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Opinndytetyon aiheena on tyontekijén sitouttaminen uudessa tyOsuhteessa. Tavoitteena
on tutkia, mitka tekijét perehdytysprosessin aikana vaikuttavat uuden tyontekijan sitou-
tumisessa tyohonsad. Aiheen valinnassa vaikuttivat arkikiinnostus ihmiseen tuotannonte-
kijana sekd havainnot kdynnissa olevasta tyon murroksesta. Tydurien pirstaloituessa tyo-
honottoprosessin toimivuudesta tulee yha tirkedmpi tekijé yrityksen taloudelle.

Opinnidytetyd voidaan jakaa kahteen osaan, joista toinen perustuu teoreettiseen 1dhdekir-
jallisuuteen ja toinen empiiriseen tutkimukseen. Empiirinen osio on laadultaan kvalitatii-
vinen ja sisdltid viisi puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastattelujen tarkoituksena
on syventyéd tarkastelemaan uuden tyon aloittamista ja perehdytysprosessia tyontekijén
ndkokulmasta. Tutkimuksessa kartoitetaan, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan mieliku-
vaan organisaatiosta, mitkd tekijét vaikuttavat tyontekijan omasta nikokulmasta tydmo-
tivaatioon ja sitoutumiseen sekd mité vaikutuksia ty0ympariston sosiaalisilla tekijoilld on
tyosuhteen kestoon.

Tyontekijédn sitoutumisen kannalta olennaisessa roolissa korostuvat tyotehtavien hallinta,
luottamuksellinen esimiessuhde ja yhteenkuuluvuuden tunne suhteessa tydyhteisdon.
Suurimpana riskitekijdnd sitouttamisen epdonnistumisessa on tyohonottoprosessin ja pe-
rehdytyksen suunnittelemattomuus. Sitoutuminen heijastuu tydntekijin motivaatioon ja
tyosuhteen kestoon. Uuden tyontekijidn palkkaaminen on aina investointi. Onnistunut si-
touttaminen on yhteydessd organisaation menestykseen.
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The subject of this thesis was the engaging of a new employee in the beginning of a new
employment. The aim was to examine, which factors in the onboarding process affect the
commitment of a new employee to the work. Both personal interest in human beings as a
productive unit and the observations of the ongoing transformation in the work life played
a role in choosing this topic. Nowadays careers are fragmented, which is why the recruit-
ment process becomes more and more important factor to affect the company’s econ-
omy.

This thesis is divided into two parts. The first part is based on theoretical source literature
and the second on empirical research. The empirical part is a qualitative survey including
five semi-structured thematic interviews. The purpose of the interviews was to deepen
the study on the new tasks at work and the orientation process from the employee’s point
of view. The study identified the factors that affect the employee’s image of the organi-
zation as well as the factors that affect work motivation and commitment from the em-
ployee’s own point of view. The study also examined what kind of impact social factors
in the work environment have on the duration of the employment.

Management of work duties, trustworthy relationship with the superiors and the sense of
belonging to the work community all have a significant impact on the employee’s sense
of commitment. The biggest risk is an unplanned recruitment process and orientation. The
commitment reflects in the employee’s motivation and the duration of the employment.
A new employee is always an investment. A successful engagement to the work place is
linked to the organization’s success.

Key words: onboarding, engaging, recruiting
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1 JOHDANTO

Tédma opinndytetyd on Tampereen ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelman
lopputy6. Opinnéytetydssi tarkastelun aiheeksi ovat valikoituneet ne toimenpiteet, joita
tyonantaja tekee uuden tyontekijin integroimiseksi osaksi tydyhteisdd ja organisaatiota.
Keskeisid teemoja ovat perehdyttdminen ja sitouttaminen seké sosiaalisesta ettd toimin-
nallisesta ndkokulmasta tarkasteltuna. Opinndytetydssid pyritdén 10ytdméén yhteys pereh-
dyttimisen ja uuden tydntekijdn onnistuneen sitouttamisen vililld. Opinndytetyon tutki-

muskysymyksend on:

Miten perehdyttdminen vaikuttaa uuden tyontekijén sitoutumisessa organi-

saatioon?

Opinndytetyon jakautuu kahteen osaan. Ensimmaiinen osa késittelee opinnéytetydaihetta
teoreettiseen taustakirjallisuuteen perustuen ja toisessa osassa aiheeseen paneudutaan em-
piirisen tutkimuksen keinoin. Osat muodostavat yhdesséd pohjan opinnédytetyon loppupaé-
telmille, joiden tarkoituksena on eritelld ne uuden tyontekijdn sitoutumiseen vaikuttavat

tekijdt, jotka voidaan huomioida jo perehdytysprosessin aikana.

1.1 Opinnaytetyon aiheen valinta

Opinndytetyon aiheen valintaan vaikuttivat sekd oma mielenkiinto ettd tydeldmaissé ja
julkisessa keskustelussa tekeméni havainnot kdynnissé olevasta tydelimédn murroksesta.
Tulevaisuuden tydeldmaissé tyourat koostuvat erilaisista pétkatoistd seké projektiluontoi-
sista tehtdvistd. Yhd useampi ryhtyy yrittdjéksi tai tyollistyy henkilostomaaréltidén pie-
neen organisaatioon. Ty6eldméan murroksessa vaikuttavat muun muassa globalisaation ja
digitalisaation aiheuttamat muutokset, mutta myds véeston ikddntyminen ja yhé edelleen

jatkuva kaupungistuminen. (Koivula & Halonen 2017.)

Koivulan ja Halosen (2017) mukaan tyohyvinvoinnilla tulee olemaan yhé suurempi mer-
kitys osana organisaation menestystd. Toimivassa organisaatiossa tyOnantaja tarjoaa
tyontekijoilleen sellaisen tydympéristdn, jossa voidaan taata sekd toiminnan taloudellinen
jatkumo ja menestys ettd ilmapiiri, jossa tyontekijd voi hyvin ja tuntee olevansa hyvak-

sytty ja tdysivaltainen tydyhteison jésen (Ylostalo 2002, 36). Tydeldmain pirstaloituminen
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tarkoittaa toisaalta myds sitd, ettd uusia tyOsuhteita tullaan muodostamaan entistd enem-
mén, mikd puolestaan tarkoittaa sitd, ettd uuden tyontekijan perehdyttiminen, tyo-
hoénopastus ja integroiminen osaksi tydyhteis6d muuttuu yhd merkittdvammaksi tekijaksi

taloudellisesta nikokulmasta tarkasteltuna.

Onnistunut perehdyttiminen vahvistaa tyontekijdn sitoutumista organisaatioon (Hietala,
Kaivanto & Valmisto 2018; Liski, Horn & Villanen 2007, 7). Opinndytety0ssé pyrin sel-
vittdmadn, mitka tekijit vaikuttavat perehdytyksen onnistumiseen. Léhestyn aihetta ensin
taustakirjallisuuden avulla ja pyrin vastaamaan kysymyksiin: mitd perehdyttiminen on,
millaisista vaiheista perehdyttiminen koostuu ja miten ndmé vaiheet vaikuttavat uuden
tyontekijdn onnistuneessa sitouttamisessa organisaatioon ja tydyhteisoon. Empiirisen tut-
kimuksen tarkoituksena on puolestaan tutkia lyhyeksi jdéneitd tydsuhteita ja kerétd laa-
dullista aineistoa uuden tyon aloittamiseen tyontekijan ndkokulmasta tarkasteltuna. Opin-
ndytetyon haasteina voidaan pitdd opinndytetyon tulosten validiteettia, silld vaikka opin-
ndytetyOtd tuetaan yleispétevélla teorialla, voidaan empiirisessd osassa kerdttyd aineistoa

pitdd suppeana ja toisaalta vain yhteen ndkdkulmaan keskittyvana.

1.2 Opinnaytetyon rajaus ja kisitteet

OpinndytetyOssd tarkastellaan perehdytystd tyohonottoprosessin aikana ja pohditaan
tyontekijan sitoutumisen kannalta kriittisid toimenpiteitd integraation edistdmiseksi. In-
tegraatiossa huomioidaan sekd tyon oppiminen ja henkilokohtaisten tavoitteiden taytty-
minen ettd tyontekijdn sosialisoituminen osaksi tydyhteisdd. TyShonottoprosessi alkaa
sopivan tyontekijin valinnasta. Tyontekijan valinnassa tirkedd on, ettd tyOnantajan ja
tyontekijdn tavoitteet kohtaavat ja tyohon rekrytoidaan sellainen henkild, jonka henkild-
kohtaiset tavoitteet tydeldmissd vastaavat tyonantajan mahdollisuuksia tavoitteiden to-

teuttamiseen. (Juuti & Vuorela 2015).

Ensimmaiset perehdyttévit toimenpiteet tehdddn ennen uuden tyontekijdn valintaa. Tyon-
antajan ja tyontekijdn vélinen kommunikointi alkaa usein tyopaikkailmoituksella, jossa
yritys kertoo potentiaalisille tyOntekijdille itsestddn ja tyotehtdvistd. Jo tdssd vaiheessa
uuden tyontekijdn voidaan katsoa orientoituvan tuleviin tydtehtdviin, minké takia on tir-

kedd, ettd annettu informaatio on tarkoituksenmukaista, harkittua ja vastaa todellisuutta.
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Hakiessaan tyOpaikkaa, tyontekijé viestittdd tyonantajalle halustaan liittyd osaksi organi-
saatiota, jolloin vuoropuhelu tydnantajan ja tyontekijin vélilld alkaa. (Hietala, Kaivanto

& Valmisto 2018.)

Rekrytoinnin jilkeen seuraa preboarding-vaihe, jonka tarkoitus on valmistella tyonteki-
jaa tyosuhteen alkuun, kasvattaa uuden tyontekijén tietimystd organisaatiosta ja tyoteh-
tavistd sekd vahvistaa tulokkaan yhteenkuuluvuuden tunnetta uuden tydyhteison kanssa
(Lauby 2018, 170). Lisdksi opinndytety0ssa tarkastellaan ensimmaéisend tyopédivana alka-

vaa perehdytysjaksoa sekd tydtehtdvien oppimisen ettd sosiaalisen integraation kannalta.

OpinndytetyOssd kiytettdvé sanasto ja kisitteet on esitetty selityksineen taulukossa 1.

TAULUKKO 1. Opinndytetyon késitteitd

Kiytettivi termi ja selite | Selitys

Tutustuttaminen (familiarization) | Tyontekijdn tutustuttaminen organisaation toimintaan, organi-

saatio tehdéén tutuksi tyontekijélle

Orientaatio/orientoiminen (orien- | Henkilon opastaminen organisaation historiaan, rakenteeseen,

tation) tydtapoihin ja ty6hon

Perehdytys (onboarding) Toimenpiteet uuden tyontekijin liittdmiseksi osaksi organisaa-
tiota

Orientaatio-ohjelma Toteutettava suunnitelma henkildn opastamiseen organisaation

(organizational orientation) historiaan, rakenteeseen, tyotapoihin ja ty6hon, opinndytetyossi

myos perehdytysohjelma

Organisaatio Jérjestetty toimintakokonaisuus, toimii opinnéytetydssd tyonan-

tajan roolissa

Tulokas Uusi tyontekija
Sosialisaatio (socialisation) Sosiaalinen integroituminen osaksi tydyhteisod
Preboarding Tavoitteellinen kommunikaatio uuden tyontekijén kanssa tyo-

suhteesta sopimisen ja ensimmadisen tyopaivan valilla

Tyo6honottoprosessi Uuden tyontekijén valinta, perehdytys (onboarding), tutustutta-

minen




2 PEREHDYTTAMINEN

Henkil6sto on organisaation tirkein voimavara ja sen osaamiseen tulee kuluttaa resursseja
véahintdédn yhté paljon kuin kéytossé oleviin koneisiin ja laitteisiin. Mitd nopeammin tyon-
tekijd omaksuu tyotehtivinsd, sitd nopeammin hdn muuttuu organisaation kannalta tuot-

tavaksi tyontekijdksi. (Cadwell 1988; Viitala & Jylhd 2013.)

Onnistunut perehdyttdminen lisdd tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista tyohonsi
sekd vihentdd tyontekijoiden vaihtuvuutta, mikd puolestaan heijastuu pienempiin henki-
16stokustannuksiin. Perehdytys on seké ty6turvallisuuslaissa médritelty velvollisuus ettid
opastusta uuteen tyohon, josta hyotyvét tyosuhteen molemmat osapuolet seké tyonantaja
ettd tyontekija. (Liski, Horn & Villanen 2007, 7-22). Perehdyttdminen voidaan mééritella
monella tavalla, mutta yhteistd kaikille madritelmille on se, ettd perehdytyksessé pyritddn
liittdm&dn uusi tyOntekijd osaksi organisaatiota. Perehdyttdmisen tavoitteena on usein
sek tydntekijin tydhdnopastus etti sosiaalinen integraatio osaksi tydyhteisoi. (Osterberg

2015.)

TAULUKKO 2. Perehdyttamisen kasite eri lahteissa.

Liahde Miaritelma

Kielitoimiston sanakirja | Perehdyttdminen on tutustuttamista, opastamista ja harjaannuttamista jo-
honkin.

Viitala, Jylhd 2013 Perehdyttaiminen on uuden tyontekijén tutustuttamista yritykseen, tyoyhtei-

s00n ja ty6hon.

