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Tiivistelma

Opinnaytetyossa tutkittiin toimeksiantajan nykyista perehdytysta seka digitaalista perehdyttamista vuokra-
tyontekijoiden nakokulmasta. Tavoitteena oli selvittdd, millaisena tydntekijat ndakevat nykyisen perehdytyk-
sen, miten sitd voitaisiin heidan nakdkulmastaan kehittaa ja millainen digitaalinen perehdytys tukisi vuokra-
tyontekijoiden tydsuhteen alkua. Tavoitteena oli my6s tutkia perehdytyksen vaikutusta
tyontekijakokemukseen. Toimeksiantaja oli henkilostdalan yritys.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys kasitteli vuokratyota, perehdyttamista ja digitaalista perehdyttamista.
Tutkimuksen toteutuksessa kdytettiin kvalitatiivista tutkimusotetta ja aineisto kerattiin teemahaastatte-
luilla. Tutkimusta varten haastateltiin lokakuussa 2023 kuutta vuokratyontekijaa, jotka tyoskentelevat toi-
meksiantajalla. Tutkimusaineiston analysointi toteutettiin teemoittelemalla.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd toimeksiantajan perehdytys on toimiva, selked ja tiivis. Perehdytyksen
vahvuuksiksi havaittiin perehdytysmateriaalien laatu seka toimeksiantajan vuorovaikutus ja yhteistyo.
Vuokratyontekijat toivoivat osaan perehdytysmateriaaleista tarkempia ohjeita, vuokratydsuhteen tarkem-
paa lapikdaymista seka kayttajayrityksen- ja toimeksiantajan toiminnan laajempaa kasittelya. Perehdytyksen
nahtiin tukevan toiden aloitusta kayttajayrityksessa, mutta aloitusta tukisi entisestadn tyontekijan ensim-
maisen pdivan tarkempi lapikdynti. Selvisi, ettd toimeksiantaja voi vaikuttaa positiivisen tyontekijakokemuk-
sen muodostumiseen tekemalld tyontekijan aloituksesta kayttadjayrityksessa mahdollisimman selkeda ja yl-
lapitamalla aktiivista roolia tydsuhteen alussa. Tutkimuksessa myds havaittiin, ettd perehdytys olisi jarkevaa
siirtaa digitaaliselle oppimisalustalle tietopainoitteisen luonteensa vuoksi. Tuloksissa kuitenkin korostui
my0ds perehdytyksen sosiaalisen puolen tarkeys.

Tutkimustulosten perusteella tehtiin kehittamisehdotuksia toimeksiantajan ja kayttdjayritysten valisesta
yhteistyosta perehdytyksen suhteen seka perehdytyksen tuotteistamisesta. Lopputuotoksena luotiin digi-
taalisen perehdyttamisen malli, jota toimeksiantaja voi hyédyntaa projektissa, jossa perehdytys siirretdan
digitaaliselle oppimisalustalle.
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Abstract

The study examined the client's current orientation and digital orientation from the point of view of tempo-
rary workers. The aim was to determine how the employees see the current orientation, how it could be
improved from their point of view, and what kind of digital orientation would support the beginning of the
temporary workers' employment relationship. The aim was also to study the effect of orientation on the
employee experience. The client was a personnel services company.

The theoretical framework of the study addressed temporary work, orientation and digital orientation. A
qualitative research approach was used in the implementation of the study, and the material was collected
through thematic interviews. Six temporary workers who work for the client were interviewed for the re-
search in October 2023. The analysis of the research material was carried out by thematizing.

The results of the study showed that the client's orientation is functional, clear and concise. The strengths
of the orientation were found to be the quality of the orientation materials and the interaction and cooper-
ation in the orientation. Temporary workers hoped for more detailed instructions in some of the orienta-
tion materials, more thorough review of the temporary employment relationship, and a broader under-
standing of the user company and the client. The orientation was seen to support the start of work at the
user company, but the start would be more supported by a more detailed review of the employee's first
workday. It turned out that the client can influence the formation of a positive employee experience by
making the employee's start at the user company as clear as possible and by maintaining an active role at
the beginning of the employment relationship. The study also showed that it would be reasonable to trans-
fer the orientation to a digital learning platform due to its information-oriented nature. However, the re-
sults also emphasized the importance of the social aspect of orientation.

Based on the research results, development proposals were made regarding the cooperation between the
client and the user companies regarding orientation and the productization of orientation. As a final prod-
uct, a digital orientation model was created, which the client can use in a project where the orientation is

transferred to a digital learning platform.
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1 Johdanto

Kuten laajempanakin ilmidna, digitalisaatio on yleistyva ilmié myds henkilostojohtamisessa. Sita
voidaan tarkastella laaja-alaisemmin henkildstojohtamisen alaan vaikuttavana megatrendina tai
suppeammin esimerkiksi jarjestelmina ja teknologioina, joiden avulla pyritdan tehostamaan orga-
nisaation toimintaa seka vahentamaan kustannuksia. (Auvinen & Lamsa 2020, 14.) Digitaalinen
HR-osaaminen nahdaankin potentiaalisena kilpailuetuna yrityksille, kun taas sen puute yhdeksi yri-
tyksen kehityksen esteeksi (Henkilostdjohtamisen digitalisaatio keskisuomalaisissa PK-yrityksissa

2023).

Perehdyttaminen on organisaatioiden liiketoiminnan kannalta hyvin merkittava prosessi. On to-
dettu, etta hyvin toteutetulla perehdytyksellda on mahdollista vaikuttaa esimerkiksi henkiloston
tuottavuuteen ja sitoutumiseen, joka voi tuoda merkittavia sadstoja yritykselle. (Eklund 2018, 33—
34). Carrucin (2018) mukaan henkildston vaihtuvuudesta jopa 20 prosenttia tapahtuu tyosuhteen
ensimmaisten 45 paivan aikana. Yrityksen kustannukset tilanteessa, jossa tyontekija joudutaan
korvaamaan uudella, voivat olla jopa tyontekijan kaksinkertaisen vuosipalkan suuruiset (Eklund

2018, 33-34).

Digitalisaatio on tuonut mukanaan paljon uusia mahdollisuuksia perehdyttamiseen. Esimerkiksi
yrityksen opetusmateriaalit on mahdollista siirtaa digitaaliseen muotoon seka perehdyttamisessa
voidaan hyodyntaa erilaisia videoita, testeja ja peleja. Digitaalisessa perehdyttamisessa hyédynne-
tadn yha enenevissa maarin erilaisia digitaalisia oppimisalustoja. Digitaalisen perehdyttamisen
etuina ovat muun muassa se, ettd usein perehtyja voi tutustua digitaalisen perehdytyksen teemoi-
hin ja mahdollisiin tehtaviin itsenaisesti silloin, kun hanelle itselleen parhaiten sopii. (Eklund 2018,

182-183.)

