavuttamaan sen mita se haluaa. Siksi on tarkeaa selkeyttda mita yritys tavoittelee. (Bridger &
Gannaway 2021, 229.) Tyontekijakokemuksella ja pitkan tahtaimen liiketoiminnan arvolla on oma
korrelaationsa; hyvien kokemusten ansiosta tiimeista tulee tuottavampia ja ketterampia samalla
kun ne tydskentelevat entista kovemmin kehittdakseen asiakaspalvelua ja voittaakseen muita
haasteita. Taten tyon laatu nousee ja lahjakkaimmat tyontekijat todennakoisimmin pysyvat
pidempaan yrityksen palveluksessa ja suosittelevat tydnantajaansa myds muille. (Smallwood
18.6.2021.) Tarkeimpia syita, joiden vuoksi yritykset panostavat tyontekijakokemuksen
kehittdmiseen ovat lilkketoiminnan kasvu, sitoutuneisuuden lisdaminen, kilpailuedun luominen,
tuottavuuden ja tuotteliaisuus kasvattaminen, asiakastyytyvaisyyden lisaaminen ja
tyontekijakeskeisen kulttuurin luominen (Bridger & Gannaway 2021, 33-34). Erinomainen
tyontekijakokemus luo kilpailuetua, auttaa erottumaan, houkuttelee ja saa parhaat ihmiset jadmaan
yritykseen ja muodostaa positiivisen panoksen koko organisaatioon. Loistavan
tydntekijakokemuksen potentiaali yritykseen on suuri ja tutkimusten mukaan hyvan
tydntekijakokemuksen omaavilla yrityksilla on nelja kertaa keskivertoa suurempi tuottavuus ja kaksi
kertaa keskivertoa suuremmat tulot. (Bridger & Gannaway 2021, 6.) Morganin (2017b)

haastattelemien johtajien mukaan panostukset tyontekijankokemukseen ovat vaikuttaneet paitsi
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tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, myos houkutelleet lisaa lahjakkaita ihmisia yritykseen seka

kasvattaneet tuottavuutta ja tuottoja.

Onboarding rakentaa tyonantajamielikuvaa, silla uudet tyytyvaiset tyontekijat valittavat viestia
kokemuksistaan (Toit 2019, luku 10). Negatiiviset kokemukset sailyvat pitkaankin ihmisten
mielissa, joten myods lyhytaikaisten tyontekijoiden kuten kesatyodntekijdiden perehdytys on tarkeaa,
silld hyvin hoidettu perehdytys vaikuttaa tydnantajamielikuvaan (Joki 2018, 113-114).
Tyontekijakokemuksen vaikutukset heijastuvat myds kasvaviin tulovirtoihin, kilpailukykyiseen ja
vahvaan brandiin seka ylivoimaiseen asiakaskokemukseen (Smallwood 18.6.2021). Fortune
(2022) viittaa Great Place to Work -kyselyn tuloksiin, jonka mukaan keskimaarin 87%
tydntekijoista, jotka tydskentelevat maailman parhaissa yrityksissa suosittelisivat tydnantajaansa
ystavilleen ja perheelleen. Liséksi saman tutkimuksen mukaan keskimaarin 85 % tyontekijoista
haluaa tydskennelld organisaatiossa pitkaan ja 88 % toteaa olevansa valmiita tekemaan hieman

ekstraa tukeakseen yritystaan.

Tyodntekijakokemukseen ei ole olemassa valmista ratkaisua, vaan se vaatii kompromisseja monella
tasolla. Tasapainoinen ratkaisu tulisi etsia organisaation kontekstin, tydn vaatimusten ja
henkiloston valilla. Talla tavoin ajateltuna on hyvin selvaa, etta tyontekijakokemus ei ole vain jokin
vaihe kehityssuunnittelussa vaan pikemminkin asia, joka vaatii jatkuvaa huomiota,
tarkoituksenmukaista kehitysta ja monia pienia, keskikokoisia ja suuria kokemuksia, joita
tyontekijalla on yrityksesta — ja seurauksena naiden kokemusten kumulatiivista vaikutusta.
Jokaisella tyontekijalla on kokemus tydnantajastaan; se alkaa jo ennen yritykseen liittymista ja sen
muistot pysyvat pitkdan lopettamisen jalkeen. Tyontekijakokemukseen vaikuttaminen edellyttaa,
ettad yritys tarkoituksenmukaisesti muokkaa ja luo seka merkittavia etta jokapaivaisia kokemuksia,
joita tyontekijalle muodostuu yrityksesta. Taman vuoksi tyontekijakokemusta taytyy suunnitella.
(Bridger & Gannaway 2021, 111-112.)

Tyontekijakokemusta tulee Iahestyad samalla omistautuneisuudella kuin asiakaskokemustakin.
Tarvitaan siirtymaa, jossa organisaation keskittymisen kohteeksi nostetaan aidosta tyontekijoiden
ymmarryksesta kumpuava end-to-end kokemus prosessien, proseduurien ja transaktioiden sijaan.
Tyontekijakokemuksen suunnittelun 1ahtékohtana on aikomus tarkoituksenmukaisesti suunnitella
kokemus, joka on oikea juuri kyseisen yrityksen ihmisille ty0ssa, jota he tekevat ja samaan aikaan
se on oikea kyseiselle organisaatiolle, sen kulttuurille, tarkoitukselle ja arvoille. Malli kolmesta
tydntekijakokemuksen suunnittelun linssista korostaa juuri tata; vetoavan tyontekijdkokemuksen
taytyy olla toimiva yksiléille, tydlle, jota he tekevat ja organisaatiolle. Tydntekijdkokemus korostaa
yksilon tarpeiden ymmartamista siind missé HR-toiminnot toisinaan painottuvat organisaation

tarpeisiin. Tydntekijakokemuksen luominen ja kehittdminen voi tuntua haastavalta, silla
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kokemukset ovat aina luonteeltaan subjektiivisia ja ne voivat olla suunniteltuja tai
suunnittelemattomia. (Bridger & Gannaway 2021, 2-14.) Sen rakentaminen ja kehittaminen
vaativat kykya keratd, ymmartaa ja hyddyntaa tyontekijakokemuksen dataa. Yrityksen tarkeimpiin
prioriteetteihin tulisi kuulua tyéntekijdéiden kuunteleminen, jotta heita ja heidan tunteitaan ja

kaytostaan ymmarretaan (Smallwood 18.6.2021).
2.2.2 Tyontekijakokemus = kokemukset + odotukset + havainnot

Kokemukset: Onboarding vaikuttaa oleellisesti tydntekijdiden kokemuksiin, joten on asetettava
selkeat tavoitteet ja kertoa miten onnistumista niissa mitataan seka tarjota tukea koko onboarding
matkan ajan (Sibisi & Kappers 2022). Rekrytointiprosessissa korostuu usein millaisen
ensivaikutelman tydnhakijan tulisi jattaa tydnantajaan, mutta yhta lailla on tarkeaa se
ensivaikutelma, jonka tyonantaja luo tydnhakijoihin ja uusiin tydntekijéihin. Ensivaikutelmat
muodostuvat hetkessa, mutta niista voi olla kauaskantoisia seurauksia tulevaan tydsuhteeseen.
(Arthur 2019, 310.) Haastattelu- ja valintaprosessien jalkeen tapahtuva tyéntekijan onboarding on
oikeastaan yksilon ensimmainen todellinen kokemus yritykseen liittyen ja kuten vanha sanonta
toteaa, ensivaikutelman voi tehda vain kerran. Taman merkitys jopa korostuu nykypaivan entista
virtuaalisimmissa tydymparistoissa, joissa suorien henkilokohtaisten kontaktien yllapitaminen on
yha haastavampaa. (Hanif 11.3.2021.) Usein suurimman vaikutuksen tyontekijakokemukseen
tekevat niin sanotut arkipaivaiset tai mikrotason kokemukset. Naiden merkitysta voi olla alkuun
hankala ymmartaa ja niiden tunnistaminen ei aina ole helppoa. Hyvana lahtokohtana voidaan pitaa
vahvuuspohjaista keskustelua, jossa ihmisia pyydetdan kertomaan hyvista kokemuksista tyossaan
ja milloin he ovat tunteneet saavansa arvostusta tyostaan. Naiden kysymysten kautta saadaan

nopeasti ja helposti selvitettya arkipaivista tyontekijakokemusta. (Bridger & Gannaway 2021, 21.)

Odotukset: Karkeasti sanottuna kaikki orientaation aiheet kytkeytyvat jompaankumpaan kahdesta
kategoriasta; mita tyontekijat voivat odottaa yritykselta tai mita yritys odottaa tyontekijoitadan (Arthur
2019, 316). Tyontekijoiden odotukset liittyvat vahvasti tydntekijakokemukseen ja ne muodostuvat
monista asioista, kuten esimerkiksi rekrytoinnin aikana tehdyista lupauksista, tyon aloituksesta ja
jatkuvuudesta. Selkeimmat odotukset liittyvat palkkaan, tyétunteihin, tydsuoritukseen ja muihin
sovittuihin asioihin. Uusia odotuksia muodostuu kuitenkin matkan varrella tydsuhteen aikana.
(Maylett & Wride 2017, luku 3.) Yrityksen tulisi tarjota hakijoille realistinen kuva siitd, mita kyseinen
tyd pitaa sisallaan ja millainen yrityksen kulttuuri on. Realistisen kuvan antamalla valtytaan

tilanteelta, jossa uusi tydntekija kokee, ettd hanen odotuksensa eivat tayty. (Bauer 2010, 9.)

Tyontekijan kokemukset organisaatiosta alkavat jo tydhaastattelussa, joten haastattelijoiden tulee
osata antaa realistinen kuva siita, mita ty6 pitaa sisalladan. Glassdoorin vuonna 2018 teettdman

tutkimuksen mukaan tyon todellisuus erosi haastattelussa annetusta kuvasta 61%:lla vastaajista.
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Etenkin sukupolvi Z:n tyéntekijsilla, johon lasketaan vuoden 1995 jalkeen syntyneet, on omat
odotuksensa onboarding kokemuksiin liittyen. He eivat halua tehda ty6ta, johon heitd ei alun perin
ole palkattu ja jos nain tapahtuu, he lahtevat yrityksestd muutamien kuukausien sisalla. Niin
yrityksen kuin tyontekijan tulee tayttaa tietyt odotukset ja mikali tdhan psykologiseen sopimukseen
tulee rikkomuksia, se johtaa huonoon tuottavuuteen ja korkeaan irtisanoutumismaaraan. (Chillakuri
2020, 1290.) Jotta valtytaan silta, ettd uusi tyontekija irtisanoutuu tydsuhteen alkutaipaleella koska
odotukset tyota kohtaan osoittautuvat eparealistiseksi, on tarkeaa pyrkid antamaan realistinen
nakemys tyésta hakuvaiheen aikana. Tama tulee huomioida erityisesti Z-sukupolven hakijoiden
kanssa, jotka ovat paitsi nuoria ja idealistisia, uusia tydelamassa ja siten heilla voi olla hyvin vahan
omia oletuksia siita mita tyo tulee olemaan. Mikali he kokevat, ettei tyd vastaa lainkaan heidan
odotuksiaan, he saattavat kokea tydnantajan huijanneen heita ja siten heidan lojaliteettinsa
tydnantajaa kohtaan laskee. Rehellinen kuvaus tyotehtavista auttaa hahmottamaan mista on kyse,
jotta hakija tietdd mahdollisimman tarkasti millaiseen tyotehtavaan on hakemassa. (Paggi &
Clowes 2021, 31.) Eroavaisuudet odotuksissa tyontekijan ja tydnantajan valilla johtavat helposti
huonoon suoriutumiseen ja sitoutumattomuuteen. Tydntekija alkaa muodostaa omia odotuksiaan,
kun han kohtaa yrityksen brandin eli tama tapahtuu jo ennen, kuin hanesta tulee yrityksen
tyontekija. Odotusten muodostuminen jatkuu tydhaastattelussa ja kun tyontekija palkataan,
odotuksen kirkastuvat perehdytyksen aikana ja sen jalkeen jokaisena paivana tyonsuhteessa.
Odotusten kohtaaminen tapahtuu hetkend, jolloin tydntekijan tyypillisesti tydsuhteen alussa
asettamat odotukset vastaavat ajan kanssa tapahtuneita kokemuksia ja vuorovaikutuksia. (Maylett
& Wride 2017, luku 3.)

Odotuksiin on vaikea vastata, mikali ei tiedetd mité ne ovat ja juuri tdma aiheuttaa haasteita
monissa organisaatioissa ja johtajien kayttaytymisessa; kayttaydytaan kuten tyontekijoilla ei olisi
odotuksia. Ajatus siitd, ettd asettamatta selkeitd odotuksia ja rajoja "valtuutetaan tyontekijat
itsendisiksi”, mutta kdytannossa tama ei toimi. Odotuksiin liittyy vahvasti myds tunnistaminen ja
tunnustaminen, mika sekin on vaikeaa, elleivat tavoitteet ole selkeitd. Nykypaivan organisaatioiden
suurimpia haasteita tyontekijasuorituksessa on nimenomaan kuilu odotusten ja todellisuuden
valilla, silld moni tydntekija ei yksinkertaisesti tieda mitd haneltéd odotetaan. Se, etta johtajat
ajattelevat odotusten olevan selkeita ei tarkoita sita, etta ne automaattisesti olisivat sita
tyontekijalle. (Maylett & Wride 2017, luku 3.) On tarkeaa, etta tyontekijat tietavat, mita heilta
odotetaan, joten perehdytykseen on syyta sisallyttda mittarit, joilla suoritusta mitataan. Odotusten
ymmartaminen on tarkeaa, jotta saavutetaan maksimaalinen tuottavuus ja valtetaan turhautumista
(Eliyahu 30.3.2020). Kuuntelu on avainasemassa, kun yritys haluaa ymmartaa odotusten valista

kuilua ja sulkea sen suunnittelemalla tyontekijakokemustaan (Smallwood 18.6.2021).
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Caldwellin ja Petersin (2017, 27) mukaan organisaatiot eivat ole onnistuneet onboardigissa silloin,
kun tyontekijat odottavat, ettd heitd kohdellaan asianmukaisesti ja ottaen huomioon heidan etunsa
ja oletuksensa, kun he liittyvat organisaatioon ja nain ei tapahdu. Odotusten kohdistamisen
hairiotila tapahtuu, kun kriittinen maara organisaation tyontekijoita kokee, etteivat heidan
kokemuksensa vastaa odotuksia. Se, ovatko odotukset kohtuullisia ja realistisia tydnantajan
mielesta ei sinansa ole oleellista, silla tyontekijalle ne ovat sita olleet. Talldin tydnantajan
tehtavaksi jaa kasitelld asiaa, sillda muutoin nama tuntemukset aiheuttavat huonon
tydntekijdkokemuksen, epdonnistumista ja sitoutumattomuutta. Kuusi asiaa, jotka todennakdisesti
aiheuttava odotusten kohtaamisen hairidta; epaselkeys, epajohdonmukaisuus, katteettomat
lupaukset, odotusten eroavaisuudet, salailu ja perattémat huhut. Odotusten kohtaamisen hairiosta
on olemassa erilaisia merkkeja, kuten se, etta tyontekijat eivat saavuta tavoitteitaan ja ovat
stressaantuneita, mutta haastavaksi muodostuu niiden tunnistaminen ennen kuin luottamus
menetetaan. Tarkeaa on myos kyeta reagoimaan niihin oikein; odotusten kohdistamiseen liittyvia
ongelmia ei korjata operationaalisilla muutoksilla. Odotusten kohdistamisen hairididen kohdalla
keskeista on kyky toimia ennakoivasti, silla kun luottamus on rikottu, sen korjaaminen on vaikea
prosessi. (Maylett & Wride 2017, luku 3.)

Uudet tyontekijat odottavat tana paivana onboarding kokemuksia, jotka ovat yksildityja ja joustavia.
Yritysten tapojen toteuttaa ja arvioida onboarding menetelmidan on muututtava rajusti, silla
pandemian aiheuttama etatyon suosion kasvu on muokannut tydymparistoja. Uusilla tyontekijoilla
on korkeat odotukset liittyen heidan aloituskokemukseensa uudessa tydssa ja siihen, miten
kyseinen tehtava tulee tulevaisuudessa vaikuttamaan heidan urapolullaan, joten tyontekijan
arvolupauksen selkeyttdminen on tarkeaa. Palkka on pysynyt keskeisend motivaatiotekijana, mutta
myo6s uuden oppiminen ja kehittymismahdollisuudet motivoivat uutta tyontekijaa. Kehittymis- ja
oppimismahdollisuuksia koskevien keskustelujen tulisi jatkua myds onboardingin jalkeen.
Globaalissa maailmassa, jossa etatydn osuus kasvaa jatkuvasti osaavilla tydntekijoillda on paljon
mahdollisuuksia, joten on tarkea tunnistaa ne tekijat, jotka lisdavat henkilon sitoutumista
yritykseen. Yksil6lliset kasvun ja kehittymisen kokemuksen heijastuvat positiivisesti ajan saatossa
yrityksen tavoitteisiin ja tuloksiin. (Jeske & Olson 2022, 63-70.) Uudet tydntekijat tuovat osaamista,
kokemusta, taitoja ja uusia nakoékulmia tydhon, joten panostamalla tehokkaaseen onboarding-
ohjelmaan edesautetaan tydntekijaa saavuttamaan potentiaalinsa ja omalla panoksellaan
osallistumaan yrityksen menestykseen. Yritysten on oltavat valmiita tayttamaan uuden tyontekijan
odotuksen ja hyvin suunniteltu ja strukturoitu onboarding-ohjelma auttaa yritysta ymmartamaan
uusien tyontekijéiden odotuksia, asenteita, arvoja ja kaytdsta. Onboardingissa hyddynnettavien
ratkaisujen tulisi luoda positiivinen, personalisoitu ja johdonmukainen kokemus uudelle
tyontekijalle. (Chillakuri 2020, 1290.)



22

Havainnot ja odotukset muodostavat suurilta osin tydntekijdkokemuksen ja naista kahdesta
havainnot maarittelevat kokemuksen lopputuleman. Tydntekijakokemuksen muodostuminen
tyontekijoiden havainnoista tarkoittaa, ettei se aina vastaa sita, mita todellisuudessa tapahtuu.
(Maylett & Wride 2017, luku 1.) Yksi keskeinen tyontekijakokemukseen liittyva haaste on
eroavaisuus siina, millaista tyontekijakokemusta yritykset uskovat tarjoavansa ja millaisena
tyontekijat nakevat sen. Tyontekijakokemukseen liittyvan tiedon tulee olla linjassa sen kanssa, mita
yritys haluaa tehda ja millaisen kokemuksen se pyrkii tarjoamaan. Tama tarkoittaa esimerkiksi sita,
etta yritys on selkea kulttuurisesta kaytoksesta, jota halutaan ensisijaisesti vahvistaa. Yrityksessa
tydskenteleville ihmisille heidan todellisuutensa ja kokemuksensa muodostuu yksinkertaisesti siita,
millaista yrityksessa on tyoskennelld. Yrityksen nakdkulmasta tyontekijakokemus on se, mita yritys
on suunnitellut ja luonut tyontekijoille, mutta yrityksen tekemia asioita ei aina oteta vastaan sen
kuvittelemalla tavalla, vaan tyontekijat saattavat reagoida asiaan eri tavoin. (Morgan 20173, 7,
Smallwood 18.6.2021.) Ideaalitilanteessa organisaation suunnittelema todellisuus ja tyontekijdiden
kokema todellisuus kohtaavat eli tyontekijat kokevat organisaation suunnittelemat asiat siten, kuin
organisaatio on tarkoittanut ne koettavaksi. Taman mahdollistaa se, etta tyontekijat auttavat
yritystd muokkaamaan kokemuksiaan, sen sijaan, etta yritys vain puhtaasti suunnittelisi ne heille.
(Morgan 2017a, 8.) Yritys voi tarjota uudelle tyéntekijalle ensikaden tietoa siitd, millaista
yrityksessa tydskentely on kannustamalla nykyisia tyontekijoita jakamaan kokemuksiaan (Davila &
Pina-Ramirez 2018, luku 2). Sitoutuneisuuden kannalta on tarkeaa, etta johtajat ovat alati tietoisia
mielipiteistd, huhuista, faktoista ja tunteista, joita organisaatioon liittyy sisaisesti ja ulkoisesti.
Johdon tulisikin sdannoéllisesti ja selkeasti kommunikoida tydntekijoille virheellisistd odotuksista ja

mita sen sijaan tulisi odottaa. (Maylett & Wride 2017, luku 3.)
2.3 Onboardingin tasojen ja ulottuvuuksien tunnistaminen

Bauerin (2010, 2-4) 4C:n (eng. compliance, clarification, culture, connection) teoriamallin mukaiset
asiat ovat menestyvan onboardingin peruspilareita ja se miten paljon yritys hyddyntaa naita neljaa
peruspilaria maarittelee mihin kolmesta onboarding-tasosta yritys kuuluu. Alimmalla tasolla on
passiivinen onboarding, jossa yritys ndkee onboardiningin tehtavalistana, jota suoritetaan ja se
sisaltda vain vaatimustenmukaisen osuuden lapikdymisen. Kulttuuri ja yhteydet tulevat vastaan
epavirallisissa tilanteissa esiin ja vaikka passiivinen onboarding voi olla jossain maarin toimivaa, se
on hyvin epajarjestelmallistd. Seuraavana tasona on korkean potentiaalin onboarding, jossa
yrityksen virallisissa kaytanndissa kaydaan lapi vaatimustenmukaisuus ja selkeys seka osittain
kulttuuria ja yhteytta, mutta onboarding-prosessi ei viela ole systemaattisesti toteutettua.
Kolmannella tasolla, jota kutsutaan tuottavaksi onboardingiksi, kaikki nelja peruspilaria toteutuvat
ja lahestymistapa onboardingiin on systemaattinen. Bauerin mallin mukaiset onboardingin tasot ja

peruspilarit on esitelty kuvassa 1.
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Vaatimustenmukaisuus:
perussaannét ja
lainalaisuudet

Passiivinen
onboarding
Odotusten ja tavoitteiden
Korkean se\keyﬁta[mqenja
- ymmartaminen
potentiaalin
onboarding
Organisaatiokulttuuriin ja arvoihin
Tuottava - perehdytyminen ja niiden
onboarding omaksuminen

Sosiaalinen
integroituminen ja

\ verkostoituminen /

— —

Kuva 1. Onboardingin tasot ja peruspilarit (mukaillen Bauer 2010, 2).

Kuvassa 2 on esitetty kolmen teorialdhteen mukaisia malleja koskien onboardingin tasoja ja
ulottuvuuksia ja niiden varikoodaamisella on pyritty havainnollistamaan yhtalaisyyksia eri teorioiden
valilla. Keltaisella pohjalla olevat kohdat liittyvat tyosta suoriutumiseen ja odotusten
ymmartamiseen, oranssit asiat viittaavat organisaatiokulttuuriin ja sen omaksumiseen ja punaiset
puolestaan liittyvat vuorovaikutuksellisuuteen ja tydyhteisdon sopeutumiseen. Naita kolmea

teemaa kasitelladn seuraavissa alaluvuissa tarkemmin.



Bauer (2010, 2)
onboardingin
nelja tasoa

Toit (2019, luku
1) enboardingin
ulottuvuudet

Carucci (2018)
onboardingin
kolme tasoa

Compliance (alin Clarification:
taso): tydntekijalle tyéntekijd ymmartaa
opetaan mita rooli sisaltaa ja
peruss3annot ja tietas sithen littyvat

lainalaisuudet odotukset.

Kaytannollinen: uusi
tyontekija oppii
tekemaan tyonsa

odotusten
mukaisesti.

Tekninen: miltd hyvin
suoriutuminen
nayttaa, tavoitteet,
vastuut, osaamisen
seuraaminen

Culture (laaja
kategoria): tietoisuus
yrityksen virallisista
ja epavirallisista
kaytinteista ja oma
sopivuus niihin.

Kulttuurillinen:
henkilé omaksuu
yrityskulttuurin ja

sen arvot.

Organisaationaalinen
: paivittaisen
toiminnan
edellytykset &
organisaation arvot
ja normit.

Connection:
sosiaalinen
integroituminen eli
henkilokohtaiset
suhteet ja
kuulumisen tunne.

Psykologinen:
uudesta tyontekijasta
tulee toimiva tiimin
jasen.

Sosiaalinen:
yhteenkuuluvuuden
tunne, kuuluu
joukkoon, kokee
olonsa hyvaksytyksi.
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Kuva 1. Kolme teoriamallia onboardingin tasoihin liittyen (mukaillen Bauer 2010, 2; Carucci 2018;

Toit 2019, luku 1).

2.3.1 Odotusten ja tavoitteiden selkeyttaminen ja ymmartaminen

Bauer (2010, 2)
onboardingin
nelja tasoa

Clarification:
tydntekijd ymmartaa
mita rooli sisaltaa ja
tietaa siihen liittyvat
odotukset.

Kuva 3. Onboardingin taso kaksi — odotusten ja tavoitteiden selkeyttdminen ja ymmartaminen

Toit (2019, luku
1) onboardingin
ulottuvuudet

Kaytannollinen: uusi
tydntekija oppii
tekemaan tyonsa
odotusten
mukaisesti.

Carucci (2018)
onboardingin
kolme tasoa

Tekninen: miltd hyvin
suoriutuminen
nayttaa, tavoitteet,
vastuut, osaamisen
seuraaminen

(mukaillen Bauer 2010, 2; Carucci 2018; Toit 2019, luku 1).
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Bauerin (2010, 5) teorian mukaan vaatimustenmukaisuuden tayttymisen jalkeen onboardingin
seuraavalla tasolla on tarjottava selkeyttaminen tyontekijan tyorooliin liittyen, eli henkilon tulee
ymmartaa mita hanen tydhoénsa kuuluu ja mita haneltd odotetaan. Tyontekijalle on tarkeaa
ymmartaa mitad haneltd odotetaan, silla epaselkeys nostattaa turhautumista. Epaselvat odotukset ja
tietamattomyys siitd, miten henkilon suoritusta arvioidaan luovat tyytymattomyytta. Epaselvat
odotukset luovat riskin onboardingin onnistumiselle ja sille, ettd henkilo Iahtee yrityksesta. Tata
kautta mukaan astuvat monet epaonnistuneen onboardingin riskit, joita kasiteltiin aiemmin luvussa
2.4.1. Odotuksia voidaan tarkastella kahdesta suunnasta; yrityksen odotukset tydntekijaa kohtaa,
ettd tydntekijan odotukset itsedan ja organisaatiota kohtaan. Odotukset kyteytyvat vahvasti
kompetenssien ja suorituksen ymmartamiseen. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 4; Harpelund
2019, 139-140.)

Asettamalla selkeat tavoitteet tyontekijalle on mahdollista jakaa realistiset odotukset hanen
kanssaan. Jopa 60 % yrityksista ilmoittaa, ettd he eivat aseta lyhyen tahtaimen tavoitteita uusille
tyontekijoille. Hyva tapa aloittaa on osoittamalla heille tehtavia, jotka tulee olla suoritettuna kolmen,
kuuden ja yhdeksan kuukauden pisteissa. Kannattaa aloittaa tavoitteilla, joiden suoriutumisesta voi
luottavaisin mielin odottaa tyontekijan onnistuvan ja ajan kanssa nostaa vastuuta eri tehtavien
osalta. Tama auttaa rakentamaan luottamusta ja osoittaa samalla, etta heidan tydpanostaan
seurataan ja toisaalta avoimen keskustelun kautta tunnistetaan osaamisvajeet ja I0ydetaan niihin
ratkaisuja. Keskusteluissa tulee kannustaa henkil6ita jakamaan ajatuksiaan omista
kehityskohteistaan. Uuden tydntekijan on tarkeaa kokea, etta heidan panoksensa merkitsee ja he
ymmartavat miten se vaikuttaa yritykseen laajemmassa mittakaavassa, tama lisaa heidan
itseluottamustaan ja tekee heista lojaaleja yritykselle. (Carucci 2018.) Asettamalla vaatimuksia
yritys viestii uudelle tydntekijalle luottavansa siihen, ettd myds hanen tydpanoksensa vaikuttaa
positiivisesti yritykseen siitd hetkesta alkaen, kun he ensimmaisen kerran avaavat tdissa
tietokoneensa. Tama on organisaatiolta konkreettinen signaali siita, etta keskidéssa on uusi
tydntekija — ei yritys. Vaatimusten taytyy toki olla tasapainossa ja tahdin sopiva uuden henkilén
kykyihin nahden, jotta liilan suurilla vaatimuksilla ei tuhota motivaatiota. Sama patee liian alhaisiin
vaatimuksiin, joten siksi avoimuus siitd mita odotetaan, on tarkeaa, samoin kuin rehellisyys siita,
ettd alussa ei viela tiedetd uuden tyéntekijan kompetensseja ja siksi niihin on tutustuttava.
(Harpelund 2019, 38.) Toit (2019, luku 1) korostaa, ettd kaytanndllisen onboardingin kautta
tyontekija oppii tekemaan tyonsa odotusten mukaisesti ja tahan liittyva roolikohtainen onboarding

esitellaan tarkemmin luvussa 2.4.5.
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2.3.2 Organisaatiokulttuuriin ja arvoihin perehtyminen ja niiden omaksuminen

Bauer (2010, 2) Toit (2019, luku Carucci (2018)
onboardingin 1) onboardingin onboardingin
nelja tasoa ulottuvuudet kolme tasoa
Culture (laaja Organisaationaalinen
kategoria): tietoisuus Kulttuurillinen: : paivittdisen
yrityksen virallisista henkiléd omaksuu toiminnan
ja epavirallisista yrityskulttuurin ja edellytykset &
kaytanteistd ja oma sen arvot. organisaation arvot
sopivuus niihin. ja normit.

Kuva 4. Onboardingin taso kolme — kulttuurin ja arvojen omaksuminen (mukaillen Bauer 2010, 2;
Carucci 2018; Toit 2019, luku 1).

Sen lisaksi, etta tyontekija perehdytetdan tyontehtaviin, hanet tulee myos perehdyttaa
tyoyhteisdon. Perehdytyksessa merkittava rooli on myds tutustuttaa ja auttaa uutta tyontekijaa
omaksumaan organisaatiokulttuuri, ja tdssa voivat auttaa kaikki yrityksen tyontekijat. (Eklund 2018,
35.) Kulttuurillisen onboardingin myé6ta henkilé omaksuu yrityskulttuurin ja sen arvot (Carucci 2018;
Toit 2019, luku 1), mika on tarkeaa silla ymmarrys organisaation tavoista, tavoitteita ja arvoista
seka sen kielen oppiminen lisdavat sitoutuneisuutta yritykseen (Bauer 2010, 6). Tarkeinta
tyontekijalle on ymmartaa vastauksia miksi-kysymyksiin: miksi yritys on olemassa, miksi uusi
tyontekija on sielld ja miksi hanen tydnsa on tarkedad kokonaisuuden kannalta. Tyontekijoiden tulee
tietaa seuraavat asiat: miksi yritys on olemassa, mihin se on matkalla ja mika heidan roolinsa on
tassa kaikessa. Yleensa naista viestitddn mission, vision ja tavoitteiden avulla (Paggi & Clowes
2021, 61, 179-180) ja niiden ymmarrysta voidaan vahvistaa kertomalla tosielaman esimerkkeja
haastavista tilanteista yrityksessa ja kuinka ne ovat toteutuneet seka vaikuttaneet tilanteeseen
(Forbes 2022a). Ei ole oleellista mainostaa ja kertoa uudelle tydntekijalle miten hieno yritys tama
on, silla tyéntekija on jo valinnut yrityksen osallistuessaan rekrytointiprosessiin ja ottaessaan
paikan vastaan. Sen sijaan uudelle tyontekijalle tulee kertoa, miten juuri han tulee vaikuttamaan
yrityksen menestykseen, miten hanen roolinsa liittyy yrityksen tavoitteisiin ja miksi juuri hanet on
palkattu. (Harpelund 2019, 36.)

Yrityksen kulttuuri maarittelee, miten yritys tekee sen, mita se tekee. Yrityskulttuuri on

ainutlaatuinen ja samassa yrityksessa voi olla paikallisia eroja eri sijainneissa olevien
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toimipisteiden valilla, eroja I0ytyy jopa eri osastojen valilta. Kulttuurin ymmartaminen on tarkeaa
tyontekijalle, silla kaikki mitd he tekevat ja miten toiset siihen reagoivat liittyy kulttuuriin. Siksi niin
kirjallisten kuin kirjoittamattomien kulttuurisaantdjen omaksuminen on kriittista uudelle tyontekijalle,
jotta han voi menestya tydyhteisdéssaan. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1.) Asiasta tekee
haastavaa se, etta usein yrityksessa tyoskentelevat henkilot ovat tottuneet tiettyinin normeihin ja
niiden olemassaolo huomataan vasta, kun joku ei noudata niit4, jolloin niista tulee nakyvia ja
kayttaytymistd muovaavia (Harpelund 2019, 59). Organisaatiokulttuurista kannattaa olla rehellinen
hakijoille haastattelun aikana, silla etenkin ihmiset ovat herkkia aistimaan millainen tunnelma
tydpaikalla on. Toki voidakseen kertoa yrityksen organisaatiokulttuurista on ensin tunnistettava,
millainen se on. Organisaatiokulttuuri ei ole vain yrityksen arvot, sdanndét ja tavoitteet vaan se pitaa
myo0s sisallaan monia nakyvia elementteja, kuten pukeutumissaannoét ja eettiset standardit. (Paggi
& Clowes 2021, 37.)