Juuti, Vuorela 2015 Perehdyttaiminen on uuden tyontekijan vastaanottoa ja alkuohjausta tyopai-
kalla.

Cadwell 1988, 18 Perehdyttaminen on positiivisten mielikuvien luomista organisaatiosta.

Lauby 2018, 176 Perehdyttiminen (eng. onboarding) on prosessi, jonka aikana uusi tyonte-

kijé liitetéddn osaksi tydyhteisod ja alkaa tuottamaan arvoa organisaatiolle.

Osterberg 2015 Perehdyttiminen tarkoittaa kaikkia niitd toimenpiteité, joiden avulla tyon-
tekijd saadaan mahdollisimman pian osaksi organisaatiota, tyoyhteisod, si-

dosryhmié ja oppimaan tyotehtavansa.

Arthurin (2012, 290-294) mukaan perehdytyksen pitdisi keskittyd vahvistamaan uuden
tyontekijan paitosta liittyd osaksi organisaatiota. Tyontekijan saadessa tarvittavat tiedot

organisaatiosta ja tyStehtévistddn sekd sosialisoituessa tyOyhteisoon luodaan hyvit edel-
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lytykset sille, ettd tyontekijd kokee olevansa osa organisaatiota, mitd voidaan pitdd edel-
lytyksend myds onnistuneelle sitouttamiselle, mikd puolestaan heijastuu tydntekijin mo-
tivaatioon ja kiinnostukseen olla mukana saavuttamassa organisaation itselleen asettamia
tavoitteita. Perehdyttdminen sijoittuu lineaarisesti kriittiseen pisteeseen uuden tyonteki-
jan tyosuhteen alkuvaiheessa, silld samaan aikaan, kun organisaatio kdynnistdd perehdy-
tysprosessinsa, muodostaa uusi tyontekijd ensimmaiisen mielikuvan uudesta organisaa-

tiosta.

2.1 Perehdyttiminen osana liiketoimintastrategiaa

Perehdyttimisen tavoitteet ovat kytkoksissd organisaation liiketoimintastrategiaan, jonka
kautta mairitelldan, minkéalaista osaamista organisaation ydintoiminnot vaativat milldkin
hetkelld. HenkilGstostrategialla (engl. Human resource strategy tai HR Strategy) maéri-
telladn kuvion 1 mukaisesti liiketoimintastrategian sekd ulkoisen ettd sisdisen toimin-
taympériston ominaisuudet huomioiden, mééritettyjen tavoitteiden saavuttamiseksi tih-

taavit toimintamallit.

LIKETOIMINTA-
STRATEGIA
HENKILOSTORESURSSIEN :ESUK'L';?:]TL&
ULKOINEN YMPARISTO | —»/ UHATJA " annertavar HENKILOSTOSTRATEGIA
MAHDOLLISUUDET TAVOITTEET
HENKILOSTORESURSSIEN
SISAINEN YMPARISTO ~ |—»| VAHVUUDET JA
HEIKKOUDET

KUVIO 1. Henkil6stdstrategia on osa liiketoimintastrategiaa. (Vanhala, Laukkala, Kos-
kinen, 2002)

Organisaation henkildstopolititkka puolestaan maiérittelee, miten henkildstdjohtamisen
erilliset osa-alueet ja toimenpiteet toteutetaan (Viitala & Jylhd 2013). Tyontekijan hyvin-
vointi ja vithtyvyys ovat potentiaalisia intressejd henkilostopolititkan suunnan néyttdjina,
silld hyoty heijastuu litketoimintastrategian toteutumisen kannalta positiivisesti esimer-
kiksi paremman asiakaskokemuksen merkeissd. Myds Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan
tyontekijat, jotka viihtyvét hyvin tydssddn ja voivat hyvin, tuottavat parempia asiakasko-

kemuksia kuin ne henkil6t, jotka voivat huonosti eivétkd viihdy tydssdén.
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Henkildstohallinnon vastuulle kuuluu organisaation osaamis- ja tydvoimatarpeiden tiyt-
tdmisen liséksi uuden tyOntekijan liittdminen osaksi organisaatiota (engl. organizational
entry). Nama ovat strategisia toimenpiteitd, jolla henkilostohallinto pyrkii tukemaan lii-
ketoiminnan kokonaisstrategian toteutumista. (Willington, Meskelis, Asave & Beldona

2017, 68-72.)

Esimerkiksi Cadwellin (1988, 14) ja Arthurin (2012, 290-294,) mukaan tydntekijén paa-
tostd liittyd osaksi organisaatiota pitdd tukea, silld uuden henkilon rekrytointi on aina
my0s kuluerd. Uuden tyontekijan hankintaan liittyvét kustannukset syntyviét paitsi rekry-
toinnista, my0s tyontekijdn perehdyttdmisestd ja sen aiheuttamasta tehokkuuden alene-
misesta organisaatiossa sekd uuden tyontekijén aiheuttamista virheisté, joiden korjaami-
nen voi kuluttaa tydaikaa usealta organisaation tyontekijéltd (Viitala 2014). Kokonais-
kustannukset riippuvat tydtehtévien luonteesta sekéd perehdytykseen ja rekrytointiin kdy-
tetystd ajasta. Arvioit litkkuvat Hyppidsen (nd) kymmenistd tuhansista euroista Liskin,
Hornin ja Villasen (2017, 22) mukaiseen 9000-34000 euron arvioon. TyShdnottoproses-
sin onnistuminen on siis kokonaisuudessaan merkittivd seikka organisaation koko-
naisprosessien kannalta. Ndmi kuluerdt huomioon ottaen erddné perehdyttdmisprosessin
tavoitteena onkin sen ajanjakson lyhentdminen, jonka aikana tulokas muuttuu organisaa-

tion toiminnan kannalta tuottavaksi tyontekijaksi. (Hietala, Kaivanto & Valmisto 2018.)

2.2 Rekrytointi perehdytysprosessin kiynnistijani

Osterbergin (2015) mukaan rekrytoinnilla on suuri merkitys osana organisaation menes-
tystd ja siind epdonnistuminen on yksi organisaation suurimmista riskitekijoistd. Tydsuh-
teen solmimisen taustalla ovat usein hyvin intuitiiviset perusteet, vaikkakin seki tydnan-
taja ettd tyontekijd kerdédvit toisistaan tietoa ennen péatosti tydsuhteen aloittamisesta (Sa-
lonen 2017, 101). Kirjallisen tydsopimuksen liséksi tyGnantajan ja tyontekijén vélilld val-
litsee psykologinen sopimus, jonka perusteella tyontekijid odottaa saavansa tyonantajalta
muutakin kuin pelkén rahallisen korvauksen menetetystd vapaa-ajasta tai tehdysté tyosta.
Tyonteolle voidaan siis 10ytdd muitakin motiiveja kuin taloudelliset syyt. Tyontekijalla
on henkilokohtaisia tavoitteita tydeldmaéssé, joihin tydnantajan tulee vastata. Mikdli psy-
kologisen sopimuksen sisdllossd on havaittavissa ristiriitoja, eli tyontekija kokee etteivit
hinen henkilokohtaiset tavoitteensa voi toteutua nykyisessé tyossd, vaikutukset heijastu-

vat negatiivisesti tyOntekijin motivaatioon. Heikentynyt motivaatio heijastuu puolestaan
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tyontekijan sitoutumiseen ja tyontekijén riski vaihtaa tyopaikkaa ja tehdd huonompaa tu-

losta kasvaa. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014, 294-301.)

Juuti ja Vuorela (2015) esittdvét tydssd onnistumisen keskeisemmaksi kriteeriksi sen, etti
rekrytointivaiheessa on kyetty tunnistamaan henkilén ns. ura-ankkurit, eli syyt joiden

vuoksi henkild tydskentelee. Taulukossa 3 ura-ankkurit on jaettu Juutia ja Vuorelaa mu-

kaillen kirjistetysti seitsemddn erilaiseen tyyppiin.

TAULUKKO 3. Ura-ankkurit. (Juuti & Vuorela 2015)

Ura-ankkurit

Tavoite tyoelimassi

Henkilon ominaisuudet

vallisen tydsuhteen

Erityisammattitaito Saavuttaa asiantuntijuus, Vahva osaaminen omassa
keskittyd toimimaan oman | tehtdvéssd, hankala hah-
alan asiantuntijana mottaa koko kokonaisuutta

Pétevyys johtajana Edetd uralla, hallita koko- | Analyyttiset kyvyt, ihmis-
naisuutta suhdetaidot

Yrittdjyys Ideointi, uusien tuotteiden | Luovuus, mahdollinen tur-
ja palvelujen kehittiminen | hautuminen rutiinitehta-

vissd

Turvallisuus Saavuttaa pysyvin ja tur- | Halu pysyé vakaassa tilan-

teessa tydeldmassa

Itsendisyys ja riippumatto-

muus

Halu mééritelld itse tyon ja

tekemisen muodot

Tekee asiat omalla taval-

laan, ei sopeudu sdéntdihin

Tasapaino eldmén osa-alu-

eiden valilla

Tyo ei ole itseisarvo, se on
sovitettava muuhun eld-

maan

Ei anna uran menni per-

heen ja vapaa-ajan edelle

Alalle tai asialle omistau-

tuminen

Halu tydskennellé alalla

jota ithannoi

Omistautuminen ihan-

noimilleen asioille

TyoOnantajan ja tyontekijan vélinen tiedonvaihto alkaa jo rekrytointivaiheessa organisaa-
tion viestiessd avoimista tyotehtévistd joko julkaisemalla tydpaikkailmoituksen valitse-
mallaan tiedotusalustalla (esimerkiksi internetin tyonhaku-sivustot, yrityksen kotisivut,
sanomalehti jne.) tai olemalla yhteydessd omassa tietokannassaan oleviin tyonhakijoihin
(esimerkiksi avoimen tybhakemuksen ldhetténeet henkil6t). My0s tilanteessa, jossa yritys
on piittinyt ostaa kolmannelta osapuolelta rekrytointipalveluja, tekee yritys tietoisen

paitoksen siitd, mitd haluaa itsestddn ja avoimista tyotehtdvistd tyonhakijalle kertoa.
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TyoOnantajan ja tyontekijdn vélinen viestintd syvenee rekrytointiprosessin edetessd tyo-
haastatteluun. Viestinndn on vastattava todenmukaista kuvaa rekrytoivasta organisaa-
tiosta ja tulevista tydtehtdvistd. Rekrytointivaiheessa epdonnistunut viestinté voi heijastua
negatiivisesti tyOntekijén sitoutumiseen, mikali tyd tai tydllistdvéd organisaatio eivit vas-
taa tyontekijin odotuksia. (Hietala, Kaivanto & Valmisto 2018.) Mitd paremmin tyOnte-
kijan odotukset ja organisaation mahdollisuudet vastata odotuksiin huomioidaan rekry-
tointitilanteessa, sitd paremmat edellytykset tysuhteella on vastata molempien osapuol-

ten odotuksiin (Arthur 2012, 35).

2.3 Sosiaalinen integroituminen tyoyhteisoon

On osoitettu, ettd hyvalld tydilmapiirilld on vaikutusta organisaation menestykseen (Juuti
& Vuorela 2015). Vaikka uuden tyontekijén sosiaalinen integroituminen osaksi organi-
saatiota ja tyOyhteisod tapahtuu ajan myotd (Whittington, Meskelis, Asave & Beldona
2017, 72), kaikkia tydyhteison tai ns. ’tiimin” jésenid tulisi rohkaista ja ohjeistaa toimi-
maan oikein uuden tydntekijén liittyessd osaksi tiimid. Pahin mahdollinen tilanne uuden
tyontekijan kannalta on se, ettei hidn pddse osaksi “kuppikuntia”, joita kauemmin organi-
saatiossa tyOskennelleet tyontekijit ovat jo muodostaneet. Tyontekijan sitoutuminen or-
ganisaatioon on todennékdisempdd, mikili hin kokee olevansa osa tydyhteisod. (Cadwell

1988, 6.)

Vuorovaikutus on tarkeimpid tekijoitd tyOymparistossd sekd esimiehen ja alaisten ettd
tyontekijoiden keskindisessd kanssakdymisessd. Hyvéssd vuorovaikutustilanteessa vaadi-
taan sitoutumista toista ihmistd kohtaan, joten tydpaikalla tdllaisen ympériston luomiseksi
vaaditaan luottamusta ja kykyé luoda sellaisia hetkid, joissa tyOntekijét voivat avoimesti

vaihtaa ajatuksia keskenddn ja tyoskennelld yhdessd. (Salonen 2017, 34.)

Mikili organisaatiossa 16ytyy tahtotila luoda ihanteelliset puitteet tydyhteison onnistumi-
selle, voidaan my0s pohtia erilaisia kdytdnnon ratkaisuja sosiaalisen integraation edisté-
miseksi. Cadwell (1988, 6) ehdottaa esimerkiksi yhteisen ajan jérjestamisti uudelle tyon-
tekijélle ja esimiehen valitsemille ty6tovereille, joilla on keskeinen merkitys tulokkaan

uusia tyotehtdviéd ajatellen. Perehdytettdvin henkilon kannalta lyhytkin ensitapaaminen
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riittdd, silld jo lyhyelld tapaamisella katsotaan olevan positiivinen vaikutus yhteistyodlle

tulevaisuudessa (Pentikdinen 2009, 23).