Tassad opinndytetydssa tutkittiin toimeksiantajan nykyista perehdytysta seka digitaalista perehdyt-
tamista vuokratyontekijoiden ndkokulmasta. Toimeksiantajayrityksena toimi henkildstoalan yritys.
Perehdytysprosessia ei ollut aiemmin tutkittu toimeksiantajayrityksen puolelta ja tdma nahdaan

yrityksessa hyvin merkittdvana ydinprosessina vuokratyontekijoiden tydsuhteen elinkaaressa. Tut-

kimuksen tavoitteena oli selvittaa, millaisena tyontekijat ndakevat nykyisen perehdytyksen, miten



sita voitaisiin heiddn ndkokulmastaan kehittda ja millainen digitaalinen perehdytys tukisi vuokra-
tyontekijoiden tydsuhteen alkua. Tavoitteena oli myds tutkia perehdytyksen vaikutusta tyontekija-

kokemukseen.

Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella nykyista perehdytysta kehitetdaan toimeksiantajayri-
tyksessa. Suunnitteilla myds on, etta perehdytys siirretaan digitaaliselle oppimisalustalle vuoden
2024 aikana. Yrityksen tarkoituksena on tarjota tulevaisuudessa entista laadukkaampi seka nykyai-
kaisempi perehdytys vuokratyontekijoille. Tama opinndytety6 toimikin alustavana tutkimuksena
naille aiemmin mainituille kehitysprojekteille. Tarkoituksena oli, etta tutkimuksen avulla siirtymi-
nen digitaaliseen perehdyttamiseen sujuisi mahdollisimman onnistuneesti. Toimeksiantajayritys
nakee perehdytyksen digitalisoinnissa paljon potentiaalia liiketoiminnan kehitykseen esimerkiksi

resurssien saaston ja uudelleen jarjestelyn seka entistd paremman tyonantajamielikuvan myota.

Opinndytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasitelldaan vuokraty6ta, perehdyttamista seka digi-
taalista perehdyttamista. Tyossa tarkastellaan myds perehdyttamisen ja tyontekijakokemuksen va-
listd yhteyttd. Vuokratyosuhteen tarkastelu on keskeista, silla tydsuhde henkildstdalan yrityksen ja
vuokratyontekijan valilla eroaa perinteisesta tyosuhteesta. Perehdytyksen kokonaisuuden hah-
mottaminen taas on tarkeaa, jotta perehdyttamista voidaan lahtea onnistuneesti viemaan digitaa-

liseen muotoon.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena teemahaastattelun keinoin. Teemahaastattelu-
runko laadittiin tutkimusongelman ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Tutkimus sisalsi myos
toimeksiantajayrityksen nykyiseen perehdytykseen tutustumista. Koska opinnaytetyon tekija tyos-
kentelee itse toimeksiantajayrityksessa, oli perehdytyksen nykytilasta jo hyva kasitys, mika palveli
tutkimuksen tekemista. Toisaalta tasta syysta tutkimuksessa tuli kiinnittaa huomioita perehdytyk-

sen kriittiseen tarkasteluun sekd mahdollisimman objektiiviseen tutkijan rooliin.

Perehdyttaminen on yleisesti paljon tutkittu aihe. My0s digitaalista perehdyttdmista on tutkittu,
mutta aiempiin tutkimuksiin tutustuttaessa huomattiin tutkimuksien maaran olevan vield hieman
vahadisempi. Koska toimeksiantajayrityksena oli henkilostoalan yritys, opinndytetyo toi perehdytyk-
sen tutkimukseen myo6s uutta ndakdkulmaa, silla henkildstdalan yritysten perehdyttamista on tut-

kittu hyvin vahdn aiemmin. Opinndytetyon tarkoituksena oli luoda hyvét puitteet toimeksiantajalle



perehdytyksen kehittamiselle seka yleisesti ettd digitaalisesta ndkdkulmasta. Perehdytyksen ol-
lessa yksi yrityksen ydinprosesseista seka digitaalisen perehdyttamisen ajankohtaisuuden vuoksi

tutkimuksen tekeminen koettiin daarimmaisen merkityksellisena seka innostavana.

2 Vuokratyo

Henkilostdalalla tyoskentelevat yritykset tarjoavat henkilostopalveluita organisaatioille. Naita
henkilostopalveluita ovat esimerkiksi uusien tyontekijoiden rekrytointi, henkilostovuokraus seka
henkiloston kehittaminen (Henkilostopalveluala 2022). Henkildstoalan yritysten asiakkaina voivat
olla eri toimialojen yritykset seka julkinen sektori. (Henkilostdalan yritysten palvelut n.d.) Tassa
opinnaytetydssa tarkastellaan tarkemmin naista palveluista henkiléstovuokrausta seka tata kautta

vuokratydn kokonaisuutta.

Henkilostdala on Suomessa merkittava tyollistdja — vuonna 2022 vuokratydntekijoiden osuus
palkansaajista oli Tilastokeskuksen mukaan 2,7 prosenttia. On arvioitu, etta ala tarjoaa vuosittain
toita noin 170 000 tyontekijalle lahes jokaisella toimialalla. Yleisinta henkildstévuokraus on
kuitenkin palvelualoilla, teollisuudessa, rakennusalalla, toimisto- ja hallintoalalla,
asiantuntijatehtavissa seka majoitus-, ravintola- ja catering alalla. (Mita henkilostoalalla tehdaan?
n.d.) Henkilostdalan yritysten yhteenlaskettu liikevaihto vuonna 2022 oli 1 679 500 euroa ja
vuodesta 2021 liikevaihto nousi 15 prosenttia (TOP 20 HPL Liikevaihtokatsaus 2022). Alalla toimii

talla hetkelld yhteensa noin 1 200 yritysta (Hietala, Kaivanto & Schon 2022, 21).

Henkilostovuokrauksessa on kyse tyovoiman vuokrauksesta, jossa henkilostoalan yritys tyonanta-
jana siirtaa vastiketta vastaan vuokratyontekijan toisen tydnantajan kayttéon tyoskentelemaan.
Vuokratydssa onkin kolme osapuolta: vuokratyontekija, henkildstdalan yritys (myds vuokrayritys)
seka kayttajayritys, joka on henkilostoalan yrityksen asiakas (kts. Kuvio 1). Vuokratydhon liittyy
kolme oikeussuhdetta: vuokratyontekijan ja henkilostdalan yrityksen valinen tyésuhde, henkil6sto-
alan yrityksen ja kayttajayrityksen valinen asiakkuussuhde seka vuokratyontekijan ja kayttajayri-
tyksen vélinen oikeussuhde, joka poiketen kahdesta aiemmasta ei ole sopimussuhde. (Hietala ym.