Jokaisen toiminnon, kokemuksen ja vuorovaikutuksen yrityksessa tulisi heijastaa sen ydinarvoja
ensimmaisesta paivasta lahtien. Arvot tulisi sisallyttda uuden tyontekijan perehdytykseen, jotta han
tietaa alusta alkaen mita hanelta odotetaan. Arvoista kommunikoiminen on tarkeaa jo ennen
ensimmaista tyopaivaa. Kokonaisuuden kannalta on hyva pohtia, etta miten arvot nakyvat kaikissa
tyontekijakokemuksen vaiheissa alkaen tietoisuuden lisaamisesta, rekrytointiin, haastatteluun,
valintaan, onboardingiin ja tydsuhteen paattymiseen. (Jacobs & Crockett 2021, 91.) Tyontekija luo
yritykseen henkilokohtaisemman suhteen, mikali han voi samaistua yrityksen arvoihin. Kun
tyontekija ymmartaa yrityksen tulevaisuuden vision han voi nahda oman tulevaisuutensa
yrityksessa. Arvojen yhdenmukaisuus tyontekijan omien arvojen kanssa on tarkeaa, silla muuten
han saattaa tuntea ristiriitaa, joka johtaa etsimaan tydmahdollisuuksia muualla. (Davila & Pina-
Ramirez 2018, luku 1.) Usein arvot ja kulttuuri ndhdaan samana asiana, vaikka nain ei ole. Arvot
ohjaavat paatdksentekoa ja kulttuuri on jokaisen yrityksen oma kollektiivinen asia, joka muodostuu
vuorovaikutuksista, prosesseista ja toimintatavoista. Siind missa kulttuuri voi muuttua, arvot
pysyvat yleensa samana ja mikali yritys ajautuu kauas arvoistaan, se vaikuttaa kulttuuriin. Uuden
tydntekijan rekrytoinnissa keskitytdan usein kulttuurilliseen sopivuuteen, mutta haasteena on se,
ettd usein paadytaan palkkaamaan henkiléita, joista pidetdan, joiden kanssa on jotain yhteista ja
jotka vaikuttavat ajattelevan samalla tavoin. Jos sen sijaan sopivuutta etsitdan arvojen pohjalta,
saadaan monimuotoisuutta ajatteluun, paatdksentekoon, ratkaisuihin ja kokemuksiin, jotka

kuitenkin aina pohjautuvat yhteisiin yrityksen arvoihin. (Jacobs & Crockett 2021, 137-138.)
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2.3.3 Sosiaalinen integroituminen ja verkostoituminen

Bauer (2010, 2) Toit (2019, luku Carucci (2018)
onboardingin 1) onboardingin onboardingin
nelj& tasoa ulottuvuudet kolme tasoa
cennection: Sosiaalinen:
sosiaalinen Psykologinen: :
) D ) B I yhteenkuuluvuuden
integroituminen eli | uudesta tydntekijasta wunne. kuuluu
henkilékohtaiset tulee toimiva tiimin ioukk ' kokee
suhteet ja jasen. -

. olonsa hyvaksytyksi.
kuulumisen tunne. WUELETLY

Kuva 5. Onboardingin taso nelja — sosiaalinen integroituminen ja verkostoituminen (mukaillen
Bauer 2010, 2; Carucci 2018; Toit 2019, luku 1).

Hyvien suhteiden muodostaminen tiimildisten ja esihenkilon kanssa on yksi onnistuneen
onboardingin tuloksista. Sosiaalisella integroitumisella viitataan siihen, etta tyontekija alkaa kokea
kuuluvansa organisaation sisapiiriin ja tuntee olonsa mukavaksi ja kokee olevansa muiden
tyontekijoiden ja esihenkilon sosiaalisesti hyvaksyma. Uutta tydntekijaa voidaan auttaa tassa
jarjestamalla epavirallisia sosiaalisia kohtaamisia kuten yhteisia lounas- ja kahvitaukoja, mutta
henkildlla itselldadn on myo6s vastuu aktiivisesti rakentaa verkostoja ja suhteita (Bauer 2010, 5-6.)
Tutkimusten mukaan jopa 40 % aikuisista kokee yksinaisyytta ja tydelamassa erityneisyyden tunne
vahvistuu etenkin uusilla tydntekijoilla, jotka eivat tunne kuuluvansa joukkoon ja se saattaa listata

heidan todennakdisyyttaan lopettaa tydssa. (Carucci 2018.)

Organisaatioon sosialisoituminen on kaksisuuntainen prosessi, jossa seka yritys etta uusi
tyontekija vaikuttavat keskinaisen suhteen muodostumiseen ja siihen, ettd uudesta tyontekijasta
tulee organisaation jasen (Eklund 2018, 81). Uusi tydntekija tarvitsee mahdollisuuksia muodostaa
suhteita tyopaikalla ja onboardingin avulla rakennetaan suhdetta esihenkiloon ja psykologista
sopimusta uuden tydntekijan, esihenkildén ja organisaation valilla (Sibisi & Kappers 2022; Toit 2019,
luku 10). Yhteenkuuluvuuden tunteen luominen uusille tydntekijoille on aikaa vievaa, mutta
yhteyksien luominen on tehokkaan onboardingin kulmakivi, joten yritysten tulisi keskittya
mahdollistamaan uudelle tydntekijalle suhteiden luominen alusta alkaen. Suhteiden luomisella on
vaikutus uuden tyontekijan suoriutumiseen tydssaan, tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen,

tydntekijoiden suosituksiin yrityksesta tydnantajana ja heidan aikomuksiinsa pysya yrityksessa.
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(Bauer 2013, 5; Forbes 2022a; Paggi & Clowes 2021, 58-59.) Bauer (2013, 5) kertoo, etta
tutkimusten mukaan uudet tyontekijat, jotka onnistuvat yhteyksien muodostamisessa ja kokevat
saavansa hyvaksynnan uusilta kollegoiltaan ovat vdhemman jannittyneita ja siten he ovat

avoimempia oppimaan ja kyselemaan heidan uudesta tyostaan, kollegoistaan ja yrityksesta.

Huolimatta siitd miten hyvin onboarding-kokemus suunnitellaan yleisella tasolla, uuden tyontekijan
ja hanen esihenkilonsa valinen suhde on keskeisessa osassa perehdytyskokemusta (Harpelund
2019, 21). Uuden tyontekijan tulisi kokea saavansa aidosti tukea hanen esihenkiloltaan, silla
tyypillisesti ennen ensimmaista tydpaivaa monelle nousee useampaan otteeseen mieleen kysymys
siita, miten hyvin tulevan esihenkilon kanssa mahtaa tulla toimeen. Esihenkildon antamalla tuella on
todistetusti valtavan suuri positiivinen vaikutus tyontekijdiden hyvinvointiin ja asenteisiin. (Cesario
& Chambel 2019, 1467.) Uudet tydntekijat arvostavat esihenkilon aktiivista osallistumista
onboardingiin, mutta totuus on, ettd usein johtajilla ei ole resursseja tukea ja olla toteuttamassa
onboarding-ohjelmaa (Sibisi & Kappers 2022). Kupias ja Peltola (2009, 57) muistuttavat, etta
isoissa organisaatioissa tyontekijoiden perehdyttamiseen ja kouluttamiseen voi liittya useita
henkildita ja esihenkildn kannalta on tarkeaa, ettei han jaa syrjaan, vaan ottaa vastuuta ja kuten

Arthur (2019, 247) korostaa, esihenkildn on oltava lasna tyontekijoilleen etenkin tydsuhteen alussa.

Yrityksen tulisi myos valmistella kollegat vastaanottamaan uusi tyontekija hdnen ensimmaisena
paivanaan. Ensivaikutelmilla on suuri vaikutus, etenkin siind miten tiimi auttaa uutta tyontekijaa
tuntemaan olonsa tervetulleeksi. On tarkeaa, etta uusi tyontekija esitellaan jokaiselle tiimin
jasenelle ja ystavallinen ilmapiiri on osa yrityksen kulttuuria. Menestyvissa yrityksissa huomioidaan
uuden tiimin ja uuden tyontekijan suhteiden luomisen tarkeys ja onboardingiin voidaan sisallyttaa
aktiviteetteja, jotka vaativat tiimityota ja hyvaa yhteispelia ja auttavat uutta tyontekijaa kokemaan
olonsa osaksi tiimia. Useiden tyokavereiden kanssa muodostetut suhteet auttavat uutta tyontekijaa
tuntemaan olonsa osaksi yritysta mika nakyy heidan tyytyvaisyydessaan ja sitoutuneisuudessaan
yritysta kohtaan. (Cesario & Chambel 2019, 1467-1468.) Etatydn mydta uusi tydntekija saattaa
tuntea olonsa eristaytyneeksi, joten uuden tyontekijan esitteleminen ja avustaminen yhteyden
luomisessa etenkin etatyota tekevissa timeissa vaikuttaa positiivisesti tydntekijan pysymiseen

yrityksessa (Forbes 2022a).

Esihenkildn ja uuden tydntekijan valilla tarkeimpana tukena toimii usein nimetty perehdyttdja, jolla
on ammattiosaamisen lisaksi taitoa, innostusta ja kiinnostusta ohjaamiseen (Kupias & Peltola
2009, 57), lisdksi hanelle tulee sallia riittavasti aikaa luoda suhde uuden tydntekijan kanssa
(Forbes 2022a). Taman lisdksi useat lahteet (Bauer 2013, 5; Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 4;
Maurer 2015; Sibisi & Kappers 2022) kannustavat yrityksia nimeadmaan uudelle tyéntekijalle

nimetyn kaverin eli buddyn, jonka kautta saa tietoa ja ohjausta paivittaisesta toiminnasta ja joka
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helpottaa henkilén sopeutumista osastoon ja yritykseen kdymalla [api myds epavirallisia
kaytantoja. Buddyt helpottavat luontevasti onboardingin 1apikayneiden tydntekijdiden siirtymaa
olematta kuitenkaan mentoreita, coacheja tai esihenkilita eikd heidan tulisi mydskaan kayttaytya
niiden tavoin. Buddy tarjoaa seuraa lounas- ja kahvitauoille seka auttaa luomaa yhteyksid muihin
tyontekijoihin osaston sisalla ja ulkopuolella. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 4.) Maarittelemalla
buddyn yritys viestii uudelle tyontekijalle, ettd se ymmartaa milta tuntuu, kun tydsuhteen alussa on
paljon kysymyksia, joihin kaipaa apua. Mitd nopeammin ja helpommin uusi tyontekija saa
vastaukset, sitd tehokkaammin hanesta tulee itsevarma ja tehokas organisaation jasen. (Bauer
2013, 5.)

2.4 Onboarding-prosessin suunnittelu

Onboarding-prosessin rakentaminen tapahtuu viiden vaiheen kautta: ensin arvioidaan nykytila,
tunnistetaan tavoiteltu tila, analysoidaan naiden valinen kuilu, suljetaan kuilu ja luodaan business
case tapauksesta. Nykytilan arvioimiseksi tulee kuunnella seka tyontekijoita, etta yrityksen
nakokulmaa. Yksi keskeinen kysymys on, onko yrityksessa olemassa onboarding-ohjelma ja mikali
on, tavoitellaanko sen paivittamista vai kokonaan uudistamista. Jos ohjelmaa ei ole, taytyy
selvitystyo aloittaa tutkimalla mita yritys tekee tukeakseen tyontekijan siirtymaa. (Davila & Pina-
Ramirez 2018, luku 3.) Onboardigia kehitettdessa yrityksen tulisi pohtia sopiiko sille parhaiten
virallinen vai epavirallinen onboarding. Epavirallisessa onboardingissa tyontekija oppii uuden
tyonsa ilman selkeda organisaation laatimaa suunnitelmaa ja virallisessa onboardingissa on
kaytdssa erilaisia kdytantoja ja proseduureja, joiden kautta tyontekija oppii seka tydhonsa liittyvat
asiat etta sosialisoituu yritykseen. Tutkimusten mukaan viralliset onboarding-ohjelmat ovat
tehokkaampia. (Bauer 2010, 2.)

Tehokkaan onboarding-ohjelman suunnittelussa ja jalkauttamisessa on kyse siita, etta valitaan
oikeat prosessit ja aktiviteetit ja toteutetaan ne hyvin. Koska erilaisia lahestymistapoja ja tuotteita
on monia, yrityksen on ensin paatettava mita se haluaa saavuttaa onboardingilla. Kuitenkaan
aktiviteetit yksistaan eivat maarita onboarding-prosessin tehokkuutta, vaan kyse on suurilta osin
myos yrityksen suhtautumisesta onboardingiin. (Harpelund 2019, 27.) Kun pohditaan onboarding-
ohjelman kestoa ja laajuutta yrityksessa on hyva ottaa huomioon seuraavia asioita, kuten yrityksen
toimiala, silla joihinkin aloihin liittyy vaatimustenmukaista koulutusta enemman kuin toisiin. Samoin
yrityksen kulttuuri vaikuttaa siihen miten virallinen tai epavirallinen itse onboarding on. Tyontekijan
taustalla on vaikutusta siihen, miten han sulautuu osaksi uutta yhteis6a samoin kuin tyontekijan
aikaisempi kokemus vaikuttaa esimerkiksi roolikohtaisen onboardingin laajuuteen — siind missa
uusi tyontekija tarvitsee hyvin perusteellisen perehdytyksen, alalla jo aiemmin ollut tyéntekija tuo

mukanaan paljon taustaosaamista. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1.)
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2.4.1 Kokonaiskuvasta kohti omaa tyoroolia

Cesarion ja Chambelin (2019, 1467) mukaan onboardingissa voidaan aloittaa yleisesta
makrotason tiedosta, jonka jalkeen siirrytaan funktiotasolle ja lopulta mikrotasolle, joka koskettaa
omaa ty6ta konkreettisemmin. Makro- eli organisaatiotasolla pidetdan yleensa uusien
tyontekijoiden ryhmalle infotilaisuus yritykseen liittyen, jossa kerrataan sen historiaa, rakennetta,
missiota, visio ja tarkeimmat arvot. Yrityksen liiketoiminnan ytimen ymmartaminen on tarkeaa, oli
sitten kyseessa uusi tyontekija tai tydtehtaviaan vaihtava henkild yrityksen sisalla (Perna 2.5.2022).
Makrotason perehdytyksen jalkeen siirrytdan funktiokohtaiselle tasolle, jossa uudet tydntekijat
tutustuvat siihen operationaaliseen toimintoon, jossa he tulevat tydoskentelemaan eli esimerkiksi
talousosastoon, markkinointiin tai HR:aan (Cesario & Chambel 2019, 1467). Vaikka uusi tyontekija
olisi osallistunut organisaation yleiseen orientaatioon, on hyva kayda |api osastokohtaiset tarkeat
yksityiskohdat koskien esimerkiksi tydaikoja ja lounastaukoja (Arthur 2019, 349). Oman osaston
lisaksi tutustuminen yrityksen muihin osastoihin auttaa ymmartamaan miten osastojen toiminta
linkittyy toisiinsa ja yrityksen menestykseen kokonaisuudessaan. Taman kautta uudet tyontekijat
voivat luoda suhteita muihin funktioihin. (Forbes 2022a.) Lopuksi siirrytaan mikrotason
perehdytykseen, jossa tyontekija saa omaan tyorooliinsa liittyvaa yksityiskohtaista tietoa, kuten
mita tehtavia han tulee tekemaan, mita proseduureja tulee seurata ja mitka ovat suoritustavoitteet
(Cesario & Chambel 2019, 1467).

Davila ja Pina-Ramirez (2018, luku 4) puolestaan kuvailevat onbordingin koostuvan kolmesta
vaiheesta, joita ovat pre-boarding, yleinen onboarding ja roolikohtainen onboarding. Oheisessa
kuvassa 6 on yhdistetty Davila ja Pina-Ramirezin seka Cesarion ja Chambelin mallit, joiden
mukaan myos tassa tyossa lahdetaan kehittamaan onboarding-prosessia. Seuraavissa alaluvuissa
on esitelty pre-boarding, yleinen onboarding ja roolikohtainen onbording vaiheiden sisaltda seka
etukateen suunnittelun merkitysta. Ensimmainen paiva, jonka merkityksesta on puhuttu jo
johdannossa, nostetaan omaksi teemakseen, silla se on tarkea kehittdmiskohde myoés tdman

tutkimuksen kokonaiskuvaa ajatellen.
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Kuva 6. Onboardingin vaiheet ja tasot (mukaillen Cesario & Chambel 2019, 1467; Davila & Pina-
Ramirez 2018, luku 4).

2.4.2 Suunnittelu etukateen ja pre-boarding

Perehdytys itsessaan viestii uudelle tydntekijalle paljon organisaatiokulttuurista ja se on hyva
tiedostaa perehdytykseen liittyvia prosesseja suunniteltaessa (Eklund 2018, 80). Perehdyttamisen
laajuutta tulee arvioida tapauskohtaisesti riippuen tydntehtavista ja tydsuhteen pituudesta.
Lyhyissa tyOsuhteissa, kuten esimerkiksi kesatyontekijéiden kohdalla, aikaa on kaytettavissa
vahan, joten perehdytykseen tulee ottaa mukaan vain kaikkein oleellisin tieto, jota tydssa tarvitaan.
Myos perehdytettavan oma tausta vaikuttaa perehdytyksen syvyyteen, silla aikaisempi tydkokemus
ja ammatillinen osaaminen tekevat usein uudesta tydntekijasta aktiivisemman ja oma-
aloitteisemman kuin esimerkiksi nuoren henkildn, joka on vasta ensimmaisissa tydsuhteissaan.
Vaikka henkildlla olisi kokemusta samankaltaisista tydtehtavista tai samalta alalta, uuteen
organisaatioon ja sen tavoitteisiin, toimintatapoihin ja ihmisiin tutustuminen on kuitenkin aina uutta.
(Joki 2018, 113-114.)

Perehdyttamisen etenemisen seuraamiseksi tulee kirjata ylos perehdytyssuunnitelma, sen
aikataulu ja vastuuhenkilot. Perehdytyksen eri osa-alueita voivat olla esimerkiksi tutustumiset
tyovalineisiin ja tyoskentelytiloihin, organisaatioon ja verkostoon, tiimin ja omiin tyotehtaviin.
(Kurttila & Aalto 2021, 199-200.) Isoissa yrityksissa, joissa perehdytykseen voi osallistua useampi
taho ja henkil, on selkeytettava siihen liittyvat roolit ja vastuut, mita keneltakin perehdytykseen
osallistuvalta odotetaan seka millainen perehdytys tukee yrityksen arvoja. Muutoin tyota tehdaan
helposti paallekkain, erilaisilla toimintatavoilla ja jotain oleellista saattaa jaada puuttumaan.
(Hollister & Watkins 2019; Joki 2018, 114; Kupias & Peltola 2009, 46.) Yllattavia tilanteita kuten
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sairastapauksia varten on hyva olla mietittyna varasuunnitelma perehdytyksen tyonjakoon liittyen.
(Joki 2018, 115.) On suotavaa laatia kirjallinen aikataulu onboarding-ohjelmasta uusille
tyontekijoille, jossa on keskeiset osa-alueet mainittuna. Taten poistetaan yllatyselementti uusilta
tyontekijoilta ja vahennetaan jannittyneisyytta, kun he tietavat mita on luvassa ja viestitdan samalla
siita, etta yritys on valmistautunut uusien tyontekijoiden tuloon. (Arthur 2019, 316.) Suunnitelmaa
laatiessa tulee kuitenkin pitdd mielessa, etta jokainen on yksilo ja siten perehdytyksen etenemisen
ja tarpeiden ennakoiminen pitkélle on haastavaa, joten suunnittelussa ei kannata tahdata liian
yksityiskohtaiseen tai pitkalle tulevaisuuteen katsovaan perehdytyssuunnitelmaan. Tassa
yhteydessa sisaltdé on parempi pitda karkeasti suunniteltuna, mutta realistisena mieluummin kuin
liian tarkkana ja todennakoisesti eparealistisena. Keskeista on maarittaa perehdytyksen kesto ja

runko ja paivittaa sisaltéa tilanteen mukaan. (Eklund 2018, 89.)

Yritysten tulisi ennakoida ensivaikutelman luomista jo ensimmaisista tyopaivista ja aloittaa
kehittamaan tyontekijan ja organisaation valista suhdetta sitouttaen tyontekijoita yritykseen ja taten
pyrkien helpottamaan psykologista prosessia, silla yritys haluaa, etta pian aloittavat tyontekijat
kokevat olevansa jo yrityksen tydntekijoita, kun he ensimmaisena paivana astuvat yrityksen ovesta
sisaan. (Arthur 2019, 311; Bauer 2013, 5; Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1; SHRM 2018). Tata
kutsutaan pre-boarding vaiheeksi, joka sisaltaa kaikki hetket, jotka tapahtuvat ennen kuin uusi
tyontekija aloittaa, toisaalla sen aluksi maaritellaan jo rekrytointiprosessissa tapahtuvat asiat
(Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1) ja toisten lahteiden mukaan vaihe alkaa ty6tarjouksen
saamisesta (SHRM 2018). Koska tasta tutkimuksesta on rajattu pois rekrytointi, myds pre-

boardingin vaihetta kasitellaan tyotarjouksen saamisesta alkaen.

Kommunikaatio muodostuu asioista, joita teemme seka asioista, joita ei tehda. Uuden tydntekijan
kohdalla tydsuhde sinetdidaan viralliseksi allekirjoittamalla tydsopimus, mika usein tapahtuu jo
ennen ensimmaista tyopaivaa. Mikali yritys ei ole yhteydessa tyontekijadn ennen hanen
ensimmaista tyopaivaansa, jatetdan paljon tulkinnanvaraista pohdintaa uudelle tydntekijalle; han
saattaa pohtia otetaanko haneen yhteytta, tulisiko hanen olla yhteydessa, eihan yritys ole
unohtanut hanta ja niin edelleen. Nama tulkinnanvaraiset ajatukset saattavat antaa kuvan siita, etta
yritys ei koe uutta henkil6a tarkedksi, odotukset tydntekijaa kohtaan eivat ole erityisen korkealla tai

organisaatiossa ollaan Kiireisia muiden asioiden parissa. (Harpelund 2019, 33.)

Useiden lahteiden (Arthur 2019, 311; Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1; Maurer 2015; Paggi &
Clowes 2021, 58; SHRM 2018; Shufutinsky & Cox 2019, 8, 12) mukaan pre-boarding muokkaa
onboardingin toteuttamista, silld monet asiat, kuten pakolliset lomakkeet, on mahdollista hoitaa
etukateen ja tyontekijalle voidaan lahettaa tietoa onboardingista sdhkodpostitse, antaa paasy

mahdolliselle perehdytyssivustolle tai Iahettda pienia lahjoja. Shufutinskyn ja Coxin (2019, 12)
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tutkimuksessa pre-boardigissa toivottaisiin yhteydenottoa esihenkildlta ja kollegoilta, esimerkiksi
Paggi ja Clowes (2021, 58) ohjeistavat tekemaan tervetulokirjeen, jossa kerrotaan mihin ja milloin
saapua ensimmaisend paivana ja kenet henkild tulee tapaamaan heti alkuun. Tana paivana niin
asiakkaat kuin tyontekijat odottavat personoitua palvelua, joten myos tyontekijan sitoutumisesta
yritykseen voi tehda henkildkohtaisempaa, esimerkiksi tervetuliaisviesti tulisi personoida juuri
uudelle tyontekijalle kohdennetuksi (Hanif 11.3.2021). Antamalla uudelle tyontekijalle etukateen
ensimmaisen paivan tai jopa viikon suunnitellun ohjelman viestitaan siita, ettd hanta varten on
valmistauduttu (Arthur 2019, 346). Viestiin voidaan lisata Maurerin (2015) mukaan lisaksi
esimerkiksi sanakirjan yrityksen kayttamiin termeihin, tyontekijan kasikirjan ja tietoja osastosta

seka tyon vastuualueista.

Lisaksi pre-boarding vaiheessa uuden tyontekijan valinnasta tiedotetaan organisaation sisalla
(Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1). Kun uusi tydntekija on virallisesti ottanut tydn vastaan, on
aika tiedottaa asiasta muille kollegoille, mielellaan viikkoa ennen uuden tyontekijan aloittamista.
Tarkoituksena on tiedottaa muulle tiimille ja osastolle, milloin uusi tyontekija aloittaa, mika hanen
roolinsa tulee olemaan ja mita vastuita siihen sisaltyy seka lyhyesti kertoa henkilon taustoista.
(Arthur 2019, 346.)

Osana ensivaikutelmaa tyontekijalle voidaan viestia siita, ettd haneen tuloonsa on valmistauduttu
pitdamalla huolta siita, etta tyopiste on valmisteltu, on hankittu oikeat laitteet ja ohjelmistot, kulku- ja
kayttdoikeudet, avainkortit, toimistotarvikkeet ja muut vastaavat asiat ovat paikoillaan. (Maurer
2015; Paggi & Clowes 2021, 58-59; Perna 2.5.2022.) Laitteiden lisdksi on hyva olla lista tarkeista
sahkopostiosoitteista, ohjeet intranetin kayttoon seka tyon kannalta oleelliset dokumentit, kuten
esimerkiksi prosessimanuaalit tai yrityksessa kaytdssa olevan sanaston kirja. Isoissa
rakennuksissa on hyva tarjota kartta uudelle tyontekijalle, joka osoittaa tarkeimmat tilat. (Arthur
2019, 347.) Kokonaisuudessaan valmistelut viestivat uusille tyontekijoille siita, etta heita on
odotettu, heista pidetdan huolta ja heidan lasndoloaan arvostetaan, heita pidetdan tarkeina ja
arvokkaina. Tahan voi samaistua miettimalla, miten haluaisi kohdella omaan kotiin saapuvia

illallisvieraitaan. (Harpelund 2019, 68.)
2.4.3 Ensimmainen tyopaiva

Ensimmaisen tydpaivan rakennetta suunnitellessa jokainen voi pysahtya itse miettimaan milta
haluaisi paivan nayttavan. Kysyttaessa asiasta, tyypillisesti moni nostaa esiin toiveita tutustua
tydymparistddn ja kollegoihin, tavata joku, jonka puoleen voi kdantya kaikissa kysymyksissa,
kahdenkeskeista aikaa esihenkilén kanssa ja myds omaa aikaa reflektoida kaikkea koettua. (Arthur
2019, 346.) Alussa luodaan molemmin puolin ensivaikutelmat ja uusi tyontekija tarkastelee yritysta

varovaisen optimisesti ja kiinnittda huomiota kaikkeen (Shufutinsky & Cox 2019, 3). Se mita
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tydntekijat kokevat ensimmaisten paiviensa aikana voi heijastua pitkalle heidan tyésuhteeseensa ja
maarittda tyontekijalle, miten han sopeutuu organisaatioon. Kriittisen ensivaikutelman kautta
voidaan saavuttaa joko motivoituneita ja tuottavia tyontekijoita tai sellaisia, jotka palaavat takaisin
tydnhaun pariin. Alusta alkaen on tarkeda saada tydntekija kokemaan olonsa tervetulleeksi ja
arvokkaaksi minka lisaksi tyontekijoiden tulisi heti paasta luomaan suhteita heidan osastoonsa,
esihenkiloon ja kollegoihin. (Arthur 2019, 344; Maurer 2015; Paggi & Clowes 2021, 56). Uuden
tydntekijan ensimmaisena paivana esihenkildn tulee ottaa hanet vastaan ja luoda hyva pohja
tulevalle yhteistydlle. Mikali esihenkild ei voi tavata tyontekijaa tuolloin, tama tieto tulee antaa
uudelle tyontekijalle ja pyrkia jarjestamaan tapaaminen mahdollisimman pian. (Kupias & Peltola
2009, 58.)

Ensimmaisen paivan kaksi tavoitetta ovat luoda odotuksia ja esitella tavoitteet. Tyontekijalle tulee
olla taysin selkeda mita hanen tyonsa sisaltaa ja millaiset vastuut siihen kuuluvat ensimmaisesta
paivasta alkaen (Maurer 2015). Alussa on hyva kayttaa hetki tutustumiseen ja
perehdyttamissuunnitelman lapikaymiseen, minka lisaksi esihenkilon tulee kerrata henkilon
tyonkuva ja kertoa selkeasti uuteen tyorooliin liittyvat tehtavat ja vastuualueet seka varmistaa, etta
uudella tyontekijalla on mahdollisuus esittaa kysymyksia niihin liittyen. (Cesario & Chambel 2019,
1467; Joki 2018, 111-112; Paggi & Clowes 2021, 58.) Taman keskustelun jalkeen uuden
tyontekijan tulisi pystya kertomaan miltd menestyminen hanen roolissaan nayttaa ja siten alkaa
ottaa vastuuta sen saavuttamisesta. Kun tietoa ja yhteistyota eri sidosryhmien valilla tulee lisaa, on
hyva palata tdhan aiheeseen esihenkilon kanssa ja varmistaa, ettd esihenkilon ja tyontekijan valilla

on yhteisymmarrys asiasta. (Perna 2.5.2022.)

Jotkut tydnantajat ovat hyvia hyddyntdamaan uuden tydntekijan tuoretta ndkemysta organisaatiosta,
silla he ovat hyvid huomaamaan niita asioita, joita moni organisaatiossa pidempaan tyoskennellyt
ei enda nae tai pitaa itsestdanselvyytena. Jos uusia tyontekijoita onnistutaan hyddyntdmaan tassa,
se samalla selkeyttda heidan omaa rooliaan yrityksessa. Psykologisesta nakdkulmasta katsottuna
uudet tyOntekijat ovat innokkaita kuulemaan miten hienosti asiat ovat yrityksessa, mutta kun heidat
osallistetaan he voivat henkilokohtaisesti tutkia ja muodostaa oman mielipiteensa siita, mika
yrityksesta tekee erinomaisen. (Harpelund 2019, 38.) Parhaimmillaan uuden henkildn saapuminen
tarjoaa myds organisaatiolle mahdollisuuden kehittymiseen ja oppimiseen, mutta se edellyttaa
halua muutokseen ja avoimuutta palautteelle. Alussa yrityksen kannattaa hyddyntaa uuden
tydntekijan havainnointia niin aikaisempiin kokemuksiin kuin uusiin nykyisen tyon toimintatapoihin
littyen. Uusi tydntekija osaa mahdollisesti kyseenalaistaa totuttuja toimintatapoja taysin eri tavalla,
kuin vakituinen jo pidempaan tyossa ollut henkild. Havainnot voivat johtaa koko tiimin ty6ta
hyodyttaviin kehitysideoihin, joten uutta tyontekijaa kannattaa alusta alkaen kannustaa antamaan

palautetta ja jakamaan ideoita tyon kehittamiseen liittyen. Palautteen kautta perehdyttamisesta
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tulee vuorovaikutuksellisempaa ja asetelma viestittaa uudelle tyontekijalle, ettd han mielipiteillaan
on valia ja omalta osaltaan vastuussa auttamaan yritysta kehittymaan seka kasvamaan. (Forbes
2022a; Joki 2018, 113-114; Kupias & Peltola 2009, 77; Kurttila & Aalto 2021, 199-200.) Samalla on
hyva tiedostaa, etta esiin saattaa nousta kritiikkia, jota ei valttdamatta haluttaisi kuulla eli palautteen
vastaanottaminen vaatii taitoa myods tydyhteisolta. Toisinaan ihmetysta aiheuttaville asioille 16ytyy
jarkeva selitys, mikali ei niin toimintatapaa olisi hyva pysahtya miettimaan yrityksessa. Toisaalta on
reilua olla selked siitd, mihin asioihin voidaan vaikuttaa ja mitka asiat edellyttavat sopeutumista.
Keskustelun kautta voidaan avata syita sille, miksi jotkin uudet nakemykset eivat sovi
organisaatioon, ja sitd kautta molemmat osapuolet voivat oppia tilanteesta. Ennen kuin rakentava
palaute otetaan mukaan perehdytykseen, sen tulee olla kiintea osa tydyhteison toimintaa. (Kupias
& Peltola 2009, 78-80.)

Suhteiden luomisen ja tavoitteiden seka odotusten lapikaymisen lisdksi ensimmaiseen paivaan on
hyva sisallyttaa tutustuminen tydymparistoon. Toimitiloihin ja osastoihin liittyva tutustumiskierros
auttaa uutta tyontekijaa sopeutumaan ymparistdonsa, on taysin eri asia opastaa ensimmaisena
paivana mista tyontekija 1oytaa kahvihuoneen kuin nayttaa se hanelle. Tutustumiskierroksessa
tulee pyrkia kaytannollisyyteen ja sisallyttaa siihen perusasiat, kuten ruokailutilat, taukohuoneet ja
wc-tilat. Etenkin ne osastot, jotka ovat kyseisen tyoroolin kannalta tarkeita kannattaa kayda lapi.
(Arthur 2019, 317-318.)