Sosiaalista integraatiota voi myds edistdd delegoimalla perehdytystehtavit kokeneem-
malle tyontekijdlle. Tdllainen henkild on yleensd yksi uuden tyontekijan 1dhimmisté tyo-
tovereista ja hinen tydtehtdvinsd ovat yleensd hyvin samantyyppisid kuin uudella tulok-
kaalla. Téllaisen “kummin” valinta perehdytystehtéviin voi olla hyvi ratkaisu siltdkin
kannalta tarkasteltuna, ettd hidnelld on edellytykset tutustuttaa tyontekija tydtehtévien li-
saksi tydymparistoon ja tydyhteisoon. Kummin lasndololla on merkitystd myds hiljaisen
tiedon viélittdjana, silld kaikki organisaation ja sen tyOyhteison toimintatavat eivit ole kir-
jattuna perehdytyskansioihin ja ohjekirjoihin. (Hietala, Kaivanto & Valmisto 2018.) Va-
paamuotoinen keskustelu kummin kanssa tukee hiljaisen tiedon vélittymisti uudelle tyon-

tekijélle (Salonen 2017, 98).

2.4 Perehdytysprosessin lipivienti

Perehdyttimisessd organisaatio jakautuu erilaisiin rooleihin, mutta perehdytysprosessin
onnistumisesta vastaa aina uuden tyontekijidn esimies (Cadwell 1988, 34; Hietala, Kai-
vanto & Valmisto 2018; Hyppanen nd). Roolit tyShonottoprosessissa voidaan jakaa muun
muassa taulukon 4 mukaisesti. Toisaalta esimerkiksi Arthur (2018, 290) pelkistda rooli-

jaon tydsuhteessa kahden toimijan, tydnantajan ja tyontekijan, véliseksi kokonaisuudeksi.

TAULUKKO 4. Perehdytysprosessin kolme toimijaa ja niiden vastuut (Lauby 2018,
168-169)

Toimija Rooli tyosuhteessa
Uusi tyOntekija Innoissaan asettumassa uuteen rooliin organisaatiossa, ha-

luaa tietoa tyOsuhteesta ja sen eduista.

Palkkaava esimies Kayttanyt paljon aikaa tyontekijén 16ytdmiseen, tarve tyo-
voimalle, haluaa saada uuden tyontekijén koulutettua ja toi-

hin mahdollisimman nopeasti

HR-osasto Antaa edellytykset tyontekijén ja esimiehen onnistumiselle,
vastaa tyosuhteen hallinnasta ja uuden ty&tekijdn toivotta-

misesta tervetulleeksi
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Perehdytys voidaan aloittaa myds ennen ensimmaisté tyopdivéa, jolloin tydsuhde viralli-
sesti alkaa. Niitd toimenpiteitd voidaan kutsua englanninkieliselld termilld preboarding,
mika vapaasti suomennettuna tarkoittaa perehdytysti tydsopimuksen allekirjoittamisen ja
ensimmadisen tydpdivin vélilld. Preboarding-vaihe voi késitelld tydsuhteen alkuun liitty-
vien kdytdnnon asioiden hoitamista, jolloin voidaan hajauttaa tydsuhteen alun kannalta
oleellisien tietojen vilittdminen tyontekijdlle pidemmalle aikavilille, mikd véhentdd in-
formaatiotulvaa ensimmadisend tyopéivind. Preboarding-toimenpiteet luovat tulokkaalle
tervetulleen olotilan jo ennen tydsuhteen alkua ja antaa hyvét l1dhtokohdat tydsséd menes-

tymiseen jatkossa. (Lauby 2018, 171-172.)

Uuden tyon aloittaminen aiheuttaa tulokkaassa ahdistusta, mikd on hyvd ymmartdé en-
simmadisen tyOpdivdn ohjelmaa suunniteltaessa. TyOnantaja voi osana preboarding-toi-
menpiteitd ldhettdd tyontekijélle tervetuliais-sdhkopostiviestid ensimmadisen péivéin ohjel-
man. Kirjoitettu aikataulu ensimmaisen péivin ohjelmasta antaa uudelle tyontekijille ku-
van siitd, ettd uusi tyOnantaja haluaa panostaa hinen perehdyttimiseensd, mutta myos
vihentdd tulokkaan ensimmaisen tydpdivin ja tyon aloituksen yhteydessd kokemaa stres-
sid. My0s tyonhallinnan tunne lisdéntyy, kun uusi tyontekija tietdd koko ensimmdiisen

pdivén ajan, missd menndén ja mitd tapahtuu seuraavaksi. (Arthur 2012, 291-295.)

Ennen ty0suhteen alkua uuden tulokkaan ty6honoton valmisteluun kuuluu myos tyopis-
teen ja tyovélineiden, mukaan lukien sdhkoposti ja erilaisten jirjestelmien tunnukset sekd
muun mahdollisen materiaalin kokoaminen valmiiksi uuden tyontekijan saataville (Hie-

tala, Kaivanto & Valmisto 2018).

Orientaatio tyotehtdviin alkaa ensimmaisend tyOpdiviand (Whittington, Meskelis, Asave
& Beldona 2017, 72). Orientaation tarkoitus on antaa tulokkaalle selkeit l1&htotiedot ja
selostus tulevista tyotehtivistd. Orientaatio on myos tyOntekijén ohjaamista oikeaan suun-
taan uudessa tydssd. Hyvin suunniteltu orientaatio antaa tyontekijdlle valmiudet toimia
tyotehtévissd ja edesauttaa tyontekijan valmiuksia siind vaiheessa, kun on aika aloittaa
tulevien tydtehtdvien opettelu. (Cadwell 1988, 6-17.) Orientaation siséltd riippuu tyoteh-
tdvien vaatimustasosta sekd tydsuhteen kestosta. Jos kyseessd on médrdaikainen tyo-
suhde, sijaisuus tai esimerkiksi kesity0, orientaation siséltd on luonnollisesti suppeampi,
kuin siind tapauksessa, jossa tyontekijad on palkattu toistaiseksi voimassa olevaan tydsuh-

teeseen. Kun organisaation tavoite on luoda pitkdaikainen ty6suhde uuden tyontekijén
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kanssa, on orientaatiovaiheen aikana annettava tyontekijille kattava perehdytys organi-

saation rakenteesta, arvoista ja visiosta seké yleisistd toiminnan periaatteista.

Olennaisessa osassa on my0s se, ettd tyontekijd ymmartid, missé roolissa hdnen itsensi
tekemd tyd on suhteessa organisaation muihin toimintoihin, silld kun tydntekijd tuntee
oman toimintansa vaikutuksen koko organisaation ja sen muiden yksikdiden toimintaan,
pystyy hén tekeméién itsendisid ratkaisuja sellaisissakin tilanteissa, joihin ei ole olemassa
suoraa ohjeistusta (Liski, Horn & Villanen 2007, 16). Kun tyontekijé kykenee itsendisesti
ratkaisemaan vastaan tulevia ongelmia, hallinnan tunne tyGtehtévissd vahvistuu, mika
puolestaan heijastuu positiivisesti tyontekijédn haluun sitoutua osaksi organisaatiota.(Hie-

tala, Kaivanto & Valmisto 2018).

Viitalan (2014) mukaan uusi tyontekijé tulee ottaa mukaan arvioimaan tydhdnottoproses-
sia ja saamaansa perehdytysti. Palautteen saaminen auttaa organisaatiota pysymain ajan
tasalla ja tietoisena siitd, miten hyvin olemassa oleva suunnitelma toimii. Palautteessa
tulee kdyda ldpi koko perehdytysprosessi ja palautetta on hyvé pyytdd perehdytettivien
henkildiden lisdksi perehdyttdjiltd. Palautteen perusteella voidaan tehdéd johtopadtoksid
siitd, vastaavatko kadytdssé olevat perehdytysmenetelmét organisaation osaamistarpeisiin,
osallistuvatko oikeat henkild uuden tyOntekijén perehdyttimiseen, onko perehdyttdmi-

seen varattu tarpeeksi aikaa ja resursseja. (Arthur 2012, 300-301.)
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinndytetyon tutkimusosion tarkoituksena oli syventdd opinndytetyon teoreettista ai-
neistoa, viedd tutkimuksen teoreettinen viitekehys ldhelle ihmisté ja todellisia tydeldamén
kokemuksia. Tdma luku keskittyy esittiméén tutkimusprosessin etenemisen lisdksi tutki-
muksen aineistoa ja pohditaan tutkimusmenetelmien valintaa, tutkimusetiikan toteutu-

mista sekd tutkimuksen validiteettia.

Tutkimusaineiston hankinnan ldht6kohtana on tutkimuskysymys, jonka perusteella vali-
taan aineiston keruumenetelmit (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tutkimus-
menetelmaksi valittiin tutkimushaastattelu. Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimus, joka toteutettiin puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Haastattelujen tarkoi-
tuksena oli kartoittaa haastateltavien henkildiden kokemuksia tydsuhteista seké tarkas-
tella ldhemmin yhtd katkennutta tydsuhdetta viimeisen viiden vuoden sisiltid. Laadullinen
tutkimus on myds teoreettisessa viitekehyksessd saatujen hypoteesien eli olettamusten
testaamista (Alasuutari 2011), joten haastatteluissa pyritdén 16ytiméaan yhteyttd perehdyt-

tdmisen ja henkilon tydpaikkaan sitoutumisen vililla.

Haastattelu on tutkivan henkilon toimesta aloitettu keskustelu, jonka perusidea on tarve
tietdd haastateltavasta ihmisestd jotakin. Haastattelun osapuolet ovat haastattelija, joka
kysyy kysymyksié ja haastateltava, joka vastaa kysymyksiin. (Eskola & Suoranta 1998.)
Teemahaastattelu on suhteellisen strukturoitu haastattelumenetelma, silld se etenee haas-
tattelijan valitsemien teemojen mukaisesti haastattelijan valitsemassa jérjestyksesséd (Hy-
vérinen, Nikander & Ruusuvuori 2017). Voidaan siis sanoa, ettd timdn opinndytetyon
haastattelut olivat vihintéén puolistrukturoituja, eli ne etenivit valmiiksi asetellun teema-
rungon mukaisesti, vaikka haastattelun kannalta ideaali olisi voinut olla tdysin strukturoi-
maton omaelénkerrallinen kerronta haastateltavan kokemuksista. Haastattelu on jaettu

viiteen eri teemaan, jotka ovat tarkemmin ndhtévissd taulukossa 5.

Haastattelut elivét ennalta jdsennellystd rakenteesta huolimatta haastateltavan henkilon
vastausten perusteella ja vastauksia tdydennettiin tarvittaessa haastattelijan esittamilla li-
sakysymyksilld. Haastattelurunko ja haastattelukysymykset ovat kokonaisuudessaan néh-

tavissa liitteessa 1 sivulla 39.
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TAULUKKO 5. Haastattelun teemat ja niiden tavoitteet.

Teema | Otsikko Tutkimuksellinen tavoite
1 Miné tydeldméssi Selvittdd henkilon ndkemys itsestdén ja tavoitteis-
taan tyontekijana seka tutustua tyShistoriaan viimei-
sen viiden vuoden ajalta
Valitaan yksi haastattelussa tarkastel-
tava tyosuhde
2 Tyosuhteen alku Tarkastellaan tydsuhteen alussa syntyneitd mieliku-
via ja uuden tyOpaikan synnyttimid tuntemuksia
seké perehdytyksen etenemisti
3 Integroituminen tydyhteisdon Pohditaan tyoilmapiirid ja sosiaalisten suhteiden
muodostumista tyopaikalla.
4 Sitoutuminen Selvitetddn, miten haastateltava itse arvioi sitoutu-
mistaan tydhonsa.
5 Kehitysehdotuksia Annetaan haastateltavalle mahdollisuus esittiaé kehi-

tysehdotuksia siitd, mitd tyonantaja olisi voinut

tehda toisin.

Haastattelun aluksi haastateltava vastaa lyhyesti esitietoihin. Tutkimuksen kannalta oleel-

lisiksi esitiedoiksi valittiin:

1. Sukupuoli

2. Ika
3. Koulutus
4. Tyétilanne

Haastattelut kestivit 28 minuutista 47 minuuttiin, miké ei toisaalta kerro kerétyn aineiston

todellisesta méérdstd, silld haastateltavien puhetavat ja puhenopeus vaihtelivat haastatel-

tavasta riippuen.

Haastattelut on kirjoitettu auki erillisiksi kokonaisuuksiksi. Tutkimuksen kannalta henki-

16n kayttdmilld sanamuodoilla ei ole suurta merkitysti, joten litterointiin on kirjattu auki

vain haastattelun kannalta oleelliset puheen ulkopuoliset tapahtumat, kuten naurahdukset.

Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) huomauttavat, ettd puolistrukturoidussa haas-

tattelussa, jossa tarkoituksena on 16ytdi vastauksia tiettyihin tutkimuksen kannalta oleel-

lisiin teemoihin, ei sanatarkka litterointi ole valttiméatonta. Haastattelut litteroitiin kuiten-

kin mahdollisimman sanatarkasti, jottei oleellisia asioita jaa huomiotta.
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Haastattelujen erottamiseen ja niihin viittaamiseen ei ole olemassa erillistd ohjetta, joten
tutkimuksen tekijalld on mahdollisuus mairitelld viittaukset parhaaksi katsomallaan ta-
valla (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Haastatteluihin viitataan tdmén opin-
ndytetyOn seuraavissa luvuissa litterointiin perustuen siten, ettd haastatteluihin ja haasta-
teltaviin viitataan lyhenteelld lit ja litteroinnin numero. Ndméa lyhenteet kohdistetaan

haastateltavan esitietoihin seuraavassa kappaleessa taulukossa 6.