2022, 13.)



Sopivat tydntekijan vuokrauksesta (nk. asiakassopimus)

kayttajayritys vuokrayritys

Johtaa ja valvoo Tydsopimus
tydn tekemista

tyontekija

Kuvio 1. Vuokratydsuhteen osapuolet ja ndiden valiset suhteet (Vuokratybopas 2017)

Vuokratyontekijalla tarkoitetaan tyontekijaa, joka on tydsuhteessa henkilostdalan yritykseen,
mutta joka tyoskentelee henkildstdalan asiakkaan eli kayttajayrityksen johdon ja valvonnan alai-
sena (Hietala ym. 2022, 14). Vuokratydésuhde eroaakin tavanomaisesta tyosuhteesta siten, etta
kahden osapuolen sijasta tyontekijalla on kaksi tydnantajaa, joiden kesken tydsuhteen oikeudet ja
velvollisuudet jakautuvat (Hietala ym. 2022, 28). Vuokratydsuhde on ainoa tyosuhteen muoto, jo-
hon kuuluu kolme osapuolta (What is temporary work? n.d.). Koska kayttadjayritys saa kayttoonsa
vuokratyontekijan tyopanoksen, sille siirtyy tydonantajalle sdadetyt velvollisuudet, jotka liittyvat va-
littdmasti tyon tekemiseen ja tyon tekemisen jarjestelyihin. Henkilostoalan yrityksella sailyy nor-
maalisti ne tydnantajanoikeudet- ja velvoitteet, jotka eivat siirry kayttajayritykselle. (Hietala ym.
2022, 14.) Henkilostoalan yrityksen keskeisia velvoitteita ovat esimerkiksi tydsuhteen vahim-
maisehtojen noudattaminen seka tyoterveyshuollon jarjestaminen. Tyontekijan palkanmaksun

hoitaa henkiléstdalan yritys. (Vuokraty6 n.d.).

Kaikissa vuokratyota koskevissa tilanteissa tydnantajavelvoitteiden jakautuminen ei kuitenkaan ole
selkeda kaikille osapuolille (Maatta 2014, 81). Maatan (2014, 81) mukaan suurimmat ongelmati-
lanteet ja epaselvyydet juontavat siitd, ettd vuokratydn saantely perustuu suurimmilta osin sa-
maan normistoon, kuin muidenkin tyontekijoiden tyosuhteen ehdot. Yleisten sdadosten lisdksi
vuokratyota kuitenkin saantelee normit, joita sovelletaan ainoastaan vuokratyontekijéihin — nama

erityissddannokset ovat selkeyttaneet velvoitteita kayttajayrityksen ja henkilostoalan yrityksen va-



lilla. Viimeisimmat vuokratyontekijoita koskevat normistot perustuvat osittain vuonna 2008 jul-
kaistuun Euroopan unionin direktiiviin vuokratyosta. (Hietala ym. 2022, 121.) Yleisten tydsuhdetta
saantelevien lakien lisaksi vuokratyosta saadetaan esimerkiksi tilaajavastuu- ja yhteistoimintala-
eissa (Vuokratyo n.d.). Lainsddadannon ohella tydehtosopimukset sdantelevat vuokratyontekijoiden
tyosuhteiden ehtoja. Henkilstopalvelualan tyéehtosopimus on tyévoimanvuokrausalalla nouda-
tettava yleissitova tyoehtosopimus. Mikali henkilostopalvelualan tydehtosopimusta ei kayteta
tyontekijan tydsuhteessa, noudatetaan kayttajayritysta mahdollisesti velvoittavaa tydehtosopi-

musta. (Hietala ym. 2022, 30.)

Vuokratydsuhteessa tydsuhteen laji voi olla maaradaikainen tai vakituinen eli toistaiseksi voimassa
oleva. Ty voi olla muodoltaan osa-aikaista, keikkaluontoista tai kokoaikaista. (Henkilost6alan yri-
tysten palvelut n.d.) Vuokratydn moninaisen luonteen vuoksi sen avulla voidaan saada tyomarkki-
noille henkil6ita, jotka eivat halua tai saisi vakituista tyota. Tyouransa alussa oleville tyontekijoille
vuokratyon tekeminen on taas hyva keino kerryttaa tyokokemusta. Vuokratyon kautta tyonteki-
jalla voi olla my&ds mahdollisuus tyollistya suoraan kayttajayritykseen, joten vuokratydn tekeminen
voi toimia oivana polkuna kohti vakituista tyosuhdetta (Hietala ym. 2022, 21). Muina etuina nah-
daan olevan vuokratydntekijoiden nakékulmasta vuokratyon joustavuus erilaisissa elamantilan-

teissa (Henkilostdalan yritysten palvelut n.d.).

Toisaalta vuokratyontekijoiden nakoékulmasta vuokratyéhon liittyy myos ongelmakohtia; suurim-
mat epavarmuudet liittyvat tarjolla olevan tyon maaraan ja tydsuhteen kestoon (Hietala ym. 2022,
24-25). Mikali kayttajayritys ei tarvitse vuokratyontekijan tyopanosta enaa eli irtisanoo vuokra-
tyontekijaa koskevan sopimuksen, tyontekijan tyonteko kayttajayrityksessa loppuu. Naissa tapauk-
sissa vuokratyontekija jaa henkilostoalan yrityksen kirjoille, josta hanet on mahdollista sijoittaa uu-
teen tehtavaan, mikali tallainen on tarjolla. (What is temporary work? n.d.) Epdvarmuus
tydsuhteen jatkumisen suhteen voi aiheuttaa vuokratyontekijoille henkistd kuormitusta. Vaikka
moni tyontekija tekee vuokratyotda omasta tahdostaan, on vuokratyontekijoiden joukossa myds
paljon niitd, jotka tekevat vuokratyota sen vuoksi, ettd muuta tyota ei ole tarjolla — talloin epavar-

muustekijoistd johtuva henkinen kuormitus koetaan vaikuttavampana. (Hietala ym. 2022, 25.)