Yrityksen tulee valttaa tietodhkya uudelle tyontekijalle ja keskittya antamaan tydssa vaadittavaa
tietoa ja koulutusta niin, ettd sen omaksuminen on mahdollista (Maurer 2015). Jopa innokkaimmat
tyontekijat, jotka pystyvat omaksumaan paljon tietoa kerralla tarvitsevat aikaa prosessoida kaikkea
nakemaansa, kuulemaansa ja oppimaansa. Vaikka yrityksella olisi kiire saada tyontekija tyon
pariin, kohtuulliset odotukset siitd miten nopeasti henkild pystyy omaksumaan uuden tyonsa
tuomat, vaatimukset on syyta pitda mielessa. Uuden tyontekijan siirtymasta tehtaviinsa tulee
huomattavasti sulavampi, kun hanta tutustutetaan yrityksen kulttuuriin ja osaston rutiineihin.
(Arthur 2019, 347-348.) Mielenkiintoinen nakdkulma, joka omalta osaltaan voi helpottaa myds
tiedon omaksumista on huomion kiinnittdminen tydsuhteen aloituspaivaan. Tyypillisesti uudet
tydntekijat aloittavat maanantaisin, mutta maanantait ovat monella alalla hektisia ja kiireisia
viikonlopun jaljilta. Vaihtoehtoisesti uusi tydntekija voisi aloittaa perjantaina, jolloin myos muilla
henkililla on enemman aikaa tutustua uuteen tulokkaaseen ja kun uusi tydntekija palaa

seuraavana maanantaina, han kokee olonsa jo mukavammaksi ja tutummaksi. (Forbes 2021.)
244 Yleinen onboarding

Kuten tydn alussa paakasitteiden yhteydessa todettiin, orientaatio ja onboarding sekoitetaan

monesti keskenaan tai niitd kaytetdan synonyymeina. Tassa tydssa onboarding ndhdaan laajana
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kokonaisuutena, johon kuuluu edellisissa luvuissa kasiteltyja asioita, kuten verkostoitumista ja
organisaatiokulttuuriin tutustumista. Yleisen onboardingin katsotaan kasittavan nama asiat, kuten
myds orientaation yritykseen, joka on yleiskatsaus yritykseen ja toimitilojen esittely. Yleisen
onboardingin sisallén on tarkoitus luoda vaikuttava ja merkityksellinen kokemus, mutta sisaltéa
pohtiessa tulee varoa tiedolla ylikuormittamista. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 4.) Uusi
tydntekija tulee kokemaan iastaan tai aiemmasta kokemuksestaan riippumatta merkittdvan maaran
stressia ensimmaisina tydpaivinaan eika todennakdisesti opi tai sisaista kaikkea. (Toit 2019, luku
5.) Orientaation aiheita valittaessa on hyva muistaa, etta tiedon omaksumisen kyky voi olla
alentunut jopa 15 % ensimmaisen paivan aikana, joten on valittava tarkoin mita aiheita silloin
kaydaan lapi (Arthur 2019, 316).

Onboardingin tulisi alkaa vastauksella kysymykseen miksi ennen kuin kerrotaan miten ja mita.
Logiikkana on luoda konteksti ennen sisaltéa eli luodaan viitekehys ja tarkoitus ennen
yksityiskohtien antamista. Miksi -kysymyksen kautta uudelle tydntekijalle kerrotaan mita yritys
haluaa saavuttaa ja siten jatkokysymykseksi muodostuu pohdinta siita, haluaako henkild olla osa
tata. Yleinen onboarding kertoo tyontekijoille yrityksen kulttuurista, siita miten asiat tehdaan ja
nama asiat ovat yhteisia riippumatta siita, tuleeko henkild osa-aikaiseksi tyontekijaksi vai
vakituiseksi tydntekijaksi. Organisaation kulttuurista kertominen yrityksen tarinan muodossa tarjoaa
mahdollisuuden luoda tyontekijdille suuremman tarkoituksen, jonka myota han kokee, ettd hanesta
tulee osa jotain suurempaa ja tarkedmpaa. Kaikkia uusia tyontekijoita koskettavia asioita ovat
esimerkiksi yrityksen visio, missio, arvot, historia ja yleiset kdytannot seka toimintatavat. Nama
asiat muodostavat perustan uudelle tyontekijalle, mita tulee tydyhteisdon sitoutumisessa. Yleensa
aloitetaan historiasta, silla ihmisia kiinnostaa kuulla miten liiketoiminta on alkanut ja tullut siihen
pisteeseen, mita se on talla hetkella. Kertomalla mista kaikki alkoi, voidaan antaa vastaus tiettyihin
prioriteetteihin ja paatoksiin, joita yrityksessa tehdaan nykyhetkessakin. Historia vaikuttaa omalta
osaltaan nykyisiin tapoihin, mutta tarkeda on myds korostaa tulevaisuuden roolia ja sen vuoksi
yrityksen strategian tulisi olla osa onboardingia. Uutta tydntekijaa kiinnostaa myds mihin yritys on
matkalla ja tdhan kysymykseen voidaan pureutua vision kautta. Strategiassa on usein erilaisia
fokusalueita, mutta alussa kannattaa keskittya etenkin kokonaiskuvaan ja vision ja mission avulla
selkeyttaa yrityksen tarina ja millaisia asioita se haluaa saavuttaa tulevaisuudessa. Arvoista
kertoessa tulee esitelld miten ne nakyvat toiminnassa. Samassa yhteydessa voidaan keskustella
keskeisista toimintatavoista, saannoista ja proseduureista ja jatkaa niiden parissa viela
roolikohtaisessa osiossa tarkemmin. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1 ja 4; Harpelund 2019,
62-65.)

Organisaation vision ja mission kertomisella tyontekijalle annetaan laajempi kuva tydsta, samoin

laajempaa kuvaa voi rakentaa kertomalla ensimmaisesta paivasta Iahtien miltd henkilén urakehitys



38

voi potentiaalisesti nayttaa. Ajatus urakehityksesta puhumisesta ensimmaisina paivina voi tuntua
oudolta, mutta uuden tydntekijan mielessa kayvat joko tiedostaen tai tiedostamatta kysymykset
littyen siihen, miten pitkdan han tulee tydskentelemaan yrityksessa, miten organisaatiossa voi
edetd ja miten se vastaa omia henkilOkohtaisia tavoitteita. Kaikilla tavoitteisiin ei kuulu johtajaksi
tuleminen vaan vastaanotettu tyo sopii omiin tavoitteisiin. Jonkinlainen pitkan tahtaimen kehitys- ja
urasuunnitelma kuitenkin heijastelee tutkimusten mukaan sita, etta tyontekija sitoutuu
organisaatioon. Urakehityksen tukeminen alusta alkaen voi tuntua erityisen vaikealta johdolle, joka
on juuri kayttanyt aikaa ja vaivaa l0ytadkseen tyohon sopivan henkilon, joten hanen uransa

edistaminen ei ole ensimmaisena mielessa. (Harpelund 2019, 156.)
2.4.5 Roolikohtainen onboarding

Yleinen onboarding katsoo isossa kuvassa yritykseen liittyvia aiheita ja roolikohtainen onboarding
ottaa huomioon kyseisen roolin yksityiskohdat (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1). Onboardingin
yhteydessa uuden tyontekijan mielessa pyorii kysymyksia kuten mitd minun pitaa tietda, mika
roolini on, mitka ovat keskeiset tavoitteet, miten niihin paastaan ja mika minun vastuuni on.
Toisaalta pelkka omien vastuiden ymmartaminen ei riita, vaan henkilon taytyy ymmartaa, miten ne
linkittyvat muiden vastuisiin. Onboardingissa oman roolin ymmartaminen tulee tapahtumaan
kokemuksen kautta. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 4; Harpelund 2019, 143-145.) Uudelle
tyontekijalle on tarkeaa, etta perehdytyskokemus ja itse tyo ovat linjassa keskenaan; mikali
perehdytyksessa hanta pidetaan aktiivisena osallistujana ja kuunnellaan, mutta itse tyo on
tarkkojen raamien mukaan suorittamista ja virheisiin suhtaudutaan negatiivisesti, on kokemus
vahintaankin hammentava. (Kupias & Peltola 2009, 66.) Roolikohtaisen onboardingin kesto liittyy
oleellisesti roolin haastavuuteen, mutta siita riippumatta on valtettava tiedolla ylikuormittamista ja
jaettava sisaltda sopivalle aikavalille. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 4.) Ty6tehtaviin kuuluu
aina tiettyja kompetensseja ja niiden saavuttaminen on kriittisin osa onboarding-prosessia, silla
tydntekijan taytyy ymmartaa mita tietoja ja taitoja hanen tulee hankkia suoriutuakseen tydstaan.
Uutta opittavaa on aina, vaikka menneisyydessa olisi toiminut samankaltaisissa tehtavissa. (Toit
2019, luku 2.) Mikali henkil6lla on taustaa samalta alalta, tulee keskittyd nimenomaan yrityksen
brandiin ja toimintatapoihin, kun taas henkildlle, jolla ei ole alan kokemusta roolikohtainen
onboarding tulee aloittaa kertomalla alasta hyvin perustason tietoa (Davila & Pina-Ramirez 2018,
luku 4).

Kompetenssia voisi kuvailla asiaksi, jonka henkild tietda ja on oppinut, osaa tehda ja toistaa
tavalla, joka kohtaa odotukset ja vaatimukset. Kompetenssia voidaan oppia monin tavoin, kuten
kirjoista, systeemeista tai toisilta henkil6ilta ja jotkin asiat voidaan oppia vain kokemuksen kautta.

Kun pohditaan mita uuden tyontekijan tulee oppia, on mietittdva samalla, miten se tapahtuu. On eri
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asia antaa tietoa ja opettaa uutta tydntekijaa, kuin saada heidat tietoiseksi siita, ettd he oppivat
jotain. Oppimista voidaan tukea tarjoamalla yksinkertaisia tyokaluja, esimerkiksi suurin osa uusista
tyontekijoista haluaa tehda muistiinpanoja ja tata voidaan tukea antamalla siihen vélineet ja
kehottamalla muistiinpanojen tekemiseen. Mikali oppimista testataan kokeen avulla, siitd on
kerrottava jo alussa. Oma erityisalueensa kompetenssien piirissa on yrityksen jargonin
ymmartaminen, joka jaa usein onboardingissa vahaisemmalle huomiolle. Jargonilla tarkoitetaan
kielellisia ilmaisuja ja konsepteja, joita yrityksessa kaytetdan ja toisinaan ne ovat sanoja, lyhenteita
ja termeja, jotka ovat kaytdssa vain yrityksen sisalla. Uuden tydntekijan kohdalla ei voida olettaa,
ettd henkild ymmartaa asian samalla tavalla kuin yrityksessa pidempaan tydskennellyt ja tama luo
riskin virheille, turhautumiselle ja vaarinymmarryksille. (Harpelund 2019, 140-147.) Tarkeaa on
myds opettaa yrityksessa puhuttu kieli, silla moneen asiaan 16ytyy oma lyhenteensa ja naiden
oppiminen on raskasta uudelle tyontekijalle alussa. Yksinkertaisimmillaan esimerkiksi sanakirja voi

olla alkuun avuksi uudelle tyontekijalle. (Carucci 2018.)

Tydhyvinvointi ja osaaminen liittyvat keskeisesti toisiinsa, silla osaamisen tunne on tarkea ja
perehdytysjakson aikana edellytetdan usein ponnisteluja osaamisen kasvattamiseksi. Tyontekijan
oma asenne ja kasitys itsestaan oppijana liittyvat vahvasti perehdytyksen onnistumiseen, kuten
myds kyky olla rohkea ja ndyra uusien asioiden edessa. Kehittymista edistavaa palautetta tarvitaan
paljon samoin kuin positiivisen palautteen antamista asioista, joissa henkild onnistuu. Tyontekijat
kohdistavat erilaisia odotuksia perehdytykseen, siind missa toinen haluaa kokeilla ja seurata toisen
tyontekijan tyoskentelya, toiselle on tarkeda saada ohjeet kirjallisina, joihin voi tutustua omaan
tahtiin. (Kupias & Peltola 2009, 70.) Eklundin (2018, 49) mukaan uusien asioiden kasittelemiseen
on syyta varata riittdvasti aikaa ja isommat kokonaisuudet kannattaa pilkkoa pienempiin osiin, jotka
on helpompi sisdistdd. Hanen mukaansa on kuitenkin tarkea kertoa asioiden yhteyksista, jotta
laajan kokonaiskuvan omaksuminen on mahdollista. Tahan liittyen Neelen ja Kirschner (2020, 35)
nakevat haasten siing, etta tydpaikoilla oppimista perustetaan atomiseen suunnitteluun, jossa
monimutkaiset ongelmat pilkotaan pienempiin osiin. Mikali kokonaisuus jaetaan toisitaan liian
erillddn oleviin osiin, saattaa kayda niin, ettd henkild6 ymmartaa yksittaisen asian, mutta ei osaa
soveltaa oppimaansa kaytanndssa. Kuten Eklund (2018, 56-57) toteaa, aiheisiin tulee palata
useampaan otteeseen ja varmistaa, ettéd perehdytettdva on omaksunut asian riittavalla tasolla.
Perehdytyksen tulee tarjota riittavasti haasteita ja tyontekijaa tulee kannustaa kysymyksen
esittamiseen. Oppimisen tueksi on tarkea huolehtia tauoista ja palautumisesta. Samalla tulee
muistaa, etta uudelle tyontekijalle perehdytys on vaihe, joka sisaltaa monia muutoksia ja erilaiset
arsykkeet aiheuttavat stressia, siksi perehdyttajan on tarkea kiinnittaa asiaan huomiota ja antaa

riittavasti tukea.
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2.5 Oppimiskokemusten muotoilu

Oppiminen ei ole kertaluontoinen tapahtuma vaan pikemminkin polku, jossa oppija johdatetaan
alkupisteesta loppupisteeseen sisaltden useita valivaiheita, jotka mahdollistavat oppimisen
kertaamisen ja harjoittelemisen kaytannossa. Oppimiskokemusten luomiselle muodostuu esteita,
mikali ei ole taysin selkedd, mita tavoitteita yritys haluaa saavuttaa tai jos oppijoista tehdaan
oletuksia sen sijaan, etta kerattaisiin ymmarrysta heista. (Boller & Fletcher 2020, 4-5.) On
ymmarrettava oppijoita ja heidan tarpeitaan; mita tehtavia heille kuuluu, millaista osaamista he
tarvitsevat niiden suorittamiseen ja millaisia haasteita asiaan liittyy (Neelen & Kirschner 2020, 36-
37). Prosessina oppimiskokemus on monimutkainen, jatkuva ja sisaltda useita aktiviteetteja, joissa
on kyse pitkdaikaisesta tiedon ja taidon sailyttdmisesta ja muutoksesta pitkdaikaisessa muistissa.
Taten on siis ensin mentava yli valiaikaisesta ja lyhytkestoisesta muistista, jotta asia saadaan
pysyvasti pitkdaikaiseen muistiin. Yksittaiset tapahtumat voivat toimia katalysaattoreina, jotka
motivoivat ihmisia ja saavat heidat alkuun, mutta prosessi on se, joka saa aikaan todellisia
muutoksia. (Clark 2022, 1-2.) Mikali oppimista ajatellaan yrityskeskeisena prosessina, se
suunnitellaan usein tapahtumaluontoisena keskittyen yrityksen tarpeisiin, mitka eivat huomioi
samalla tasolla sen kohteena olevia henkil6ita. Oppimiskokemuksia luodessa on |6ydettava niin
sanottu optimipiste, jossa kohtaavat yrityksen tarpeet, oppijan nakemykset siitd mika on relevanttia
ja hyddyllista ja mita voidaan realistisesti toteuttaa kaytdssa olevilla teknologisilla ja ympariston
asettamilla resursseilla. Hyva oppimiskokemus voidaan maaritella sellaiseksi, joka tuottaa arvoa
oppijalle, ratkaisee heidan kasissaan olevan ongelman ja on selkea seka miellyttava kokemus eli

oppija haluaa jatkaa sen parissa. (Boller & Fletcher 2020, 4-7.)

Oppimiskokemusten muotoilu on ratkaisu ongelmaan, jossa ihmiset halutaan saada oppimaan,
jatkamaan oppimista ja varmistumaan siita, etta opitusta tulee pysyvaa (Clark 2022, 28).
Tavoitteiden asettaminen on keskeinen osa oppimista koskevien ratkaisujen kehittamista ja on
maariteltdva miltd menestyminen nayttaa eli ihmisten on tiedettdva ovatko he saavuttaneet tai
parantaneet omaa suoritustaan ja siten on tarkeaa, etta sita kyetdan mittaamaan. Mittaaminen on
usein haastavaa, mutta valttamatonta (Neelen & Kirschner 2020, 36-37). Mikali menestymiselle ei
aseteta tarkkoja mitattavia ominaisuuksia, ei sen arvioiminen objektiivisesti ole mahdollista. Kun
lopputuloksesta on olemassa selkea visio, voidaan maaritella, millaisia ratkaisuja tarvitaan ja
pohtia miten niissa onnistumista mitataan. Oppimisen mittaamisen kautta voidaan osoittaa
lopputulokset, antaa tukea oppimisessa ja kehittda oppimista, mutta kaikki riippuu kyvysta
monitoroida ja kehittda oppimista. (Boller & Fletcher 2020, 57-58.)
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2.6 Osaamisen kehittymisen seuranta ja arviointi

Koeaikana on selvitettdva puolin ja toisin onko valinta ollut oikea (Kupias & Peltola 2009, 58) ja
kuten luvussa 2.3.1 kerrottiin, odotukset ja tavoitteet on tehtdva selkeaksi uudelle tyontekijalle.
Tyontekijdiden suoritus on tarked onboardingin pitkdaikainen vaikutus, silld uuden tydntekijan tulisi
omalla panoksellaan auttaa yritysta saavuttamaan tiettyja tavoitteita (Bauer 2010, 6). Luvuissa
2.1.2 ja 2.1.3 sivuttiin yrityksen tavoitteita ja todettiin, etta sitoutuneisuus on yksi keskeinen asia,
jota onboardingin avulla tavoitellaan. Yritysten taytyy kuitenkin keskittya seka sitoutuneisuuteen
ettd tuottavuuteen, silla jos painopiste on vain toisessa, alkaa ilmeta negatiivisia seuraamuksia.
Suurin osa on sitd mielt, ettd korkea sitoutuneisuus on hyva asia, mutta yritysten taytyy kiinnittaa
huomiota siihen, mita sitoutuneisuuden mittareilla tosi asiassa mitataan. Luottamalla pelkkiin
sitoutuneisuutta koskeviin tuloksiin yrityksen tilan arvioinnissa on riskina jattaa huomaamatta
kokonaiskuva siitd mita todellisuudessa tapahtuu eli tuottavuus vaihdetaan epamaaraisesti
maariteltyyn sitoutuneisuuteen. (Fuller & Shikaloff 2017.) Toisinaan tyodtilanteissa saavutetun
kehityksen ja oppimisen tekeminen nakyvaksi voi olla haastavaa (Kupias & Peltola 2009, 56) ja
suorituksen arviointia pohtiessa on hyva muistaa, etta onboardingissa tydskennellaan uuden

tyontekijan potentiaalin kanssa, jonka han voi saavuttaa (Harpelund 2019, 147).

Ty6ssa parjadminen edellyttdd monenlaista osaamista, jota voidaan jasennella ja kuvailla eri
tavoin. Monilla yrityksilla on kaytossaan osaamiskartoituksia, joita hydédynnetaan perehdytyksen
suunnittelussa ja niitd voidaan kayttaa uuden tyontekijan osaamisen arviointiin perehdytyksen
edetessa, jolloin voidaan keskittaa huomiota etenkin niihin asioihin, joiden osaamisessa ilmenee
puutteita. (Kupias & Peltola 2009, 89.) Tydtehtavissa suoriutumisen ja osaamisen arvioinnin tulisi
sisaltaa vahintaan yksi SMART-tavoite, joka indikoi miten tydntekija suoriutuu tehtavasta
menestyksekkaasti. SMART-tavoite on

e S Specific tarkka

e M Measurable mitattava

¢ A Attainable saavutettavissa oleva

¢ R Relevant relevantti

e T Timebound aikaan sidottu (Paggi & Clowes 2021, 69.)

Henkil6ston suoriutumista arvioidaan koko ajan ja esihenkildn tulee keskustella ja reflektoida
tyontekijan kanssa, mita talta odotetaan. Jatkuva vuorovaikutus puolestaan auttaa yksiloa
maarittelemaan oman osaamisensa riittavyytta ja omia osaamistarpeitaan, silla tarkein vastuu
osaamisen kehittamisesta on yksilolla itsellaan. Esihenkilo on mentori, sparraaja ja antaa tukea,

mika mahdollistaa sen, etta tyontekija kasvaa ja kehittyy ja pystyy tayttamaan omat ja
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organisaation odotukset, mutta hanen velvollisuutensa on tarvittaessa puuttua nopeasti

epasuotuisaan kehitykseen. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 22; Kupias & Peltola 2009, 59.)

Osaamista voidaan jakaa erilaisiin kategorioihin, esimerkiksi tehtavakohtaisella osaamisella
viitataan asioihin, joita juuri kyseinen tyotehtava edellyttaa, tiimikohtaista osaamista edellytetaan
tiimissa tai tydyhteisdssad menestymiseen ja tahan sisaltyy usein paljon hiljaista tietoa ja lisdksi on
alalla tyypillista toimialaosaamista, jossa aiemmasta taustasta voi olla paljon hyétya, vaikka
kaytannot olisivatkin siitéd poikkeavia. (Kupias & Peltola 2009, 90-91.) Etenkin tydsuhteen
alkuvaiheessa osaamisen kehittymisen voi kategorisoida kolmella tavalla: osaan, osaan
avustettuna ja en osaa vield. Uuden oppiminen on haastavaa ja ikuisesti ei voida pysya
mukavuusalueella, mutta suoritusvaatimukset eivat mydskaan saa olla liian korkeat, silla silloin
tehtavan pohjimmaisena tarkoituksena ei ole uuden henkilén osaamisen kehittdminen. Liian
korkeat vaatimukset, jotka ovat eparealistisia eivat ole opettavaisia kokemuksia, joten osaamista ja
vaatimuksia tarvitsee arvioida sen mukaan paljonko, yksildé pystyy omaksumaan. (Harpelund 2019,
149.)

Onboardingin aikana uudelle tyontekijalle opetetaan paljon asioita, mutta keskeiseksi nousee
positiivinen osaamisen tunne, jonka myo6ta uusi tyontekija saa pitkaaikaista perspektiivia omaan
kehitykseensa. Henkilokohtainen kehityskeskustelu astuu kuvaan yleensa vasta tydsuhteen
jatkuessa, mutta on kuitenkin hyodyllista aloittaa kehityskeskustelut pienimuotoisina osana
onboarding-prosessia, esimerkiksi “mita kuuluu, miten menee” tyyppisina kahvihetkina. Nama
vahemman viralliset keskustelut ovat tilaisuuksia, joissa uusi tyontekija voi kertoa nakemyksidan
kehityspotentiaalista joko itsessaan tai yrityksessa. Naita asioita reflektoimalla uusi tyontekija oppii
nakemaan oman kehityksensa tavalla, joka tekee heista tarkeitd yritykselle myds tulevaisuudessa
(Harpelund 2019, 155-156.) Kallonen ja Kuhmonen (2021, 22) ehdottavat, etta
yksinkertaisuudessaan kehityskeskustelu voi pitaa sisalldaan kolme kysymysta:

e Miten selviydyn tydtehtavistani ja tarvitsenko niissa tukea?

¢ Miten voin kehittdd omaa osaamistani?

e Miten hyvin viihdyn tydssani?

Onboarding voidaan nahda alkuna tyéntekijan oppimis- ja kehittymisprosessille, johon sisaltyy
oppimista huolellisesti laaditun suunnitelman mukaisesti kuin myos virallisista ja epavirallisista
kokemuksista. Naista oppiminen jatkuu myds sen jalkeen, kun virallinen onboarding lakkaa. (Davila
& Pina-Ramirez 2018, luku 6.) Monissa organisaatioissa aliarvioidaan aikaa, joka vaaditaan siihen,
ettd uusi tyontekija saavuttaa patevyyden tehtdvassaan. Sibisi ja Kappers (2022) ja Maurer (2015)
linjaavat, etta yleensa onboarding ohjelmat kestavat 90 paivaa, mutta tutkimusten mukaan uudella

tyontekijalla kuluu keskimaarin noin vuosi ennen kuin han saavuttaa tayden potentiaalinsa. Jo
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onboardingin yhteydessa tyontekijalle on hyva osoittaa, millaisia urapolkuja yrityksessa on
mahdollista tehda ja tukea miettimaan omaa tulevaisuuden kehitystaan. Muutoksen nakeminen
tydhdn kouluttamisesta jatkuvaan kehittymiseen avaa monia mahdollisuuksia niin tyéntekijalle kuin
yritykselle. (Maurer 2015.) Ty6uran hallinta on merkittdva voimavara ja se luo perustaa jatkuvalle
oppimiselle. Jatkuva oppiminen kehittaa taitoja ja vastaa tiedolliseen tarpeeseen (Kallonen &
Kuhmonen 2021, 19). Jatkuvan oppimisen my6ta yritys osoittaa tydntekijalle arvostavansa hanta ja
haluavansa heidan saavan parhaita oppeja yrityksessa tydskennellessaan. Se myds auttaa ja
rohkaisee tyontekijoita oppimaan uusia taitoja, etenkin niita, joita tarvitaan pitkalla tahtaimella
yrityksessa. Tyontekijasta tulee sitoutuneempi, kun han uskoo yrityksen arvoihin ja
oppimistavoitteisiin. (Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 6.) TyOntekijan vastuulle jaa hyddyntaa

tydnantajan tarjoamat mahdollisuudet uuden oppimiseen (Kallonen & Kuhmonen 2021, 80).
2.7 Teoreettisen viitekehyksen yhteenveto

Luvussa kaksi on rakennettu ymmarrysta siita, miksi huolellisesti suunniteltu onboarding-prosessi
on tarkea seka yritykselle ettd tydntekijalle ja kuvassa 7 on esitetty yhteenveto kasitekartan
muodossa naista havainnoista. Yrityksen nakdkulmasta onboardingin avulla tydntekijasta saadaan
nopeammin tuottava tyOyhteison jasen, joka kykenee tydskentelemaan itsenaisesti ja huolellisen
perehdytyksen ansiosta muiden tydntekijoiden aikaa ei kulu uuden tydntekijan virheiden
korjaamiseen. Tyodntekijan nakokulmasta onboarding helpottaa uuden oppimista, lisda
itsevarmuutta tehtavissa suoriutumisesta ja auttaa tutustumaan tydyhteison jaseniin. Uudelle
tyontekijalle tyon aloitus on merkittava osa tyontekijakokemusta ja positiivisen
tyontekijakokemuksen kautta kasvatetaan tyontekijoiden sitoutuneisuutta, mika on seka yrityksen
ettd tyontekijan etu. Tydntekijan nakokulmasta sitoutuneisuus viittaa oman tyon kokemiseen
merkityksellisena ja omien odotusten tayttymiseen. Yritykselle sitoutuneisuus merkitsee osaavan
henkil6ston pysymista yrityksessa, joka puolestaan alentaa rekrytointikustannuksia seka kasvattaa
yrityksen tuloja, kun tyéntekijat suoriutuvat tydstaan hyvin. Tydntekijakokemus ja vahainen
vaihtuvuus yrityksen henkildéstdssa rakentavat tydnantajakuvaa ja houkuttelevat lahjakkaita
henkilditd hakeutumaan yritykseen téihin. (Arthur 2019, 345; Bauer 2013, 7; Bridger 2018, 23, 37;
Bridger & Gannaway 2021, 33-34; Cesario & Chambel 2019, 1466; Fortune 2022; Joki 2018, 111-
114; Shufutinsky & Cox 2019, 3-5; Toit 2019, luku 1, 10.)
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Onboardingin hyodyt ja tavoitteet:
Tydntekija sulautuu yritykseen
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Omaksuu yrityksen kdytannot
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Tavoitteiden selkeymdminen
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Kuva 7. Yhteenveto onboardingin hyddyista ja tavoitteista.

Seuraavaksi kuvassa 8 on pyritty havainnollistamaan, miten tassa luvussa esitellyt eri teoriat
nivoutuvat toisiinsa ja muodostavat ymmarryksen onboarding-prosessista, jonka luomista
I&hdetaan tavoittelemaan luvussa nelja tyon toimeksiantajan ndkdkulmasta. Teorian mukaan
onboarding mahdollistaa tyontekijan menestymisen roolissaan, silla sen avulla selkeytetaan
molemmin puolin odotukset ja tavoitteet. Yritys, joka panostaa uuden tydntekijan aloitukseen
enemman kuin vain hoitaakseen vaatimustenmukaiset asiat, auttaa tyontekijaa tutustumaan
organisaatiokulttuuriin ja yrityksen arvoihin seka tukee uuden tyéntekijan sosiaalista integroitumista
ja verkostoitumista. Naiden ansiosta tydntekija sulautuu nopeammin yritykseen kulttuuriin,
omaksuu sen kaytannot, ettd oman roolinsa seka kokee olevansa osa tiimia.

Vuorovaikutussuhteiden luominen on keskeinen osa onboardigia ja esihenkildn rooli ei ole
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korvattavissa, vaikka perehdytykseen liittyvia vastuita jaettaisiin myos muille henkiléille.
Teoreettisen viitekehyksen mukaan tavoiteltaessa tuottavaa onboardingia, on otettava huomioon
siihen liittyvat tasot ja ulottuvuudet laajasti onboarding-prosessin eri vaiheissa, jotka on kuvattu
kuvan keskella olevassa punaisessa nuolessa kronologisessa jarjestyksessa. Pre-boarding vaihe
on yhta kuin hukattu mahdollisuus, mikali yritys ei ole siind vaiheessa yhteydessa uuteen
tyontekijaan ja viestii siita, etta yrityksessa ollaan valmiita hanen saapumiseensa ja hanta
odotetaan. Pre-boarding vaihe edellyttaa tyontekijan nakokulman ymmartamista, jolle uuteen
tydhdn astuminen on siirtymaprosessi uusien asioiden aarelle monellakin tavalla. Ennen
tydntekijan aloitusta tapahtuva perehdytyksen suunnittelu tulee ndkymaan tydntekijalle
ensimmaisesta tyopaivasta alkaen, kun onboarding-prosessi etenee systemaattisesti ja
suunnitellusti. (Bauer 2010, 2; Carucci 2018; Cesario & Chambel 2019, 1467; Davila & Pina-
Ramirez 2018, luku 4; Harpelund 2019, 33.)

Vaikka ensimmainen tyopaiva sisaltaa yrityksen nakdkulmasta katsottuna tiettyja toimenpiteita,
kuten perussaantojen lapikaymista, siita voidaan tehda syvallisempi kokemus, joka heijastelee
yrityksen kulttuuria ja auttaa luomaan verkostoja muuhun henkildkuntaan. Sen sijaan, etta
tyontekijalle opetettaisiin aluksi omia yksityiskohtaisia tyotehtavia, voidaan onboarding toteuttaa
jakamalla se yleiseen ja roolikohtaiseen osioon, joissa lahestymistapana edetdan makrotason
kokonaiskuvasta vaiheittain kohti mikrotasoa eli oman tydn oppimista ja omaksumista.
Roolikohtainen onboarding sisaltaa paljon uuden opettamista, joten perehdytykseen osallistuvien
henkildiden on hyva ymmartaa perusperiaatteet oppimiskokemusten muotoilusta, jotta he voivat
suunnitella laadukkaan perehdytyksen omiin tytehtaviin. Monia vaiheita ja tasoja sisaltavan
onboardingin on valttdamatonta sisaltaa siihen liittyvaa arviointia ja seurantaa, joiden perusteella
voidaan tunnistaa molempien osapuolten odotusten ja tavoitteiden tayttymista. Kun tydntekijoita
halutaan sitouttaa yrityksen pitkaaikaisiksi tydntekijoiksi, on tarkea tukea jatkuvaa oppimista ja
kehittymista. Urapolkujen mahdollisuuksista on hyva puhua onboardingin eri vaiheissa, mutta
loppujen lopuksi oman urapolun edistdminen jatkuvan oppimisen ja kehittdmisen kautta jaa
tydntekijan vastuulle. (Bauer 2010, 2; Cesario & Chambel 2019, 1467; Davila & Pina-Ramirez
2018, luku 4, 6; Mauer 2018; Sibisi & Kappers 2022; Toit 2019, luku 10.)
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Kuva 8. Yhteenveto onboarding-prosessin teoreettisesta viitekehyksesta.
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3 Tutkimus palvelumuotoilun menetelmin

Tutkimuksessa sovelletaan palvelumuotoilun menetelmia ja valinnan taustalla vaikutti ajatus siita,
ettd onboarding-prosessin kehittdmiseen halutaan sisallyttaa tyontekijdiden nakodkulma, silla kuten
luvun 2.2 teoriassa kasiteltiin, onboardingilla on vahva yhteys tyontekijakokemukseen.
Palvelumuotoilun yhteiskehittamisen menetelmat tukevat taman toteutumista, koska tavoitteena on
kehittda onboardingia palveluna ja mydnteista tyontekijakokemusta. Luvussa esitellaan
palvelumuotoilun seka muotoiluajattelun teoriaa, niiden paaperiaatteita seka tutkimuksessa

kaytettavaa tuplatimantti-mallia.
3.1 Palvelumuotoilu menetelmana

Tuulaniemen (2011, luku 3) mukaan palvelumuotoilun tavoitteisiin lukeutuu ihmisten parempi
ymmartaminen, uusien mahdollisuuksien havaitseminen, toimivien palveluiden suunnitteleminen ja
suunnitelmien toteuttaminen. Palvelumuotoilussa on kyse holistisesta kayttajakeskeisesta
nakokulmasta, josta projektit toteutetaan. Palvelumuotoilu on ajatustapa, prosessi, kokoelma
tyokaluja, yhteinen kieli ja johtamisen lahestymistapa, jonka keskidssa on kayttajakokemus,
innovaatio ja yhteistyd. Ajattelutapana se on pragmaattinen, yhteiskehittava ja kaytannonlaheinen.
(Lawrence, Hormess, Schneider & Stickdorn 2019, luku 2.) Palvelumuotoilussa haasteeksi
muodostuu liiketoiminnan tavoitteiden ja kayttajien nakdkulman yhdistdminen ja tasapainon

I6ytdminen naiden valilla (Tuulaniemi 2011, luku 2).