3.1 Tutkimuksen otanta

Tutkimusta varten haastateltiin viittd (5) henkild4, jotka olivat haastattelun aikana idltdan
22-35 vuotiaita. Haastateltavien valittiin etsimdlld henkilditd, joiden ty6historiasta 16ytyi
viimeisen viiden vuoden sisilld alkanut ja padttanyt tyosuhde, jota oli mahdollista tarkas-
tella haastattelussa kokonaisuutena. Haastatteluista neljd (4) toteutettiin tapaamalla hen-
kilo kasvotusten ja yksi (1) puhelimen vélitykselld. Haastattelut on toteutettu lokakuun

(2018) 3. ja 11. paivén valilla.

TAULUKKO 6. Haastateltavat henkiloiden status tyoeldméssa.

Viite | Sukupuoli | Ikd | Tyotilanne Koulutus

Litl Nainen 24 Opiskelija + osa-aikaisesti tyd- | Yliopisto, Ympaéristo- ja aluepo-
elamassa litiikka

Lit2 Nainen 35 Kokoaikainen, vakituinen tyo- | Ammattikorkeakoulu, liiketa-
suhde lous

Lit3 Nainen 22 Opiskelija + kokoaikaisesti tyd- | Humanistinen ammattikorkea-
elamissa koulu, kulttuurituotanto

Lit4 Nainen 23 Opiskelija Yliopisto, viestintd

Lit5 Nainen 26 Opiskelija + kokoaikainen, vaki- | Ammattikorkeakoulu, liiketa-
tuinen tydsuhde lous

Tutkittavat henkilSt ovat padosin opiskelijoita (taulukko 6). Tydskentely opintojen ohella
vaikutti kuitenkin tehtyjen haastattelujen perusteella vilttimattomyydeltd opintojen ai-
kaisen talouden turvaamiseksi, joten opiskelija-statuksesta huolimatta, haastateltavilta
saatiin kiitettdvésti materiaalia tutkimuskysymyksen tarkastelun tueksi. Toisaalta opiske-
lijastatus on my0s otannan heikkous, silld kaksi haastateltavista (litl) ja (lit3) eivét ole
tehneet pdivddkddn niin sanottuja oman alan tditd, mik4 tarkoittaa haastatteluaineiston

kannalta sitd, ettd tydsuhteet, joista haastateltavat tutkimuksessa kertoivat olivat opintojen
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ohella suoritettavia tyotehtavid. Haastateltavat (1it3) ja (lit5) ovat puolestaan pdinvastai-
sesti kokoaikaisessa ty0ssd ja suorittavat opintoja vain osa-aikaisesti. Molemmissa haas-
tatteluissa kasitellyt tyOsuhteet sijoittuvat tyontekijdn omalle alalle, jossa haastateltava
voisi hyvin tydskennelld my6s valmistumisen jélkeen. Myds haastateltava (lit2) tydsken-

teli haastattelussa kasitellyssd tyosuhteessa koulutusta vastaavassa tyotehtévissa.

Haastattelun ensimmaéisessé vaiheessa haastateltava kertoi itsestddn, tavoitteistaan ja mo-

tiiveistaan ty0eldmaissd. Vastauksia voi tarkastella taulukossa 7.

TAULUKKO 7. Tyonteon motiivit.

Koodi Kisitys itsestd tyonteki- | Tavoitteet tyoeld- | Motiivi tyonteolle
jana maissi talla hetkella
Litl Kunnianhimoinen, sopeutuva, | Tyon tekeminen hyvin, Taloudellinen
ylimielinen ja tehokas oman alan tdiden 16yté-
minen, oman tyontekija-
profiilin kehittdminen
Lit2 Tunnollinen ja tehokas Haluan kehitta itseéni, Taloudellinen, velvolli-
tyOymparistod seka ih- suuden tunne
misten kulutustottumuk-
sia
Lit3 Monipuolinen, itsendinen, tii- | Oman osaamisen kehittd- | Sisiltdd eldmién, talou-
mityokykyinen, tehokas, so- minen, tydkokemuksen delliset syyt ja henkilo-
peutuva, muuntautumiskykyi- | kerryttdminen kohtainen kehitys
nen
Lit4 Pidén itsedni hyvénd tyonteki- | Tyon tekeminen niin hy- | Taloudellinen
jéna vin kuin mahdollista,
oman alan ty6t
Lit5 Tunnollinen, ahkera, nopea Kehittyd tydssd, ei erityi- | Taloudellinen
oppimaan kaikkien kanssa toi- | sid uratavoitteita, var-
meentuleva muus tyosuhteessa

Haastateltavat kuvailivat itseddn tyontekijand positiivisin adjektiivein ja pitivét itseddn
padsddntoisesti hyvind tyontekijénd. Toisaalta haastateltavien kertomukset itsestddn tyo-
eldmadssé vaikuttivat hieman ty6haastatteluja varten opetelluilta, milld saattoi olla vaiku-
tusta lopputulokseen, jossa mahdollisia negatiivia puolia ei haluttu tuoda esille. Haasta-
teltavien tavoitteille yhteistd on halu kehittyd tydeldméssé, milléd oli osittain vaikutusta
my0s haasteltavien henkilokohtaisissa ndkemyksissd suhteessa tyonantajaan kohdistuviin

odotuksiin. Kaikilla haastateltavat kertoivat kuitenkin tydnteon perimmaéisen syyn olevan
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taloudellinen, mika saattaa my0s nékyé haastattelujen vastauksissa, silld huonoakaan tyd-
ympéristdd ei niin vain jétettykddn ja tydssd pyrittiin selviytymidin kaikesta huolimatta

parhaalla mahdollisella tavalla.

Haastattelun edetessé siirryttiin tarkastelemaan yhté tyosuhdetta viimeisen viiden vuoden
aikana. Tdmin tyOsuhteen kriteereind oli, ettd tydsuhdetta voidaan tarkastella kokonai-
suutena, niin ettd tydsuhteen alku ja paattyminen sijoittuvat viimeisen viiden vuoden si-
sille. Tyosuhteet (taulukko 8) kestivdt yhdestd (1) kuukaudesta kahteen (2) vuoteen ja

seitsemddn (7) kuukauteen.

TAULUKKO 8. Haastatteluissa tarkasteltavat tydsuhteet

Viite | Tydsuhteen kesto | Tydsuhteen kuvaus

litl n. 2,5 vuotta Osa-aikainen tyd opintojen ohella. TyOsuhde pédttynyt tyontekijan
aloitteesta.

lit2 2 vuotta 7 kk Kokoaikainen tydsuhde. Tydsuhde paittynyt tyontekijan aloitteesta.

lit3 3 kk Opintoihin kuuluva harjoittelu. Tyontekija tydskennellyt harjoittelun

jélkeen organisaatiossa.

lit4 n. 1 kk Osa-aikainen ty0 opintojen ohella. Tydsuhde péitetty tydnantajan toi-
mesta.
lit5 n. 3 kk Kokoaikainen vakituinen tyd opintojen ohella. Tyosuhde péitetty

tyontekijén aloitteesta.

Haastateltavien profiilit ja haastatteluissa kisitellyt tydsuhteet ovat ndhtavéané kooste-

tusti liitteessa 2 sivulla 41.

”Mind tydelaméssd” -tyontekijdprofiilin muodostamisen jalkeen haastattelut etenivit tee-
mojen mukaisesti siten, ettd haastattelija kysyi kysymyksid kysymyslomakkeen mukai-
sesti edeten ja tdydensi tarvittaessa haasteltavan kertomusta lisdkysymyksilld. Olennaisia
tutkimuksellisia aspekteja ovat mielikuvan muuttuminen tyopaikkailmoituksesta ja tyo-
haastatteluvaiheesta tyon alkamiseen asti, ensimmadisen tyopdivin tapahtumat, esimiehen
toiminta ensimmadisend tyOpdivdnd, tyOyhteison vastaanottavuus sekd haastateltavan
saama kdytdnnon perehdytys. Liséksi haastattelussa pyrittiin selvittiméaén, miten haastel-
tava loppujen lopuksi integroitiin tydyhteisdon ja millaista hinen sitoutumisensa ja aktii-
visuutensa tyosuhteen aikana oli. Lopuksi haastateltaville annettiin mahdollisuus esittdd

kehitysehdotuksia siitd, millaisilla tekij6illa tydsuhde olisi ollut mahdollista séilyttaa.
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Teemassa kaksi késiteltiin tydsuhteen alun tapahtumia ja siitd syntyneitd tuntemuksia.

Mielikuvan muuttuminen valittiin tutkimukselliseksi osaksi haastattelua, silld muun mu-

assa Hietala, Kaivanto ja Valmisto (2018) pitdvat tirkeénd, ettd yrityksen rekrytointivai-

heessa antama organisaatiokuva ja tyon sisdltd vastaavat todellisuutta. Taulukossa 9 on

eritelty haastateltavien kertoman perusteella mielikuva tyonantajasta ennen tydsuhteen

alkua ja pian tydsuhteen alkamisen jélkeen.

TAULUKKO 9. Mielikuvan muuttuminen tydsuhteen alussa.

Viite | Mielikuva tyonantajasta Mielikuvan muutos
Haastateltava tiesi yrityksen nimelté: ”iso, suomalainen | Ei ollut ymmaértanyt tdysin, miten
litl yritys, asiat kunnossa, selkeét ohjeet” Tyohaastattelun | kiire tyopaikalla on kokoajan, oh-
jélkeen hénelle muodostui kuva yhteisollisestd tyopai- | jeet eivét olleet selkedt, yhteisolli-
kasta. syys ei toteutunut kdytannossa
lit2 Tyo6nhakuvaiheessa mielikuva yrityksestd oli positiivi- | Sekava mielikuva oli muodostunut
nen ja selked. Rekrytointiprosessin edetessd kuva jo rekrytointivaiheessa. Ensimmais-
muuttui sekavammaksi, silla ei ollut esimerkiksi tie- ten tyopdivien aikana kuitenkin sel-
dossa voidaanko haastateltava rekrytoida suoraan yri- | visi, ettd tydpaikalla on kovat aika-
tykseen vai toteutetaanko rekrytointi henkilostovuok- | paineet, miké nékyi tyoyhteisossa
rausyrityksen kautta. tyontekijoiden tunteenpurkauksina,
mika vaikutti negatiivisesti koko
tyoyhteisoon.
lit3 Haastateltavalla ei ollut ennakko-odotuksia. Hén tiesi, | Mielikuva yrityksesta piti paik-
ettd kyseessé on pieni kulttuurialan yritys. kaansa, ensimmaisten pdivien jél-
keen mielikuva pysyi edelleen posi-
tiivisena.
lit4 Haastateltava oli ollut tdissd ko. organisaation muussa | Haastateltavalle muodostui heti tyo-
toimipisteessd useamman vuoden. Hén oli pitényt haastattelussa outo kuva yrityksesti
tyostddn ja odotukset toisessa toimipisteessd tyosken- | esimichen toimiessa kummallisesti.
telemisesté olivat positiiviset. Mielikuva tyopaikasta muuttui en-
simmaéisen péivén jdlkeen entisté
negatiivisemmaksi.
lit5 Tyonhakuvaiheessa haastateltava ei saanut juurikaan Ensimmaisen tyOpaivan jalkeen
tietoa yrityksestd, johon oli hakenut t6ihin. My6hem- mielikuva tyonantajasta oli melko
min sai tietdd kyseessd olevan pieni yritys, mitd hian neutraali. Negatiivisia ajatuksia
piti positiivisena asiana, silld oli aikaisemmin tydsken- | muodostui my6hemmin, puutteelli-
nellyt isoissa organisaatioissa. sesta tyohonopastuksesta johtuen.
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Haastattelu eteni lineaarisesti ensimmadiseen tyopdivaan. Haastateltavia pyydettiin muis-

telemaan ensimmadisen tydpéivin tapahtumia, esimiehen toimintaa ensimmaisend tyo-

pdivand sekd tyOyhteison vastaanottoa. Vastaukset on esitetty taulukossa 10.

TAULUKKO 10. Ensimmaisen tydpdivin tapahtumat.

kdpostiohjeet ensimmaisen
tyopaivan alkuun. Esimies
otti vastaan ensimmaisend
tyOpdivénd, tyontekija esitel-
tiin tiimille. Orientaatio tyo-
tehtdviin aloitettiin luennolla,

jota seurasi vierikuuntelua.

vastaan ja esitteli”, joten haas-
tateltava el osannut 1dhted ar-
vioimaan toimintaa tarkem-

min.