Kayttajayrityksen nakokulmasta vuokratyd mahdollistaa usein hyvin joustavan, nopean ja vaivatto-
man ratkaisun tyévoiman tarpeen muutoksiin tai esimerkiksi tietyn osaamisen tarpeen ilmenemi-
seen. Vuokratyontekijoiden kaytolla kayttajayritys myos vahentaa oman henkilékunnan kuormi-
tusta vahentamalla esimerkiksi ylityon tarvetta. (Hietala ym. 2022, 22—-23.) Joissakin tapauksissa
vuokratyontekija voidaan myds vakinaistaa suoraan kayttajayrityksen kirjoille. Tyontekijan vaki-
naistaminen on naissa tapauksissa usein helpompaa, silla vuokratyontekija on jo tutustunut kayt-
tajayritykseen seka omaksut taman tydskentelytapoja itselleen (Henkilostdalan yritysten palvelut
n.d.). Henkilostovuokrausta kaytetdaan osassa yrityksissa henkildston rekrytointivalineena ja néin
osana rekrytointistrategiaa. Riski kayttajayrityksen nakdkulmasta vuokratyon suhteen on vaaran
henkildstoalan yrityksen valitseminen henkildstotarpeen tayttamiseen; oikean ja sopivan yhteis-
tyokumppanin valinta on tarkeaa, jotta henkilostovuokrauksen hyodyt saadaan yrityksen kayttoon.
(What is temporary work? n.d.) Hietalan ja muiden (2022, 24) mukaan vuokratyontekijoéiden sitou-

tuneisuus ja osaaminen ovat kayttdjayrityksen kannalta suurimmat riskitekijat.

Henkilostdala HELA ry:n (entinen Henkilostopalveluyritysten liitto HPL) vuonna 2022 teettdman
tutkimuksen mukaan Idhes 10 000 vuokratyontekijasta 92,7 % suosittelisi henkilostoalan yritysta
tyonantajana tuttavalleen. Suosittelun avaintekijoina pidettiin sitd, etta henkilostdalan yritys hoi-
taa asianmukaisesti palkanmaksun ja muut tydsuhdeasiat, vuokratydntekija pystyy hyédyntamaan
ja kehittamaan osaamistaan vuokratyon avulla, henkiléstoalan yritys on alalla laadukas ja menes-
tyva yritys seka henkilostdalan yritys huolehtii henkiloston hyvinvoinnista. (Henkilostopalveluyri-
tysten liitto HPL 2022.) Hietalan ja muiden (2022, 25-26) mukaan vuokratyon tekeminen ei kuiten-
kaan aina ole mutkatonta, silla vuokratyontekija voi kokea ulkopuolisuutta kayttajayrityksen
tyoyhteisossa. Vuokratyontekijat voivat myos kokea, etta he saavat tehtdavakseen tehda huonoim-
mat ja ei halutuimmat tyévuorot. Vuokratyontekijoilla voi myos olla kohonnut riski jaada ulkopuo-
lelle kayttajayrityksen jarjestamista koulutuksista seka saavuttaa heikompaa urakehitysta suh-

teessa kayttajayrityksen omiin tyontekijoihin. (Hietala ym. 2022, 26.)

3 Perehdyttaminen

3.1 Yleista perehdyttamisesta

Perehdyttamisen tarkoituksena on saada uusi tyontekija mahdollisimman pian osaksi tyoyhteis63,

sidosryhmia ja organisaatiota sekd oppimaan tyotehtavansa. Hyvin toteutettuna perehdyttaminen



vie usein paljon aikaa — mutta siihen kannattaa panostaa. Vaikka uuden tyontekijan perehdyttami-
seen kaytettaisiin paljon resursseja, nama kaytetyt resurssit maksavat itsensa takaisin silloin, kun
uusi tyontekija pystyy tyoskentelemaan yrityksessa ilman jatkuvaa ohjausta. (Joki 2021, 85.) Onnis-
tuneen perehdytyksen avulla tyontekija pystyy antamaan uudessa tyotehtavassa tayden panok-

sensa nopeammin (Jylha & Viitala 2013).

Perehdyttaminen on tyontekijan tyosuhteessa hyvin merkittava vaihe. Perehtymisen tarkoituksena
on, etta uusi tyontekija oppii tekemaan uudet tyotehtavansa oikein. Uudelle tyontekijalle on myds
tarkeda perehdyttaa turvallisen tyoskentelyn tiedot ja taidot. Kun perehdytykseen panostetaan,
tyontekijoiden virheet vahenevat ja virheiden korjaamiseen kaytettavaa aikaa saastyy. Perusteelli-
sesti ja huolellisesti tehty perehdytys hyddyttdaa koko tydyhteisoa, silla onnistuneen perehdytyksen
avulla uusi tyontekija pystyy suoriutumaan tyotehtavistaan itsenaisesti eikd virheiden selvittami-
seen ja korjaamiseen kulu muiden tyoyhteison jasenten aikaa. (Joki 2021, 85.) Epdonnistunut pe-
rehdytys voi tyon laatuvirheiden lisdksi vaikuttaa negatiivisella tavalla tyontekijan tydmotivaatioon

(Jylha & Viitala 2013).

Perehdytyksen syvyyteen ja laajuuteen vaikuttaa oleellisesti tyontekijan tuleva rooli, tydkokemus
ja ammatillinen osaaminen seka usein myds uuden tydntekijan ika. Usein tyoelamassa kokeneempi
tyontekija on tottunut tyoskentelemaan erilaisissa tyoyhteisodissa ja tyotehtavissa, kun taas nuo-
rempi tyontekija vahdisemmalla tyokokemuksella tarvitsee enemman tietoa tydsuhteen ja tydela-
man perusasioista. Uuden tyontekijan tyotehtavat ja tydsuhteen pituus maarittelevat myds pereh-
dyttdmisen laajuutta. Usein lyhyisiin sijaisuuksiin tai esimerkiksi kesatyontekija tai
harjoittelupaikkoihin perehdyttamiseen kaytetaan vahemman aikaa, joten on ensisijaisen tarkeas,
ettd perehdytys pitda sisallaan tyon kannalta kaikkein oleellisimman tiedon. (Joki 2021, 86—87.)
Nosov (2020) korostaa, etta erityisesti keikkatyontekijoiden perehdytyksen laatuun tulisi kiinnittaa
huomiota; yrityksissa keikkatyontekijoiden tydopanos nahdaan usein vain valiaikaisena, joten pa-

nostus perehdytykseen voi olla puutteellista.