Palvelumuotoilun perusta tulee muotoilusta, jonka ydinosaaminen on sovellettu palveluiden
kehittdmiseen. Muotoilun prosesseista etenkin analyyttisen ja luovan ajattelun yhdistaminen,
visualisointi ja prototyyppien tekeminen eli aineettoman konkretisointi ovat vahvasti lasna myds
palvelumuotoilussa. (Tuulaniemi 2011, luku 2.) Vaikka palvelumuotoilussa kayttaja on keskidssa,
usein alussa tarvitsee kerata ymmarrysta laajasti asian ympariltéa (Stickdorn & Schneider 2011,
128). Kokonaiskuvan ja laajan ilmion tutkimiseen hyddynnetaan inkrementaalista Idhestymistapaa
eli kompleksinen ja suuri kokonaisuus pilkotaan pienempiin osiin, joita analysoidaan ja ratkotaan

itsendisesti, kunnes lopulta kootaan ratkaisut kokonaisuudeksi (Tuulaniemi 2011, luku 3).

Palvelumuotoilu on vaiheittainen prosessi, jonka alussa on tarkeaa tunnistaa ja maaritella mita
ongelmaa halutaan ratkaista. Usein ongelmaa katsotaan alussa organisaation nakdkulmasta.
(Stickdorn & Schneider 2011, 129.) Tuulaniemen (2011, luku 3) mukaan ensimmaiseksi luodaan
ymmarrys organisaatiosta ja sen tavoitteita seka kiteytetaan ongelma. Ratkaisua ei ole
tarkoituskaan 10ytaa heti — ensin on Ioydettava todellinen ongelma. Keskiossa on oikean ongelman
tunnistaminen, silla nykytilanteen ymmartaminen kayttajien nakokulmasta ja ymmarryksen

saaminen asiasta on keskeistd menestyksekkaassa palvelumuotoilussa. On pidettava mielessa
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asioiden suurempi kokonaiskuva ja todettava kayttajien todelliset motiivit, minka vuoksi on etsittava
sisaisid ndkemyksia ja oivalluksia pelk&n empiirisen data kerdamisen sijaan. (Stickdorn &
Schneider 2011, 128-129.) Tutkimuksella rakennetaan ymmarrysta kehittdmisen kohteesta,
toimintaymparistosta, kayttajien tarpeista soveltamalla erilaisia menetelmia seka keskusteluita,
haastatteluita ja kayttajien tutkimista (Tuulaniemi 2011, luku 3). LOydokset tulee visualisoida, jotta
voidaan yksinkertaisesti esittdd monimutkaisia ja aineettomia prosesseja ja tuoda esiin muutoksen
tarkeytta (Stickdorn & Schneider 2011, 128-129). Suunnittelussa luodaan ratkaisuehdotuksia ja
niitd testataan nopeasti, jonka jalkeen suunnitellaan itse palvelun tuottamista ja viedaan konsepti
testaamisen kautta kaytantoon. Lopuksi arvioidaan onnistumista, mitataan toteutumista ja viilataan

palvelua kokemusten perusteella. (Tuulaniemi 2011, luku 3.)

Innovaatioprosesseissa, jotka perustuvat muotoiluajatteluun, hydédynnetaan vuorotellen divergentti-
ja konvergenttiajattelua eli pyritdan laajentamaan ajatusmaailmaa ja ideoita ennen kuin 1ahdetadan
rajaamaan niita vaihtoehdon valitsemiseksi (Engholm 2020, 40; Groeger & Schweitzer 2014, 5-6).
Konvergentissa eli rajaavassa ajattelussa on tyypillisesti analyyttinen ja arvioiva ote kun taas
divergenttiajattelu ohjaa etsimaan uusia ideoita mielikuvitukseen ja intuitioon perustuen. Divergentti
luo vaihtoehtoja ja konvergentti testaa, arvioi ja karsii niita parhaan vaihtoehdon I6ytamiseksi.
(Koivisto, Saynajakangas, & Forsberg 2019, 39-40.) Lahestymistavat ovat hyvin erilaisia, silla
toiseen liittyy mielikuvitus ja vapaa asioiden yhdistely ja toisessa nojataan tiedon ja analyyttisen
paattelyn varaan, tasta syysta naita tapoja ei tule sekoittaa vaan niitd kuuluu kayttaa perakkain ja
selkeasti eriytettyina. Iteratiivisen kehittamismallin mukaan naita vaiheita toistetaan, kunnes

saavutetaan haluttu lopputulos. (Tuulaniemi 2011, luku 3.)

Palvelumuotoilu on poikkitieteellinen lahestymistapa, joka yhdistelee tyOkaluja ja metodeja eri
tieteen aloilta, joilla tutkitaan ja pyritdan ymmartamaan kaytosta ja ajatusmaailmoja (Stickdorn &
Schneider 2011, 29, 128-129). Koska kehittdmisessa on kyse uuden luomisesta, siihen liittyy
ainutkertaisuus ja siksi my6s palvelumuotoilun prosessia tulee soveltaa omaan kehitykseen
sopivaksi. Kun kerataan tietoa palvelun kayttajista tutkimusten avulla, menetelman valinnassa
huomioidaan alussa maaritelty haaste ja miten tieto auttaa ratkaisun I6ytamisessa. Kerattava tieto
on usein seka laadullista ettd maarallista, silla nama taydentavat toisiaan, mutta usein laadullisten
tutkimusmenetelmien kautta saavutetaan merkittdvampia havaintoja ja ymmarrysta koskien
asiakkaiden toiveita ja tarpeita. Laadullinen tutkimus, joka pyrkii vastaamaan kysymyksiin mita,
miksi ja kuinka tuottaa luovaa, kuvailevaa ja arvioivaa tietoa tyypillisimmin haastatteluiden ja
havainnoin perusteella. Maaralliset menetelmat sen sijaan soveltuvat paremmin onnistumisen
arviointiin. (Tuulaniemi 2011, luku 3.) Ihmisten mielikuvissa tydkalut yhdistyvéat vahvasti
palvelumuotoiluun, mutta ilman ajattelutapaa, prosessia ja yhteista kielta itse tyokalujen vaikutus

on vahainen. Oikein kaytettyna tydkalut voivat inspiroida merkityksellisia keskusteluita, luoda
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yhteistd ymmarrysta seka lisata tietoa ja vaihtoehtoja. (Lawrence ym. 2019, luku 2.) Yksi tapa
kategorioida palvelumuotoilussa kaytettavid menetelmia on seuraava:

o Tutkivat — haasteet, tarpeet, mahdollisuudet

o Muotoilevat — prototyypit, havainnot ja visualisoinnit

o Rakentavat — ideat, suunnitelmat ja kokeilut (Design Council 2019b.)
3.2 Muotoiluajattelu

Palvelumuotoilu on prosessi, jonka taustalla on muotoiluajattelu, joka pyrkii Ioytamaan
innovatiivisia ratkaisuja iteratiivisen tutkimuksen ja kehittdmisen kautta (Lawrence ym. 2019, luku
2). Muotoiluajattelu on kehittynyt viimeisen 20-30 vuoden aikana ja siina on ideoita ja
suunnittelumenetelmia palvelumuotoilusta, kokemusten muotoilusta, osallistavasta muotoilusta,
muotoilutieteesta, muotoilututkimuksesta ja ihnmiskeskeisesta muotoilusta. Muotoiluajattelu termin
alkupera juontaa -80 luvulle, jolloin ihmiskeskeinen muotoilu nosti paataan. (Curedale 2019, 36.)
Muotoiluajattelu ja muotoilu ovat laajoja kasitteita, joilla on useita eri merkityksia, mutta muotoilulla

viitataan yleisesti tutkimiseen ja uusien asioiden luomiseen (Engholm 2020, 19).

Muotoiluajatteluun, johon myds palvelumuotoilu perustuu, vaikuttavat vahvasti tietyt periaatteet,
joiden mukaan se nahdaan innovaatioprosessina ja lahestymistapana kehittamiseen.
Muotoiluajattelun lahtékohtana on ihmislaheisyys ja pyrkimyksena on saada syvallisempaa ja
empaattista ymmarrysta kehittdmisen kohteena olevista inmisista ja heidan tarpeistansa, tunteista,
kokemuksista ja paamaarista. Ymmarryksen kerryttdmiseen sopivat esimerkiksi etnografiset
tutkimusmenetelmat kuten havainnointi ja haastattelu seka kenttatutkimus. (Koivisto ym. 2019, 36-
37.) Muotoiluosaamista voidaan hyédyntaa monimutkaisten pahojen ongelmien (eng. wicked
problems) ratkaisemiseen. Muotoiluajattelun mukaan voidaan hyédyntaa poikkitieteellista ja
monialaista yhteistyota, keskittya pieniin arvoa luoviin hetkiin isojen yksittdisen wow-hetkien sijaan,
hyvaksya paatdsten ja valintojen loppumaton kierre. Muotoiluajattelu on jatkuvaa
oppimisprosessia, joka tarkoittaa kehitysta ja muutosta parempaan tavoitteena prosessien ja

tuotteiden jatkuva parantaminen. (Curedale 2019, 48-49, 113.)

Muotoiluajattelussa pyritdan tasapainoon luovan ja analyyttisen ajattelun valilla. Sitéa voidaan
soveltaa tuotteisiin, palveluihin, kokemuksiin, vuorovaikutuksiin tai edellda mainittujen valisiin
kokonaisuuksiin. Kokemusten muotoilussa on kyse tuotteiden, prosessien, palveluiden,
tapahtumien ja ymparistdjen suunnittelemisesta pitaen kayttajakokemuksen laatu keskidssa.
Kokemusten muotoilussa keskitytdan erityisesti sitoutumiseen ja kosketuspisteisiin yksilon ja
brandin valilla. Kokemusten muotoilussa hyddynnetaan poikkitieteellista lahestymista ja
menetelmat edellyttavat toisen henkildén kokemusten ymmartamista, mika toisaalta johtaa siihen,

ettd havainnot ovat subjektiivisia ndkemyksia. (Curedale 2019, 95, 125.) Bridger ja Gannaway
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(2021, 118) yhdistavat muotoiluajattelun mukaisessa tyontekijakokemuksen suunnittelussa kolme
keskeista periaatetta:
e uteliaisuus: ollaan valittomasti uteliaita ihmisten tuntemuksista ja siitd, mikéd on mahdollista.
o empatia: asetetaan ihmiset ja heidan kokemuksensa prosessin keskioon.
e Kkokeilullisuus: jatkuva oppiminen ja kehittdminen, samaan aikaan testataan useita
pienempia ratkaisuja ja prototyyppeja, jotta ymmarretdan paremmin, miten voidaan

ratkaista ongelma tai havaita mahdollisuus.

Jotkut pitavat palvelumuotoilua ja muotoiluajattelua samoina, toisille ne ovat eriavat termit.
Lawrence ym. (2019, luku 2) toteavat, etta termi muotoiluajattelu on usein vaarinymmarretty, silla
ihmiset kuvittelevat sen olevan luovuuteen liittyva menetelma, jota toteutetaan muistilappujen kera
workshopeissa ja sen tuotoksena syntyy testaamattomia ideoita, jotka ovat valitettavasti monesti
kayttokelvottomia. Heidan mukaansa vahemman tunnettu termi palvelumuotoilu sen sijaan viittaa
siihen mista oikeasti on kyse eli vankasta yhteiskehittamisen lahestymistavasta, joka perustuu

ymmarrykseen ja monimutkaisten ongelmien ratkaisemiseen.
3.3 Palvelumuotoilun ja muotoilun perusperiaatteet

Oheisessa kuvassa 9 on havainnollistettu palvelumuotoilun ja muotoiluajattelun paaperiaatteita ja
alempana on avattu tarkemmin kayttajakeskeisyytta, yhteiskehittdmista ja iteratiivisuutta, jotka

maarittavat pitkalti myos taman tutkimuksen tekemista.

Palvelumuotoilun viisi padperiaatetta: Muotoiluajattelun neljd padperiaatetta:

1. Ihmisten asettaminen keskioon: kaikki lahtee
palvelua kayttavista ihmisista, heidan
tarpeistaan, vahvuuksistaan ja tavoitteista.

2. Visuaalinen havainnollistaminen, jonka avulla
autetaan muita yhteisen ymmarryksen
luomisessa ongelmista ja ideoista.

3. Yhteistyd ja yhdessa luominen:
tydskennelldén yhdessa ja haetaan
inspiraatiota muiden toiminnasta.

4, lteratiivisuus, jonka tavoitteena on huomata
virheet ajoissa, valttaa riskeja ja toisaalta
lisata luottamusta luotuihin ideoihin.

1. Kayttajakeskeisyys: palvelut tulisi kokea
asiakkaan silmin.

2. Yhteiskehittdminen: kaikki sidosryhmét tulee
osallistaa palvelumuotoiluprosessiin.

3. Vaiheittaisuus: palvelu tulisi visialisoida
vaiheittain ja osoittaa toisiinsa liittyvat
toiminnot.

4. Todisteet: aineettomat palvelut tulisi
visualisoida fyysisilla artefakteilla.

5. Holistisuus: koko palvelun ympéristé tulee
huomioida.

(Stickdorn & Schneider 2011, 35.) (Design Council 2019b.)

Kuva 9. Palvelumuotoilun ja muotoilun paaperiaatteet (mukaillen Design Council 2019b; Stickdorn
& Schneider 2011, 35).
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3.3.1 Kayttajakeskeisyys

Palvelumuotoiluprosessin ytimessa on asiakas- ja kayttajatarpeiden tunnistaminen ja
ymmartaminen seka arvolupausten luominen ja palvelun laadun parantaminen luovia ratkaisuja
kehittden (Koivisto ym. 2019, 43). Muotoiluajattelun ihmiskeskeisyydella tarkoitetaan sita, etta
ajattelu alkaa ihmisistd, jotka tarvitsevat tuotetta, prosessia tai palvelua ja joka innovoi heitd. Sen
kautta tunnistetaan ja puhutellaan ihmisten tarpeita ja pyritdan tasapainottelemaan niiden,
liketoiminnan vaatimusten, teknologian ja ympariston valilla. Ratkaisu loppukayttdjalle laaditaan
hanen ymmartamisensa kautta. Taten kyse on enemman ihmisista kuin asioista, silla muotoilijan
pyrkimys on asettua heidan asemaansa ja ymmartaa heidan maailmaansa, joten siksi alussa tulisi

tunnistaa ongelma, joka vaikuttaa aitoihin ihmisiin. (Curedale 2019, 112, 116.)

Tassa tutkimuksessa syvallistd ymmarrysta kaivataan heista, joille suunnittelua tehdaan eli
tydntekijdista. Muotoiluajattelun periaatteet patevat tydntekijdkokemuksen kehittdmiseen (Deloitte
2017, 3). Asian ytimeen paaseminen edellyttda vahvaa empatiaa ja ymmarrysta ihmisten tunteista,
asenteista, uskomuksista, oletuksista ja kaytdksesta. Tydntekijakokemuksen muotoilu liittyy siihen,
miten ymmarramme ihmisia, heidan tarpeitaan ja odotuksiaan ja miten sen tiedon varassa
kehitamme, testaamme ja kehitdmme ratkaisuja. Kokemukset ovat luonteeltaan subjektiivisia; ne
voivat olla kontakteja tai havaintoja faktoista ja tapahtumista, jotka jattavat vaikutuksen ja saavat
tuntemaan jotain. (Bridger & Gannaway 2021, 5.) Sen sijaan, etta ajateltaisiin prosessinomaisesti
mita tydntekijoiden halutaan tekevan ensimmaisena paivana, muutetaan ajattelua
kokemuskeskeiseksi kysymalla miltd ensimmaisen tyopaivan tulisi nayttaa? Tyontekijoiden
nakokulman kautta ajatteleminen auttaa luomaan merkittavia ja vaikuttavia kokemuksia yksilGille.
(Deloitte 2017, 2.)

3.3.2 Yhteiskehittaminen

Palvelumuotoilussa on oleellista eri sidosryhmien osallistaminen kehittdmiseen. Yhteiskehittamisen
kautta osallistujat kuten asiakkaat, tyontekijat ja palveluiden kayttgjat nahdaan tasavertaisina
osallistujina, jotka samalla sitoutetaan oletettavaan muutokseen. Yhteiskehittaminen pyrKkii
valttamaan organisaatiolahtoisen kehittamisen riskeja, joihin kuuluu esimerkiksi se, etta
kehitystyota tehdaan yrityksen oletuksiin ja kuviteltuihin asiakastarpeisiin perustuen. (Koivisto ym.
2019, 41.) Toisaalta, kuten Tuulaniemi (2011, luku 3) toteaa, tdma ei kuitenkaan tarkoita sita, etta
kaikki osallistujat paattavat millainen palvelu lopullinen tuotos on, vaan kyse on pikemminkin
kaikkien nakoékulmien ja asioiden huomioimisesta tietoa kerattdessa ja analysoitaessa.
Palvelumuotoilun tyokalujen avulla onnistutaan monesti yhdistamaan inmiset eri siiloista ja

tuomaan heidat yhteiskehittdmisen aarelle (Lawrence ym. 2019, luku 2). Yhteiskehittaminen
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tapahtuu usein ryhmina tydpajoissa, mutta se ei itsessaan ole kehittdmisen tydkalu vaan

pikemminkin palvelumuotoilun periaate, joka ohjaa toimintaa (Tuulaniemi 2011, luku 3).
3.3.3 lteratiivisuus

Muotoiluprosessit eivat suinkaan ole lineaarisia, vaan niille on tyypillista iteratiivinen
Iahestymistapa, mika tarkoittaa sita, ettd missa tahansa prosessin vaiheessa voi tulla tarpeelliseksi
palata taaksepain aiempiin vaiheisiin tai jopa aloittaa alusta (Stickdorn & Schneider 2011, 124).
Iteratiivinen tydskentely, joka tapahtuu toistuvissa syventavissa ja tutkivissa kehittamisen vaiheissa
on keskeista ja sen vuoksi tavoitellaan Iyhyita sykleja, mahdollisimman aikaisessa vaiheessa
kerataan palautetta kayttajilta ja prototyyppeja kokeillaan nopeasti. Prosessin jatkuessa
iteratiivinen ote hidastuu, muttei katoa taysin, silla prototyypit muuttuvat pilotoinneiksi ja pilotoinnit

toteutukseksi. (Lawrence ym. 2019, luku 2.)

Muotoiluprosessissa on tasapainoteltava yksityiskohtien ja kokonaisvaltaisen ajattelun valilla eli
yksittaisid kosketuspisteitd mietittdessa tulisi aina muistaa mihin ne sijoittuvat asiakkaan tai
tydntekijan polulla ja ottaa huomioon kokonaisrakenteet. Eteen tulee aina vaikeita pulmia ja
paradokseja eika jokaiseen asiaan ole mahdollista keskittya kaikista eri nakdkulmista vaan ottaen
huomioon kayttajien nakemykset, budjetti ja kaytettavissa olevat resurssit, tulee huolellisesti tehda
paatoksia naiden valilla. (Stickdorn & Schneider 2011, 126-127.) Muotoiluajattelussa halutaan
epaonnistua aikaisin, jotta voidaan onnistua aiemmin eli toisin sanoen ideoita testataan ja
kokeillaan rohkeasti prototyyppien avulla tavoitteena saada vauhtia luovaan ajatteluun ja poistaa
riskia epaonnistuneesta kehittamisesta. Prototyypit ovat kustannustehokkaista ja yksinkertaisia ja
niiden tavoite on saada palautetta kehittdmisen tueksi. (Koivisto ym. 2019, 40.) Laajaa projektia
aloittaessa voi tehda pikakokeilun, samoin niitd voidaan hyddyntaa myos, jos kasilla on iso
ongelma, joka tulee vaatimaan paljon aikaa ja rahaa tai tilanteessa, jossa aika on kortilla ja hyva
ratkaisu tarvitaan nopeasti. Pitkittyneisiin tai jumiutuneisiin projekteihin pikakokeilu voi tuoda
uudenlaista vauhtia ja uusi ndkdkulma voi auttaa ratkaisemaan haasteet. (Knapp, Zeratsky, &
Kowitz 2016, luku 2.)

3.4 Tuplatimantti

Tuplatimantti on esittaa visuaalisesti vaiheittain etenevaa muotoilu- ja innovaatioprosessia
ottamatta kantaa kaytettyihin menetelmiin ja tyokaluihin. Vuonna 2004 kehitetty tuplatimantti on
laajasti tunnettu ja kaytetty neljaan vaiheeseen perustuva malli, jotka ovat |Ioyda — maarita — kehita
— tuota (eng. discover — define — develop — deliver). Tuplatimantin yksinkertaisessa, mutta
aarimmaisen monipuolisesti kaytettavissa olevassa mallissa on kaksi vierekkain olevaa timanttia,

joista ensimmaisen vasemmalla puolella on ongelma tai haaste, timanttien valissa maaritelty
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ongelma ja lopussa toisen timantin oikealla puolella on ratkaisu. (Design Council 2019a.)

Ensimmainen timantti on tutkimuksellinen ja analyyttinen siind missa toinen timantti korostaa

enemman luovaa prosessia. Samalla prosessissa vuorotellaan divergentti- ja

konvergenttiajattelujen valilla; neljasta vaiheesta 16yda ja kehitd ovat luonteeltaan divergentteja ja

maarita ja tuota konvergentteja. (Koivisto ym. 2019, 43.)

Prosessissa edetaan paapiirteittain seuraavalla tavalla:

1.

Loyda-vaiheessa keskeista on, ettd ongelman olettamisen sijaan keskitytdan oikeasti
ymmartamaan tilannetta tutkimalla haastetta ja tunnistamalla kayttgjien tarpeita. Se
tapahtuu keskustelemalla ja viettdmalla aikaa ihmisten kanssa, joihin tutkittava asia
vaikuttaa.

Maarita-vaiheessa tutkitaan I0ydettyja asioita ja pyritddn ymmartdamaan miten tarpeet ja
ongelma ovat linjassa keskendan, nama havainnot auttavat maarittelemaan haasteen.
Tuloksena luodaan design brief kahden timantin valille, joka maarittelee selkeasti
haasteen havaintoihin nojautuen.

Kehita-vaihe kannustaa osallistujia luomaan ehdotuksia tarkoin maariteltyyn
ongelmaan, siina etsitaan inspiraatiota muualta ja osallistetaan laajasti ihmisia mukaan.
Vaiheeseen liittyy testaaminen ja useiden potentiaalisten ratkaisujen luominen.

Tuota vaiheeseen sisaltaa toimivan ratkaisun valitsemisen ja sen kayttdonoton
valmistelemisen seka projektin menestymista koskevan arvioinnin kayttdonoton jalkeen.
Vaikka tuota-vaihe on tuplatimantin viimeinen osio, on suunnitteluprosessi luonteeltaan
iteratiivinen, mika voi johtaa aikaisempiin vaiheisiin palaamisiin. (Design Council 2015;
Design Council 2019a; Design Council 2019b.)

Tuplatimantin vuonna 2019 kehitetyssa laajennetussa mallissa on taustalla huomioitu johtajuus ja

sitoutuminen. Nykypaivan ongelmat edellyttavat useita ideoita, tydskentelya yhdessa seka ihmisten

osallistamista osaksi ratkaisua. Johtajuutta tarvitaan innovaation rohkaisemiseen, taitojen ja
kyvykkyyden lisdamiseen, joten on tarjottava lupa kokeilemiseen ja oppimiseen. Vahvat johtajat
sallivat avoimet projektit ja tuloksia naytetdan matkan varrella samoin kuin kykya muuttua.

Sitoutumista tarvitaan ihmisilta, jotka tuottavat ja vastaanottavat ideoita, kuten myds muilta, jotka

osallistuvat ideointiin. Verkostojen ja suhteiden luominen on yhta tarkeaa kuin ideoiden

tuottaminen. (Design Council 2019b.)
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Kuva 10. Tuplatimantin laajennettu malli (mukaillen Design Council 2019b).
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4 Tutkimuksen toteutus tuplatimantti-mallin mukaisesti ja tuotoksen esittely

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen toteuttamista palvelumuotoilusta tuttua tuplatimantti-mallia

hyoédyntaen. Tuplatimantin mukaiset nelja vaihetta kaydaan lapi esitellen eri menetelmat, joita on

hyédynnetty kokonaisymmarryksen kerryttamiseen ja tyon tuotoksen kehittdamiseen. Kuten luvussa

kolme todettiin, palvelumuotoilu on iteratiivista kehittamista ja myos taman tyén kohdalla

kehittdminen ei ole edennyt pelkastaan eteenpain vaan esimerkiksi aikataulun asettamien

haasteiden vuoksi on jouduttu palaamaan alkuun ja jatkamaan ensimmaisten vaiheiden tutkimista.

Kokonaisuudessaan tassa luvussa esitelladan myos tyon tuotos eli kokonaisvaltainen onboarding-

prosessi, joka on kehitetty toimeksiantajana toimivan yrityksen huolintaosaston tarpeisiin.

VAIHE 1
ENSIMMAINEN KIERROS :

Teoria-loydokset
« millainen onboardingin tulisi olla ja miten se voidaan
suunnitella
+ miten onboarding vaikuttaa tyontekijakokemukseen

Nykytilanteen kartoitus havainnoilla
- perehdytysmateriaalit
+ tutustuminen tiimien perehdytykseen
« aikaisemmat tutkimukset

TOINEN KIERROS:

- Kyselytutkimus kesatyontekijaille
- Haastattelut tiiminvetajille

Loyda Maarita
L)

VAIHE 2
ENSIMMAINEN KIERROS:

Kehityskohteiden tunnistaminen
« tarvitaan yhtenaistamista

« keskityttava kokonaiskuvan ymmarryksen luomiseen

« edistettava vuorovaikutussuhteita
+ kehitettavd perehdytyssuunnitelma

TOINEN KIERROS:

-« palautteen perusteella suunta on cikea, lisaa
kehitettavaa:
+ kirjallisten ohjeiden parantaminen
+ seurannan ja arvioinnin kehittaminen

N Kel’;ité Tuota

VAIHE 4
KOKONAISVALTAINEN ONBOARDING-PROSESSI

+ yhtenaistetty koko osastolle
» vaiheittainen runke
» pre-boarding
+ yleinen onboarding
- tiimikohtainen onboarding
- ensimmadinen tyopaiva
- seuranta ja arviointi - osaamisen kehittdminen

VAIHE 3
ENSIMMAINEN KIERROS:

Pikatestaaminen kesatyontekijoiden onboarding

+ yhteinen orientaatio yritykseen ja osaston
toimintaan

+ ensimmaisena paivana yhteinen
tutustumislounas

- toisena pdivana tutustuminen
operatiiviseen toimintaan

+ tiimikohtainen perehdytys omiin
tybdtehtaviin huomioiden tyosuhteen
maaraaikaisuuden

TOINEN KIERROS:

Osallistavat tyopajat
+ kesatyontekijoiden workshop
« tiiminvetajien workshop
. tyotehtdva workshop

Kuva 11. Tutkimuksen toteuttaminen tuplatimantti-mallin mukaisesti.
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4.1 Vaiheet 1 ja 2 — Loyda ja maarita

Opinnaytetydssa tuplatimanttimallin mukaisessa tutkimisvaiheessa kartoitettiin nykyisia
perehdytyskaytantoja tutustumalla seka perehdytysta koskevaan materiaaliin ettd osaston eri
tiimien perehdytyskaytantoihin. Liséksi seitsemalle tiiminvetajana tyoskentelevalle henkildlle
suoritettiin puolistrukturoitu haastattelu, jolla syvennettiin ymmarrysta tiimikohtaisesta
perehdytyksesta. Tutkimuksen tekeminen ajoittui kesalle, jolloin osastolle tuli yhteensa 15
kesatyontekijaa ja yksi vakituinen tyontekija, mika tarjosi mahdollisuuden osallistaa suuri maara

tyontekijoitd onboarding-prosessin ja perehdytyskokemuksen arviointiin ja kehittamiseen.
4.1.1 Havainnointi — materiaalit, aiemmat tutkimukset ja tutustuminen tiimeihin

Havainnointi on keskeinen taito tutkijalle, joka edellyttaa ilmion tarkkaavaista tutkimista ja
havaintojen taltioimista. Observointi voidaan jakaa eri kategorioihin riippuen sen muodollisuudesta,
taltioinnista ja kayttotarkoituksista. Puolistrukturoitu tai vapaamuotoinen observointi edustaa
yleensa etnografisia tutkimusmenetelmia ja painottuu tutkimuksen alkuvaiheeseen, jossa
tarkoituksena on kerata perustason tietoa uppoutumalla ymparistédn. Tutkijalla saattaa olla
mietittynad alustavasti kysymyksia, mutta paaasiassa on observointi avoimin mielin ja
suunnitelmasta poikkeaminen on sallittua reaktioina observoinnissa tapahtumiin yllattaviin
kaanteisiin. Epamuodollisesta rakenteesta huolimatta havainnot tulisi taltioida systemaattisesti
muistiinpanojen, kuvien tai vastaavien menetelmien kautta. Observoinnissa on tarkea erottaa

faktat, paattely ja toiminnan tarkoituksen spekulointi. (Martin & Hanington 2019, 158.)

Havainnoinnin yhteydessa kaytiin 1api yleista perehdytysmateriaalia, jonka todettiin olevan neljan
vuoden takaista ja ajalta ennen koronapandemiaa. Vanhassa materiaalissa oli vaarin
henkilGstotietojen lisaksi kaytdssa vanhentuneita termeja ja tydohjeita. Vuodelta 2012 16ytynyt
perehdytyssuunnitelma oli melko lyhyt ja vaatii ehdottomasti paivittamista, mutta sen runko ja
muistilista on hyva. Osaston perehdytysmateriaalien lisaksi tutustuttiin yrityksen intranetin

perehdytysta koskevaan osioon, jossa todetaan seuraavaa:

"Perehdyttamisen tavoitteena on auttaa uutta tyontekijaa pagsemaan sujuvasti ja
nopeasti tyoyhteison jaseneksi ja luoda hanelle hyvat edellytykset tyotehtavassa
onnistumiseen. Perehdyttaminen on lakisaateinen tyonantajan velvollisuus.

Perehdyttaminen ja tydonopastus koskevat seka uusia tyontekijoita etta talossa jo

olevia, jotka siirtyvat uusiin tehtaviin tai palaavat pitkalta poissaololta.”

Intranetin ohjeiden mukaan esihenkilO kirjaa perehdytyksen etenemista henkilGtietoja sisaltavaan

HR-jarjestelman perehdytysprofiiliin, mistd myds tyontekija voi itse seurata perehdytyksen
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etenemista. Kuitenkin perehdytystietoja tutkiessa huomasin, ettd vain kolmasosa tiimeista

taydentaa perehdytystietoja jarjestelmaan uuden tydntekijan kohdalla.

Vuonna 2015 tehdyssa tradenomitutkinnon opinnaytetydssa on laadittu perehdytysopas samalle
osastolle, jolle tatad opinnaytetyota tehdaan. Pohtiessani perehdytyksen nykytilaa yrityksessa, tutkin
millaisia havaintoja seitseman vuotta sitten tehdyssa opinnaytetydssa on tehty. Tuolloin ennen
perehdytysoppaan laatimista tehtiin uusien kollegoiden haastatteluiden kautta havainnointi, etta
uudet tyontekijat on otettu hyvin vastaan yrityksessa ja tyénopastukseen on panostettu.
Kehittamisen kohteena pidettiin seuraavia asioita:
o Laaja kokonaiskuvaa rakentava perehdytys yrityksen toiminnasta ja osastojen yhteistyosta
on tarpeen.
e Paapaino on ollut tydnopastuksessa, eika ole ymmarretty oman tydn vaikutusta isommassa
kuvassa.
o Tyonopastusta on tehnyt useampi henkild, jotka ovat opastaneet eri tavalla, mika on
aiheuttanut epatietoisuutta.
e Perehdytys on tehty oman tydn ohessa, mika on kuormittanut kokenutta tyontekijaa ja uusi
tydntekija on kokenut, ettei hanta pideta kovin tarkeana.
o Olisi kaivattu parempia tydohjeita ja aikaa tutustua niihin.
o Perehdytykselle ei ollut asetettu tarkkoja tavoitteita, minka takia uudet tyontekijat eivat
tienneet mita heiltd odotetaan ja miten he ovat suoriutuneet. Seurantaa ja palautetta olisi

toivottu enemman.