Viite | Ensimmiéinen tyopaivd | Esimiehen toiminta Tyoyhteiso
Ei selkeitd ohjeita siitd, mihin | Esimies oli paikalla vain ty6- | Jo ensimméisend péivana

litl ensimmadisend tyopdivén tulisi | péivén alussa, mielikuva en- kiireen tuntu tuli selvésti
mennd, kukaan ei ollut vas- | simmdiisestd esimichesti oli lapi. Haastateltava koki it-
taanottamassa, tyovilineet ei- | kuitenkin positiivinen. Esimie- | sensd tervetulleeksi osaksi
vit olleet valmiina, tyopdivén | het vaihtuivat useasti. tyoyhteisod. Tyokaverei-
kestoa (ja ylityovelvollisuutta) den vastaanotto oli neut-
ei ollut tiedotettu etukéteen. raali.

lit2 Ennen tyosuhteen alkua sih- | Varsinainen esimies “otti vain | Tyokavereiden vastaanotto

oli kohtelias, normaali:
”...tiimissd oli liian suuri
tyOomadrd ndhden resurssei-
hin, joten jokainen lisdapu
siind oli todellakin tarpeen,
eli kyll4, tunsin itseni terve-

tulleeksi.”

tehtiin kdytdnnon hyllytys-
tyOta ja tutustuttiin jérjestel-

miin.

sen tydpéivan esimichen
kanssa. Haastateltava kuvaili

esimiestd positiivisesti.

lit3 Ensimmadisend tyopdivand tu- | Esimies loi luottamuksellista Tyontekijé tunsi itsensé ter-
tustuttiin kdynnissd olevaan ilmapiirid, osoitti arvostavansa | vetulleeksi osaksi tydyhtei-
projektiin ja tuleviin tydtehtd- | tyontekijoitd ja pyrki luomaan | soa.
viin. Aikaa kéytettiin myds hyvéd yhteishenked heti en-
sosialisaatioon. simmaéisend tyOpaivana.

lit4 Ensimmadisend tyopdiva oli Esimies antoi kaikille vain ne- | Tyontekiji ei tuntenut itse-
yksikon avajaispdivé. Tyonte- | gatiivista palautetta ja ihmet- adn tervetulleeksi, eikd
kijé tuli toihin ja aloitti tyot. teli &8neen, miten huonoja osaksi tydyhteisoa.

tyOntekijoitd on palkannut.
lit5 Ensimmadisend tyopdivana Haastateltava vietti ensimmaéi- | Haastateltava oli ainoa

tyontekija esimiehen li-

séksi.

Teeman lopuksi haastateltavat saivat kuvailla saamaansa perehdytysti. Perehdytyksen

vaikutusta pyrittiin myds selvittimain tarvittaessa lisakysymyksin. Vastaukset on esi-

tetty taulukossa 11.
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TAULUKKO 11. Haastateltavien kuvaus saamastaan perehdytyksesta.

telmid yhdessé esimichen kanssa. Perehdytyssuunnitelmaa
ei ollut, eikd esimichelld ollut aikaa ohjeistaa tydtehtavissa

myohemmin.

Viite | Kuvaus perehdytyksesti Vaikutus
Ensimmadinen viikko aloitettiin seuraamalla kokeneemman | Negatiivinen, koska perehdyt-

litl tyontekijén tyotd. Itsendinen tydskentely aloitettiin hiljal- tdjid ei ollut koulutettu pereh-
leen viikon aikana. Tyontekijan tuli katsoa ohjevideo sekd dytystehtaviin. Perehdytys-
organisaatio yleiset ohjeet ennen tyosuhteen alkua. suunnitelmaa ei ollut.

lit2 Perehdytys tapahtui ensimmaisen viikon aikana ja koostui Negatiivinen, koska perehdy-
seké luentotyyppisestd opetuksesta ettd vierikuuntelusta tysmateriaaleja ei ollut ja kii-
sekd omasta harjoittelusta tydtehtdviin. Tyopaikalla kiinni- | reen vuoksi avun pyytdminen
tettiin huomiota myos sosialisaatioon. ei ollut mielekésta.

lit3 Perehdytys sisélsi sekd organisaatioesittelyd, tulevien tyo- Positiivinen, koska perehdy-
tehtévien lapikdymistd, ohjelmistoihin ja laitteisiin tutustu- | tyksen jilkeen tydpaikan ilma-
mista sekd yleisid toimintamalleja. TyOnantaja panosti eri- piiri ja luottamus tyokaverei-
tyisesti hyvén tydilmapiirin luomiseen ja sosialisaatioon. hin ja esimieheen helpotti
Varsinaista perehdytyssuunnitelmaa ei ollut. avun pyytdmistd perehdytys-

jakson jilkeen.

lit4 Perehdytysti ei jérjestetty ollenkaan, koska tyontekija oli Negatiivinen, koska toimipis-
tydskennellyt saman organisaation toisessa toimipisteessé teiden viélilld oli eroja seka
aikaisemmin. Organisaatiossa on kéytdssd perehdytyssuun- | toimintamalleissa ettd kaytet-
nitelma. tévissd laitteistoissa.

lit5 Ensimmadisend tyopdivana katsottiin sdhkoposteja ja jarjes- | Negatiivinen, koska tyonteki-

jéa ei perehdytetty kunnolla
missdén vaiheessa. Tyontekija

lopetti tyosuhteen nopeasti.

Haastateltavien mielikuvat yrityksistd ennen tydsuhteen alkua olivat melko positiivisia,

mutta vain haastattelussa (lit3) mielikuva organisaatiosta ei muuttunut negatiiviseksi tyo-

suhteen edetessd. Haastatteluissa (litl) ja (lit2) syynd mielikuvan muuttumiseen negatii-

visemmaksi oli resurssipula, mika aiheutti kiirettd ja paineita tyOpaikalla, mutta toisaalta

haastattelussa (lit2) negatiivinen vaikutus oli my®ds silld, ettei hin tyollistynytkdan aluksi

suoraan kohdeyritykseen. Haastattelussa (lit4) haastateltava oli puolestaan tydskennellyt

useamman vuoden saman organisaation eri toimipisteessd ja hénelld oli jo valmiiksi po-

sitiivinen kuva ty0std, johon hén oli hakenut muutettuaan toiseen kaupunkiin. Mielikuva

alkoi kuitenkin muuttua negatiiviseksi heti rekrytointiprosessin edetessd, silld esimiehen

kéytos oli kaikin tavoin kummallista jo tyShaastattelussa. Negatiivisten mielikuvien syn-

nyssé suurimpana vaikuttajana oli haastateltavan mukaan huono esimiestyo.
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3.1.2 Sosialisoituminen tyoyhteisossi

Teemassa kolme jdlkeen haastateltavat saivat kertoa tarkemmin tydilmapiiristd, suhtees-
taan tyokavereihin ja ajatuksistaan tyOyhteisostd. Hyvélla ty6ilmapiirilld on tutkitusti po-
sitiivinen vaikutus organisaation menestymiseen (Juuti & Vuorela 2015). My®ds sosiaali-
nen integraatio osaksi tyOyhteisdd on térkedssd roolissa tyontekijan sitouttamisen kan-
nalta, silld tyOntekijén tuntiessa itsensd osaksi organisaatiota, hin kokee tydskentelevansi

yhteisen hyvién eteen ja saa sosiaalista tukea tyotovereiltaan (Arthur 2012, 290-294).

Haastatteluissa vain haastateltava (lit2) ja (lit3) kokivat yhteenkuuluvuuden tunnetta tyo-
yhteisoon. Haastattelussa kévi ilmi, ettd heididn perehdytyksessddn oli huomioitu myos
tyOyhteison keskindinen sosialisoituminen ja he olivat myds tydsuhteen aikana verkos-
toituneet tydtovereidensa kanssa sosiaalisen median vilitykselld. Kun haastattelun myd-
hemméssi vaiheessa haastateltavilta kysyttiin my0os voisivatko he tydskennelld uudestaan
organisaatiossa, vain haastateltavat (lit2) ja (lit3) kertoivat pitdvinsa kyseisen organisaa-
tion palveluksessa tydskentelemistd mahdollisena vaihtoehtona tulevaisuudessa, mikali
tyotehtévit vastaisivat sen hetkisid intressejd. Sosiaalisen integraation ja sitoutumisen

vélinen yhteys on esitetty taulukossa 12.

TAULUKKO 12. Sosiaalisen integraation ja sitoutumisen vilinen yhteys.

Tyo6yhteis66n sosialisoituminen oli | Tyontekija verkostoitui tyokaveiden kanssa |Tyontekija voisi tyoskennelld yrityksessa
huomioitu perehdytyksessa? sosiaalisessa mediassa? uudelleen?

litl (Ei Ei Ei

lit2 |Kylla Kylla Kylla

lit3 [Kylla Kylla Kylla

lia |Ei Ei Ei

lit5 [Ei Ei Ei

Kiire ja epéselvit ohjeistukset vaikutti haastateltavien kertoman perusteella paljon tydyh-
teison asennoitumisessa tydtehtdviin. Haastattelussa (litl) tydyhteison kesken oli tapana
pdivitelld tydnantajan uusia ohjeistuksia ja huonoa tiedottamista. Hén kuvaili tydyhteison
keskindistd suhdetta olemattomaksi, mutta toisaalta tyOntekijét yrittivit selviytyd yhdessi
tyOpaikan haasteista. Tédssé yrityksessa ei ollut minkéénlaista tyontekijoiden keskindista
yhteishenked vahvistavaa toimintaa, mik4 saattoi vaikuttaa siihen, ettd kommunikaatio
perustui ainoaan tyontekijoitd yhdistdvadn tekijddn, tydssd selviytymisen haasteisiin.

Haastattelussa (lit5) tyontekijd kertoi kaivanneensa tyOyhteison tukea tyosuhteen aikana,
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mutta koska hén oli ainoa palkattu tyontekijéd yrittdjan liséksi, ei tukea ollut saatavilla.
Haastattelussa (lit4) puolestaan tyontekijét kddntyivét toisiaan vastaan joutuessaan puo-
lustelemaan itseddn ja omaa toimintaansa esimichen edessd. Negatiivisten tunteiden ja
turhautumisen tyGympéristoon, néhtiin haastateltavien mielestd vaikuttavan myds heidén

omaan asenteeseensa.

Haastattelussa kysyttiin my0s organisaation suhteesta sosiaalisen median kéytt6on. Haas-
tattelujen (litl, lit2, lit3 ja lit5) perusteella sosiaalinen media ei ollut kdytdnndssd misséddn
roolissa tyOpaikalla, mikali ei oteta huomioon sité seikkaa, ettei sosiaalisen median kayt-
tod yleisesti ottaen pidetty sopivana tydaikana. Vain haastattelussa (lit3) tyonantaja oli
kehottanut tyontekijoitd selailemaan yrityksen sosiaalista mediaa. Kuitenkin voidaan to-
deta, ettd muissakin tapauksissa (esimerkiksi lit2) sosiaalisesta mediasta saattoi saada sel-
laisia tietoja yrityksen asioista, joita ei yrityksen sisdisessd tiedottamisessa otettu esille

ollenkaan.

3.1.3 Sitoutuminen ja aktiivisuus tyosuhteen aikana

Teemassa neljé tavoitteena oli selvittdé tyontekijan omia ndkemyksié siitd, millaista hi-
nen sitoutumisensa organisaatioon loppujen lopuksi oli ja miten hén kokee oman aktiivi-
suutensa tydsuhteen aikana. Haastateltavilta kysyttiin muun muassa pyrkivétko he kehit-
tymadn tydsuhteen aikana paremmiksi tyontekijoiksi ja toisaalta my0s pyrkivitko he ke-

hittdmaan tydympéristodén.

Vastauksissa huomio kiinnittyi siihen, ettd kaikki haastateltavat olivat antaneet jonkinlai-
sia kehitysehdotuksia esimiehelleen tydsuhteen aikana, mutta vain haastateltava (lit3)
koki, ettd esimies oli vastaanottavainen kehitysehdotuksille. Haastattelussa kévi ilmi, ettd
esimies oli jo tyon alkaessa toivonut tyontekijoitéd esittimdin ajatuksiaan avoimesti. Myds
haastateltava (lit1) oli tyosuhteen aikana saanut yhdeltd uudelta esimieheltd sdhkoposti-
viestin, jossa esimies oli antanut ymmaértai, ettd hinelle saa laittaa séhkopostitse kehitys-
ehdotuksia. Haastateltava oli kuitenkin joutunut pettyméén, silld kyseinen esimies ei ikind
vastannut hinen sdhkopostiviestiinsd. Haastatteluissa (1it2) ja (lit5) kehitysehdotukset oli
niin sanotusti vastaanotettu, mutta ne eivit johtaneet mihink&én. Haastattelussa (lit2) eh-
dotus koski fyysisti tyoymparistoa ja haastattelussa (lit5) haastateltava toivoi esimiehelti

parempia ohjeistuksia ja kunnollista perehdytysté tyotehtéviin.
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3.1.4 Haastateltavien kehitysehdotukset

Haastattelun lopuksi haastateltavia pyydettiin antamaan kehitysehdotuksia tyonantajal-

leen. Vastaukset on esitetty taulukossa 13.

TAULUKKO 13. Haastateltavien kehitysehdotukset tyonantajalle.