Perehdyttaminen tulisi alkaa uuden tyontekijan vastaanottamisella seka keskustelulla, jossa tarkoi-
tuksena on keskindinen tutustuminen seka perehdytyksen aikataulun ja sisallon lapikaynti. Tyonte-
kijalle tulisi heti perehdytyksen alussa esitelld hanen toimenkuvansa seka avata taman roolin mer-

kitysta organisaation tavoitteiden ja strategian toteutumisessa. (Joki 2021, 86.) Perehdyttamista
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varten organisaatiossa tulee laatia perehdyttamisohjelma. Tarkoituksena on, etta perehdytysoh-
jelma on perusteellisesti ja kattavasti mietitty ja tehty, jotta sitd voidaan hyodyntaa perehdyttami-
sessa kaikkien perehdytykseen tulevien tyontekijoiden kanssa. On kuitenkin huomioitava, etta
vaikka perehdytysohjelman tulisi olla kdytettavissa laajalti erilaisiin perehdyttamisen tilanteisiin,

toimiva perehdytysohjelma on tarvittaessa muokattavissa ja paivitettavissa. (Joki 2021, 88.)

Kupiaan ja Peltolan (2009, 89) mukaan perehdytyksen myota tavoiteltu osaaminen voidaan jakaa

kuuteen eri osa-alueeseen (kts. Kuvio 2).

Yleis- ja Tehtévdosaaminen
perusosaaminen

Tiimi- ja

lyosuhdeosaaminen tydyhteisGosaaminen

Organisaatio-
osaaminen

Kuvio 2. Perehdytyksen osaamisalueet (Kupias & Peltola 2009, 90, muokattu).

Tehtavakohtaisella osaamisella tarkoitetaan osaamista, jota tyontekija tarvitsee uudessa tyotehta-
vassaan. Tiimi- ja tydyhteisoosaaminen tarkoittaa taas osaamista, jota tarvitaan kyseisen yrityksen
tyoyhteisossa tai tiimissa. Organisaatio-osaaminen kasittda sen osaamisen, jota tyontekija tarvit-
see kyseisessa organisaatiossa tydskentelemiseen. Toimialaosaamisen perehdyttamisessa taas on
tarkeda kayda uuden tyontekijan kanssa lapi olennaisia asioita, jotka ovat tyypillisia toimialalle,
jolla tyontekija tyoskentelee. Tydsuhdeosaaminen keskittyy tyontekijan tyosuhteeseen ja sen eh-
toihin. Tama pitda sisalladan muun muassa tyosuhteeseen liittyvat edut ja velvoitteet. Yleis- ja pe-
rusosaamisella taas tarkoitetaan esimerkiksi yleisten tyoelamataitojen hallitsemista. (Kupias & Pel-

tola 2009, 90-92.)
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3.2 Perehdyttamiseen liittyva lainsaadanto

Tydsopimuslain 2 luvun 3 §:n 1 momentissa kerrotaan, etta tyénantajan on huolehdittava ty6tur-
vallisuudesta tyoturvallisuuslain sdadosten mukaisesti. Tyoturvallisuuslain 3 §:ssd onkin nimen-
omainen saannos tyoturvallisuuslain soveltamisesta vuokraty6ssa. Kyseinen saannos jakaa tyotur-
vallisuusvelvoitteet kayttajayrityksen ja henkilostoalan yrityksen kesken. Koska kayttajayritys
vastaa vuokratyontekijan tydn johtamisesta ja valvomisesta, kuuluvat naihin liittyvat tyoturvalli-
suusvelvoitteet kayttajayritykselle. Kayttajayrityksen vastuulla on perehdyttaa tyontekija tyohon,
tyoymparistoon seka tyosuojelutoimenpiteisiin. (Hietala ym. 2021, 152-153.) Usein ty0ssa tarvitta-
vien varusteiden ja vaatetuksen tarpeesta seka niiden hankkimisesta sovitaan henkilostéalan yri-
tyksen ja kayttajayrityksen valilla (Vuokratydopas 2017). Kayttajayrityksen tulee arvioida tyonteki-
jan tyon vaarat ja huolehtia tydssa tarvittavien koneiden ja laitteiden turvallisuudesta seka
tyontekijan asianmukaisesta suojautumisesta tydssa. Henkilostoalan yritykselle taas kuuluu tyon-

tekijan yleisperehdyttdminen. (Hietala ym. 2021, 153.)

Kayttajayrityksen on Tyoturvallisuuslain 3 §:n mukaan ennen vuokratydntekijan téiden aloitta-
mista maariteltava riittavan tarkasti ja ilmoitettava henkilostoalan yritykselle tyon edellyttamat
ammattitaitovaatimukset ja tyon erityispiirteet. Henkilostdalan yrityksen vastuulla taas on varmis-
taa, ettd tehtavaan palkatulla vuokratyontekijalla on riittava kokemus, ammattitaito ja sopivuus
nimenomaiseen tehtavaan. (Hietala ym. 2021, 152-153.) Henkildstoalan yritys vastaa nain tyotur-
vallisuuden yleisesta toteuttamisesta tyontekijan ammattitaidon varmistamisen seka esimerkiksi

tapaturmavakuuttamisen muodossa (Vuokratydopas 2017, 18).

3.3 Perehdytysprosessi

Toimivan perehdytysprosessin luomisessa organisaation tulee [6ytda ja maarittaa ne tekijat, jotka
luovat onnistuneen perehdytysprosessin. Nama loydetyt tekijat luovat perehdytykselle tavoitteet,
jotka perehdytysohjelman- tai suunnitelman avulla on tarkoituksena tayttaa. Luodun perehdytys-
ohjelman tai suunnitelman esitysmuodon tulisi maaraytya sen mukaisesti, millaisia vaatimuksia ja
tarpeita perehdytysprosessille asetetaan. (Eklund 2018, 74.) Sen lisaksi perehdytyksen suunnitte-
lussa tulee ottaa huomioon perehdytyksen nykytila, tavoiteltu toimintakonsepti seka kaytettavissa

olevat resurssit (Kupias & Peltola 2009, 87). Perehdytysprosessin kehitystyo alkaa usein olemassa
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olevan prosessin pohjalta. Nakokulma kehitystyossa tulisi olla siind, miten nykyisesta perehdytys-
prosessista voitaisiin saada entistd enemman irti. On tarkeda miettia, onko perehdytyksesta tarkoi-
tuksenmukaista poistaa joitakin osioita tai kenties lisata asioita osaksi perehdytysta. Kehitystyon
tarkoituksena tulisi aina olla etukdteen maariteltyjen perehdytyksen tavoitteiden parempi saavut-
taminen. Joskus perehdytystavan uudelleen arvioiminen voi tuoda mahdollisuuksia entista onnis-
tuneemmalle perehdytysprosessille. Mikali organisaatiossa todetaan, etta perehdytystapa kaipaa
ajankohtaistamista eika palvele enaa kayttotarkoitusta, on rohkeidenkin uudistusten tekeminen

kannattavaa. (Eklund 2018, 75.)