Tutkimuksessa oli tehty johtopaatds, jonka mukaan perehdyttamiseen kaytettavaa aikaa on ollut
liian vahan ja se on painottunut liikaa tydnopastukseen sisaltden vain valttdamattdmien asioiden
lapikdymiseen. Erilaisiin tapauksiin tormaa varoittamatta itsenaisesti tydskennellessaan, mika
saatetaan kokea ikavana yllatyksena, kun virheiden korjaaminen on tyolasta. Lisdksi aina kokeneet
perehdytykseen osallistuvat tyontekijat eivat ole onnistuneet asettamaan itsedan uuden tyontekijan
asemaan. Epavirallisissa keskusteluissa koronapandemian aikana rekrytoidun henkildkunnan
kanssa tuli ilmi samankaltaisia asioita, kuin aikaisemmassa opinnaytetyossa. Havaintona tama
ohjaa kiinnittamaan erityista huomiota edella mainittuihin asioihin perehdytyskokemuksen
suunnittelussa, sillda pandemian asettamat haasteet, kuten etatydsuositus, vaikuttavat nostaneen

esiin aikaisempia kipukohtia.

Nykytila-analyysin mukaan kaytdssa oleva perehdytysprosessi oli kevyt ja vaihteleva. Seka oman
uuden tyoroolini ettd onboarding-prosessin kehittamisen nakokulmasta minun oli tarkeaa tutustua
osaston kuuden eri tiimin nykyisiin perehdytyskaytantoihin. Asiasta keskusteltiin yhteisessa

palaverissa ja sovittiin, ettd varaan ajan jokaisen tiimin perehdytykseen tutustumiseen esihenkilén
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ja/ tai tiiminvetdjan kanssa. Tarkoituksena oli, ettd saisin kokea omakohtaisesti, millaisen
perehdytyksen saisin, mikali tulisin tydskentelemaan kyseiseen tiimiin ja toisaalta samalla voidaan
pohtia yhdessa, miten uuden tydpositioni myéta jatkossa jaettaisiin uuden henkildén aloitukseen
liittyvat perehdytysvastuut. Jo aikoja varatessa huomasin merkittavia eroavaisuuksia; erdassa
tiimissa minut kutsuttiin tutustumaan useamman paivan ajaksi ja lyhimmillaan tutustumiseen
varattiin tunnista kahteen aikaa. Tassa yhteydessa mainittakoon, etta asian taustalla vaikutti
varmasti etatydsuositus, joka oli kyseisena ajankohtana voimassa ja osa tapaamisista hoidettiin

paikan paalla ja osa virtuaalisesti.

Perehdytysmateriaalin ja perehdytyssuunnitelman kaytto oli hyvin vaihtelevaa eri timeissa; siina
missa toisissa tiimeissa oli kattava ja laaja esitys huolinnasta yleisesti ja omista tyotehtavista,
toisissa tiimeissa perehdyttaminen tapahtui kokeneemman kollegan johdolla ilman erityista
perehdytyssuunnitelmaa. Useimmissa tiimeissa kokonaiskuvan rakentaminen osaston ja yrityksen
toiminnasta jaa vahaisemmalle ja paapaino on paivittaisen tydtehtavien oppimisessa alusta alkaen.
Vain yhdessa tiimissa oli kaytantona aloittaa aamu yhteisella kahvihetkella ja ensimmaisena
paivana tiimin esihenkild on vienyt uuden tydntekijan lounaalle, ja painopiste on ollut erittain
vahvasti olon tekemisessa tervetulleeksi. Muutamassa muussa tiimissa on ensimmaisesta paivasta
alkaen keskitytty oman tyotehtavan harjoitteluun ja tavoitteena on ollut jo ensimmaisena paivana
saada henkilo tekemaan tyodtehtavia kokeneemman kollegan neuvoessa vieressa. Useimmissa
tiimeissa on tehty talokierros esihenkilon tai tiiminvetajan toimesta, joka on korona-ajan
etatydsuosituksen takia ollut kdytanndssa kierros autiossa rakennuksessa. Vain osassa tiimeista
kierrokseen on kuulunut pandemian aikana tutustuminen operatiiviseen toimintaan eli funktion
keskeiseen tekemiseen. Myos kollegoihin tutustuminen on muuttunut pandemian aikana; tiimin
kollegat tavataan paivittdisessad Skype-puhelussa, jotka tapahtuvat ilman videokuvaa. Etatdihin

siirrytdan keskimaarin noin kahden viikon toimistolla tapahtuvan perehdytysjakson jalkeen.

Kokonaisuudessaan tutustumiset tiimien kaytantoihin vahvistivat tarvetta yhteiselle
perehdytysrakenteelle, etenkin pandemia-aika on ajanut tiimit toimimaan itsenaisesti ja siten
jokaisessa tiimissa on kehittynyt oma tapansa perehdyttaa uusi tydntekija. Havainnoissani
korostuivat jossain maarin samat teemat, joita edellisessa kappaleessa esittelin aikaisemman
opinnaytetyon tutkimuksessa eli kokonaiskuvan rakentamiseen tulisi keskittya oman ty6étehtavan
oppimisen liséksi ja perehdytykseen liittyvaa materiaalia, kuten perehdytyssuunnitelmaa ja
tydohjeita, olisi syyta tarkastella. Pandemiarajoitusten helpottamisen jalkeen olisi syyta palauttaa
fokus myds vuorovaikutussuhteiden luomiseen, silla kdytannot ovat jattaneet kollegoihin ja muihin

tydntekijoihin tutustumisen hyvin vahaiselle.
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41.2 Kehityskohteiden tunnistaminen

Kuvassa 12 on listattu maarita vaiheeseen keskeiset kehityskohteet havainnoinnin perusteella,
naista osa on ollut tiedossa jo tydn suunnitteluvaiheessa, mutta havainnointi antoi tukea sille, etta
tydssa ollaan keskittymassa oikeisiin asioihin. Aikataulujen vuoksi pikakehitettiin ensimmainen
malli uudenlaisesta onboarding-prosessista, jota sovellettiin muutaman viikon valein aloittaneiden
kesatyontekijdiden kanssa. Heille kerrottiin yleisen onboardingin yhteydessa, ettd osastolla
tehdaan opinnaytety6ta perehdytyskokemuksen kehittdmiseen liittyen ja heitd pyydettiin
kommentoimaan, miltd perehdytys on heista tuntunut ja tuomaan esiin mahdollisia kehitysideoita.
Perehdytyksen jalkeen palattiin tietoisesti tuplatimanttimallissa 16yda vaiheeseen, jossa tehtiin

kesatyontekijoille kyselytutkimus ja kattavat haastattelut tiiminvetgjille.

VAIHE 2
ENSIMMAINEN KIERROS:

Kehityskohteiden tunnistaminen

« tarvitaan yhtendistamista
- keskityttava kokonaiskuvan
ymmarryksen luomiseen
- edistettava
vuorovaikutussuhteita
- kehitettava
perehdytyssuunnitelma

VAIHE 3
ENSIMMAINEN KIERROS:

Pikakehittaminen ja rakenteen testaaminen

VAIHE 1 E ., . - yhteinen orientaatio yritykseen seka
ENSIMMAINEN KIERROS: ‘-._ : operatiiviseeen ja osaston toimintaan
fe, 4 - ensimmadisena paivana yhteinen
Teoria-loydokset ~ ".E tutustumislounas
- millainen onboardingin tulisi olla ja f ~ ~ - tiimikohtainen perehdytys omiin
miten se voidaan suunnitella -~ tyotehtaviin huomioiden tydsuhteen
- miten onboarding vaikuttaa ~ madraaikaisuuden
tyontekijakokemukseen = ~
~
: . A ~ /
Nykytilanteen kartoitus havainnointi ~ o -
- perehdytysmateriaalit o -

- tutustuminen tiimien perehdytykseen
- aikaisemmat tutkimukset

Kuva 12. Kehityskohteiden tunnistaminen ja pikakehittaminen.
4.1.3 Kyselytutkimus kesatyontekijoille

Kesatyontekijoiden osallistaminen tulevan onboarding-kokemuksen kehittamiseen nahtiin tarkeana
vaiheena. Osastolle tuli vuoden 2022 huhtikuun lopun ja heindkuun alun valilla yhteensa 15
kesatyontekijaa ja yksi vakituinen tyontekija, joka kavi Iapi saman yleisen onbordingin kuin
kesatyontekijat. Tutkimus oli alun perin aikomus tehda haastattelututkimuksena, joka mahdollistaisi

syvallisemmat keskustelut kesatyontekijoiden kanssa, mutta kesatyontekijoiden maaran ja
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kaytettavissa olevien resurssien puitteissa tutkimusmuodoksi muutettiin kuitenkin kyselytutkimus.
Syvéllisemman ymmarryksen kartuttamiseksi paatettiin, ettad kyselytutkimuksen jalkeen halukkaille
osallistujille jarjestetdan workshop, jossa paneudutaan kyselyn perusteella esiin nousseisiin

asioihin enemman.

Kyselylomakkeet ovat tutkimusmenetelmia, joissa tietoa kerataan, kun kyselyn kohde raportoi itse
tyypillisimmin kirjallisessa muodossa omia ajatuksiaan, tunteitaan, kayttaytymistaan tai asenteita.
Kyselylomakkeet ovat haastatteluiden ohella toinen keskeinen kyselytutkimuksen menetelma.
Vaikka ne ovat yksinkertaisia tuottaa ja jakaa, niissa tulee kiinnittda erityistd huomiota kysymysten
sanamuotoihin, vastausvaihtoehtoihin, pituuteen ja alustaan. Online-kyselyiden tuottaminen ja
levittdminen on darimmaisen tehokasta, mutta myods niissa tulee kiinnittdd huomiota sanamuotoihin
ja suunniteluun. Hyvan vastausprosentin saamiseen vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi kyselyn
ulkoasu, selkeys, ohjeistus, kysymysten jarjestys ja pohjarakenne. Kysymyksen asettelu on
keskeisessa roolissa vastausten ja niiden analysoimisen kannalta. Avoimilla kysymyksilla
mahdollistetaan syvyytta vastauksiin, mutta suljetut numeeriset kysymykset ovat helpommin
vastattavia ja analysoitavia. Vaikka kysely voidaan suorittaa erikseen, sita usein kaytetaan
triangulaatiossa muiden menetelmien kuten havainnoinnin kanssa, jolloin taydennetaan sita tietoa,
mika on saatu henkilokohtaisten havaintojen kautta. Kyselylomakkeita voidaan kayttaa tutkimuksen

eri vaiheissa eri tarkoitukseen. (Martin & Hanington 2019, 178.)

Kyselytutkimuksessa paatettiin tietoisesti kerata vastauksia avoimilla kysymyksilla sen sijaan, etta
olisi pyydetty vastauksia esimerkiksi asteikolla 1-5, silla koettiin, ettd vastaajien omin sanoin
kirjoittamat vastaukset ovat kuvailevampia ja antavat enemman tietoa prosessista, jossa halutaan
ymmartaa nimenomaan kokemuksia, odotuksia ja havaintoja. Kyseinen paatos tekee kyselyyn
vastaamisesta raskaampaa ja enemman aikaa vievan prosessin vastaajille, mika puolestaan voi
johtaa vahaisempaan vastausprosenttiin tai puoliksi taytettyihin kyselyihin. Kyselyn tuloksia ja
vastausprosenttia tarkastellessa voidaan kuitenkin todeta, etta riskin ottaminen oli sen arvoista,
silld 16 vastaajasta 12 vastasi kyselyyn, mika antaa vastausprosentiksi 75 %. Kysymyksia oli
yhteensa 18 eri aihepiireista koskien taustatietoja, rekrytointikanavia, tunnelmia ennen
ensimmaista paivaa ja sen aikana, yleista, osasto ja tiimikohtaista perehdytysta, tydssa tarvittavia
ominaisuuksia ja tyon jatkamista tulevaisuudessa, kaikki kysymykset ovat luettavissa tyén lopusta
kohdasta liite 1. Kyselylomakkeen toimivuutta testattiin etukateen ja saadun palautteen mukaan
kysymysten asetteluun ei tehty muutoksia. Seuraavassa tarkastellaan tutkimuksen keskeisinta

antia yksityiskohtaisemmin.

Taustakysymyksissa selvisi, etta kyselyyn 12 vastaajasta 11:sta edusti Z-sukupolvea, joka on

syntynyt vuoden 1995 jalkeen. Vuoteen 2025 mennessa Z-sukupolvi muodostaa 27% tyodikaisista



61

OECD maissa ja kolmanneksen maailman vaestdsta (Forbes 2022b), joten yritysten on hyva

ymmartaa, millaisia odotuksia talla sukupolvella on tydelamaa ja tyétehtavia kohtaan.

Kysyttaessa tunnelmista ennen ensimmaista tyopaivaa, vastauksissa korostui enimmakseen
jannittdminen, mutta myods odottavaisuus ja innostuneisuus. Vastaajat kokivat lahes
yksimieleisesti, etta olivat saaneet riittavasti tietoa itse tydstd ennen ensimmaista tyopaivaa,
kehitysideoissa puolestaan todettiin, etta, kaivattaisiin tarkempaa viestintaa aloitukseen liittyen.
Ennen ensimmaista tydpaivaa toivottaisiin tarkempia ohjeita aloitukseen liittyen ensimmaisten

tyopaivien ohjelmaan ja paivan kestoon.

"Koen ettd infoa ensimmaisesta paivasta ei voi koskaan olla liikaa. Itse tykkaan
tarkoista ohjeista esim. tarkka ohje mihin tulla ja ketd esimerkiksi kysya

vastaanotossa tai tieto ettd minua tullaan hakemaan sovitusta paikasta.”

"Ensimmaisesta paivasta voitaisiin ilmoittaa paivan kulku tarkemmin. Esim. paiva
kestaa noin 10-16. Lounas kello noin kello xx:xx. Ehka jopa pukukoodi voitaisiin

iimoittaa, silld monet stressaavat vaatteitaan ennen ensimmaista tyopaivaa.”

"Ainoa asia mika itsella tulee mieleen on etta tietaisi miten pitkd ensimmainen paiva

”

on.

Ensimmainen ty6paivan palautteista korostuu hyva tunnelma ja erityista kiitosta saa yhteinen
lounas, joka auttaa tutustumaan kollegoihin. Perehdytyksen rakenne koostuu ison kuvan
rakentamisesta, jonka jalkeen tutustutaan tarkemmin huolintaan ja omiin tyotehtaviin. Palautteen

mukaan tama on koettu hyvaksi.

"Mielestani paras vastaanotto tydpaikkaan mita olen kokenut. Alussa oli tutustumista
tydpaikkaan ja kollegoihin, jonka kautta ymmarsi enemman tydkuvaa ja
toimintaymparistéd. Alku oli ns. pehmea eikd heti ensimmaisena paivana opetella

tydhon.”

"Oli tosi mukava kokemus ja olin innoissani uudesta tyéstani. Pidin erityisesti siita,

ettd kdvimme yhdessa lounastamassa jo ensimmaisena paivana.”

"Ensimmainen tyépaivani oli onnistunut. Aikataulutus oli mieleinen, ja kdvimme firman
perusasiat nopeasti l1api. Yhteinen ruokailu oli myoés loistava idea. Ihmiset olivat

mukavia ja esittelivat itsensa.”

Yleisen orientaation osioista mieleen ovat jadneet monenlaiset asiat, vastauksissa korostuu, etta

on saatu kuva yrityksen laajuudesta ja toiminnan suuruudesta. Huolintaosastoa koskevassa
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perehdytyksessa on mainittu, etta mieleen jaivat huolinnan rooli ja eri tiimien kuvaukset. Yhteinen
lounas on mainittu myds naissa vastauksissa, joten sitd voidaan pitda onnistuneena kaytantona

uusien tyontekijoiden aloituksen yhteydessa.
"Etta on paljon eri tiimeja ja perehdytys selkeytti toimeenkuvaani.”

"Sen (toiminnan) laajuus. Kavimme myds lapi miksi tekemamme tyo on tarkeaa ja

miten se vaikuttaa muihin DHL toimialoihin.”

"Miten tarkedd meidan tydtehtava on, niin ettd jos teemme tyét kunnolla muilla

osastoilla menee paiva helpommin.”

"Itselleni se oli vastaus oheisiin kysymyksiin; Mika on huolinnan rooli? Miten olemme

merkittdvassa asemassa yrityksen kannalta?”

Perehdytyksen sisaltd on ollut palautteiden perusteella riittava. Tydsuhteeseen liittyvista etuuksista
voidaan keskustella heti alussa esihenkilon kanssa, muutoin etuudet kasitellaan HR:n
infotilaisuudessa laajemmin. Kehitysehdotuksissa on toiveena muistilista aloittavalle tyéntekijalle ja

toimivat tunnukset alusta alkaen.

Tiimikohtaiseen perehdytykseen, jossa paasaantdisesti tiiminvetajan kautta uusi tyontekija
perehtyy omiin tyotehtaviinsa, on oltu tyytyvaisia ja tarkedksi on koettu tiiminvetajan tuki seka
ilmapiiri, jossa uusi henkild kokee, etta voi ja uskaltaa aina kysya apua. Myds tiimilaisten apua on
arvostettu. Vastaajien mukaan perehdytyksen aikana oli saatu selkeéd kuva siita, mita tyo pitaa
sisallaan ja mita vastuita siihen liittyy. Kehittdmiskohteita kysyttdessa vastauksissa ilmeni, etta
perehdytykseen oli oltu erittain tyytyvaisia, kehittdvaa voisi miettia tydohjeisen parantamisessa ja
vaikeampien tapauksien ohjeistamisessa. Osaltaan tdhan on varmasti vaikuttanut se, etta
kesatyontekijdiden maaraaikaisen tydsuhteen vuoksi heille on opetettu vain tietynlaisia tydtehtavia
tiimin sisalla. Vastauksissa on myos toivottu lyhempaa tydpaivaa alkuun eli perehdytysta tekevien
henkildiden on hyva kiinnittdad huomiota tydpaivan kestoon ja taukojen maaraan, silla alussa on

paljon uutta opittavaa.
"Mielestani perehdytys oli erinomainen.”
"Paremmat ohjeet paperilla, joita voisi yhdessa sitten kayda lapi.”

"Yleinen ohje vaikeampia tapauksia varten tai uusille tyotekijoéille tehty ohje, joka
sisaltaisi kaiken tarvittavan tiedon. Tall6in ei tarvitsisi tehda niin paljon muistiinpanoja,

vaan ohjeista voisi aina tarkistaa oikeat toimintatavat.”
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Kysyttaessa mitka asiat erityisesti auttoivat omaksumaan uudet tyotehtavat, vastauksissa

korostuivat ihmiset ja heidan asenteensa.
"Hyva tyoilmapiiri, esihenkildiden ja kolleegoiden tuki.”

"Kollegat ja team lead jotka auttoivat kaikissa kysymyksissa ja perehdyttivat kaikkeen

mahdolliseen.”

"Meidan tiimilaisten apu ja yhteishenki. Minulla oli poikkeuksellisesti useampi eri

perehdyttaja, mika oli hyva silla nain erilaisia tapoja tehda sama tyo.”
"Omalla tyopisteella harjoittelu. Sai vapaasti kysella, sita oikein korostettiinkin.”
"Kolleegat, kaikilta voi kysya apua ja ne auttaa mielellaan.”

"Kokoajan sai kysya kysymyksia jos ei ymmartanyt ja tata kautta koen etta sisaistin

asiat hyvin.”

Paasaantoisesti hakuprosessin aikana on onnistuttu antamaan selkea kuva siita, mita tyotehtava
huolinnassa pitaa sisallaan. Tyon tarkeissa ominaisuuksissa korostuu useimmassa vastauksessa
tarkkuus, muita asioita ovat avuliaisuus, timitydskentely, itsendinen ote tyohdn, kommunikointi ja
paineensietokyky. Naita ominaisuuksia voidaan korostaa tyopaikkailmoituksissa, kun yritys kertoo

millaista, ty6 on tai kun ilmaistaan mitd ominaisuuksia hakijalta odotetaan.

Kyselyn viimeisena olleessa vapaa sana -osiossa perehdytykseen liittyen saatiin viela muutama

kommentti:

"Koen, etta perehdytys on kokonaisvaltaisesti ollut hyva ja erittdin kattava.
Perehdytys on mielestani erittdin tarkea osa tyohon sitoutumista myos ja koen etta

taalla perehdytyksessa on onnistuttu hyvin.”
"Kiitos paljon hyvasta perehdytyksesta. Olo on/oli hyvin tervetullut.”
4.1.4 Tiiminvetdjien haastattelut

Martinin ja Haningtonin (2019, 138) mukaan haastattelut ovat usein tutkimusstrategian ytimessa ja
niitd tdydentavat kyselyt tai havainnointi. Haastatteluiden avulla voidaan vahvistaa ja inhimillistaa
muilla menetelmilla kerattya dataa. Haastattelu voidaan néhda keskusteluna, jonka rakenteen ja
tarkoituksen maarittelee haastattelija. Brinkmann ja Kvale (2018, luku 1) toteavat, ettad haastattelu
eroaa arkipaivaisesta keskustelusta, silla huolellinen kysyminen ja kuunteleva lahestymistapa ovat

keskitssa, kun laadullisessa haastattelussa pyritddn rakentamaan uutta tietoisuutta ja ymmarrysta
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tutkittavasta asiasta. Haastattelut ovat keskeinen tutkimusmenetelma, jossa ollaan suorassa
kontaktissa osallistujiin ja voidaan siten kerata ensikaden tietoa henkildkohtaisista mielipiteista,
asenteista, olettamuksista ja kokemuksista. (Martin & Hanington 2019, 138.) Haastatteluja
kaytetdan syvallisemman tiedon kerryttdmiseksi ja niistd saatava tieto voi olla luonteeltaan
sellaista, joka ei paljastuisi toissijaisista lahteista. Sen avulla lisataan ymmarrysta ja toteuttamisen
kannalta haastattelut eivat vaadi suuria taloudellisia resursseja. Toisaalta niiden haasteisiin kuuluu
se, ettd ne vaativat aikaa litteroinnin my6ta ja osa haastateltavista ei kenties suostu haastattelun
taltioimiseen. (Curedale 2019, 285.) Kvalitatiiviset haastattelut ovat erityisen sopivia, kun halutaan
ymmartaa tutkittavan henkilon kokemuksia ja ymmartaa heidan maailmaansa. Tama menetelma
tarjoaa ainutlaatuisen paasyn haasteltavien syvallisiin ajatuksiin, kun he omin sanoin kuvailevat

kokemuksiaan ja mielipiteitdan. (Brinkmann & Kvale 2018, luku 1.)

Haastattelua suunniteltaessa tulee pohtia mita tietoa halutaan selvittaa ja mika on paras tapa tutkia
asiaa. On myos syyta miettid, kuka on oikea henkild tekemaan haastattelun ja millaisena han
nakee itsensa haastattelijan roolissa, lisaksi on mietittava kaytannon toteutukseen liittyvia asioita
kuten missa haastattelu pidetaan. Etukateen tulee listata haastattelun tavoitteet ja pohtia miten
haastatteluista saatavaa tietoa hyddynnetaan. Samoin on arvioitava montaako ihmista
haastatellaan ja miten pitkdan haastattelut kestavat, tassa yhteydessa on hyva huomioida myads
litterointiin varattava aika. (Curedale 2019, 285.) Curedalen (2019, 286) mukaan etukateen on
mietittdva miten haastattelun luottamuksellisuutta kasitellaan, silla kuten Brinkmann ja Kvale (2018,
luku 1) toteavat, haastattelemiseen liittyy oleellisesti myds monia eettisia kysymyksia, eika
haastattelijan ja haastateltavan valista suhdetta haastattelutilanteessa tule unohtaa; haastattelijan
on tarkeda kyeta luomaan tila, jossa haastateltava kokee olevansa turvassa ja vapaa puhumaan

henkildkohtaisista ndkemyksistaan, jotka paatyvat tutkimuksen myéta julkiseen tietoisuuteen.

Haastattelut voivat olla luonteeltaan strukturoituja ja seurata tarkkaa kysymysten sarjaa tai
vahemman strukturoituja, jolloin on mahdollista kdyda keskusteluja aiheen lomasta. Vaikka
kyseessa olisi strukturoimaton haastattelu, haastattelijalla on yleensa aina jonkinlainen ohjaava
setti aiheista, joita on tarkoitus kayda lapi. Strukturoimattomien haastattelujen etuna on se, ettéa ne
ovat luonteeltaan enemman keskustelun omaisia ja tyypillisesti miellyttdvampia osallistujille, mutta
niissa haastattelijalla on vastuu ohjata jatkuvasti haastattelusessiota halutun tiedon kerdamiseksi
sovitussa aikataulussa. Vaikka strukturoidut haastattelut voivat tuntua muodollisilta ja vahemman
henkildkohtaisilta, niitd on helpompi kontrolloida kysymysten ja aikataulun puolesta seka
vastausten analysointi on yksinkertaisempaa. Kaikissa haastattelun muodoissa haastattelijalta
edellytetdan herkkyytta ja muuntautumiskykya, samaan aikaan on oltava kuitenkin jarjestelmallinen

ja vastuullinen, jotta session tavoitteet tayttyvat. (Martin & Hanington 2019, 138.) Haastattelijan
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tukena on hyva olla suunnitelma asioista, joita aiotaan kysy3, joka ohjaa haastatteluprosessia ja

varmistaa, ettd kaikki ennalta maaritellyt aiheet tulevat kasitellyiksi (Curedale 2019, 286).

Haastateltaville esitettiin etukateen kutsu, jossa kerrottiin mihin haastattelu liittyy.
Haastattelukysymykset ovat 16ydettavissa liite 2 kohdasta. Haastattelukysymysten toimivuutta
arvioitiin etukateen toimeksiantajan yhteyshenkildén kanssa ja todettiin, ettd kysymysrunko on
sopiva. Haastattelut toteutettiin seitsemalle kahdeksasta tiiminvetajasta, yksi jatettiin otannan
ulkopuolelle, silla han oli juuri aloittanut tyotehtdvassaan, joten hanen kanssaan kaytiin
epamuodollisempia keskusteluja tiimin tilanteesta. Haastattelut suoritettiin heindkuussa 2022 ja
kyseisena ajankohtana moni tyoskenteli etana, joten toteutus tapahtui Teamsin kautta.
Haastatteluiden kesto oli noin 30-50 minuuttia ja haastattelu sisalsi 11 kysymysta neljasta
aihepiirista. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoidulla menetelmalla eli valmista kysymyslistaa
mukautettiin ja jonkin kiinnostavan asian tullessa esille esitettiin myos lisakysymyksia. Haastattelun
alussa pyydettiin lupa litterointiin ja kerrottiin, etta litterointiaineisto tullaan havittamaan
tutkimustyon valmistumisen jalkeen. Haastateltavien yksityisyyden suojaamisen vuoksi
haastateltaville luvattiin, ettd haastatteluiden tulokset tullaan esittamaan nimettomasti. Seitseman
haastattelun litterointiaineistoa kertyi 69 sivun verran ja sen kasittelemista helpottamaan tehtiin
yhteenveto kasitekartan muodossa. Seuraavassa esitellaan aihealueittain haastattelun vastauksia

ja niista tehtya keskeisia havaintoja.
Aloitus — haastateltavan omat perehdytykseen liittyvat muistot

Tutkimus aloitettiin kysymalla, ettd millaisia muistoja haastateltavalla on omasta ensimmaisesta
tyopaivasta yrityksessa seka millainen perehdytyskokemus on ollut huolintaosastolla.
Aloituskysymys valittiin kahdesta syysta: omakohtaisen muistelun kautta haluttiin rentouttaa
tilannetta, silla haastattelu voi tuntua jannittavalta kokemukselta. Toisekseen kysymyksen myo6ta
korostuu ensimmaisten tyopaivien merkitys, rippumatta siitd miten kauan henkil6t ovat olleet
talossa, jokainen muisti asioita ja ihmisia ensimmaisilta tyopaiviltdan seka perehdytyksesta.
Tutkijalle tama havainto tukee teoreettisen viitekehyksen luomaa kasitysta siita, etta ensimmainen
tyopaiva ja perehdytys ovat merkityksellisia kokemuksia tyontekijalle, jotka muistetaan pitkan
aikaan. Kuvassa 13 on esitelty haastateltavien vastauksia; valkoisella pohjalla olevaa vastausta
pidettiin neutraalina, keltaiset arvioitiin positiiviseksi ja oranssit olivat kriittisen savyisia. Kriittisissa
vastauksissa nousevat esiin perehdytyksen suunnitelmallisuuden puute seka kokonaiskuvan

puuttuminen eli samat teemat, joita taman tutkimuksen havainnointivaiheessa todettiin.
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Istuin kollegan vieressa, katsoin mitd han tekee, tein muistiinpanoja ja aika nopeasti aloin
itse tullaamaan.

Kollega naytti mita tehdaan, perehdytys oli selkd, rauhallinen ja positiivinen kokemus, hyva
tahti.

Kattava perehdytys, opeteltiin nopeasti ohjelmat, toimistolla oli aina helppo kysya apua.
Parhaiten oppin tekemalla.

Hands on perehdytys oli nopea ja simppeli, siitd suoraan itsendiseen tydhdn. . B
P vy pea) PP Y Muistot omasta perehdytyksesta

Esihenkild selitti mita tydhon kuuluu ja nopeasti alettiin tullaamaan. Perehdytys oli suppea
ja paljon sai ottaa itse asioista selvaa, paljon myds virheiden kautta oppimista.

Kollega naytti mita tehdaan, mutta en ymmartanyt miksi jotain asioita tehdaan,
perehdytysta ei oltu rakennettu ja itse piti ottaa asioista selvaa, tuntuu ettd heitettiin
suoraan syvaan paatyyn.

Ei varsinaista perehdytyssuunnitelmaa, kaytiin l&pi asioita keskustelemalla ja sitd mukaa
kun niita tuli vastaan. Alkuun kokonaiskuva oli hakusessa.

Kuva 13. Yhteenveto haastateltavien omista perehdytysmuistoista.
Uuden henkildn tiimikohtainen perehdyttaminen

Uuden henkildn ensimmaisen viikon perehdytyksen kuvailu vaihteli; yleisimmin aloitetaan
ohjelmistoihin tutustumalla ja tyontekija seuraa vieresta tiiminvetajan tyoskentelya, jonka jalkeen
han alkaa tehda tullauksia siten, etta timinvetaja on vieressa ja tarkkailee seka ohjeistaa. Vain
yhden tiimin vastauksissa korostui, ettd alussa kaydaan lapi perusasioita huolintaan liittyen.
Vastauksista ilmeni myds "heti téihin kiinni” ajatusmaailma, joka mainittiin myds edellisessa
kysymyksessa heidan omissa muistoissaan perehdytykseen liittyen. Kysyttadessa miten
perehdyttaminen jatkuu ensimmaisen viikon jalkeen, vastauksissa korostuu, etta tyéntekija paasee
harjoittelemaan enemman itse tekemalla, mutta tiiminvetdja on vieressa tukena ja oppiminen
jatkuu monin tavoin; tyéohjeisiin tutustutaan lisaa, kdydaan aamu- ja iltavuorojen eri tehtavia 1api ja
otetaan haastetta mukaan, kun tekeminen alkaa sujua. Perehdytysjakson kestoksi haastateltavat
arvioivat tiimista riippuen 1-4 viikkoa. Yksi haastateltava korosti, etta aika riippuu tavoitteista ja
kaksi haastateltavaa mainitsi, ettd perehdytys jatkuu virallisen jakson jalkeen useita kuukausia.
Naiden lisdksi yhden haastateltavan vastauksessa todettiin, ettd kyseessa on oikeastaan jatkuva

oppiminen, silla kaiken huolintaa koskevan oppimiseen menee jopa vuosia.
Perehdytykseen liittyvat vastuut, arviointi ja kehittaminen

Kysymyksissa koskien perehdytykseen liittyvia vastuita esihenkildn ja timinvetajan valilla kaikki
vastaajat kokivat, ettd vastuunjako on selkea. Yhta vastaajaa lukuun ottamatta kaikissa tiimeissa

tiiminvetaja oli padasiallisessa vastuussa tydnopastuksesta ja poikkeavassa vastauksessa
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perehdyttajan roolissa saattoi olla kuka tahansa tiimilainen tilanteesta riippuen. Kysymys koskien
muun tiimin osallistumista perehdytykseen sai melko yhtenevaisia vastauksia; kaikissa tiimeissa
kerrottiin, ettd keneltd tahansa voi kysya apua ja tiimeilla on kaytéssa ryhméachatit. Vain yhdessa
tiimissa oli erikseen maaratty buddy kesatyontekijoille ja myds tassa tiimissa korostettiin, etta kaikki

tiimilaiset auttavat uusia tyontekijoita.