Tyosuhteen paittymisen syy | Haastateltavan antamat kehitysehdotukset
litl Huonosti organisoitu toiminta, jat- | TyOtehtdvistd ja toimintatapojen muutoksista tiedotta-
kuvat ylityot minen, selked viestintd tydvuoroista, perehdytyssuunni-
telma ja perehdyttdjien opastaminen, keskustelevampi
tyokulttuuri, palautteen antaminen tyontekijille
1it2 Uratavoitteiden toteutumattomuus, | Rekrytointi suoraan, ei vilikdden kautta ja kirjalliset oh-
etenemismahdollisuudet  toisessa | jeistukset perehdytyksessd ja tyGtehtdvien suorittami-
tyopaikassa sessa
1it3 Projektiluontoinen tyd, haastateltava | Esimies olisi voinut kiinnittdd huomiota venyviin tyo-
on tydskennellyt toisessa projektissa | paiviin, jotta lepoajat tayttyvét kiireessakin.
samalla tyonantajalla jdlkeenpéin
lit4 Irtisanominen ilman selitystd, esi- | Esimichelld olisi ollut uniikki mahdollisuus panostaa
mies irtisanoi useamman tyontekijan | tyoyhteison sosialisoitumiseen ja tiimin muodostami-
akillisesti seen kaikkien tyontekijoiden ollessa uusia. Esimies olisi
voinut olla kannustavampi
1it5 Perchdytysti ei suoritettu kunnolla, | Esimies olisi voinut varata aikaa uuden tyontekijén pe-
esimies vaikeasti 1dhestyttiva, tyon- | rehdyttdmiseen ja tehdd ohjeistukset valmiiksi ennen
tekija ei viihtynyt tyopaikalla tyosuhteen alkua. Esimiehen puhetyyli olisi voinut olla
kannustavampi. Esimiehen olisi tullut antaa tukea ja olla
lasnd uuden tyontekijan aloittaessa tyot

Tutkimuksellisessa mielessd kehitysehdotuksia kasiteltdessd otetaan huomioon tydsuh-

teen padttymiseen vaikuttavat syyt. Vain haastattelussa (lit3) tyosuhde pééttyi positiivi-

sesti projektin loppuessa ja haastateltavan antamat kehitysehdotuksetkin liittyivit hinen

itsensd mukaan kulttuurialalle tyypilliseen tyopédivin venymiseen, mitd hin ei kuitenkaan

pitdnyt tdysin esimiehen vastuun alaisena asiana ja hén kertoikin, ettd nyt myohemmin

tyokokemusta kerrytettyddn osaisi itse priorisoida tehtdvid siten, ettd kaikkea ei tarvitse

tehdd yhden illan aikana. Haastattelussa (lit2) tyosuhteen pédittymiseen vaikuttivat ura-

tavoitteet. Kun etenemismahdollisuuksia ei esiintynyt yrityksen siséisesti, alkoi tydnhaku

muualta. Yrityksen toiminnassa oli kuitenkin puutteita muun muassa ohjeistusten kanssa.

Lisdksi haastateltava koki henkilokohtaisen pettymyksen tyollistyttydén yritykseen aluksi
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henkildstovuokrausyrityksen kautta, eikd suoraan yrityksen tyontekijéksi, niin kuin tyon-

hakuvaiheessa oltiin annettu ymmartaa.

Haastattelussa (litl) haastateltava vaikutti turhautuneelta tyonantajansa toimintaan ja
vaikka hin olisi voinut tyoskennelld yrityksessé vield usean vuoden ajan ennen oman alan
toihin hakeutumista, ei tyd endd kahden ja puolen vuoden jdlkeen vaikuttanut houkutte-
levalta, jolloin haastateltava hakeutui vastaavan tasoiseen ty6hon toiselle tyonantajalle.

Haastattelussa (lit4) haastateltava toi esille, ettd esimiehelld olisi ollut erinomaiset mah-
dollisuudet panostaa ty0yhteison sosialisoitumiseen. Haastateltava oli tydskennellyt yri-
tyksen toisissa toimipisteissd useamman vuoden ja uusi tyd alkoi uudessa vasta-avatussa
toimipisteessd. Toimipisteessd aloitti samanaikaisesti viisitoista uutta tyontekijad, joista
viisi irtisanottiin esimiehen toimesta ensimmaisten kuukausien aikana. Vaikka tydsuhteen
paattdmisestd kyseisessd yrityksessd vastasikin esimies, ei esimiehen toiminta tyopaikalla
edesauttanut tyontekijoiden sitoutumista ja johti tdssé kyseisessd tapauksessa siihen, ettei
haastateltava ikind missdén tilanteessa palaisi tyoskenteleméén kyseisen organisaation
muihinkaan toimipisteisiin, vaikka oli tyoskennellyt organisaatiossa yli kaksi vuotta ja

hénen tydpanoksensa oli huomioitu positiivisesti aikaisemmissa toimipisteissa.

Haastattelussa (lit5) syynd tyOsuhteen péddttymiseen vaikutti haasteltavan mukaan suu-
rimmaksi osaksi puutteellinen perehdytys ja esimiehen etidéntyneisyys. Niin ollen myos
kehitysehdotukset kohdistuivat perehdytyksen suunnitteluun ja uuden tydntekijén tuke-

miseen tyOnaloituksen yhteydessa.

3.2 Tutkimusmenetelmien ja validiteetin arviointi

Vaikka laadullinen tutkimus saatetaan ndhda tilastollista tutkimusta epdmaardisempéni
tutkimusmenetelménd, voidaan laadullisen tutkimuksen tuloksia pitdd myos vastaavasti
laadukkaampina kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa (Eskola & Suoranta 1998). Kvali-
tatiivisen tutkimuksen aineistosta ei myoskddn voida tehda tilastollisesti patevid péatel-
mid, vaikka haastatteluista 16ytyisikin keskindisid yhtymaikohtia tiettyjen teemojen osalta
(Ala-Suutari 2012). Laadullista tutkimusta voidaan kuitenkin pitdd opinndytetyon tutki-
muksen kannalta tarkoituksenmukaisempana kuin tilastollisia menetelmid, silléd opinniy-
tetyon tutkimuskysymykseksi on asetettu: miten, johon kvantitatiivisella tutkimuksella

olisi haasteellista 10ytdé vastausta suurestakin aineistosta.
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Haastattelu tutkimusmenetelménd on myds ristiriitainen. Haastateltava henkilo paattaa
aina itse, mitd hdn haluaa aiheesta kertoa ja mitd ei, minké liséksi ongelmallista on myds
se, ettd haastateltava pyrkii aina muodostamaan jonkinlaisen kisityksen siitd, mihin tut-
kimuksella pyritddn (Alasuutari 2011). Tdmi muodostui myds tdssd opinndytetydssd
haasteeksi, silld opinndytetyon haastatteluja tehdessé haastateltavat olivat tietoisia siitd,
ettd tutkimuksessa pyritddn 16ytdimédn yhteys perehdyttimisen ja sitouttamisen vilille.
Erés vastaaja (1it2) totesi tyohistoriaansa referoidessaan niin kertoessaan tilanteesta, jossa

hén on paédtynyt vaihtamaan tyOpaikkaa.

Samaista tehtdvdid olin myos hakenut (aikaisemmin), tai ei et se oo oleellista
niinku tdssd sun tota... Ei oo oleellista. Se on oleellista siind suhteessa, et
miten motivoitunut md oon, mut siind miten ne perehdyttdd, silld ei oo mi-

tddn merkitystd. Ja tdssd on nyt perehdyttimisestd kyse.

Voi siis olla, ettd hedelméllisempié vastauksia olisi saanut esitteleméttd tutkimuksen pe-
rusajatusta, silld voidaan todeta, ettd ainakin tdssd ndkemyksidén erittelevéd vastaaja on
muodostanut itselleen jonkinlaisen késityksen siitd, mitd asioita hiinen tulee haastattelussa
kertoa, jotta hin edesauttaa tutkimuksen tarkoitusta. Haastatteluja tehdesséni kuitenkin
huomasin, ettd saattaa olla, etten tilld tutkimuksella 10yda yksiselitteistd yhteyttd tyonte-
kijan perehdyttdmisen ja tydsuhteeseen sitoutumisen vililla, silld heikolle sitoutumiselle

voidaan 10ytdd monia muitakin syita.

Tutkimuksen otanta ei valttdmattd ollut tutkimuksen kannalta paras mahdollinen, silld
kaikki haastateltavat yhtd lukuun ottamatta olivat opiskelijoita ja kaksi heistd padtoimisia
opiskelijoita, jotka tydskentelevit osa-aikaisesti opintojen ohella. Otanta on my0s suh-
teellisen pieni ja kaikki osallistujat olivat naisia. Pienestd otannasta johtuen tuloksia ei
voida kuitenkaan kohdistaa mydskdén vain naisiin. Otannalla on todennékdisesti vaiku-
tusta tutkimuksen tuloksiin, vaikka tulokset tukevatkin vdhintdén osittain opinndytetydn

teoriaa.
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4 HAVAINNOT JA PAATELMAT

Opinndytetyon empiirisen aineiston perusteella tydhonottoprosessit niyttiytyivit puut-
teellisesti suunniteltuina, mika vaikutti negatiivisesti tyontekijdn suhtautumiseen jo tyo-
honottoprosessin aikana, perehdytysvaiheessa tai niin sanotun perehdytysvaiheen jél-
keen. Lauby (2018) esittdd yhdeksi vaihtoehdoksi perehdytysohjelman siséllon kokoa-
miselle ADDIE-mallia. ADDIE-malli koostuu osa-aluista: analysointi (analyze), suunnit-
telu (design), suunnitelman muodostus (development), toteutus (implement) ja arviointi

(evaluation). Kuvio 2 esittdd addie-mallin toiminnan visuaalisessa muodossa.

revision t}‘ Analyze : riviAion
: n
¥
r‘—-1"’—‘-
| Implement 4. » Evaluation [e- » Design |
' 3 g '
: ,

Y
revison —-{ Development :4_ revision

KUVIO 2. ADDIE-malli.

Laubyn esittimédssd ADDIE-mallissa on keskidssd jokaisen suunnittelun vaiheen uudel-
leen arviointi. Kéytdnnossa uudelleen arviointi tarkoittaa yrityksen arjessa sité, etti tyo-
honottoprosessista vastaava henkild tai henkildt pohtivat jokaisen vaiheen jilkeen, vas-

taako olemassa oleva toimintamalli organisaation henkildstdlle asettamiin tavoitteisiin.

Opinndytetyon tutkimushaastattelussa saadun aineiston perusteella suurimpana epdvar-
muutta ja negatiivisia mielikuvia aiheuttava tekijé oli tyontekijén epétietoisuus tydsuh-
teessa. Epétietoisuus saattoi ndkyé jo tyosuhteen alussa rekrytointivaiheessa, kuten haas-
tattelussa (lit2). Haastateltava kertoman perusteella vield tyohaastatteluvaiheessakaan ei
ollut selvéa, tuleeko uusi tyontekijd tyollistymddn suoraan kohdeyritykseen vai solmi-
taanko tyosuhde ensin henkildstovuokrausyrityksen kautta. Haastateltavan tyosuhde sol-
mittiin lopulta aluksi vilikdden kautta, mika aiheutti haastateltavassa negatiivisia tunte-

muksia, silld vaikka palkkauksessa ei suurta eroa nakynytkdin, tyosuhde-etuudet olivat



30

heikommat kuin tilanteessa, jossa hdn olisi ty6llistynyt suoraan yrityksen palkkalistoille.
Haastateltavan mielesté rekrytointivaiheessa olisi ollut parempi, ettei suoraan tyollisty-

misté olisi tuotu esille edes vaihtoehtona:

... Ehkd en olis luvannut yhtd asiaa, vaan ehkd sitd pahinta mahdollista, niin
ettd se ei voi mennd huonompaan suuntaan. Positiivinen ylldtys on parempi,

kuin negatiivinen.

My0s Hietala, Kaivanto ja Valmisto (2018) sanovat, ettd rekrytoinnissa annettujen tieto-
jen on vastattava sitd todellisuutta, johon tydntekiji tulee tyollistyméédn. Mikali tyontekija
tyosuhteen alkaessa huomaakin, etteivédt hinen saamansa esitiedot piddkéan paikkaansa,
vaikuttaa se negatiivisesti hinen motivaatioonsa ja mahdollisuuksiinsa sitoutua. Yrityk-
sen olisi siis hyvéa pohtia jo etukidteen, minkédlaisen viestin se antaa itsestddn tyonhakijoille
ja uusille tyontekijoille. Edelld mainitussa esimerkissd ongelmana oli koko tyéhonotto-
prosessin suunnittelemattomuus. Kéytdnndssé yritys oli hahmottanut rekrytointitarpeen
ja palkannut ulkopuolisen toimijan suorittamaan rekrytointitehtdvad, mutta prosessi oli
jadnyt syysta tai toisesta kesken. Haastateltavan kertoman perusteella nima epdselvyydet
olisivat saattaneet vaikuttaa hdnen péatokseensd tydsuhteen aloittamisesta. Kuitenkin,
koska tyonhaun taustalla olivat vahvat taloudelliset motiivit, estivét ne hénti luopumasta

tyOstd, joka aiheutti pettymyksen heti alkuun.