Vaikka onnistunut perehdytysprosessi vaihtelee yksilo- ja tehtavakohtaisesti, on organisaatiossa
laadittava yleisesti kdytettava perehdytyssuunnitelma (Eklund 2018, 76). Kupiaan ja Peltolan
(2009, 87) mukaan perehdytyksen suunnittelussa voidaan erottaa kaksi ulottuvuutta; systemaatti-
nen ja yksiléllinen suunnittelu. Systemaattisesta suunnittelusta puhutaan silloin, kun perehdytysta
maaritelladan koko organisaation tai tyoyksikon tasolla seka laaditaan materiaaleja ja perehdytys-
ohjelmia perehdytyksen tueksi. Systemaattisen suunnittelun lisaksi tuloksekas perehdytys kuiten-
kin vaatii usein my0s yksilollistamista eli esimerkiksi perehdytettdavan taustojen ja osaamisen huo-

mioon ottamista. (Kupias & Peltola 2009, 87—-88.)

Perehdytysprosessin suunnittelussa on tarkedaa maaritelld se, kuka on vastuussa perehdytyksen eri
asioista, mita asioita perehdytys sisaltda seka milloin ja miten perehdytykseen suunnitellut asiat
toteutetaan. Perehdytyksesta vastuussa oleva henkil6 voi olla esimerkiksi henkildstéhallinnon
edustaja tai tyontekijan esihenkild. Perehdytyksen sisdltod mietittdessa tulee huomioida, etta pe-
rehdytys sisaltaa kattavasti tietoa siitd, mitka tyontekijan tehtavat ovat, millaiset toimintatavat yri-
tyksessa on, mitka ovat yleiset pelisdannot seka miten esimerkiksi tyontekijan tarvitsemat jarjes-
telmat toimivat — nama asiat muodostavat perehdytyksen rungon. On myds tarkeaa pohtia, milloin
mikakin asia perehdytyksessa kaydaan lapi. Perehdytyksen aikataulua suunniteltaessa tulisi pyrkia
jarjestamaan perehdytettavat asiat niin, ettd oppiminen mahdollistuisi mahdollisimman hyvin. Pe-
rehdytyksen toteutustapaa valittaessa tulisi miettid, millainen perehdytys mahdollistaisi tehokkaan

ja tyontekijoille mielekkdaan oppimisen. (Eklund 2018, 76-78.)
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3.4 Vuokratyontekijan perehdyttaminen henkildost6alan yrityksessa

Henkilostdalan yritykselle kuuluu tyéntekijan yleisperehdyttaminen tydhon. Tama yleisperehdytta-
minen pitaa sisallaan tydsuhdeasioihin liittyvan perehdytyksen seka yleisen ohjauksen tyohon liit-
tyen. (Hyva perehdytys -opas 2007, 8.) Hyppasen (2013) mukaan tydsuhteeseen liittyvia yleisia pe-

rehdytettdvia asioita ovat muun muassa:

- Tyo, tyoyksikko ja organisaatio

- Tydajat ja aikataulut

- Taukokaytdnteet

- Palkkausperusteet, palkanmaksupaiva, palkanmaksuun liittyvat rutiinit
- Poissaolosddanndkset ja muut pelisdannot

- Tyoterveyshuolto

- Tybsuhde- ja henkilostéedut

- Virkistyspalvelut

- Mahdollinen luottamusmiesjarjestelma

Perehdytyksessa on tarkeaa ottaa huomioon yleiset ja tyosuhteeseen liittyvat poikkeustilanteet ja
toimintaohjeet naita varten. Tallaisia ovat esimerkiksi sairauspoissaolokdytanteisiin liittyvat kysy-
mykset. Vuokratyontekijdlle tulee selvittaa esimerkiksi, kuinka nopeasti ja kenelle sairastumisesta
ilmoitetaan seka kuinka pitkdsta sairauspoissaolosta vaaditaan ilmoitus ja milloin. On hyva myos

kayda lapi, mita kautta ja miten hoidetaan palkanmaksuun liittyvat oikaisut seka kysymykset seka
mahdollisten henkildstoetujen maaraytyminen. Hyvin tarkeaa on myds kdyda tyontekijan kanssa

[api, miten tulee toimia, jos tyotehtdvien hallinnassa on ongelmia tai tyontekijalla on tyétehtaviin

liittyvia kysymyksia. (Hyva perehdytys -opas 2007, 21.)

Koska vuokratyontekijan perehdytyksestad on vastuussa seka kayttajayritys etta henkiléstéalan yri-
tys, on perehdytykseen liittyen kannattavaa tehda tiivista yhteistyota perehdyttavien osapuolten
valilla, jotta perehdytys onnistuu kokonaisvaltaisesti (Hyva perehdytys -opas 2007, 19). Kuviossa 3
on jaoteltu tassd opinnaytetydssd aiemmin esitetyn teoriatiedon perusteella vastuut perehdytyk-
sen eri osa-alueista henkilostoalan yrityksen ja kayttajayrityksen valilla. Taman jaottelun selkeyttéa-
minen on taman opinnaytetydn teoreettisen viitekehyksen ja tulosten kannalta oleellista, silla tut-

kimus keskittyy henkilostoalan yrityksen tarjoamaan perehdytykseen.
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Henkilost6alan yritys Kayttajayritys

Yleis- ja Tehtévéosaaminen
perusosaaminen

Henkiléstdalan yritys TyOsuhdeosasminen Kayttajayritys

kilostaal e
Henkilostoalan yritys ja Kavitsisvri
et yttajayritys

kayttajayritys
Kuvio 3. Henkil6stoalan yrityksen ja kayttajayrityksen vastuut vuokratyontekijan perehdytyksen

osa-alueista (Kupias & Peltola 2009, 90, muokattu)

On suositeltavaa, etta henkilostoalan yritys ja kayttajayritys keskustelevat perehdytyksesta seka
sen laajuudesta jo vuokratyontekijaa koskevan sopimuksen teon vaiheessa (Vuokratyoopas 2017,
18). Joskus erityisesti lyhyemmissa tyosuhteissa kayttdjayrityksen yritysesittelyn osuus oletetaan
perehdytettavan henkilostéalan yrityksen puolelta, jolloin kayttajayrityksen perehdytys painottuu
itse tyotehtavien suorittamiseen. Vaikka perehdyttamisvelvollisuus on padosin kayttajayrityksen
vastuulla, perehdytyksen kaytannon toteuttamisesta on erilaisia variaatioita kayttajayrityksen ja
henkilostoalan yrityksen kesken. Joissakin tapauksissa kayttajayritys valtuuttaa henkildstdalan yri-
tystad laajempaan perehdytykseen, kun taas joissain tapauksissa kayttajayritys haluaa tehda vuok-

ratyontekijan perehdyttamisen miltei kokonaisuudessaan itse. (Hyva perehdytys -opas 2007, 19.)