Perehdytettavan osaamisen kehittymisen arviointiin liittyvan kysymyksen vastauksista nousee esiin
se, etta arviointiin ei ole olemassa yhtenaista tapaa eika tiimikohtaisessa arvioinnissa vaikuta
olevan selkeitd mittareita vaan osittain arviointi pohjautuu jopa "omaan tuntumaan” kuten eras
haastateltava asian ilmaisi. Vasta haastattelujen analysointivaiheessa kiinnitettiin huomiota siihen,
ettd osaamisen arviointi tehtyjen tydsuoritusten tai laadun eli virheettdmyyden mukaan edellyttaa
asteikkoa, joka kertoo selkeasti, millaista tuottavuutta perehdytysjakson aikana tavoitellaan, mutta
epaselvaksi jai, onko sellaista olemassa. Seuraava kysymys koski haastateltavien kehitysideoita
perehdytykseen liittyen. Vastauksissa korostui erdanlainen yhtalaisyys edeltaviin kysymyksiin: ne
tiimit, joissa perehdytykseen oli suunnitelma ja mietitty prosessi, osasivat nimeta useita
kehityskohteita, kun taas tiimeissa, joissa perehdytysta tehtiin ilman tarkempaa suunnitelmaa,
koettiin, etta perehdytys on hyva nykyiselldan ja suurempia kehityskohteita ei ole. Tiimikohtaiselle
suunnitelmallisemmalle perehdytykselle nahtiin tarve useamman vastaajan mukaan ja muina
kehityskohteina tunnistettiin kdytannonlaheisiin tilanteisiin varautuminen, kuten mahdollisen
perehdyttajan pitka yllattava poissaolo sekad perehdyttamisen jarjestaminen samaan aikaan
useammalle henkildlle. My6s tyoohjeiden paivittamista pidettiin tarkedna kehityskohteena yhdessa
tiimissa.

Tydohjeiden paivittaminen

Dokumentoida perehdytysprosessi

Johdonmukainen perehdytys - asiat samassa jarjestyksessa

Jos useampi aloittaa samoihin aikoihin niin porrastaa aloitusta

Jos useampi aloittaa samoihin aikoihin niin ryhmaopetus - saastaa aikaa, mutta haastavaa

varmistaa onko jokainen sisaistanyt asiat
Kehitysideat oman tiimin perehdytykseen

Back-up planin kehittdminen jos perehdyttsjalle tulee pitka poissaolo

Kesadtyontekijan perehdytyksen sisallon kehitys + useamman aloitus yhta aikaa
Ei varsinaisesti kehitystarvetta.
Perehdytys on hyvalla mallilla, voisi lisata taitoja siita, miten asiakkaiden kanssa kommunikoidaan.

Luoda jarjestys miten asiat kaydaan lapi, jokin lista silla nyt osaa perehdyttaa, mutta paljon
asioita muistin varassa ja helposti ja& jotain sanomatta.

Kuva 14. Kehitysideat omat tiimin perehdytykseen.
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Lopetus - tulevan yhteistyon pohjustaminen

Haastattelun lopussa kerrottiin opinnaytetydhdn liittyvasta workshopista, jossa on tarkoitus
yhdessa haastateltavien kanssa kehittda perehdytyskaytantéja. Kysymyksella koskien hyvaksi
havaittuja vinkkeja, joita vastaaja haluaisi jakaa muille timinvetajille haluttiin tiedustella mita
pidetaan erityisen tarkeana perehdytyksessa. Vastauksia tarkastellessa huomattiin yhtenevaisyys
kehitysideoita koskevaan kysymykseen: ne tiimit, joissa on kaytdssa perehdytyssuunnitelma
pitavat sitéd hyvana vinkkina muille jaettavaksi ja kehitysideoissa niissa tiimeissa, joissa sita ei ole,

tunnistetaan, ettd sellainen olisi hyva luoda.

Uuden tyéntekijan lahtotason selvittdminen

Oppimisvauhti & oppimistyyli; tykkaaks tehda muistiinpanoja, oppiiko enemman katsomalla vai tekemalla?
Varmista, etta tieto on mennyt perille; kysy usein, silla aina uusi tyontkeija ei uskalla itse kysya jos ei ole ymmartanyt
Karsivallisyytta toistaa asioita

Ole ystavallinen ja helposti lahestyttava, tarkeaa saada hyva alku uudelle tyontekijalle firmassa

Listaa kaikki tydtehtavat (yleiset & erikoisemmat) ja mieti missa jarjestyksessa kannattaa opettaa uudelle
@mat hyvaksi havaitut vinkit muille leadeille ¥ Y ) |2l F

Perehdytyssuunnitelma on tarkea ; etenkin jos useampi perehdyttaja niin muut tietavat
mité henkilé osaa jo ja voi jatkaa siita

Selkeat tydohjeet ja opetetaan miten niita kaytetaan
Pitkaa pinnaa, jokainen varmasti osaa opettaa keikan tekoa
Karsivallisyys ja malttia opetusvauhdissa, tauot tarkeita oppimisen kannalta

Excel-lista kaikesta osaamisesta on hyva, tamé opittiin toiselta tiimilta

Kuva 15. Vinkit perehdytykseen.

Pohjustuksena workshopille kysyttiin mihin tiimin perehdytysta koskevaan haasteeseen haluaisit
kuulla neuvoja kollegoiltasi. Kysymyksen asettelu oli kenties osittain turhan hankala, silla moni koki
kysymyksen vaikeaksi ja haastattelija joutui esittdamaan lisakysymyksia, ja naistakin huolimatta
useampi vastaaja ei keksinyt mitdan kysymyksia kollegoilleen. Vastauksena saatiin kuitenkin
kysymyksia koskien ajankayton haasteita eli miten perehdyttdja huolehtii siitd, ettd omat paivittaiset
tydtehtavat tulevat hoidetuksi perehdyttamisen ohella, perehdytyksen rakennetta, sen seurantaa ja

onnistumisen arviointia.
4.2 Vaihe 3 - Kehita

Siirryttdessa uudelleen kehita-vaiheeseen, tuplatimanttiin lisattiin haastatteluiden ja
kyselytutkimuksen tuomat asiat ja kehittamisty6ta lahdettiin jatkamaan osallistavien workshopien

muodossa. Alla olevassa kuvassa 16 on esitetty tilanne kehittdmisvaiheessa.
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VAIHE 2
ENSIMMAINEN KIERROS:

Kehityskohteiden tunnistminen
« tarvitaan yhtenaistamista
- keskityttéva kokonaiskuvan ymmarryksen luomiseen
« edistettéva vuorovaikutussuhteita
+ kehitettéva perehdytyssuunnitelma

TOINEN KIERROS:

+ palautteen perusteella suunta on oikea, lisaa
kehitettavaa:
- kirjallisten ohjeiden parantaminen
VAIHE 1 + seurannan ja arvicinnin kehittdminen

ENSIMMAINEN KIERROS : VAIHE 3

ENSIMMAINEN KIERROS:

Teoria-ldyddkset
- millainen onboardingin tulisi olla
ja miten se voidaan suunnitella
« miten onboarding vaikuttaa
tyéntekijakokemukseen

Pikatestaaminen kesatyéntekijéiden onboarding

- yhteinen orientaatio yritykseen ja osaston
toimintaan

- ensimmaéisend paivana yhteinen
tutustumislounas

- toisena péivan4 tutustuminen
operatiiviseen toimintaan

« tiimikohtainen perehdytys omiin
tydtehtaviin huomioiden tydsuhteen
maaraaikaisuuden

Loydd Maarita Kehita
Nykytilanteen kartoitus havainnointi Q
- perehdytysmateriaalit
« tutustuminen tiimien
perehdytykseen
- aikaisemmat tutkimukset

TOINEN KIERROS: TOINEN KIERROS:

- kesétyéntekija workshop
« tiiminvetéja workshop
- tyotehtdva workshop

- Kyselytutkimus kesétyontekijsille
- Haastattelut tiiminvetajille

Kuva 16. Prosessin eteneminen.
4.2.1 Kesatyontekijoiden workshop

Kesatydntekijoille suunnatun kyselyn ja timinvetdjien haastattelujen aineiston analyysin jalkeen
jarjestettiin kesatydntekijoille suunnattu workshop heidan tydsuhteidensa loppupuolella elokuun
puolivalissa. Workshopia lahestyttiin aiheella "Perehdytys ja miten se vaikutti kokemukseeni DHL
Expressilld” ja tilaisuudesta lahetettiin etukateen viesti ja lisaksi tutkimuksen tekija kavi jokaisen
tiimin paivittaisella palaverilla kertomassa asiasta ja kehottamassa osallistumaan. Osallistujia
pohdittaessa tarkeana kriteerina oli vapaaehtoisuus; workshopin on tarkoitus olla
keskustelupainotteinen, joten osallistujilta edellytetddn halua olla mukana kertomassa
kokemuksiaan ja kehitysideoitaan. Osallistujia saatiin yhteensa viisi henkil6a eli kaikista paitsi
yhdesta tiimista oli yksi osallistuja. Workshopin kestoksi maariteltiin yksi tunti ja siihen sisallytettiin
viisi aihetta, jotka olivat: tutustumiskierros ja paallimmaiset tunnelmat kesan jal;ilta,

tyontekijakokemus, haastavat tilanteet, tiimiytyminen ja kokemuksen antamat evaat tulevaisuuteen.

Workshopissa keskityttiin erityisesti keskustelun fasilitoimiseen ja nousseita ideoita ja ajatuksia
kerattiin ylos. Workshop toteutettiin Teamsin kautta Whiteboardia hyodyntaen, silla tyontekijat
olivat etatoissa ja vaikka livena toteutettava tilaisuus olisi tulosten ja keskustelun kannalta ollut
kiinnostavampi vaihtoehto, etdmahdollisuuden katsottiin olevan osallistujille houkuttelevampi, silla
se ei edellyttanyt heiltd toimistorakennukseen saapumista. Whiteboard, joka on virtuaalinen

yhteinen tyoskentelyalusta, sopii tydkaluna hyvin yhteiskehittamiseen ja yhdessa suunnitteluun,
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kun kaikki kokoukseen osallistujat voivat itsenaisesti lisata asioita yhteiselle kanvakselle. Kukaan
osallistuja ei ollut aiemmin kayttanyt kyseista tyokalua, mutta kaikki tutustuivat innokkaasti sen

kayttédn. Tydn lopussa on kohdassa liite 3 esitetty kutsu workshopiin ja kuva sen toteuttamisesta.

Ensimmaisena pidettiin tutustumiskierros ja keskusteltiin yleisesti paallimmaisista tunnelmista
kesan jaljilta. Kaikki osallistujat olivat erittain tyytyvaisia kesatyohon ja kommentoiva, etta kokemus
on ollut onnistunut, tyd on sopinut hyvin itselle, tyo on tayttanyt odotukset ja tyOyhteiso sai kiitosta
monessa muodossa mm. toteamuksilla siita, etta aina on ollut tunne siita, voi saa kysya, kaikki
ovat auttavaisia ja siksi tdissa on ollut mukavaa. Aiheesta jatkettiin keskustelemalla

tydntekijakokemuksesta DHL Expressilla ja osallistujat kommentoivat seuraavaa:

"Oli kiva olla kesatoissa, koska sai mahdollisuuden tutustua rauhassa uusiin
ohjelmiin, jotka oli porrastettu hyvin, jotta joka paivalle saatiin oppimisesta tullut

onnistumisen tunne. Etatyd on best!”

"Tybkokemus oli huikea osallistavien tydkavereiden ja hyvan tiimihengen ansiosta.

Vaihtelevat ja vahintaankin mielenkiintoiset tyotehtavat.”

"Mahtava kesatyo! Kolleegat ovat olleet todella mukavia ja auttavia. Tydn

ainutlaatuisuus on tehnyt jokaisesta paivasta kiinnostavan ja opettavaisen.”

"Tosi kiva kesa ollut kokonaisuudessaan. Kolleegat auttavat joka tilanteessa ja
tukevat. Paivat mennyt nopeesti ja jokapaiva oppinut jotain uutta. Hyva lisa paiviin
ovat olleet paivittaiset palaverit timin kanssa varsinkin nain etaaikana. Perehdytys oli
hyva ja uskon ettd hyva perehdytys on ollut syy tdissa viihtymiseen seka

oppimiseen.”

Seuraavassa osiossa pyydettiin osallistujia valitsemaan yksi annetuista kuvista ja kertomaan miten
ja millaista haastavaa tai vaikea hetked, jonka tyontekija kohtasi kesatydn aikana se kuvastaa.
Kuvien kautta tunteiden sanoittaminen toimi menetelmana hyvin ja osallistujat uskalsivat rohkeasti
kertoa omista haasteistaan ja niihin liittyvista tunteista. Keskeinen havainto tasta keskustelusta oli
se, etta vaikeuksien ja virheiden sattuessa etenkin uusi tyontekija kaipaa tukea ja palautetta. Tama
on tarkea viesti esihenkildille ja tiiminvetdjille, jotta osataan keskittyd kannustamaan virheista

oppimiseen ja itseluottamuksen palauttamiseen.

"Ensin luulee, etta osaa, mutta kun tulee oikaisuja ja virheita itseluottamus ja

itsevarmuus saa kolhun. Samalla tulee tunne, etta onkin viela paljon opittavaa.”
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"Ensimmainen oikaisu tuli kuin puskista, luulin, ettd kaikki sujuu hyvin, mutta yhtakkia

tulee virhe, sain kuitenkin apua ja homma tuli hoidetuksi.”

ATHE 3: HAASTEET
Valitse 1 kuva ja kerro
haasteesta tai vaikeasta
hetkea, jovka kohtasit
kesan aikana.

Kuva 17. Haastava hetki kesatyon aikana.

Seuraavaksi siirryttiin keskustelemaan tiimiytymisesta ja ovatko tyéntekija kokeneet olonsa

tervetulleeksi. Vastaukset tukivat aiemman kyselyn tuloksia ja tydntekijat olivat kokeneet olonsa

hyvin tervetulleeksi.

"Otettu tosi hyvin vastaan, ei ole tyhmia kysymyksia vaan uskaltaa kysya, paltsut on

kiva hetki tavata ihmisia.”
"Tosi vastaanottavaisia, ei syrjintdd vaikka ollaan "vaan” kesatyontekijoita.”

"Otettu mukaan joukkueeseen, ekana paivana lounas oli wau, otetaan mukaan,

vaikka on kesatyontekija ja nuori, hyvilla fiiliksilla joka paiva.”

"Ekan paivan lounas oli hyva, tunne siita, ettd on otettu huomioon, kollegat mukavia

ja toisista tiimeista myds autetaan, hyvaa sanottavaa!”

"Kollegat ovat ystavallisia ja karsivallisia, myods muut kesatydntekijat kyselevat paljon,

mutta lead (tiiminvetdja) on osaava ja jaksaa vastata karsivallisesti.”

Samassa yhteydessa keskusteltiin siitd, miten tiimiytymista voitaisiin parantaa ja osallistujat

totesivat, etta olisi hyva tavata ihmisia myos kasvokkain ja tutustua myds yli tiimirajojen muihin
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tydntekijdihin. Etatydn aikana paivittaiset palaveri hoidetaan Teamsin kautta ja tydntekijat toivoivat,
etta jokainen paivittaisi profiiliin oman kuvansa, jotta saisi niin sanotusti kasvot nimille ja samalla
mainittiin, ettd tuntuu hassulta lahetella usein viestejd saman henkilén kanssa Teamsissa, mutta
koska ei ole koskaan tavannut ja ei ole profiilikuvaa, niin ei tiedd milta toinen nayttaa. Profiilikuvan

lisdaminen on yksinkertainen ja helposti toteutettavissa oleva kehitysidea.

Koska kesatyontekijoiden maaraaikaiset tydsuhteet olivat tulossa paatdkseen, haluttiin lopussa
kayda millaisia taitoja osallistujat oppineet kesan aikana, joista uskovat olevan hyotya
tulevaisuuden tyoelamassa. Keskustelussa nousi esiin paitsi toimialakohtaista osaamista myos
ongelmanratkaisutaitojen kehittyminen, verkostoitumisen ja kommunikaation merkityksen
ymmartaminen seka taito oppia ja omaksua nopeasti useita tydssa kaytettavia ohjelmistoja.
Taidoista keskusteleminen oli merkityksellistad osallistujille ja yrityksessa voidaan hyédyntaa edella
mainittuja asioita rekrytoinnissa esimerkiksi kuvailtaessa millaiset ominaisuudet ovat tarkeita tyon

kannalta.

Yhteenvetona workshopista voi todeta, etta keskustelussa korostui kyselytutkimuksen tavoin, etta
tydntekijat ovat olleet erittain tyytyvaisia tydskentelyyn kesan aikana huolinnassa. Kyselyssa
painopiste on onboarding-prosessin palautteessa ja taman workshopin saatiin vahvistusta sille,
ettd onnistunut onboarding on antanut hyvat evaat positiiviselle tyontekijakokemukselle.
Workshopin havaintoina on tuen merkitys virheista oppimisessa ja eras konkreettinen kehitystoimi
on lisata kaikille tyontekijoille profiilikuvat Teamsiin. Tarkeimpana viestina on kuitenkin kertoa
kollegoille miten suuresti heidan toimintansa kesan aikana on kiireista huolimatta auttanut uusia
tyontekijoitd kokemaan olonsa tervetulleeksi ja kannustaa jatkossakin pitamaan ylla vahvaa

auttamisen kulttuuria, silla se tekee vastausten perusteella suuren vaikutuksen tyontekijoihin.
4.2.2 Tiiminvetdjien workshop

Tiimikohtaisen perehdytyksen kehittamiseen liittyva workshop pidettiin tiiminvetajille Teamsin
kautta etdna, johon osallistumaan paasivat seitseman kahdeksasta henkilosta. Workshopin kesto
oli 1,5 tuntia ja siina kaytettiin virtuaalisen yhteiskehittamisen alustoja Mentimeteria ja
Whiteboardia. Alussa haluttiin kasitella kesatyontekijoiden vastauksissa ja havainnoinnissa
ilmennytta tarvetta paivittaa tyoohjeita. Aiheeseen liittyen eraassa lahteessa todettiin: jos
kahtatoista esihenkiloa pyydetaan kirjoittamaan ohjeet, miten tehda voileipa, tuloksena on
kaksitoista erilaista ohjetta ja leipaa. Taman vuoksi on tarkeaa, etta yrityksella on yhteiset sovitut
toimintatavat tehtaviin, jotka tulee suorittaa tietylla tavalla. lIman step-by-step ohjeistuksia
tydntekijat suorittavat tehtavat haluamallaan tavalla, ja se ei valttdamatta ole tapa, jolla tydnantaja
haluaa niiden tehtédvan. On kirjattava tarkkaan, miten asia halutaan yrityksen ohjeiden mukaan

hoidettavan, silla tydntekijdiden ei voida olettaa tietdvan sita. (Paggi & Clowes 2021, 65.) Taten
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alussa niin sanotussa lammittelyharjoituksessa kysyttiin, miten tehdaan nuotio. Vastaukseksi
saatiin hyvin eri tasoisia ohjeita ja harjoituksen kautta keskusteltiin tydohjeiden tarkeydesta osana

perehdyttamista.

Go to www.menti.com and use the code 7483 3717

i Mentimeter

Miten tehdddn nuotio?

Asetetaan ensin sydémeksi kuivia Kuivia puita pinoon ilmavasti Tulitikuilla
sytykkeitd, joiden ympérille tehdadan aseteltuna, hieman sytykettd ja

kuivista puista kehikko (sydémen tulentekovdlineilla tuleen

tulee saada happea). Tulitikku tulella

laitetaan sytytettynd sydédmeen ja
nuotio suojataan tuulelta kunnes Stidit jo taika-jimi
syddn on ottanut tulta.

Nuotion tekoon tarvitaan puuta ja

tulta. Riippuen tulentekovdlineistd
tarvitaan sytkaria ja pienempid puita
tulen starttaamiseen

Kuva 18. Lammittelyharjoitus tydohjeisiin liittyen.

Harjoituksen jalkeen kaytiin lapi timinvetajien haastatteluiden ja kesatyontekijoiden kyselytulosten
ydinkohtia ja keskustelua siita, miten perehdytyksessa on onnistuttu talla hetkella. Samassa
yhteydessa myo0s esiteltiin yleisen onboardingin rakennetta ja pyydettiin osallistujilta
kehitysehdotuksia sen parantamiseen. Teoriaosuudessa mallin mukaan yleisen onboardingin
jalkeen siirrytaan roolikohtaiseen onboardingiin, mutta tdssa yhteydessa samasta asiasta paatettiin
puhua termilla tiimikohtainen onboarding, silla se kuvaa paremmin tiimissa tapahtuvaa onboarding
vaihetta, silla paasaantdisesti henkildiden alkuperehdytys tiimin sisalld on samanlainen.
Seuraavaksi harjoiteltiin timikohtaisen onboardingin rakentamista ja ohjeistuksessa kerrottiin, etta
harjoitus tehdaan kolmessa vaiheessa:

e 1. vaihe: mietitdan oppimistavoitteet — mitd uuden henkilon tulee oppia?

e 2. vaihe: suunnitellaan runko sisaltden perehdytysjarjestyksen ja alustavan aikataulun —

missa jarjestyksessa asiat kasitellaan?
e 3. vaihe: luodaan arviointikriteerit ja valietapit uuden tyontekijan 6 kk koeajalle — onko

oppimistavoitteet saavutettu?

Osallistujat jaettiin ennalta mietittyihin kolmeen ryhmaan ja koska aiemmissa vaiheissa ol

kerrytetty ymmarrys siita, etta perehdyttamiskaytannot vaihtelevat tiimeittain niin osallistujat
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haluttiin laittaa niin sanotusti samalle viivalle antamalla tehtavaksi kaikille yhta etainen

kuvitteellinen sademetsa heimolaisen perehdytys. Tehtavan ohjeistus oli seuraavanlainen:

Sademetsan siimeksessa elaa eristaytynyt heimokansa. Heimoon saapuu uusi jadsen
ja tavoite on saada hanesta tuottava ja itsendiseen tyoskentelyyn kykeneva
heimolainen. Puolen vuoden kuluttua heimoneuvosto pitaa kokouksen, jossa kylan
vanhimmat arvioivat, tuleeko uudesta henkilosta vakituinen kylalainen. Teidan
tehtavananne on luoda perehdytyssuunnitelma, jonka myé6ta uusi heimolainen oppii
riittavat taidot. Kylassa on erilaisiin tyotehtaviin liittyvia osastoja, ryhmanne
perehdyttda uuden heimolaisen seuraavaan osastoon:

Ryhma 1: Ruuanlaitto

Ryhma 2: Metsastys / keraily

Ryhma 3: Rakentaminen

Workshopia suunnitellessa tiedostettiin, etta teema vaatii heittaytymista ja voi epaonnistua sen
puutteen vuoksi, mutta onnistuessaan harjoitus on seka hauska etta opettavainen. Aiheen
lahestyminen taysin omasta tyosta poikkeavasta nakdkulmasta voi reflektoinnin kautta herattaa
ajatuksia oman tiimin perehdytysprosessin kehittamiseen liittyen. Riskin ottaminen kannatti, silla
ryhma innostui ja suoritti huumorilla tehtavanannon ja tuotos on nahtavissa kohdassa liite 4.
Lopussa keskusteltiin, miltd harjoituksen tekeminen tuntui ja miten sita voisi hyddyntaa
tiimikohtaisen onboardingin kehittdmisessa. Osallistujat totesivat, etta vaikka teema oli taysin
erilainen, esityksissa oli monia seikkoja, joita voidaan kdantaa oikean tiimikohtaisen onboardingin
suunnittelemiseen. Workshopin lopussa pyydettiin palautetta sessiosta ja osallistujat pitivat
tilaisuutta hyodyllisena ja oli hauska lahestya asiaa eri tavoin seka samalla he tutustuivat
paremmin toisiinsa. Sovittiin, etta jatkossa yhteisty6ta heidan valilldan kehitetdan yhteisten
tapaamisten muodossa ja tulevaisuudessa he esittelevat oman tiimikohtaisen onboardingin mallin

toisilleen.
4.2.3 Tyotehtavia koskeva workshop

Kolmessa tiimissa pidettiin osalle tyontekijoista workshop liittyen tyotehtavien kartoitukseen.
Tavoitteena oli saada ymmarrys siita, millaisia yhtenevia tai eriavia tehtavia kyseisilla tiimeilla on.
Kun kaikki tyotehtavat oli kirjattu ylos, ne pyydettiin lajittelemaan samankaltaisiin yli tiimirajojen ja
viimeisessa vaiheessa samankaltaiset lahetykset asetettiin helppo-vaikea asteikolle. Vaikka
perehdytys ei ollut kyseisen workshopin teema, se nousi osallistujien toimesta keskusteluun ja sita
kautta tilaisuuden fasilitoijana tutkija naki mahdollisuuden hyédyntaa myds tassa yhteydessa

tuotettua materiaalia etenkin tiimikohtaisen onboardingin tukemisessa. Kyseisen workshopin



75

havainnot esitellaan timinvetajille ja he voivat hyddyntaa materiaalia laatiessaan tiimikohtaisia

perehdytyssuunnitelmia.
4.3 Vaihe 4 — Tuota

Taman tyon lopputuotos on kuvassa 19 esitetty kokonaisvaltainen onboarding-prosessi, joka on
kehitetty teoreettisen viitekehyksen antaman tietopohjan ja palvelumuotoilun menetelmia
hyoédyntaneen tutkimuksellisen osion yhteistuloksena. Teoriasta tuttuja malleja on mukautettu
vastaamaan juuri toimeksiantajan toimivan yrityksen tarpeita. Seuraavissa alaluvuissa on esitelty

prosessin osia yksityiskohtaisemmin.

ONBOARDING-PROSESSI

N
pommzmmmmoomommoee el T e b F------ R e e
h o Yleinen ~
41 onboarding ;
s

' i
q Tiimikohtainen onboarding Jatkuva oppiminen
' i .

P — . i I A
H H v . H

v
Seuranta ja :
arviointi v

Yrityksen toiminta

v

: Koeajan
v Ensimmaéinen paéatos 6kk
Suunnittelu ja tyépdiva

yhteydenotto Funktion toiminta

Osaston toiminta

N g . . v
"3 TYONTEKIJAKOKEMUS = kokemukset + odotukset + havainnot €=

Kuva 19. Kokonaisvaltainen onboarding-prosessi.
4.3.1 Suunnittelu etukateen ja pre-boarding

Kun uusi tyontekija on ottanut hanelle tarjotun paikan vastaan, esihenkild, tiiminvetaja ja osaston
kouluttaja pitdvat yhteisen valmistelupalaverin aloitukseen liittyen. Aloituksessa kerrataan
taustatietoina kuka aloittaa, milloin ja millainen hanen roolinsa tulee olemaan (esimerkiksi

maaraaikainen vai vakituinen tyontekija). Palaverin yhteydessa hoidetaan kalenteri- ja tilavaraukset
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kuntoon etukateen. Tietojen perusteella tiiminvetaja voi suunnitella perehdytysrungosta
tilanteeseen soveltuvan ja kouluttaja etsii tiedon yleisista koulutuksista, joita uudelle tydntekijalle

voidaan suunnitella perehdytyksen yhteydessa.

Pre-boarding vaiheeseen kuuluu viestinnan kehittaminen tyontekijan suuntaan ja yhteen viestiin
osallistetaan kaikki perehdytykseen keskeisesti osallistuvat henkilot eli esihenkild, tiiminvetdja ja
kouluttaja. Yhteinen viesti pyrkii tekemaan uudelle tyontekijalle tervetulleen olon ja samalla viestii
siita, ettd hanta odotetaan ja hanen tuloonsa on valmistauduttu. Ohjeistuksen avulla pyritaan
lievittamaan ensimmaiseen paivaan liittyvaa jannitysta, kun uusi tyontekija tietda kenet han tulee
tapaamaan ja mitd on odotettavissa. Odotusten ja innostuksen luominen on myoés viestin tavoite;
jannitys kuuluu jossain maarin asiaan, mutta viestilla halutaan vahvistaa etenkin innostumisen
tunnetta. Malliesimerkki pre-boarding viestin sisallésta on luettavissa kohdassa liite 5. Viestin
lisdksi esihenkild soittaa tyontekijalle ennen ensimmaista tydpaivaa ja varmistaa, onko hanella
jotain kysymyksia liittyen tydn aloitukseen. Kaytantdja on testattu jo tutkimuksen aikana ja uudet
syksyn aikana aloittaneet tyontekijat ovat antaneet palautetta, jonka mukaan heille on tullut erittain

tervetullut olo jo ennen ensimmaista tyopaivaa.
4.3.2 Ensimmaiset kaksi tyopaivaa

Lomakauden aikana alkaneissa tyosuhteissa ensimmaisena paivana perehdytyksessa nousi esiin
lukuisia kysymyksia, joihin esihenkild on oikea henkild vastaamaan. Esihenkilon ja uuden
tyontekijan vuorovaikutussuhteen rakentaminen on tarkeaa alusta alkaen, joten uusien
tyontekijoiden kohdalla esihenkilon tulisi olla ensimmainen kontakti tai vaihtoehtoisesti tiiminvetaja,
mikali esihenkild on estynyt. Esihenkilon kanssa kaydaan lapi tyonkuvaan liittyvat asiat seka
tiimikohtaiset kaytannot, vasta tdman jalkeen tiiminvetaja ja kouluttaja liittyvat uuden henkilon
seuraan. Kahden ensimmaisen paivan keskeiset elementit ovat ison kokonaiskuvan rakentaminen
ja tydyhteisdon tervetulleeksi toivottaminen. Varsinkin alussa uutta tyontekijaa jannittdd enemman
tai vahemman, mika vaikuttaa kykyyn omaksua tietoa. Tiedon omaksuminen omiin tyétehtaviin
liittyen helpottuu, kun prosessi on suunniteltu ja uusi tyontekija kokee saavansa apua ja tukea
tilanteessa, johon liittyy aina paljon uuden opettelua. Seuraavassa on esitelty runko, jolla

ensimmaiset kaksi paivaa toteutetaan uudelle tyontekijalle:

Ensimmainen tydpaiva:
e Vastaanotto ja tervetuliaiskeskustelu esihenkilon toimesta
o Kahvihetki, johon liittyvat mukaan tiiminvetaja ja kouluttaja
¢ Yleinen onboarding — orientaatio yritykseen kouluttajan toimesta
¢ Yhteinen lounas, johon kutsutaan mukaan osaston johtaja, esihenkild, timinvetdja ja

kouluttaja
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e Tutustuminen toimiston tiloihin kouluttajan toimesta, sisaltaen turvallisuusasiat

o Omaan tyopisteeseen tutustuminen lyhyesti tiiminvetajan kanssa

Toinen tyopaiva:
e Tutustuminen funktion toimintaan kouluttajan toimesta
¢ Yleinen onboarding - orientaatio osastoon kouluttajan toimesta
e Lounas

¢ Tiimikohtaisen onboardingin alku - tiimiin ja tyétehtaviin tutustuminen tiiminvetajan toimesta
4.3.3 Yleinen onboarding — orientaatio yritykseen, funktioon ja osastoon

Teoriaosuuden luvussa 2.4.1 kuvaillun makro- ja mikrotason perehdytysta koskien on laadittu malli
kuvassa 20, joka sopii toimeksiantajayrityksen tilanteen kuvaamiseen. Mallin mukaisesti
perehdytyksessa lahdetaan liikkkeelle uloimmasta kehasta eli yrityksen paaliiketoiminnan
ymmartamisesta ja asteittain lahestytaan oman tyon oppimista. Yleisessa onboardingissa
kerrotaan yrityksen toimialaan liittyvaa tietoutta, mutta paapaino ei ole termien tai rakenteiden
oppimisessa, vaan orientaatiossa pyritaan tosielaman tarinoiden avulla peilaamaan yrityksen
organisaatiokulttuuria, jossa kaiken toiminnan keskiossa ovat ihmiset; asiakkaat ja tyontekijat.
Kertomusten lisdksi materiaalissa hyodynnetaan laadukkaita ja informatiivisia videoita, joita on
saatavilla paljon globaalin yrityksen sisaisistd kanavista. Tavoitteena on, ettd uudet vakituiset
tydntekijat paadsevat mahdollisimman pian aloittamisen jalkeen osallistumaan yrityksessa
pidettavaan kaksipaivaiseen peruskurssiin, joka kertaa ja tuo lisaa tietoutta aiheisiin, joita

kasitelldadn ensimmaisten paivien perehdytyksessa.