Realistisen kuvan antaminen ei kuitenkaan kaikissa tapauksissa ole rekrytoivan yrityksen
kannalta tarkasteltuna kannattavaa ja mielikuvan muuttuminen tulee tapahtumaan vaista-
méttd uuden tyontekijén aloittaessa tyotehtdvit. Opinndytetyon empiirisen aineiston pe-
rusteella tdllaiseksi vidistaméttomaéksi tyOntekijin mielikuvaa heikentdvéksi tekijaksi
osoittautui jatkuva resurssipula, mikéa heijastui yksittdiselle tyontekijalle kohdistuviin ai-
kataulupaineisiin sekd epdrealistisiin tavoitteisiin. Namé seikat vaikuttivat myos negatii-
visesti haastateltavien kokemukseen omasta sitoutuneisuudestaan. Empiirisessé aineis-
tossa oli kuitenkin havaittavissa my0s esimerkki, jossa esimiehen toiminta vaikutti toden-
nékoisesti positiivisesti tyontekijoiden tapaan kisitelld jatkuvaa kiirettd ja kiireesté aiheu-
tuvaa stressid. Yritys, joka huomaa tyontekijoidensé vaihtuvuuden lisdéntyneen, voisi siis
pyrkié selvittdméédn, mistd vaihtuvuus kdytdnnossd johtuu ja pohtia ratkaisuja olemassa

oleviin ongelmiin ennen uutta rekrytointia.
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Henkilon sitoutumisessa saattaa myos tapahtua muutoksia henkilén eldméntilanteen
muuttuessa. Vaikka tyonteon taustalla olisivat rekrytointitilanteessa olleet ensisijaisesti
taloudelliset syyt, voi samalla henkil6lld olla muitakin taustalla vaikuttavia motiiveja ja
tavoitteita tyoelaméssd. Mikali taloudellinen peruste tyonteolle katoaa, saattavat muut ta-
voitteet nousta pinnalle ja tyontekijd alkaa pohtia uraansa uudesta nikokulmasta. Talou-
dellisin perustein toitd tekevit tyontekijét olivat haastatteluaineiston perusteella valmiita
tyoskentelemédn huonossakin tydympéristossd, mikéli tyd muuten sopi eldméntilantee-

secn.

4.1 Tyotehtivien hallinta on sitoutumisen edellytys

Opinndytetyon teorian (taulukko 2) perusteella yksi perehdytyksen paitehtdvisté on opas-
taa tyontekijd suorittamaan itsendisesti tyotehtdvidén. Tyotehtdvien oppiminen antaa
tyontekijdlle itsevarmuutta ja hallinnan tunnetta suhteessa omaan tyohonsé. Hietala, Kai-
vanto ja Valmisto (2018) esittdvétkin yhdeksi sitoutumista edistdvéksi tekijaksi sen, ettid
tyontekija tuntee hallitsevansa tydympéristodén ja tyotehtdaviddn. Opinndytetyoni empii-
rinen tutkimus vahvistaa titd ilmiota, silld useammassa haastattelussa kévi ilmi, ettd puut-
teellisesti suoritettu tyOtehtdviin opastaminen oli osaltaan vaikuttamassa tyOntekijén

heikkoon sitoutumiseen ja aktiivisuuteen tydsuhteen aikana.

Haastattelussa (lit5) perehdytyksen laiminlydnti oli merkittivin syy tydsuhteen loppumi-
selle. TyOntekijé kertoi haastattelussa, ettei perehdytysté ja opasmateriaaleja oltu valmis-
teltu ennen tydsuhteen alkua, eikd esimiehelld ollut aikaa opastaa tydtehtdvien suoritta-
miseen. Tdma aiheutti tyontekijdssd turhautumista ja motivaation laskua, minkéd vuoksi
tyontekiji padtyi lopulta irtisanomaan itsensi. Myo0s haastattelussa (lit2) tyontekija koki

koko tydsuhteen ajan epdvarmuutta omasta osaamisestaan.

...alusta ldhtien jdi jatkuvaksi sellainen tunne, ettei oikein osaa tyotddn.
Siitd syystd, ettd jotkin asiat jdivit epdselviksi alusta alkaen tiedon puut-
teen ja tiedon epdvarmuuden takia, koska jos kysyi jotain, se saattoi olla

semmoinen joka ei tiedd varmasti.
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Kokemus oman ammattitaidon puutteellisuudesta saattoi olla mys yhtend vaikuttavana
tekijénd sille, ettd vaikka tyontekija (1it2) ndki tydsuhteen alussa omana mahdollisuute-
naan edetd organisaation sisdlld vaativampiin tyotehtéviin, ei hdnen itseluottamuksensa

riittdnyt ndyttdméén kiinnostusta uralla etenemiseen tydpaikan sisélla.

Jatkuva kiire vaikuttaa tyotehtdvien oppimiseen tyOpaikalla, silld aikapaineet heijastuvat
negatiivisesti muiden tyontekijoiden kéytokseen. Jokaisen pyrkiessd varmistamaan hen-
kilokohtainen tilastollinen onnistuminen, saattoi henkild suhtautua negatiivisesti keskey-
tyksiin. Vaikka organisaation perehdytys olisi suunniteltu kattavaksi ja tehokkaaksi, ei
perehdytykseen varattu aika vélttamétta riitd kaikkien yksityiskohtien ja hiljaisten toimin-

tatapojen ldpikdymiseen.

No en md oikeen uskaltanut kysyd keneltdkddn apua. Vililld se oli, mitd

oli, se vastaanotto.

Orientaatio-ohjelman tarkoituksena on antaa tyontekijille valmiudet toimia tydtehtdvis-
sadn itsendisesti (Cadwell 1988, 6-17). Tama tarkoittaa myos sitd, ettd tyontekijdn omak-
suessa tyotehtdvinsd henkiloston osaamiselle asetettujen tavoitteiden mukaisesti, on or-
ganisaatio onnistunut rekrytoinnissa. Kiire ei ole pétevd peruste epdonnistuneelle tyo-
honopastukselle, vaan suurempana vaikuttajana on se, ettei organisaatio ole laatinut pe-
rehdytyssuunnitelmaa tai sen laadinnassa on puutteita. Ideaalitilanteessa perehdytyssuun-
nitelma vastaa organisaation henkildstOstrategiaan ja se sisiltdé ne toimenpiteet, jolla uusi
tyontekija todellisuudessa opastetaan toimimaan itsendisesti tyotehtdvissd ja ymmérta-

main oman roolinsa suhteessa koko liiketoimintaan.

Kaikille haastatteluilla yhteisti oli se, ettei perehdytys tyotehtiviin edennyt suunnitelman
mukaan tai suunnitelmaa ei ollut ollenkaan. Aineiston perusteella voidaan karkeasti vait-
tad, ettd mitd puutteellisemman perehdytyksen tyOntekijé on saanut, sitd todennikoisem-
pdd on tyontekijdn tyosuhteen loppuminen lyhyen ajan sisélld tydsuhteen alkamisesta.
Vain haastattelussa (lit3) perehdytyksen voidaan katsoa onnistuneen, vaikka kdytinnon

suunnitelmaa ei ollut.

Mikili tyontekija oppii tyotehtdvénsi ja saa tyostddn palautetta ja mahdollisuuden kehit-

tyd, on tyontekijilld paremmat mahdollisuudet sitoutua tydsuhteeseen kuin tilanteessa,
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jossa tyoOtehtidvien opettamista on jollain tavalla laiminlydty esimerkiksi kiireen tai suun-
nittelemattomuuden vuoksi. Osaamattomuus aiheuttaa tyontekijoissd valinpitdimattomyy-
den ja turhautumisen tunteita, jotka heijastuvat negatiivisesti tyontekijdn motivaatioon ja

sitoutumiseen.

4.2 Kuulluksi tulemisen kokemus sitouttavana tekijini

Salosen (2017, 41-42) mukaan kuulluksi tulemisen kokemus on yksilon kannalta térke&s.
Ihmisen on tirkedd kokea, ettd hinen mielipiteensd kuullaan ja niihin reagoidaan. Esimie-
hen reagointi edesauttaa tyontekijdn ndkemysti itsestddn arvostettuna tydntekijané. Opin-
ndytetyon aineiston perusteella voidaan my0s vahvistaa oletusta siitd, ettd tyontekijén
motivaatio ja halu sitoutua organisaatioon laskee, mikéli hédn ei koe saavansa huomiota
tyOsséén, jota hin tekee. Haastattelujen perusteella tyontekijét kokivat vuorovaikutuksen
esimiehen kanssa tirkeéksi ja vaikuttivat pettyneiltd tilanteisiin, jossa esimies ei ollut ta-
voitettavissa siind roolissa, jossa hénen oletettiin toimivan. Haastattelussa (litl) ongel-
mallista oli esimiesten suuri vaihtuvuus, mutta haastateltavan kokemuksen mukaan, hin

jai kaipaamaan esimiestyotd tyon tekemisen tueksi.

Md haluan palautetta siitd mitd md teen. Md haluan tietdd, mitd md teen
vddrin. Md haluan tietdid, mitd md teen oikein. Ja se et niin kun mdkin joskus
sitd laitoin oikein sdhkopostinkin, kun meilld taas joku uus esimies, joka
esitteli itseddn, et: “minulle voi laittaa kehitysideoita” ja ndin poispdin...
Niin md laitoin sille sdhkopostia, kun se sano siind esittelyviestissd ja se ei

ikind ees vastannut sithen sdhkopostiin... Se tuntuu tosi turhauttavalta.

My0s muissa haastatteluissa oli havaittavissa puutteita esimiehen ja alaisen vélisessd vuo-
rovaikutuksessa. Esimerkiksi haastattelussa (lit5) esimies ei 1dhtokohtaisesti onnistunut
luomaan luottamuksellista ty0ymparistdd, jossa tyopaikalla oppiminen olisi mahdollista,
mutta ei mydskddn kyennyt kehittyméédn tyontekijin ottaessa puheeksi tyOympiriston
puutteet yrittdessddn ensikertaa irtisanoutua tyOstddn. Kdytanndssd esimies ei kyennyt
kuuntelemaan alaisen tarvetta saada opastusta tyohonsi ja unohti nopeasti lupauksensa
siitd, ettd panostaa perehdytykseen jatkossa paremmin. Tdssd tydsuhteessa esimies ei ol-
lut ollenkaan 1dsnd, eikd tyontekijén tavoitettavissa usein mydskédn puhelimen vilityk-

selld, mika teki tyonteosta yksindistd ja turhauttavaa.
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Esimiehen toiminnalla on suuri merkitys tyontekijén tydsuhteen aikana. Kun esimies on-
nistuu luomaan turvallisen, avoimen ja luottamuksellisen ty6ilmapiirin, jossa avun pyy-
tamiselle ei ole esteitd, on tydsuhteella hyvit edellytykset toimia jatkossakin. Myds hen-
kilokohtaisten tavoitteiden huomioiminen ja tydntekijan kuunteleminen, yllipitavét tyon-
tekijén positiivista tydmotivaatiota ja antavat mahdollisuuksia pitkille tydsuhteille. Haas-
tattelussa (lit3) esimies toi heti tydsuhteen alusta alkaen esille, ettd kuuntelee mielellédén
alaistensa kehitysehdotuksia tai vaihtoehtoisia ratkaisuja kisilld oleviin tilanteisiin ja oli
tavoitettavissa, mikéli alainen tarvitsi apua tyotehtéviensd suorittamiseksi. Tdémé johti
tyontekijin positiiviseen suhtautumiseen tydpaikkaan kokonaisuudessaan, misséd voidaan
ndhdé selked ero suhteessa niihin tydsuhteisiin, joissa esimies ja tyoyhteisd ovat ndyttiy-

tyneet tyOntekijén silmissi etdisini.

4.3 Sosiaalinen yhteenkuuluvuus tyoyhteisossi

Sosiaalisella integraatiolla on suuri vaikutus tyontekijan sitoutumiseen sekd opinndyte-
tyon teorian ettd empiirisen tutkimuksen perusteella. Esimies voi edesauttaa sosiaalista
integraatiota valmentamalla tydyhteisd vastaanottamaan uusia tyontekijoitd sekd huoleh-

timalla siitd, ettd tyontekija tuntee olevansa tervetullut osa organisaatiota.

Ensimmadisend tyopdivind on tirkedmpdd keskittyéd sosiaaliseen integraatioon kuin suu-
ren tietoméérdn opettamiseen. Uudesta informaatiosta muistetaan vain murto-osa seuraa-
vana pdivdnd, mutta ensivaikutelman merkitys on huomattavasti pitkdaikaisempi. Juutin
ja Vuorelan (2015) mukaan hyvé ty6ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti organisaation me-
nestymiseen. Viitala ja Jylhd (2013) méérittelevétkin, ettd perehdyttdminen on yritykseen
ja tyohon tutustuttamisen liséksi uuden tyontekijén tutustuttamista tydyhteisoon. Kéytin-
ndssd tutustuttaminen vaatii siis aktiivista toimintaa esimiehelté, jonka velvollisuutena on
varmistaa, ettd uusi tyontekija 10ytad paikkansa tydyhteisossd. Opinnédytetyon empiirisen
aineiston perusteella, tyontekijan yhteenkuuluvuuden tunteella suhteessa tydyhteisdon,

voidaan ndhdi olevan vaikutusta henkilon sitoutumiseen.

Taulukon 12 mukaan tydnantajat, jotka ovat jollain tavalla edesauttaneet uuden tyonteki-
jan sosiaalista integroitumista ty0yhteisoOn osana perehdytysti, tyollistavét sitoutuneem-

pia tyontekijoitd kuin ne tyOnantajat, jotka eivét panosta tydyhteison keskindisiin sosiaa-
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lisiin suhteisiin ollenkaan. Opinndytetyon haastatteluissa kdvi my0s ilmi, ettd samat hen-
kilot, joiden saama perehdytys oli sisdltinyt sosialisoitumista edistévid tekijoitd, olivat

verkostoituneet tyGtovereidensa kanssa sosiaalisen median vélityksella.