Vuokratyontekijoiden tydsuhteen elinkaaressa perehdyttaminen on kriittisen tarkea prosessi.
Koska kayttajayrityksen tarve vuokratydntekijoiden tyopanokselle tulee usein nopeasti, on tyonte-
kijoiden perehdyttaminen tyohon tehokkaasti ja perusteellisesti erityisen tarkedd; onnistuneen pe-
rehdyttamisen avulla vuokratyontekija yltda parempaan tydssa suoriutumiseen ja tehokkuuteen

tyotehtdvassa nopeammin. (External Workforce Management Toolkit n.d., 1.)
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Toimeksiantajan perehdytysprosessi

Opinndytetyota varten haastateltiin toimeksiantajayrityksen HR-paallikkoa liittyen vuokratyonteki-
joiden perehdytykseen toimeksiantajalla. Perehdytysprosessin tarkasteleminen oli olennaista tut-
kimuksen tavoitteiden kannalta, silla nykytilan avaaminen oli tarkeaa kehitystydn mahdollista-
miseksi tutkimuksen avulla. Kokonaisprosessin hahmottaminen oli myds olennainen lahtékohta
tiedonhankinnan suunnittelulle. Haastattelun tarkoituksena oli selvittaa, millainen toimeksiantajan
perehdytysprosessi on talla hetkelld, keita eri toimijoita prosessissa on, mitkad osat perehdytyspro-
sessissa nahdaan toimeksiantajan puolelta erityisen tarkedana, millaista yhteistyota toimeksianta-
jayritys tekee perehdytyksen suhteen kayttajayritysten kanssa sekd mitka ovat perehdytyksen ke-

hitystarpeet toimeksiantajayrityksen nakékulmasta.

Toimeksiantajan HR-paallikko kertoi, ettd perehdytysprosessi alkaa epavirallisesti jo silloin, kun ha-
kijoiden kanssa keskustellaan haastatteluissa ja muissa rekrytointiin liittyvissa puheluissa tyosta ja
tyosuhteesta. Virallisesti perehdytysprosessi kuitenkin alkaa tyontekijan tyollistamisesta, kun ha-
kija on valittu tehtdavaan — talldin kdydaan tyontekijan kanssa puhelinkeskustelu, jossa kasitellaan
tapauskohtaisesti erilaisia asioita. Puhelinkeskustelussa kaydaan lapi esimerkiksi palkkausta, ty6-
ehtosopimusta, henkilostoalan perusperiaatteita seka kayttajayrityksessa aloittamiseen liittyvia

asioita. (Toimeksiantajayrityksen HR-paallikké 2023.)

Perehdytysprosessin seuraava vaihe on perehdytysmateriaalien toimittaminen sahkopostilla seka
perehdytyspuhelun pitaminen. Jos tyontekija aloittaa tyotehtdvassa asiakkaalla nopeasti, perehdy-
tyspuhelu saatetaan pitda samassa tyollistamisen keskustelun kanssa. Muuten perehdytyspuhelu
kdaydaan aina perehdytysmateriaalien toimittamisen jalkeen — tahan myds pyritaan, silla talloin pe-
rehdytyspuhelussa tyontekijan kanssa voidaan kayda lapi hanen kysymyksidan liittyen perehdytys-
materiaalien asioihin ja voidaan toistaa vield puhelimitse tarkeita seikkoja perehdytysmateriaa-
leista. Toimeksiantajayrityksessa perehdytysmateriaalit kasittavat tydsopimuksen lisaksi tervetuloa
tyontekijaksi- sahkopostin, joka sisaltda tietoja esimerkiksi palkkakausista, jarjestelmien kayttami-
sestad ja tydaikakirjausten tekemisestd, tyoterveyshuollosta sekd mahdollisesti tarkemmin kaytta-

jayrityksesta. (Toimeksiantajayrityksen HR-paallikko 2023.)
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HR-paallikon mukaan perehdytys keskittyy kokonaisuudessaan kaytannon asioihin. Perehdytyk-
sessa kaydaan lapi tyontekijan tydsuhteeseen liittyvia asioita — tarkoituksena on kayda lapi niita
asioita, jotka liittyvat tyontekijan ja toimeksiantajan yhteistydhon. Toimeksiantajan tarjoaman ylei-
sen perehdytyksen jalkeen tyontekija siirtyy kayttajayrityksen perehdytykseen. Kun uusi tyontekija
on tyoskennellyt kayttajayrityksessa jonkin aikaa, toimeksiantajayrityksesta soitetaan tyontekijalle
kuulumiset puhelimitse. Tama puhelinkeskustelu on myds osa perehdytysprosessia, silla se toimii
tydnantajan puolelta seurantana perehdytysprosessin onnistumisesta seka toimeksiantajan etta
kayttajayrityksen puolelta. Kokonaisuudessaan vuokratydntekijan perehdytysprosessi kestaa ta-

pauskohtaisesti noin yhdesta kuuteen viikkoa. (Toimeksiantajayrityksen HR-paallikké 2023.)

Toimeksiantajayrityksen HR-paallikon mukaan vuokratyontekijan perehdytysprosessin toimijoita
ovat toimeksiantajan puolelta tyontekijan tydsuhteeseen liittyva yhteyshenkild, joka useimmissa
tapauksissa on myos rekrytoinut tyontekijan, seka kayttajayrityksen yhteyshenkild, jolla on vastuu
tyontekijan asianmukaisesta perehdyttamisesta itse tydhon. Toimeksiantajan HR-paallikké mai-
nitsi, etta yhteistyossa asiakkaan kanssa vuokratyontekijoiden perehdytyksen suhteen on paljon
kehitettavaa. Han totesi, ettad yhteystyota perehdytykseen liittyen voisi alkaa luomaan jo esimer-
kiksi silloin, kun keskustellaan asiakkaan kanssa rekrytoinnista. HR-paallikon mukaan toimeksianta-
jayrityksessa nahdaan perehdytyksen digitalisoimisen my6ta mahdollisuus myds perehdytyksen
kaupallistamiselle. Talla tarkoitetaan, etta toimeksiantajayrityksen digitaalisessa perehdytyksessa
voitaisiin perehdyttaa osuuksia kayttajayrityksen perehdytyksestd. (Toimeksiantajayrityksen HR-
paallikko 2023.)