Yrityksen toiminta

Funktion toiminta

Osaston toiminta

Kuva 20. Yleinen ja tiimikohtainen onboarding - kokonaiskuvasta kohti omaa roolia.
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Kouluttajan roolissa tutkija on havainnut, etta tyontekijdiden osallistuessa viralliselle kahden paivan
peruskurssille kasitellddn monia samoja asioita, joista on puhuttu ensimmaisena paivana ja
visailuissa osallistujat muistavat kuulleensa niista jotain, mutta eivat muista sisaltda sen
tarkemmin. Tama tukee teoriassa esitettya havaintoa siita, ettd alun jannityksen vuoksi uuden
oppiminen on rajoitettua. Sen sijaan tarinat ja olo siita, ettd otetaan lampimasti vastaan maailman
kansainvalisempaan yritykseen jaavat mieleen, joten niiden tunteiden vahvistaminen on keskeinen
osa yleistd onboardingia. Yleiseen oboardingiin liittyy orientaatio funktion ja osaston toiminnan
ymmartamiseen. Naissa osioissa tutustutaan paikan paalla lentopikakuljetuksen kannalta
kriittiseen toimintaan terminaalirakennuksessa ja huolintaosaston toiminnasta kerrotaan yleisella
tasolla riippumatta siitd, mihin huolintatiimiin tyontekija tulee tutustumaan. Samassa yhteydessa
esitelladn kaikkien osastojen toimintaa paapiirteittain ja aletaan luomaan kuvaa siita, mitka

vuorovaikutussuhteet yli tiimirajojen ovat tarkeita tydn kannalta.
4.3.4 Tiimikohtainen onboarding — oman tyon oppiminen ja omaksuminen

Teoriaosuudessa sivuttiin roolikohtaisessa onboardingissa seka tyorooliin etta osaston toimintaan
littyvan tietouden sisallyttamistd onboarding-ohjelmaan. Toimeksiantaja yrityksen nakékulmasta on
sopivampaa puhua tiimikohtaisesta onboardingista, silla tiimin sisalla tapahtuvassa
perehdytyksessa paaasiassa tyontekijoiden roolit ovat samanlaisia. Tiiminvetajille suoritettujen
haastattelujen perusteella saatiin kattava kuva tiimikohtaisen perehdyttamisen nykytilasta ja
vastausten analysoinnissa todettiin, etta tiimien valisissa kaytannodissa on paljon eroavaisuuksia.
Ne tiimit, joissa perehdyttamiseen on selkedmpi rakenne, ovat tyytyvaisia siihen. Haastatteluiden
myota kavi ilmi, ettd perehdytysjaksojen kestossa on eroa tiimista riippuen ja tama on hyva
huomioida tiimikohtaisen onboardingin yhtenaistamisessa. Tiimien perehdytyksen sisaltd eroaa

toisistaan, mutta sen suunnitteluun voidaan hyédyntaa samanlaista kaavaa.

Tiimikohtaisessa onboardingissa henkild omaksuu ja oppii omaan tydhonsa liittyvia asioita.
Toimeksiantajayrityksen huolintaosastoon liittyvat tyotehtavat edellyttavat erilaisten ohjelmistojen
osaamista ja huolitsijoiden tyossa keskeista on vienti- ja tuontitullauksiin liittyvien tulliselvitysten
tekeminen Tullin asettamien sdanndsten mukaisesti. Huolitsijan ammattiin ei ole varsinaisesti
koulutusta, vaikkakin logistiikka-alan opinnoista on etua kokonaisuuden ymmartadmisessa. Tama
tarkoittaa sita, etta tyontekijalle, jolla ei ole aikaisempaa huolinta-alan kokemusta tiimikohtainen
onboarding sisaltda usein hyvin paljon uuden oppimista. Perehdytys on tydntekijalle
moniuloitteinen oppimiskokemus, joten roolikohtaisen onboardingin tukemiseksi teoriassa kerattiin

ymmarrysta myos oppimiskokemusten muotoilusta.

Tiimikohtaisen onboardingin kehittamisesta pidettiin yhteinen workshop tiiminvetajille, jotka ovat

paaasiassa vastuussa tyontekijan perehdytyksesta timeissaan. Workshopissa harjoiteltiin
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kolmiportaista mallia perehdyttamisen suunnittelussa, jossa kartoitettiin osaamistarpeet, laadittiin
karkea etenemisjarjestys aikataulussa ja maariteltiin arviointikriteerit. Aihetta sivuttiin myos
tyontekijoille pidetyssa workshopissa, jonka kautta saatiin parempi kasitys eri tyotehtavien
vaativuusasteesta ja toisaalta samankaltaisuudesta eri tiimien valilla. Lisdkeskusteluissa aiheen
parista todettiin, ettd tiimikohtainen onboarding kannattaa venyttaa nykyista pidemmalle
ajanjaksolle ja laatia suppea ja laaja osaamistaso, joiden edistymista seurataan. Suppean ja laajan
osaamistason eritteleminen edesauttaa sita, ettei uudelle tyontekijalle anneta kerralla liilan suurta
maaraa tietoa, jonka omaksuminen on raskasta. Kun suppean osaamistason tydtehtavat sujuvat
maaritellyn tason mukaisesti, vaikeuskerrointa voidaan lisaté ottamalla mukaan laajan
osaamistason edellyttavia tullaustyétehtavia. Oheisessa kuvassa 21 on esitelty teoreettisesta
viitekehyksesta ja workshopista jatkokehitetty tiimikohtaisen onboardingin kehitysmalli, joiden
kautta tiimeihin saadaan toiminnan yhtenaistamista. Jokaisen tiiminvetajan tehtavaksi jaa oman
tiimin perehdytyksen kehittaminen ja he esittelevat omat mallinsa toisilleen, jolloin kollegat voivat
antaa palautetta. Mallit tallennetaan yhteiseen kansioon, jolloin omaa suunnitelmaa voi kehittaa

edelleen toisten tiimien parhaaksi havaittujen kaytantojen avulla.

Tiimikohtainen onboarding - perehdytyssuunnitelman luominen
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Kuva 21. Tiimikohtaisen onboardingin kehittamismalli.
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4.3.5 Osaamisen kehittymisen seuranta ja arviointi

Teoriaosiossa kasiteltiin onboardingiin liittyvan seurannan ja arvioinnin tarkeytta ja toisaalta
empiirisessa tutkimuksessa havaittiin, etta naiden kehittdmiselle on tarvetta myds tutkimuksen
kohdeosastolla. Kun tiimikohtaista onboardingia laajennetaan koskemaan koko kuuden kuukauden
koeaikajakso, tulee sille asettaa tietyt seurantapisteet, joissa arvioidaan osaamisen kehittymista ja
tunnistetaan molemminpuoliset odotukset ja kokemukset. Tapaamisten aikatauluttaminen viestii
uudelle tydntekijalle siita, ettd hanen kehitykseensa ollaan valmiita panostamaan ja sita tuetaan.
Arviointi on valttamatdnta, jotta voidaan viestia siita, miten osaaminen kehittyy tydnantajan
asettamien tavoitteiden nakoékulmasta. Kuuden kuukauden koeaikana tulisi pitda nelja tapaamista;
ensimmaisen viikon lopulla, aktiivisen perehdytysjakson paateeksi seka kahden kuukauden ja
viiden kuukauden kohdalla. Tarkeinta tapaamisissa on luottamuksellisen keskusteluyhteyden

rakentaminen esihenkilon ja tyontekijan valille.

Tutkimuksen suorittamisen loppupuolella yrityksessa julkaistiin uudenlainen kehityskeskustelujen
malli, joka sisaltada kuusi eri teemaa. Jeske ja Olson (2022, 74) kehottavat linkittdmaan
onboardingin muihin HR-prosesseihin, joten seurantakeskustelujen rakentaminen
kehityskeskustelun teemojen ymparille on oiva tapa yhdistaa prosesseja ja esitella tydsuhteen
jatkuessa eteen tulevien kehityskeskustelujen rakennetta uudelle tydntekijalle. Samalla yhtenainen
kehityskeskustelujen teemoihin perustuva prosessi mahdollistaa sen, etta esimerkiksi esihenkilon
poissaollessa keskustelua voi tuurata tiiminvetaja, silla malli on heille tuttu omista
kehityskeskusteluista. Seurantakeskustelujen on tarkoitus olla luonteeltaan reflektiivisia eli
tyontekijaltd odotetaan kykya arvioida omaa oppimistaan ja seikkoja, joihin han kaipaa tukea.
Yrityksen nakdkulmasta arvioinnin tueksi voidaan tuoda mitattavia suoritusarvoja, joiden

perusteella on mahdollista tunnistaa kehityskohteita.

Deutche Post ja DHL konsernin johtajuuden attribuutteihin kuuluu johtaminen paalla, sydamella ja
tunteella (eng. head, heart, guts) ja nama ominaisuudet tarjoavat tyokaluja ja asenteita, joita
edellytetdan nopeasti muuttuvassa maailmassa. Kyseisia ominaisuuksia hyodyntamalla voidaan
johtaa yritysten arvojen eli kunnioituksen ja tulosten (eng. respect & results) mukaan. Kolme
ominaisuutta sisaltaa yhteensa kuusi teemaa, joita ovat:

e Merkityksen Idytdminen

e Luottaminen ja luottamuksen herattdminen

o Selkeisiin prioriteetteihin keskittyminen

e Myonteisyys haasteiden, epavarmuuden ja muutosten keskella

e Tuloksiin keskittyminen

e Vahvuuksien hyédyntdaminen (DHL 2020.)
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Ensimmaisen viikon lopussa olevassa tapaamisessa on tarkoitus kdyda lapi ensitunnelmat, joita on
herannyt kuluneen viikon aikana ja esitelld seurannan tulevat pisteet head, heart, guts -mallin
mukaisesti. Aktiivisen perehdytysjakson lopussa, joka on tiimista riippuen keskimaarin 2-4 viikkoa
esihenkilo kay lapi kaksi teemaa ja samalla tutkaillaan missa edetaan suppean
osaamiskartoituksen kohdalla. Noin kahden kuukauden kohdalla kaytavassa keskustelussa
otetaan mukaan jalleen kaksi teemaa ja tutkaillaan osaamisen nykytilannetta ja ennen kaikkea
asioita, joihin henkild kokee kaipaavansa tukea. Ennen koeajan loppua kaytavassa keskustelussa
kaydaan lapi vimeiset kaksi teemaa ja arvioidaan osaamiskartoitusta laajemman mallin

mukaisesti.
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Kuva 22. Johtajuuden ominaisuudet (DPDHL 2020).

Vaikka tyésuhteen alussa osaamisen kehittamiseen liittyy vahvasti organisaation tapojen
oppiminen seka oman tydn omaksuminen, tiimikohtaisen onboardingin aikana ja on hyva tuota
tydntekijan tietoisuuteen jatkuvan oppimisen merkitys. DHL Expressilla on kaytdssaan erittain laaja
ja kansainvalisesti palkittu CIS-koulutusohjelma, jonka piiriin kaikki yrityksen vakituiset tyéntekijat
kuuluvat, samoin globaalin koulutusportaalin kautta on mahdollista suorittaa verkko-opintoja
laajasti eri osa-alueilta. Talta osin jatkuvan oppimisen asiat ovat yrityksessa hyvalla mallilla,

perehdytyksessa tehtavaksi jaa niista kertominen ja kannustaminen kehittymiseen.
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5 Johtopaatokset ja pohdinta

Tutkimus paatetaan tahan lukuun, jossa kerrotaan johtopaatdkset, arvioidaan tydn tavoitteita ja
tuloksia seka tieteellisten vaatimusten toteutumista laadullisena tutkimuksena. Liséksi arvioidaan
koko tydssa ja tydskentelyssa olleita onnistumisia seka parannuskohteita. Tulevia tutkimuksia
varten nostetaan esille teemoja, joiden parissa voidaan tehda jatkokehittamista taman tyén

pohjalta. Viimeiseksi tutkija reflektoi omaa oppimistaan tutkimuksen aikana.
5.1 Johtopaitokset

Tydn edetessa on I0ydetty vastaus tutkimuskysymyksen muodossa esitettyyn tutkimusongelmaan,
jossa pohdittiin millaiseksi huolintaosaston onboarding-prosessi tulisi kehittda tulevaisuudessa.
Luvun kaksi teoreettinen viitekehys kasitteli perehdytyksen ja onboardingin merkitysta paitsi
yrityksille myos tyontekijoille. Siina todettiin, ettd onboarding tukee seka yrityksen etta tyontekijan
nakokulmasta tyotehtavissa menestymista ja samalla selkeyttdd kummankin osapuolen odotukset
ja tavoitteet. Tyon aloitus tunnistettiin yhdeksi merkittavista hetkista tyontekijakokemuksen
muodostumisessa. Tyodntekijakokemuksen kautta voidaan tukea tyontekijdiden sitoutuneisuutta,
joka itsessdan on myds onboardingin tavoite. Yhdistamalla erilaisia teorioita koskien onboardingin
tasoja ja ulottuvuuksia seka vaiheita todettiin, etta tydntekijaan tulee olla yhteydessa jo ennen
ensimmaista tydpaivaa niin sanotussa pre-boarding vaiheessa. Talldin vahennetdan
ensimmaiseen tyopaivaan liittyvaa jannitysta ja huolellisesti suunniteltuna ensimmainen paiva
tukee alusta alkaen tydntekijan sulautumista yritykseen ja tydyhteisddn tutustumista. (Arthur 2019,
345; Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 1; Harpelund 2019, 33; Maylett & Wride 2017, luku 3;
Shufutinsky & Cox 2019, 3.) Yleinen ja roolikohtainen onboarding voidaan rakentaa mallin mukaan,
jossa kokonaiskuvasta edetaan vaiheittain kohti oman tyén oppimista ja omaksumista (Cesario &
Chambel 2019, 1467; Davila & Pina-Ramirez 2018, luku 4). Tydn oppimista voidaan tukea
oppimiskokemusten muotoilulla, jossa oppiminen nahdaan jatkuvana prosessina (Boller & Fletcher
2020, 4-7). Onboardingiin liittyy osaamisen kehittdminen, jota on seurattava ja arvioitava
perehdytysjakson aikana ja sen jalkeen. Jatkuva oppiminen jatkuu Iapi tyésuhteen ajan ja
tyontekijaa tulee alusta alkaen kannustaa nakemaan mahdollisuudet kehittymiseen ja oman

urapolun edistamiseen sen kautta. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 80; Kupias & Peltola 2009, 58)

Teoreettinen viitekehys antoi vision siita, millainen ideaali onboarding-prosessi tulisi olemaan ja
luvussa nelja sen luominen kohdeorganisaation tarpeisiin aloitettiin tekemalla nykytila-analyysi.
Nykytilan liittyvassa havainnoinnissa saatiin vahvistusta sille, etta tutkimuksen aiheeksi valitussa
perehdytysteemassa on tarve kehittamiselle ja yhtenaistamiselle. Pikakehittamisella luotiin
ensimmainen yhteinen perehdytysmalli, jota mukautettiin tutkimuksen edetessa, kun seka

ymmarrysta etta kehitysideoita karttui kesatyontekijoilta ja tiiminvetgjilta. Tutkimuksessa kyselyn ja
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kesatyontekijoiden workshopin vastausten perusteella onboarding on ollut hyva kokemus
tydntekijalle. Lopputuloksena ja tydn tuotoksena esiteltiin kokonaisvaltainen onboarding-prosessi,
jonka mukaan uudet tyontekijat otetaan osaksi yritysta tulevaisuudessa yhtenaisella

toimintamallilla.
5.2 Tavoitteiden ja tulosten arviointi

Tyon edetessa on onnistuttu 16ytamaan vastaus tutkimuskysymyksen muodossa esitettyyn
tutkimusongelmaan, jossa pohdittiin millaiseksi huolintaosaston onboarding-prosessi tulisi kehittaa
tulevaisuudessa. Tutkimuskysymykseen vastauksen I6ytamisen liséksi tavoitteeksi maariteltiin
yhtenaisen onboarding-prosessin luominen huolintaosastolle ja keskeisena pidettiin, etta
perehdytyskokemuksen tulee tukea tydntekijdiden tydnoppimista, yritykseen sulautumista ja
vahvistaa myonteista tyontekijakokemusta. Onboarding-prosessilla pyritdan vaikuttamaan
tydntekijoiden sitoutuneisuuteen ensihetkista alkaen ja sen kautta tuetaan yhta kohdeorganisaation

kolmesta ydintavoitteesta, joka on “olla tydntekijdiden haluttu valinta”.

Lopputuloksena olevaan prosessimalliin paadyttiin teoreettisen viitekehyksen antaman tietouden
pohjalta, joka muotoiltin vastaamaan kohdeorganisaation tavoitteita. Tavoitteeseen paastiin
yhdistamalla aikaisempien tutkimusten havaintoja ja palvelumuotoilun menetelmin kerattya
tietoutta kohdeorganisaation tilanteesta ja tydntekijdiden ajatuksista. Luvussa kaksi tehdyt eri
teorioiden yhdistamiset ja vertailut vaikuttivat vahvasti tydn tuotoksen eli toimeksiantajan tarpeisiin
luodun kokonaisvaltainen onboarding-prosessin syntymiseen. Luvun nelja tutkimuksellisessa
osiossa saatiin vastauksena parempi ymmarrys osaston perehdytyskaytantojen nykytilasta ja
nama havainnot tukivat sita tutkimuksen lahtokohtana pidettya oletusta, etta koronapandemian
jalkeisen kasvun ja suurten rekrytointimaarien jalkeen on tarve yhtenaistaa tiimikohtaisia kaytantoja
ja luoda kaikille osaston tyontekijoille yhteinen runko, jolla onboarding toteutetaan. Prosessin
runkoa paastiin ajankohdan puolesta oivallisesti testaamaan verrattain suurella 15 henkilon
kesatyontekijoiden otannalla ja heilta saadun palautteen mukaan runko on hyva, mutta
osallistamalla heidat sen kehitystyohon saatiin myos ideoita ja ajatuksia siita, mita parannettavaa
I0ytyy. Taman lisaksi osallistettiin kaytannossa tiimikohtaisen onboardingin ja tydonopastuksen
suorittavat tiiminvetajat, jotka workshopin yhteydessa nakivat yhtenaistetyn mallin mahdollisuudet
huolimatta siita, etta sen yksityiskohtainen sisaltd tulee vaihtelemaan tiimeittain tyétehtavien

erilaisuuden vuoksi.

Tutkimusmenetelmia arvioidessa palvelumuotoilu sopi hyvin, silla sen kautta osallistettiin eri ryhmia
ja heiltad saatiin arvokasta tietoa suunnitellun onboarding-prosessin toimivuudesta ja
jatkokehitysideoita. Palvelumuotoilua mukaillen workshopit toteutettiin luovalla otteella ja

kayttamalla teemoina kumiankkoja ja viidakkoa osallistujat saatiin sanoittamaan tunteita ja
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ajatuksia tavoilla, joita suoraan kysyminen kyselyn tai haastattelun muodossa ei tuottanut.
Esimerkiksi kesatyontekijoille suunnatussa workshopissa kumiankkojen kuvien kautta osallistujat
rohkaistuivat jakamaan esimerkkeja haastavistakin hetkista. Puolestaan tiiminvetajien
viidakkoteemaisen workshopin my6ta jokaisessa pienryhmassa nostettiin esille taitoja, kuten oman
roolin ymmartaminen ja sen vaikutus muihin, kyky toimia vastoinkdymisissa ja tyoskentely
turvallisesti, siind missa haastatteluissa vastauksissa korostui lahinna substanssiosaamisen
hankkiminen. Fasilitoidut tyopajat, jotka osallistavat henkil6ita, rohkaisevat heita itse kehittamaan
omaa toimintaansa ja ideoimaan uusia asioita. Jokaisen perehdytykseen osallistuvan henkildn on
I6ydettava itsestdan halua kehittdmiseen ja siihen workshopeilla voidaan kannustaa osoittamalla
yhteisten keskustelujen ja visuaalisten tuotosten kautta, etta lyhyessakin ajassa on mahdollista

saada aikaan edistysta.

Prosessimuotoisena tyona tulos on mukautettavissa tukemaan toimeksiantajan muiden funktioiden
onboarding-prosesseja eli tuloksia voidaan hyddyntaa laajemmin yrityksessa. Koska tutkimuksen
keskeisena osallistujaryhmana olivat maaraaikaisessa tyosuhteessa olleet kesatyodntekijat, joiden
tyontekijakokemus oli tydsuhteesta johtuen lyhyt, jatkuvan oppimisen ja kehittamisen nakokulma jai
lopulta tassa tyossa pienemmalle painoarvolle. Aihetta kasitellaan kuitenkin eraana
jatkokehittamisen kohteena luvussa 5.5. Tydntekijakokemus itsessaan oli kuitenkin tarkea teema ja
ottamalla se mukaan tutkimukseen kehitettiin tietoisesti yritykselle tarkeda tydnantajakuvaa ja
tyontekijoiden halukkuutta tyoskennelld yrityksessa linjassa globaalin yrityksen tavoitteiden kanssa.
Fortune (2022) viittaa tutkimuksen aikana valmistuneisiin globaalin Great Place to Work -kyselyn
tuloksiin, joissa toimeksiantaja DHL Express valittiin vuonna 2022 toista kertaa putkeen maailman
parhaaksi tydnantajaksi sijalla yksi, mika kertoo siita, etta yrityksessa tydntekijakokemus on tarkea

osa strategiaa ja sita kehitetdan globaalisti, mutta myds paikallisesti.

Kotimainen esimerkki onnistumisesta on Oikotien tekema tutkimus "Vastuullinen kesaduuni 2022”,
jossa yli 11000 nuorta vastasi kesatydnantajiaan koskevaan arviointiin. Vastauksissa korostui se,
ettd nuoret haluavat tydnantajan, joka tukee heidan kehittymista tydssaan ja he antavat kiitosta
tydpaikoille, joissa pelisddnnoét ovat selkeitd ja kesatydntekijoina heidat otetaan osaksi tydyhteisda.
Eniten kritiikkia tulee perehdytyksen riittamattémyydesta ja siita, ettd saannollinen palautteen
antaminen puuttuu. Suomessa DHL-yhti6t tydllistivat vuonna 2022 yhteensa 90 kesatyontekijaa ja
sijoittuivat Oikotien tutkimuksessa suurten organisaatioiden kategoriassa sijalle 4, perehdytyksen
osa-alueella DHL sijoittui sarjassaan toiselle sijalle. Edellisena vuonna DHL Express sijoittui
kokonaisarvioinnissa sijalle kahdeksan eli nousua vuoden takaisesta oli nelja pykalaa. (Oikotie
2021; Oikotie 2022a; Oikotie 2022b.) Tdman opinnaytetydn tutkimukseen osallistuneet
kesatydntekijat edustivat 13,5 % koko Suomen DHL-yritysten kesatyontekijoista ja tassa

tutkimuksessa saadut palautteet ovat linjassa Oikotien tutkimuksen kanssa siita, ettd DHL:Ila
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tyontekijakokemus on ollut kokonaisvaltaisen positiivinen ja perehdytyksessa on onnistuttu hyvin.
Kesan jalkeen osastolla on aloittanut useampi tydntekija, joiden kohdalla on jo sovellettu
onboarding-prosessia ja heiltd saatu palaute on ollut linjassa kesatydntekijdiden kokemusten

kanssa.
5.3 Laadullisen tutkimuksen arviointi

Lopputuloksena esitettyyn kokonaisvaltaiseen onboarding-prosessin malliin paadyttiin teoreettisen
ja tutkimuksellisen osion kautta, joten seuraavaksi arvioidaan teoreettista viitekehysta I1ahdekritiikin
kautta ja tutkimuksellista osiota sen luotettavuuden ja patevyyden osalta. Kuten Hirsjarvi ym.
(2009, 113) toteavat, lahdekritiikkiin on kiinnitettdva huomiota, silla ilmiéta on mahdollista tutkailla
monenlaisista nakokulmista ja erilaisten tutkimusmenetelmien kautta saman nakdkulman kautta
voidaan saada ristiriitaista tietoa. Kriittisyyden arvioinnissa tulee huomioida kirjoittajan
arvostettavuus ja tunnettavuus; yleisesti ottaen suuri maara materiaalia viittaa siihen, etta
julkaisijaan on hyva tutustua lisda. Lahteiden ika taytyy myds huomioida ja vaikka saantdisesti
ohjeistetaan kayttdmaan lahdeaineistoa, joka on tuoretta, on toisaalta kaytettava myos alkuperaisia
lahteita, mika edellyttdd vanhempaan aineistoon tutustumista. Lahteen arvoinnissa vaikuttaa myos
julkaisijan tai kustantajan vastuu, silla paasaantoisesti voidaan todeta, ettei arvostetulta
kustantajalta tule julki materiaalia, joka ei ole kaynyt huolellista asiatarkastusta lapi. Hyvana
ohjeena on suosia tunnettujen tieteellisten julkaisujen artikkeleita, jotka ovat tuoreita. (Hirsjarvi ym.
2009, 114.)

Lahdeaineistona keskityttiin paaasiassa kansainvalisiin lahteisiin ja etenkin e-aineiston kohdalla
otettiin tutkittavaksi vain tunnettujen julkaisujen artikkeleita. Laaja teoreettisen aineiston
lapikayminen ohjasi tutustumaan tiettyihin alkuperaisiin l&hteisiin, jotka osoittautuivatkin tarkeiksi,
vaikka niiden julkaisuajankohdasta oli kulunut jo aikaa. Kansainvaliset lahteet antoivat laajan
yleiskuvan paljon kasitellystd onbording-aiheesta ja muutamien kotimaisten l&hteiden kautta saatiin
vahvistusta sille, ettd samat asiat patevat paapiirteittdin maasta tai kulttuurista rippumatta. Oman
haasteena lahdeaineiston kasittelyyn toi se, etta paakasitteista puhuttiin hieman eri tavoin lahteista
riippuen ja tama aiheutti osittain onboarding ja perehdytys -kasitteiden sekaantumista. Toisaalta
tydssa haluttiin luoda kokonaisvaltaisempi lahestyminen perehdyttdmiseen ja tasta syysta
paadyttiin kayttdmaan englanninkielistd onboarding-termia, jonka suomentamiselle ei I6ytynyt

sopivaa vastinetta.

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa tulee huomioida menetelmat, joita on kaytetty eli
laadullisin menetelmin toteutetussa kehittamistutkimuksessa kaytetaan arviointiin reliabiliteettia ja
validiteettia. Reliabiliteetilla viitataan siihen, etta tutkimustentulosten tulisi olla luotettavia eika

sattumasta johtuvia, eli mahdollinen uusintamittaus toistaisi tutkimustulokset. (Kananen 2015, 111-
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112). Vilkan (2021, luku 7) mukaan toistettavuudella viittataan siihen, etta jos asiaa mitataan
samalta henkildlta eri tutkijan toimesta, saadaan yha sama mittaustulos. Haastatteluiden kohdalla
luotettavuudesta kertoo se, etta kysymykset olivat etukateen mietittyja eli toinen tutkija voisi toistaa
ne. Aineiston litterointi automaattisesti tarkoitti sita, etta kaikki yksityiskohdat haastatteluista saatiin
taltioitua. Se saataisiinko vastaajilta myéhemmin toisen tutkijan toteuttamana samat vastaukset,
riippuu tekijan mielesta kysymyksen laadusta. Jos kysymys on faktaperainen tai menneisyydessa
tapahtunut asia, esimerkiksi muistot omasta perehdytyksesta, toinen tutkija saisi todennakoisesti
saman vastauksen. Mikali kysytaan kehittdmisideoita, voidaan tutkijan mielesta ajatella, etta
kokemukset vaikuttavat henkilon ajatusmaailmaan ja siten myohemmin toistettu haastattelu voisi
saada esiin laajemmin ideoita kehitykseen liittyen, silla niiden parissa on tydskennelty taman
opinnaytetyon aikana. Esimerkiksi vastaukset, joissa todettiin, omassa tiimissa nahda erityista
kehittamisen tarvetta ovat voineet muuttua wokrshopin ja muiden kollegoiden kanssa kaytyjen

keskustelujen jalkeen.

Kanasen (2015, 111-112) mukaan validiteetilla tarkoitetaan oikeiden asioiden tutkimista ja Creswell
(2014, 201) lisaa, etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa se voidaan kasittaa myods luotettavuudeksi,
aitoudeksi ja uskottavuudeksi eli tutkimuksen 16ydosten paikkansapitavyytta testataan. Vilkka
(2021, luku 7) puolestaan korostaa, etta validiteetilla eli tutkimuksen patevyydella viitataan siihen,
ettd tutkimustulokset vaaristyvat, mikali vastaaja ymmartaa ne eri tavalla kuin tutkija eli tulee
arvioida kyselylomakkeiden ja kysymysten kykya mitata niiden tavoitteeksi asetettua asiaa.
Kyselylomakkeella kaytettiin termia onboarding ja valittomasti sen yhteydessa annettiin selitys sille,
mita termilla tarkoitetaan kyselylomakkeessa. Haastatteluissa sen sijaan kysymysten asettelussa
tehtiin tietoinen valinta kayttaa termia perehdytys onboardingin sijaan, silla arvioitiin, etta kasite on
tutumpi haastateltaville ja helpommin miellettavissa tyétehtavia koskevaan perehdytykseen.
Haastattelun lopussa esitetyssa kysymyksessa "mihin tiimin perehdytysta koskevaan haasteeseen
haluaisit kuulla neuvoja kollegoiltasi?” havaittiin, ettd kysymyksen asettelu oli hankala
ymmarrettavaksi. Useampi henkild koki kysymyksen vaikeaksi ja haastattelija joutui esittdmaan
lisdkysymyksia, ja naistakin huolimatta useampi vastaaja ei keksinyt mitdan kysymyksia
kollegoilleen. Kuitenkin ne vastaukset, joita kysymyksella saatiin, antoivat tietoa, jota tutkija oletti
saavansa. Tassa tydssa on kerrottu jokaisesta kaytetysta tutkimusmenetelmasta, kuvailtu miten ne
on toteutettu tdman tydn yhteydessa, annettu esimerkkeja vastauksista ja sisallytetty liitteisiin
kysely- ja haastattelukysymykset, eli tutkimuksen lukija voi arvioida my6s omatoimisesti tulosten

paikkansapitavyytta naiden kautta.

Creswell (2014, 99) mainitsee myds, etta osallistujien yksityisyyttad on syyta kunnioittaa, joten on
pohdittava, miten sita suojellaan tutkimuksessa. Tama otettiin huomioon tutkimuksen tekemisen

aikana lupaamalla osallistujille, ettd vastauksia tullaan kasittelemaan siten, ettd ne suojaavat
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heidan identiteettiaan. Tulosten analysoimisessa tama pidettiin vahvasti mielessa ja tulokset on
esitetty siind muodossa, etta niistd on poistettu henkildiden nimiin viittaavat seikat seka asiat,
joiden perusteella vastaus yksildityy tiettyyn henkiléén, mutta muutoin vastaukset on pidetty
sellaisina, kuin ne on tiedonkeruun yhteydessa saatu ja samoin on toimittu workshopeista saatujen

vastausten ja havaintojen kanssa.

Tiedon analysoimisessa on syyta kiinnittaa erityistd huomiota puolueettomuuteen, silla on varsin
helppoa tukea tutkimuksen kannalta oleellisia osallistujien ndkékulmia. Laadullisten menetelmien
yhteydessa tama voi tarkoittaa esimerkiksi sita, ettd huomaamatta otetaan puolia ja keskustellaan
vain niista tuloksista, joiden valossa osallistujat nayttavat onnistuvan. (Creswell 2014, 99.) Tahan
seikkaan Kiinnitettiin erityistd huomiota tutkimusten toteutuksen ja tulosten esittelyssa. Vaikka
haastatteluiden yhteydessa jokaista kysymysta ei ole esitelty erikseen tuloksissa, kiinnitettiin
erityistd huomiota niihin, joissa saatiin erilaisia vastauksia. Osallistujien nakdkulmat on kerrottu
sellaisena kuin ne ovat olleet ja onboardingin kohteena olleiden kesatyontekijoiden
kyselytutkimuksissa tyytyvaisyys ilmeni kautta linjan ja myéhempana ajankohtana pidetyssa

workshopissa toistuivat samat vastaukset.
5.4 Tutkimuksen onnistumisien ja parannuskohteiden pohdinta

Aikaisemmin on jo todettu, ettd perehdyttdminen on paljon tutkittu aihe, mutta laajuudeltaan taman
tydn teoreettinen viitekehys on ollut monipuolinen. Tutkija havaitsi onbording- ja
perehdytysteorioiden tutkimisessa saavuttaneensa saturaatiopisteen eli uusia lahdeaineistoja
lukemalla oli enda vaikea 10ytaa lisattdvaa nykyiseen tyohon,; teoriat sen sijaan tukivat jo olemassa
olevaa viitekehysta. Aineistoon haettiin tarkoituksella Iahteiden valista diskurssia etsimalla
luotettavaa aineistoa, joka haastaisi yleisimmat kasitykset ja nain onnistuttiin tekemaan esimerkiksi
sitoutuneisuutta ja tyontekijakokemusta koskevissa teoriaosuuksissa. Taman tyon kohdalla tuntuu
pitdvan paikkansa Engholmin (2020, 32) toteamus siita, ettd monimutkaisiin ja vaikeisiin ongelmiin
(eng. wicked problems) ei ole olemassa suoraa ratkaisua ja oikeastaan niiden kompleksisuus
kasvaa, mita enemman niita tutkitaan. Ratkaisua lahestyttaessa tulee yha selkeammaksi, ettei yksi
ratkaisumalli riita, silla aiheeseen liittyy useita osittaisia ongelmia ja osittaisia ratkaisuja.
Tutkimuksen esittdma malli prosessista ei sellaisenaan ratkaise kaikkia onbordingiin ja
perehdyttamiseen liittyvia haasteita ja tutkimuksen eteneminen on vahvistanut sita, etta tydsta pois
rajattuja aiheita taytyy ottaa jatkokehittdmisen kohteeksi. Naitd on avattu yksityiskohtaisemmin
luvussa 5.5. Toinen seikka, joka tuntui toteutuvan tassa tydssa, on Tuulaniemen (2011, luku 3)
havainto siita, ettd muotoilussa monesti kay niin, ettd suunnitellussa ja aikataulutetussa projektissa
parhaat tulokset tulevat esiin vasta lahestyvan aikataulun takarajan myéta. Osaltaan tama liittyy

varmasti ongelman monimutkaisuuteen, joka alkaa aukeamaan vasta pitkallisen tutkimisen jalkeen.
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Jotkin taman tutkimuksen keskeiset oivallukset syntyivat tyon loppupuolella, mika aiheutti
aikataulullisesti haasteen, ettei kaikki esiin nousevia uusia seikkoja ollut endad mahdollista tutkia

taman tyon puitteissa.