Sosiaalisen media saattaisi siis olla pédteva tyokalu sosiaalisen integraation lisddmiseksi.
Esimerkiksi Pentikdinen (2009, 23) on todennut, ettd lyhyelldkin ensitapaamisella uusien
tyokavereiden kanssa on positiivinen vaikutus uudelle tyontekijélle. Ensi tapaamisen po-
sitiivista vaikutusta olisikin mahdollista lisdtd sosiaalisen median avulla. Tyonantaja voi
luoda ammatillisen sosiaalisen median yhteyden tyontekijoilleen esimerkiksi LinkedIn-
palvelussa. Uusi tyontekijd olisi ndin mahdollista ottaa osaksi ty0yhteiséd myds verkossa
ja vaikutusta olisi mahdollista lisdtd kehottamalla ”vanhoja” tyontekijoitd lisddméédn uusi
tulokas sosiaalisen median verkostoonsa. Opinndytetyon aineiston pohjalta ei voida to-
distaa yksiselitteistd yhteyttd sosiaalisen median verkostoitumisen ja organisaatioon si-
toutumisen vililld, mutta kerdtyn aineiston perusteella aihetta voitaisiin ldhted tutkimaan

tarkemmin.
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5 POHDINTA

Tyo6honottoprosessin tarkoituksena on tdyttda organisaatiossa havaittu puute tuotannon-
tekijOissd, jotta organisaation liiketoiminnan kannalta olennaiset asiat tulevat tehdyiksi ja
olemassa oleva henkil6sto riittdd tiyttdméén taloudelliset ja tuotannolliset tavoitteet. Rek-
rytointi on yksi organisaation suurimmista riskitekijoistd muun muassa taloudellisesti,
silld uuden tyontekijén palkkaaminen on aina investointi, joka alkaa tuottamaan tulevai-
suudessa vain silloin, kun tyontekijén perehdytys onnistuu ja tyontekijd sitoutuu organi-
saatioon vihintdin tarkoituksenmukaiseksi ajaksi. (Osterberg 2015.) Arthurin (2012,
290-294) mukaan perehdytyksen pitéisi keskittyd varmistamaan tyontekijén integroitu-
minen osaksi organisaatiota ja tydyhteis6d. Tyohonottoprosessi saa tarkoituksenmukai-
sen padtdksen vain siind tilanteessa, kun tyOntekijd tdyttdd ne organisaatiossa havaitut

puutteet, joiden vuoksi hdnen rekrytointinsa on kdynnistetty.

Perehdytyssuunnitelmassa tulisi huomioida tyontekijélle asetettujen osaamistavoitteiden
liséksi ne sitouttavat tekijit, jotka ovat olennaisessa roolissa tyontekijén valinnassa jaada
tyoskentelemédn organisaation palvelukseen. Seuraavassa taulukossa on opinndytetydn

perusteella koottu muistilista sitouttavan perehdytyksen tueksi.

TAULUKKO 14. Sitouttavan perehdytyksen muistilista.

Ennen rekrytointia Osaamistavoitteiden asettaminen uudelle tyontekijélle
Perehdytyssuunnitelman laadinta
Rekrytointi Yrityskuvan luominen

Avoin keskustelu tydnhakijan henkilokohtaisista tavoitteista
Oikean henkilon valinta

Preboarding Ensimmaisen tyopaivan agenda ja aikataulut

Tervetuloa -viestin valittdminen

Orientoiva tiedottaminen

Yhteenkuuluvuuden tunteen luominen

(Tyontekijan tyopisteen, tyovalineiden, sahkopostin jne. valmisteleminen)
Ensimmainen tyopaiva Tutustuttaminen tyoymparistoon, tyovalineisiin ja tyoyhteisoon
Organisaation olennaisten tietojen valittaminen

Tyosuhde-edut

Sosiaaliseen integraation kdynnistdminen

Sosiaalisen median kontaktointi

Ensimmaisen tyopdivan jalkeen | Tyotehtdvien opettaminen

Luottamuksellisen esimiessuhteen kehittiminen

Palaute ja avoin keskustelu

Osaamistavoitteiden saavuttaminen

TyOyhteisoon liittdminen ja sosiaalinen integraatio
Perehdytysjakson jalkeen Perehdytysprosessin arviointi ja kehittdminen
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Ennen rekrytoinnin aloittamista organisaation olisi hyvé pohtia, mitd osaamistavoitteita
uudelle tyontekijille asetetaan. Perehdytyssuunnitelman laadinnassa on huomioitava
ndmd osaamistavoitteet. Rekrytoinnissa tirkedd on myds viestinndn oikeellisuus. Kun
tyontekijdlle annetaan todenmukaiset 1dht6tiedot ja hinen kanssaan kdyddan avointa kes-

kustelua voidaan tehtdvain valita oikea henkild.

Ensimmadisen ty0pdivéin agenda ja aikataulut vdhentivat uuden tyontekijén stressid ja vah-
vistavat hallinnan tunnetta tyopaikalla. Tyontekijd voi keskittyd vastaanottamaan saa-
maansa informaatiota, kun hinen ei tarvitse jannittad, mitd tapahtuu seuraavaksi. TyOn-
tekijd voidaan toivottaa tervetulleeksi organisaatioon sdahkdpostiviestilld ja hénelle voi-
daan vilittdd jo olennaisia tietoja organisaatiosta ennen tydsuhteen alkua. Organisaatio
voi miettid, miten henkilon yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisoon voidaan lisiti jo
ennen tydsuhteen alkua. Ennen ensimmadisti tyOpdivaa tyontekijin tyopisteen ja tyovili-
neiden valmistelu auttaa tyontekijdd sopeutumaan uuteen tydpaikkaan. Ensimmaéisend
tyOpdivand on jarkevimpad keskittyd henkilon tydympéristoon, tydyhteisdon ja tyovali-
neisiin tutustuttamiseen kuin tydtehtdvien opetteluun. Orientaatio voidaan toki aloittaa

vélittdmésti, mutta sen on hyva keskittya yleisiin asioihin yksityiskohtien sijaan.

Esimiehen on hyvé pyrkid avoimeen keskusteluun uuden tyOntekijén kanssa ja pyytdd
palautetta perehdytysprosessista. Keskustelemalla esimies saa arvokasta tietoa tyonteki-
jan tuntemuksista. Esimerkiksi kysymys siitd, onko tyontekijd saanut uusia tydkavereita,
voi paljastaa olisiko organisaatiossa tarpeen ottaa kdyttoon uusia sosialisaatiota edistivid
menetelmid. Kaiken kaikkiaan tyontekijdn huomioiminen ihmisend kaikissa perehdytys-

prosessin vaiheissa on néhtivissd positiivisena vaikuttajana tydsuhteen alussa.
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LIITTEET

Liite 1. Tarinoita tyoeldmastd — haastattelukysymykset

ESITIEDOT

1. Sukupuoli

2. Ika

3. Koulutustausta

4. Tyotilanne talla hetkelld
TEEMA 1// MINA TYOELAMASSA

5. Kuvaile itseési tyontekijana.

6. Kerro tavoitteistasi tydeldmissa.

7. Kerro tyohistoriastasi viimeisen viiden vuoden ajalta (tydpaikat, tydpaikan vaih-
dokset, tyopaikan vaihdon syyt, motiivit tyonteolle, tydsuhteiden kesto)

-> valitse yksi padttynyt tydosuhde vertailuun.

TEEMA 2 // REKRYTOINTI, TYOSUHTEEN ENSIMMAINEN PAIVA JA
ORIENTAATIO

8. Millainen mielikuva sinulla oli organisaatiosta rekrytointiprosessin alkuvai-
heessa? (tyopaikkailmoitus, tydhaastattelu)

9. Miten ensimmaéinen tydpéiva eteni?

10. Tunsitko itsesi tervetulleeksi organisaatioon? Miten uudet tyokaverit ottivat si-
nut vastaan?

11. Miten arvioisit esimiehen toimintaa ensimméiisend tyopaivana?

12. Millainen mielikuva organisaatiosta sinulla oli ensimmaisen tyopéivan jélkeen?
Muuttuiko rekrytointiprosessin alkuvaiheessa saatu mielikuva?

13. Kuvaile saamaasi perehdytysté tyStehtéviin.

TEEMA 3 // INTEGROITUMINEN TYOYHTEISOON
14. Millainen tydilmapiiri tyOpaikalla oli?
15. Millainen suhde sinulla muodostui ty6tovereihisi?

16. Miten yhteistyd tyokavereiden kanssa sujui?
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17. Tunsitko olevasi osa ty0yhteis6a?
18. Millainen suhde tydpaikalla oli sosiaalisen median kaytt66n?

19. Seurasitko organisaation sosiaalisen median tilejd? Jos, niin miten aktiivisesti
seurasit organisaation jakamaa sisiltoa,

20. Verkostoiduitko tyokavereiden/kollegojen kanssa sosiaalisessa mediassa? Jos,
niin arvioi miten aktiivista yhteydenpitonne

TEEMA 4 // SITOUTUMINEN ORGANISAATIOON, TYOTEHTAVIIN JA
TYOYHTEISOON

21. Miten arvioit omaa aktiivisuuttasi tyosuhteen aikana? (Pyritkd kehittimaan it-
sedsi tyontekijénd, pyritkd kehittdmédn tydympéristdd tai tydtapoja paremmiksi,
saavutitko sinulle asetetut tavoitteet?)

22. Miten arvioit omaa sitoutumistasi organisaatioon? (Kuinka kauan arvioit itse
tyosuhteen kestivin, etsitkd muita toitd tydsuhteen aikana, haluatko edeté orga-
nisaation sisilld, koetko olevasi osa organisaatiota?)

23. Haluatko tulevaisuudessa tyoskennelle kyseisessd organisaatiossa?

TEEMA 5 // KEHITYSEHDOTUKSIA TYOPAIKALLE

24. Miti asioita olisit esimiehend tehnyt toisin?
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Liite 2. Tarinoita tydeldmastd — Haastattelujen henkiloprofiilit ja haastatteluissa késitel-
lyt tydsuhteet

Lit]l. Haastateltava on 24 vuotias nainen. Hian opiskelee yliopistossa Ympdaristdpolitiik-
kaa ja aluetieteitd ja tydskentelee opintojen ohella 1&hinni taloudellisin perustein, mutta
pyrkii kehittdamédn tydelaméssd my0ds henkilokohtaista profiiliaan sekéd tyollistyméin
tulevaisuudessa oman alan tyotehtéviin. Haastattelussa késitelty tyosuhde kesti noin 2,5
vuotta ja padttyi haastateltavan ldhtiesséd suorittamaan vaihto-opintojaksoa ulkomaille.
Haén ei kuitenkaan palannut kyseiseen yritykseen toihin vaihto-opiskeluvuoden jéilkeen,
vaikka tydllistyminen olisi ollut mahdollista. Haastatteluaikana hén oli osa-aikaisessa
tyosuhteessa toisessa yrityksessa.

Lit2. Haastateltava on 35 vuotias nainen. Han on koulutukseltaan liiketalouden trade-
nomi, joka on télld hetkelld kokoaikaisessa ja vakituisessa tyosuhteessa. Haastattelussa
késitelty tydosuhde kesti 2 vuotta ja 7 kuukautta ja padttyi tyontekijan aloitteesta, silld
tyotehtévit eivit tarjonneet haastateltavalle mahdollisuuksia henkilokohtaiseen kehitty-
miseen ja uralla etenemiseen.

Lit3. Haastateltava on 22 vuotias nainen. Han opiskelee kulttuurituotantoa humanisti-
sessa ammattikorkeakoulussa. Hin tekee patkétoitd opiskelemallaan alalla tédlld hetkelld
kokoaikaisesti sekd kaupanalan tyotehtavid osa-aikaisesti tarvittaessa toihin kutsutta-
vana tyOntekijénd. Haastattelussa késitelty tydsuhde on ollut opintoihin kuuluva harjoit-
telu tapahtumatuotannon parissa, jonka jilkeen haastateltava on tydskennellyt saman or-
ganisaation palveluksessa uudestaan.

Lit4. Haastateltava on 23 vuotias nainen. Han opiskelee viestintdd yliopistossa. Talla
hetkelld hin tekee satunnaisia keikkatoitd, muttei ole varsinaisessa tyOsuhteessa. Haas-
tattelussa kisitelty tyosuhde on ollut osa-aikainen tyosuhde opintojen ohjeea kestényt
noin kuukauden ja se on pédtetty tyonantajan toimesta. Haastateltava oli ennen kyseistad
tyosuhdetta tydskennellyt saman organisaation muissa toimipisteissd ja menestynyt
tyOssédén ja toivonut ennen tydsuhteen alkua tydpaikan pysyvén samana, kunnes saa
oman alan t6itd opintojen edettya.

Lit5. Haastateltava on 27 vuotias nainen. Han opiskelee liiketaloutta ammattikorkeakou-
lussa. Hén on tilld hetkelld vakituisessa tydsuhteessa ja tyoskentelee kokoaikaisesti. Ha-
nelle on tirkedd tyosuhteen pysyvyys ja mahdollisuus kehittyd tyOsuhteessa. Haastatte-
lussa kisitelty tyosuhde on pédttynyt tyontekijan aloitteesta noin kolmen kuukauden jal-
keen. TyOsuhteen péddttimiseen on vaikuttanut muun muassa puutteellinen perehdytys ja
huono esimiestyo.