Tutkimuksen ajankohta oli kesatyontekijoista johtuen erinomainen ja mahdollisti heidan
osallistamisensa ja valittdéman palautteen saamisen. Alun perin tutkimuksen kohderyhmaksi
mietittiin koronapandemian aikana aloittaneita henkilita, mutta toisaalta, kuten perehdytyksen
nykytilan analysointi osoitti, pandemian aikana olleet perehdytyskaytannét ja nopea siirtyma
etatyohon eivat edustaneet sita, millaiseksi tulevaisuuden suunnitelma haluttiin kehittéa. Yha
tutkimuksen ajankohtana yrityksessa olivat voimassa etatydsuositukset, mitka haastoivat
havainnoinnin tekemista ja seka haastattelut etta tydpajat toteutettiin virtuaalisesti, jolloin ei ole
mahdollista samalla tavalla analysoida kehonkielta ja etenkin workshopien kohdalla virtuaalinen
toteutus tuntui rajaavan vapaamuotoista keskustelua jossain maarin, silla puheensorina jaa pois ja

Teams-kokouksissa jokainen puhuu vuorollaan.

Olisi ollut suotavaa lisata palvelumuotoilun menetelmien kaytt6a, esimerkiksi kehita-vaiheessa olisi
voitu osallistaa tarked onboardingiin osallistuva ryhma eli esihenkilét. Toisaalta esihenkildiden
kanssa on kayty keskustelua koko tutkimusprosessin aikana, kun on yhdessa otettu vastaan seka
kesatyontekijat ettd syksyn aikana aloittaneet tiimilaiset. Tutkimuksen tekeminen kiinteasti omaan
tyohan liittyen ja omassa tyoymparistossa on ollut hyva asia, mutta tutkimuksen kannalta moni asia
on tullut ilmi muiden keskusteluiden tai palavereiden yhteydessa ja kyseiset asiat ovat vaikuttaneet
tutkimuksen suuntaan, vaikka niita ei ole systemaattisesti taltioitu. Nama havainnot olisi voitu ottaa
mukaan tutkimukseen esimerkiksi siten, etta tyon alusta alkaen olisi pidetty paivakirjaa
tutkimukseen liittyvista asioista, joka olisi omalta osaltaan tukenut paremmin hyvan tieteellisen

kaytannon periaatteita.

On tarkea tiedostaa, etta kehittdmistyodn jalkeen vaaditaan suuri maara tyota ratkaisujen
implementointiin. Tasta syysta muotoiluajattelun yhteiskehittdmista ja osallistavaa suunnittelua on
kritisoitu prosessien ja prototyyppien suosimisesta valmiin ratkaisun sijaan, jolloin valmiin
tuotoksen laadun arviointi jaa vahaisemmalle huomiolle. (Engholm 2020, 52, 55.) Tdman
tutkimuksen kohdalla suurinta osaa asioista on jo viety kaytantéén, mutta on totta, etta prosessin
laadun arviointi kokonaisuudessaan toteutettuna jaa tulevaisuuteen, jolloin malli on otettu kayttdon
kaikilta osin. Toinen viralliseen kayttéonottoon liittyva seikka, joka taytyy vielda maaritella, on
suunnitellun prosessin onnistumisen mittaaminen. Sibisi ja Kappers (2022) huomauttavat, etta
mittaamisen tulee kytkeytya suoraan tavoitteisiin ja niiden on oltava kvantitatiivisia arvoja,
esimerkiksi montako prosenttia yrityksen tydntekijoista on yha vuoden jalkeen tdissa seka

kvalitatiivisia arvoja kuten palaute, jota keratdan onboarding-ohjelmaan osallistuneilta. Yrityksen
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johdon tulee olla samoilla linjoilla tehdyista arvioista. Arvioinnin liséksi tarvitaan systemaattista
palautteen kerdamista ja toimeksiantajalla onkin kaytdssaan sen kerddmiseen laadittu mekanismi.
Tasta johtuen tydssa ei ole otettu kantaa palautteen kerdamiseen eika laadittu omaa erillista

palautelomaketta.
5.5 Jatkokehittaminen

Jatkokehittadmista ja lisatutkimista vaativia asioita pohtiessani huomasin useasti teoriaa lukiessani
tormaavani aihealueisiin, jotka rajattiin pois tutkimuksesta. Seuraavassa on esitelty seka
rajaukseen liittyvia jatkokehittamisen pohdintoja ettd muita aihepiiristd nousseita teemoja, jotka
olisivat kiinnostavia tutkittavaksi ja tuottaisivat entista laajemman kasityksen ja prosessin yrityksen

onboardingia ajatellen.
Rekrytointi

Vaikka tutkimuksen alussa paatettiin rajata pois rekrytointivaihe, teoriaan tutustuminen osoitti, etta
se on tarkea ensiaskel onnistuneeseen onboarding-prosessiin, silld suunnitelmallinen ja tarkkaan
mietitty prosessi voi epaonnistua, jos rekrytointivaiheessa on tehty epdonnistunut valinta. Bauerin
(2010, 8) mukaan tehokkaan onboardingin ensimmaisia vaiheita ovat rekrytointi ja valintaprosessi
ja siksi yrityksen tulee selkeyttaa halutut piirteet, joita hakijoilta etsitdan, jotta osataan tunnistaa
niitd omaavat henkilét. Jo tutkimuksen aikana rekrytoinnin merkitys korostui ja osastolla tydstettiin
rekrytointiprofiilia ja uudistettiin rekrytointi-ilmoituksia. Siitd syystd myds tdman tutkimuksen
kyselyissa ja workshopeissa oli mukana teemoja, joiden avulla saatiin kerattya samalla ajatuksia ja
ideoita rekrytoinnin kehittamiseen. Esimerkiksi kesatyontekijoille suunnatun kyselytuloksen

vastauksia on hyddynnetty rekrytointi-ilmoitusten laatimisessa.
Muiden kuin uusien tyontekijoiden onboarding

Tutkimuksessa keskityttiin uusiin tydntekijdihin ja jo alkuvaiheen rajauksessa jatettiin pois sisaiset
siirtymat ja pitkiltd poissaoloilta palaavat tyéntekijat ja heidan perehdytyksensa. Onboardingin
ulkopuolelle ei tule unohtaa heita, jotka vaihtavat positiota, silla yhta lailla naissa siirtymissa on
tarvetta tuelle ja ohjaukselle talon sisalla. Sisaisia siirtymia saattaa tapahtua enemman kuin
ulkoisia rekrytointeja ja ne voivat olla jopa haastavampia, silla valitettavasti niihin panostetaan
usein vahemman. (Hollister & Watkins 2019.) Tutkimusjakson aikana tapahtui myos sisaisia
siirtymid muilta osastoilta. Kupias ja Peltola (2009, 43) toteavat, ettd perehdytysta lahestytaan
usein tutkimalla mita osaamista henkilolta puuttuu, mutta kysymyksen voi asettaa painvastoin ja
pohtia mita kyseisessa tehtavassa tarvittavaa osaamista henkilolta jo I0ytyy. Tata nakokulmaa
korostettiin etenkin sisaisten siirtojen kohdalla, jolloin mietittiin henkilon aikaisempaa taustaa

yrityksessa ja muokattiin yleisesta onboarding-rungosta heille sopiva. Asiasta viestittiin ennen
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siirron toteutumista pre-boarding viestilla, jonka tavoite on sama kuin uusien tydntekijdiden
kohdalla: me olemme valmistautuneet uuden henkildn saapumiseen ja siksi voimme etukateen
kertoa miten perehdytys tulee tapahtumaan. Naiden kokemusten perusteella yleinen prosessi
toimii hyvana pohjana ja sita voidaan soveltaa myos pitkilta poissaoloilta palaavien tyontekijoiden
kohdalla. Tahtotila on panostaa sisaisiin siirtymiin aivan yhta paljon, kuin uusiin talon ulkopuolelta
tuleviin tyontekijoihin, silla tyontekijat keskustelevat entisen osaston kollegoiden kanssa ja omalta
taholtaan vievat eteenpain tarinoita erilaisista urapoluista yrityksen sisalla. Aiheeseen liittyy termi
cross boarding, jota Harpelund (2019, 157) kuvailee organisaation kyvyksi hyodyntaa sisaisia
rekrytointeja avointen paikkojen tayttamiseen ja se tulee ajankohtaiseksi vasta kun alkuperainen

onboarding-prosessi hoidetaan hyvin ja inmiset jaavat yritykseen.
Everboarding ja jatkuva oppiminen

Taman tutkimuksen aikana teoriaa tutkittiin pitkalti onboarding, perehdytys ja tydntekijakokemus -
kasitteiden kautta. Taustalla mielessa pyori vahvasti jatkuva oppiminen ja kehittyminen osana
sitoutumista ja tyontekijakokemusta ja vasta opinnaytetydn loppusuoralla 16ytyi kasite, joka sai
kaikki palaset loksahtamaan paikoilleen: everboarding. Kasitteesta ei 16ytynyt akateemista
aineistoa tutkittavaksi, mutta termia koskevat yritysten blogitekstit viittaavat siihen, etta everbording
on onboardingin jatkumo, joka kasittaa jatkuvan oppimisen ja kehittymisen tarkeana osana
tyontekijoiden pysyvyytta yrityksessa. Jatkuvan oppimisen ja kehittymisen tukemisen suhteen on
otettu askeleita tutkimustyon ajanjakson aikana hahmottelemalla tyontekijoiden mahdollisia
urapolkuja. Harpelund (2019, 158) toteaa, ettéd puhumalla urakehityksen mahdollisuuksista uudelle
tyontekijalle kannustetaan nakemaan pitkan tahtaimen hyodyt yrityksessa pysymisesta ja taten

yritys voi sitouttaa tyontekijat vahvasti alusta alkaen.

Kun uuden tyodntekijan onboarding-prosessiin kdytetaan suuri maara resursseja esimerkiksi ajan ja
koulutuksen muodossa, on tarkeaa kannustaa henkildita nakemaan mahdollisuuksia oman
urapolun kehittamiseen paitsi kyseisessa yrityksessa myds yhteistydssa kolmen muun konsernin
liketoimintayksikon kanssa tai jopa globaalilla tasolla, silla onhan kyseessa maailman
kansainvalisin yritys. Nykyisellaan erityista yhteistyota ei ole koskien urapolkuja muihin Suomen
liketoimintayksikkdihin, mutta sisdiset tydpaikkailmoitukset tulevat kaikkien yksikdiden tietoon.
Osana jatkotutkimusta voitaisiin kartoittaa mahdollisuuksia ja tapoja, miten viitoittaa ja kasvattaa
tietoisuutta, jolloin saataisiin siirrettya arvokasta osaamista ja tietopohjaa konsernitasolla. Tata
edellyttda kannustava suhtautuminen jatkuvaan oppimiseen ja oman urapolun suunnittelemiseen

seka mahdollisuuksien ndkemiseen ensimmaisesta paivasta lahtien.
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Esihenkildiden onboarding

Jatkokehittdmisen kohteena voidaan luoda versio koskemaan esihenkildasemaan tulevia
tyontekijoita. Kuten Hollister ja Watkins (2019) toteavat, onboarding kuuluu kaikille tasoille
organisaatiossa ja tunnistamalla eri tydntekijaryhmat, luomalla osittain kustomoituja polkuja ja
varmistamalla sidosryhmien tuen, voidaan nopeuttaa merkittavasti tydntekijan sopeutumista
roolista riippumatta. Tutkimusjakson aikana myos tata tilannetta paastiin toteuttamaan
kaytanndssa ja on todettava, etta esihenkilon perehdytyksessa tulee ottaa laajemmin huomioon
seikkoja, jotka tdman tyon osalta jaivat vahaisemmalle painoarvolle, esimerkiksi esihenkildlle on
selkeytettdva hanen tydnsa kannalta oleelliset kontaktit ja autettava verkostoitumaan laajasti yli
tiimi- ja osastorajojen. Toisaalta yrityksessdmme on kaytdssa erittdin laaja esihenkiléille suunnattu
koulutusohjelma, joka vastaa laajuudeltaan tutkintoa, joten se on vahvasti tukena uudelle
esihenkildlle tyétehtavien omaksumisessa ja tydyhteisdon sopeutumisessa etenkin, jos henkild

saapuu talon ulkopuolta.
5.6 Oman oppimisen reflektointi

Oppimisen nakodkulmasta taman tutkimuksen toteuttaminen samaan aikaan uuden kokoaikaisen
tyéroolin omaksumisessa on ollut suuri ponnistus, vaikka seikat ovat tukeneet toinen toisiaan.
Ennen kaikkea aihe on tuntunut merkitykselliseltd ja sitéd kuvastaa laaja tutustuminen
I&hdeaineistoon. Olen tutkimuksen aikana liittdnyt uutta tietoa aikaisemmin oppimaani
perehdytysta koskien ja kasvattanut tietdmystani seka tyoroolini edellyttdmaa asiantuntijuutta
aiheen parissa. Tutkimusmenetelmat ovat tarjonneet minulle my6s mahdollisuuden oppia
enemman tydnantajastani, yrityksen toiminnasta ja verkostoitua kollegoihin, jotka etatydsta johtuen

eivat olleet tulleet tutuiksi.

Tutkimuksen tekemisessa minulle oli suureksi avuksi se, etta opintojen aikana olin tutustunut
tieteelliseen aineistoon erilaisten artikkelien myo6ta ja saanut seka varmuutta etta sinnikkyytta
niiden kayttamiseen lahdemateriaalina. Opintojeni aikana opinnaytetyoni aihe meni kolme kertaa
uusiksi, osittain johtuen koronapandemiasta ja tyopaikan vaihtumisesta, mutta neljannella kerralla
syntyi tuloksena tama tutkimus. Aiheessa yhdistyi vahvasti nykyisessa tyoroolissani tarvitsemani
ammatillisen osaamisen kartuttaminen ja toisaalta opintoni liittyen palvelumuotoiluun ja
kokemusten tuottamiseen tulivat mukaan opinnaytetydn tekemiseen. Sain paljon tukea tydssa
onnistumiseen yleisia opintojaksoista koskien organisaatioiden uudistumista, jatkuvaa oppimista ja
fasilitoinnin taitoja. Kaatuneiden opinnaytetyoaiheiden kohdalla koin epatoivon hetkia siita, miten
irralliselta koko tutkinnon sisalté tuntui; mutta tassa tydssa kaikki palaset loksahtivat kohdilleen, ja
tyd edustaa monin tavoin oppimaani ja ajatusmaailmani kehittymista koko tutkinnon varrelta. Nain

sen pitikin menna.
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Liitteet

Liite 1. Kesatyontekijat kyselytutkimus

Hei! Opiskelen Haaga-Heliassa YAMK-tutkintoa ja teen opinnaytety6ta liittyen uusien
tydntekijéiden onboarding kokemuksen kehittdmiseen. Osana opinnaytety6tani suoritan

kyselytutkimuksen yrityksen kesatyontekijdille, kyselyn vastauksia kasitelladn nimettémasti.

Olet aloittanut hiljattain aloittanut tydskentelyn yrityksessa kesatyontekijana. Kyselyn tarkoituksena
on saada tietoa siita, millainen kokemuksesi yrityksessa tyoskentelysta ja saamastasi
perehdytyksesta on ollut tdhan asti. Tavoitteena on kehittdd uusien tydntekijéiden onboarding-

kokemusta ja tydhdn liittyvaa perehdytysta.

Kyselyn vastausaikaa on heindkuun loppuun eli 31.7.2022 asti. Vastaamiseen kuluu aikaa noin 15

minuuttia.

Mikali sinulla on jotain kysyttavaa kyselyyn liittyen, voit olla minuun yhteydessa

terhi.manninen@myy.haaga-helia.fi. Kiitos kyselyyn osallistumisesta!

Ystavallisin terveisin, Terhi Manninen

Osio 1- Taustatiedot
1. Syntymavuotesi
e ennen vuotta 1995
e vuoden 1995 jalkeen
e en halua vastata

2. Mista sait tiedon kesatyopaikasta yrityksessamme?
Osio 2 - Pre-boarding — aika ennen ensimmaista tyopaivaasi

Pre-boardignillla tarkoitetaan sita vaihetta, joka tapahtuu tyétarjouksen saamisen ja hyvaksymisen
seka ensimmaisen tydpaivan valilla.

3. Miten kuvailisit tunnelmaasi ennen ensimmaista tydpaivaasi?

4. Saitko riittavasti tietoa tydhaosi liittyen ennen ensimmaista tydpaivaasi?

5. Miten tydntekijan kokemusta ennen ensimmaista tyopaivaa voitaisiin mielestasi kehittaa

paremmaksi?
Osio 3 - Yleinen onboarding - ensimmaiset tyopaivasi ja tutustuminen yritykseemme

Yleisella onboardigilla viitataan perehdytykseen liittyen yritykseen ja osastoon, jolla tulet

tydskentelemaan.
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6. Miten kuvailisit ensimmaista tyopaivaasi yrityksessamme?
7. Mita sinulle jai erityisesti mieleen yritykseemme liittyvasta perehdytyksesta?
8. Mita sinulle jai erityisesti mieleen osastoomme liittyvasta perehdytyksesta?

9. Tuleeko mieleesi aiheita, joita ei kasitelty ensimmaisten paivien perehdytyksessa ja joista olisit

halunnut saada tietoa?
10. Miten yleista perehdytysta voitaisiin mielestasi kehittdd paremmaksi?
Osio 4 - Roolikohtainen onboarding — Perehdytys omiin tyotehtaviisi

Roolikohtaisella onboardigilla viitataan perehdytykseen ja tydhon opastukseen, jota sait liittyen

suoraan omiin tyotehtaviisi.
11. Millaisen perehdytyksen sait omiin ty6tehtaviisi?
12. Mitka asiat erityisesti auttoivat sinua omaksumaan uudet tyétehtavasi?

13. Saitko perehdytyksessasi selkedn kuvan siitd, mita tydsi tulee pitdmaan sisallaan ja mita

vastuita siihen liittyy?

14. Miten tyGtehtaviin liittyvaa perehdytysta voitaisiin mielestasi kehittdd paremmaksi?
Osio 5 - Viela muutama kysymys...

15. Vastaako ty0si sitd kuvaa, joka sinulla oli siita tydhaastattelun jalkeen?

16. Mitkd kolme ominaisuutta ovat tarkeita tyossasi?

17. Miten pitkdan voisit nahda itsesi tekemassa nykyista tyétehtavaasi?
e Alle 1 vuosi
e 1-3 vuotta
e YIi 3 vuotta

e  Muu, mika?

18. Vapaa sana: haluaisitko lisata jotain muuta uuden tyontekijan kokemuksiin tai perehdytykseen

liittyen?
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Liite 2. Tiiminvetdjien haastattelukysymykset

Hei lead kollega!

Opiskelen Haaga-Heliassa YAMK-tutkintoa ja teen opinnaytety6ta liittyen perehdytyskokemuksen
kehittdmiseen. Osana opinnaytety6tani haastattelen yrityksen tyontekijéitd. Haastatattelun
vastauksia kasitellaan nimettémasti. Sopiiko haastattelun litterointi? Litterointi havitetaan

tutkimuksen valmistuttua. 12 kysymysta neljasta aihepiirista

Oma menneisyys — aluksi muistellaan omaa perehdytysta
1. Mita muistat ensimmaisesta tyopaivastasi yrityksessamme? Enta huolinnassa?

2. Millainen sinun perehdytyskokemuksesi oli kun tulit t6ihin huolintaan?

Uuden perehdytys — miten uuden henkilon perehdytys kaytannossa tapahtuu
3. Kuvaile vapaasti millainen on uuden tyontekijan perehdytys ensimmaisen viikon aikana?
4. Miten perehdytys jatkuu ensimmaisen viikon jalkeen?

5. Miten pitkaan perehdytysjakso kestaa?

Vastuu ja arviointi, kehitys
6. Miten uuden tyontekijan perehdytykseen liittyvat vastuut jakaantuvat leadin ja superin
valillad? Onko vastuunjako selkea?
Osallistuuko muu tiimi perehdytykseen, onko esim. buddy?
Miten perehdytettdvan osaamisen kehittymista arvioidaan? Onko selkeat tavoitteet listalla?

Miten kehittaisit perehdytysta?

Workshop — pidetdan yhteinen workshop leadeille, sita pohjustaen muutama kysymys viela
loppuun:
10. Minka hyvaksi havaitun tavan tai vinkin teidan tiiminne perehdytyksesta haluaisit jakaa
muille tiimeille?
11. Mihin teidan tiimin perehdtykseen liittyvaan haasteeseen haluaisit kysya neuvoa muilta

timeilta?
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Liite 3. Kesatyontekija workshop — kutsu ja whiteboard-kanvas
Hei,

Kiitos teille osallistumisesta kesatydntekijoille suunnattuun kyselyyn koskien perehdytysta, sain
tasta hyvin materiaalia YAMK-opinnaytetyohoni. Opinnaytetydssani tarkeana nakékulmana on se,
etta tyontekijoilla on mahdollisuus antaa palautetta ja osallistua kehittamistyohon, joten jatkona
kyselylle kutsun teidat mukaan pienimuotoiseen tunnin kestavaan workshopiin, jossa

keskustelemme lisda tyontekijakokemuksestanne yrityksessamme.

Workshopin ajankohta on taméan viikon perjantaina 12.8. klo 13-14 Teamsin kautta. Workshop on

vapaaehtoinen, mutta toivon, ettd mahdollisimman moni teista kiinnostuu osallistumaan!

Pyytasin teitd ilmoittamaan minulle halustanne osallistua vastaamalla tdhan viestiin viimeistaan
torstaina ja laittamalla oman esihenkilénne CC:ksi viestiin, jotta han voi varmistaa, etta tiimin

resurssitilanteen puolesta osallistuminen sopii.

Workshopiin ei tarvitse etukateen valmistautua mitenkaan, riittda etta tulet mukaan linjoille. Tama

on samalla tilaisuus kuulla millainen kesa huolinnan toisten tiimien kollegoillanne on ollut.
Mikali teilla heraa kysyttavaa asiasta, voitte olla minuun yhteydessa. Mukavaa alkanutta viikkoa!
Ystavallisin terveisin, Terhi Manninen YAMK-opiskelija Haaga-Helia

Kuvassa kesatyontekijoiden workshopin kanvas.

Kesatyontekijana PHL Expressin
huslintassastolla

tem v ook st ks i o b bpsiome?
1 Vo par ot Fomitn b e T
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Liite 4. Tiiminvetajien workshop

Tiiminvetajien workshopin tuotos.

VAIHE 1 - O5AAMIS A CPPIMISTANOITTEET

RYHMA 1 RUUANLAITTO
Cippia unnistamaan mitd
voidaan sydd3 ja mita =i
Tulen w=ko ja wlen yllapito.
Turvallisuus.

- Tuli

- Terisssst |3 stermeat
Valineiden kayttd ja hucito.
Maustaminen

Kyp=yyden tunnistaminen
Annoskoot

Ruokamaars

Hawvikin torjuna

S3ilytys ja pilaantumisen esto
Esivalmistelut

Hygienia

Ruckaohjeiden allentaminen

RYHMA 2 METSASTYS JA KERAILY
Metzazyksen ja kerdilyn ero
Miks ovat myrkylli=ia kerdoavia
[marat slgnet nel

Cipetzas metsastyksen valneet
Valineiden huolto

[ita 2/3imia kannattaa metzaztEs
Kuin«a =3ilymas saalic

(fhan swolaus esim)
Turvalliswus, varsinkin
mezssisessa.

Kokonaizkuvan opetus. miten
13Ma MEtIasny s/ Merdy s valuutiaa
muihin tehtdviin

RYHMA 3 RAKENTAMIMEN
Materizalinmntemus: mitka
soveltuu mihinkin

Tydkalut

Asiantuni=mus

Vahva perusia

Heimon s8anndt
Tydwurvallisuus

Hyvat ohjeet ja mita odotetaan
Motivointi

WAIHE 2 - PEREHDYTYSSUUNMITELMAN RUNED JA AIKATALILLY

RYHMA 1 RULANLAITTO

1 VIEIOM AIKANA

Mika kelpas ruoaksi jama &l
Mizid rag«a-zineat loyvat
Menuun tutustuminen

- Tutustutaan muihin kokkeihin
- Seurataan koksnesmman
tpdskeniziya

- Tulenteko, Maustaminen jajne.
ohjatust.

1 KUUKALDEN AIKANA

Ciza3 itzendzest k3yas,
tunnistas j& huoltaa valineita
C=aa ennakoida mahdaollisiin
riskeihin.

D333 tendd perusruckas (weivot 3
helpot rusakkovartast) ohjeicen
zvulla

2 KUUKALDEN AIKANA

Dizaa oimia itsendizest keittdssa
eri pydrehtavissa.

Cizaa arvioida tarvitavan
ruckamaaran (& ehkaizemain
hawikk s,

6 KULKALDEN AIKANA

Dza3 soveltsa resepie 3 Ehka
jopa keksii omiakin.

Oi=aa woimia turvallisesti iiman
ohjeistusta.

Tarvittasssa o33 pyoricas
keittidta ja huolehtia heimon
rawinnonsaannista.

RYHMA 2 METSASTYS JA KERAILY
1 VIKOM AlKAMNA
MMetsastys, valineet turvallisuus
met3sss

Szaliin =87lyy=
Hokonaiskuva heimosta

1 KUUKAUDEN AIKANA
Hergily / kalastus
Ir=enadisen oyon harjoitusta
2 HULMKALUDEN AIKANA
Iz=enaisen gyon harjoiusta
¥mmartaa hywin muiden
heimolaisten tydnkuvan ja
ymmartad miten oma b
vaikuttaa muihin

6 KUUKAUDEN AIKANA
Cizzz metzasisaerdtd
itmenaizestl.

Huoltaa valinest

Saaliin otkeanlainen sSilyty=s
Huomioi turvallisuus seikat

RYHMA 3 RAKENTAMIMEN
COpetellzan materiza’it 2 tyokslut
-» k3ytAnndn harjoitus

-» algitus hedpommalla
materiaalila

Tyokalujen gikea varastoint 2
huolto

Miten toimia vastoinkSymisissa

VAIHE 3 - OSAAMISEM SEURANTA & VALIETARIT

RYHMA 1 RUUANLAITTO
Tarkkaillaan kuolesko tai
sairastuuko heimolaizet ruckaa
syDdesza (zelwes mittar)
Havikkizeuraniz
Turvallisuushavainnot

(tulipalo. pistohaavat. lohkennest
hampaat ne nel
rucka-annosten Syo0Evyys.
Tiedoztas z=lkadst roolinza.

RYHMA 2 METSASTYS JA KERAILY
Tarkein on mersastys =illa isolla
saaliilla voi ruokkia enemman
ihmi=id

Tietaa mitd marjoja’sienia vol
k=rata 3 sydda.

Valineiden huolta.

¥mmartaa miten oma tydtehtava
vaikuttaa muihin heimolaisten
tydikounviin

Crsaa toimia turvallisesti.

RYHMA 3 RAKENTAMIMEN

& kion p33stE osas wayTEE 2
rEwEniaa vaikeammisa
materiaaleisis exim. majEn
ltzenainen tydskentely
Jatkuva evoluutio
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Liite 5. Pre-boarding viestin mallipohja

Esihenkilon viesti

Ensimmainen paiva
Paivamaara, kellonaika, osoite, ilmoittautuminen aulassa
Ohijeistus parkkipaikoista
ID-korttihakemus — ensimmaisena paivana otetaan kuva
Verokorttia ei tarvita
Ensimmaisena paivana yhteinen lounas
Ensimmaisen viikon tybajat
Ensimmaisen viikon ohjelma
o Yleiset asiat esihenkilon kanssa ensimmaisena paivana
o Yleinen onboarding kouluttajan toimesta
o Tiimikohtainen onboarding tiiminvetajan toimesta
Seurantakeskustelu viikon lopussa esihenkilon kanssa
Yhteystiedot

Tiiminvetajan viesti

Oma esittely

Tiimikohtainen onboarding — lyhyt kuvaus tiimista, tiimin koko, mita tehdaan lyhyesti
Ensimmaisen viikon perehdytyksen ohjelmaa

Yhteystiedot

Kouluttajan viesti

Oma esittely

Yleinen perehdytys — orientaatio yritykseen ja osaston toimintaan, toimitilojen ja
operatiivisen toiminnan esittely

Koulutusohjelman esittely + peruskurssin esittely

Yhteystiedot



	1 Johdanto
	1.1 Tutkimuksen tausta ja toimeksiantaja
	1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaus
	1.3 Tutkimusote
	1.4 Pääkäsitteet
	1.5 Työn rakenne

	2 Kokonaisvaltainen onboarding-prosessi
	2.1 Onboardingin lähtökohdat – hyödyt, tavoitteet ja epäonnistumisen kustannukset
	2.1.1 Hyödyt yritykselle ja työntekijälle
	2.1.2 Onboardingin tavoitteet yrityksen näkökulmasta
	2.1.3 Tavoitteena työntekijöiden sitoutuneisuus
	2.1.4 Epäonnistuneen onboardingin kustannukset

	2.2 Työntekijäkokemuksen ja onboardingin välinen yhteys
	2.2.1 Hyödyt yritykselle
	2.2.2 Työntekijäkokemus = kokemukset + odotukset + havainnot

	2.3 Onboardingin tasojen ja ulottuvuuksien tunnistaminen
	2.3.1 Odotusten ja tavoitteiden selkeyttäminen ja ymmärtäminen
	2.3.2 Organisaatiokulttuuriin ja arvoihin perehtyminen ja niiden omaksuminen
	2.3.3 Sosiaalinen integroituminen ja verkostoituminen

	2.4 Onboarding-prosessin suunnittelu
	2.4.1 Kokonaiskuvasta kohti omaa työroolia
	2.4.2 Suunnittelu etukäteen ja pre-boarding
	2.4.3 Ensimmäinen työpäivä
	2.4.4 Yleinen onboarding
	2.4.5 Roolikohtainen onboarding

	2.5 Oppimiskokemusten muotoilu
	2.6 Osaamisen kehittymisen seuranta ja arviointi
	2.7 Teoreettisen viitekehyksen yhteenveto

	3 Tutkimus palvelumuotoilun menetelmin
	3.1 Palvelumuotoilu menetelmänä
	3.2 Muotoiluajattelu
	3.3 Palvelumuotoilun ja muotoilun perusperiaatteet
	3.3.1 Käyttäjäkeskeisyys
	3.3.2 Yhteiskehittäminen
	3.3.3 Iteratiivisuus

	3.4 Tuplatimantti

	4 Tutkimuksen toteutus tuplatimantti-mallin mukaisesti ja tuotoksen esittely
	4.1 Vaiheet 1 ja 2 – Löydä ja määritä
	4.1.1 Havainnointi – materiaalit, aiemmat tutkimukset ja tutustuminen tiimeihin
	4.1.2 Kehityskohteiden tunnistaminen
	4.1.3 Kyselytutkimus kesätyöntekijöille
	4.1.4 Tiiminvetäjien haastattelut

	4.2 Vaihe 3 – Kehitä
	4.2.1 Kesätyöntekijöiden workshop
	4.2.2 Tiiminvetäjien workshop
	4.2.3 Työtehtäviä koskeva workshop

	4.3 Vaihe 4 – Tuota
	4.3.1 Suunnittelu etukäteen ja pre-boarding
	4.3.2 Ensimmäiset kaksi työpäivää
	4.3.3 Yleinen onboarding – orientaatio yritykseen, funktioon ja osastoon
	4.3.4 Tiimikohtainen onboarding – oman työn oppiminen ja omaksuminen
	4.3.5 Osaamisen kehittymisen seuranta ja arviointi


	5 Johtopäätökset ja pohdinta
	5.1 Johtopäätökset
	5.2 Tavoitteiden ja tulosten arviointi
	5.3 Laadullisen tutkimuksen arviointi
	5.4 Tutkimuksen onnistumisien ja parannuskohteiden pohdinta
	5.5 Jatkokehittäminen
	5.6 Oman oppimisen reflektointi

	Lähteet
	Liitteet
	Liite 1. Kesätyöntekijät kyselytutkimus
	Liite 2. Tiiminvetäjien haastattelukysymykset
	Liite 3. Kesätyöntekijä workshop – kutsu ja whiteboard-kanvas
	Liite 4. Tiiminvetäjien workshop
	Liite 5. Pre-boarding viestin mallipohja