HR-paallikko kertoi, ettd vuokratyontekijan perehdytyksessa on erityisen tarkeaa, etta tyontekija
saa kaiken oleellisen tiedon tyohon ja tyosuhteeseen liittyen. Tavoitteena myos on, etta tyontekija
sisdistaisi saamansa tiedon mahdollisimman hyvin. Han kertoi, etta oleellista on, etta tyontekija
ymmartaa tydsopimuksessa olevat asiat seka hahmottaa vuokratyohon liittyvat seikat. Tarkeaa on,
ettd vuokratyontekija ymmartaa vuokratyon eri osapuolien vastuut ja velvoitteet seka kehen olla
vhteydessa erilaisissa asioissa. HR-paallikon mukaan myos kuulumisten soittaminen tyontekijan
tyosuhteen alussa on hyvin tarkeaa, silla talloin saadaan tietoa siitd, miten perehdytys on sujunut

kayttajayrityksessa. (Toimeksiantajayrityksen HR-paallikko 2023.)
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Toimeksiantajayrityksen HR-paallikkd ndkee, etta yrityksen perehdytyksessa on kehitettavia koh-
tia. Ensimmaisena han mainitsi yhteistyon asiakkaan kanssa perehdytyksen suhteen. Toimeksian-
tajayrityksessa nahdaan perehdytyksen digitalisoinnin tuovan paljon liiketoiminnallisia hyotyja,
joista HR-paallikko nosti esimerkkeina resurssien vahentamisen mahdollisimman sujuvan ja auto-
maattisen perehdytysprosessin myota. Digitaalisen perehdytyksen avulla tyontekijoiden perehty-
mista voitaisiin my0s seurata ja mitata paremmin. Tarkoituksena olisi luoda yritykselle tulevaisuu-
dessa sellainen perehdytys, joka selked, joustava seka helppokayttdinen tydntekijoiden
nakokulmasta. Perehdytyksen tulisi myos sisadltaa kaikki tarpeellinen materiaali, minka johdosta
tyontekijan tarvitsisi kaantya yrityksen henkiléston puoleen vahemman. Han kuitenkin nosti myos
esille perehdytyksen vuorovaikutuksellisuuden tarkeyden — digitaalisen perehdytyksen lisaksi ha-
lukkailla tyontekijoilld voisi olla mahdollisuus myds etdana tapahtuvaan kohtaamiseen esimerkiksi

puhelimitse edelleen. (Toimeksiantajayrityksen HR-paallikké 2023.)

3.5 Etdperehdytys

Onnistunut etdperehdytys pitaa sisalldan samat elementit, kuin tavanomainen perehdytys, mutta
voi olla joskus haastavampaa — tasta syysta on asioita, jotka on hyva ottaa erityisesti huomioon,
kun tyontekijaa perehdytetdan etayhteyksin (Citrin & DeRosa 2021; Eklund 2020a). Tyosuhteen
alkuvaiheessa riittava lasndolo etdayhteyksin on tarkeda, jotta uusi tyontekija tuntee olonsa terve-
tulleeksi ja huomioiduksi. Esimerkiksi perehdytyksen aikana jarjestetyt videotapaamiset ovat lois-
tava keino saada tyontekijalle kohdattu olo tyosuhteen alussa. Usein myos erilaiset nauhoitetut
opastusvideot ovat toimiva keino, kun perehdytetaan etana, silla videoiden avulla tyontekija voi
palata perehdytyksen asioihin silloin, kun hanellad on siihen tarve. (Eklund 2020a.) Leinon (2020)
mukaan etaperehdytyksessa tuleekin keskittya sahkdisiin viestintataitoihin toimivan vuorovaiku-

tuksen ja viestinnan varmistamiseksi.

Etdperehdytyksessa on myds erityisen tarkeda huolehtia siitd, ettd tyontekijalla on kattavat tiedot
ja toimintaohjeet tyohon seka tyosuhteeseen liittyen; tavoitteena on, ettd tyontekijan olisi mah-
dollisimman helppo kdyda naita asioita itsendisesti lapi. Koska etaperehtyjalta vaaditaan ja odote-
taan itsenaista perehtymista, tyontekijalle erilaisten laadukkaiden ja ajankohtaisten materiaalien
ja ohjeistusten tarjoaminen on erityisen tarkeaa. (Eklund 2020a.) Rodeghero, Zimmermann, Houck
& Ford (2021) toteavat, ettd etdperehdytyksessa tulee ottaa huomioon riittdva tiedonsaanti,

mutta my0s sosiaaliset aspektit. Eklund (2020a) taas korostaa, ettd tyontekijan tulee tietdd, mista
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|oytaa tarvittavan tiedon ja kenelta kysya tarvittaessa asiasta. Etdyhteys voi tarjota mahdollisuu-
den nopeaan ja reaaliaikaiseen kommunikointiin erilaisten viestintdkanavien kautta; yhteydenot-
toon erilaisissa tilanteissa tulisi kuitenkin kannustaa uutta tyontekijaa, silla avun ja neuvon pyyta-

minen voi olla joskus etdperehtyjalle vaikeaa (Lehto 2021).

3.6 Perehdytys ja tyontekijakokemus

Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan tyontekijan kokemusta tyopaikastaan (Luukka 2019, 128). Se
pitda sisallaan kaiken sen, mita tyontekija kohtaa, tuntee ja havainnoi tydsuhteensa aikana. Tyon-
tekijakokemus kattaa siis suuren maaran erilaisia kohtaamisia ja kokemuksia (Tyontekijakokemus
on yhta tarkea kuin asiakaskokemus 2023). Huhdan ja Myllyntauksen (2021) mukaan tyontekijako-
kemuksen rakentumiseen vaikuttaa tyosuhteen aikana tapahtuvat erilaiset kohtauspisteet. Koh-
tauspisteissa tyontekija on vuorovaikutuksessa organisaation kanssa; joskus nama ovat pienia ja
arkisia hetkia, kun taas joskus suurempia, kuten perehdytys uudessa tehtavassa. Sen lisdksi, etta
ihmisten valinen vuorovaikutus muovaa tyontekijakokemusta naissa kohtaamispisteissa, myos
tyOssa kaytettavien vilineiden ja jarjestelmien kaytettavyys vaikuttaa saatuihin kokemuksiin.

(Huhta & Myllyntaus 2021.)

Tyontekijan tyosuhteen eri kohtaamispisteilld ja kokemuksilla on merkittdava vaikutus tyontekijan

tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen, tyon tehokkuuteen, sairauslomapaivien maaraan seka tyo-
suhteen pituuteen. Tyontekijakokemus myo6s vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen seka tyénan-
tajan suositteluhalukkuuteen; nain tyontekijakokemuksella on myos selva yhteys tydnantajabran-

din muodostumiseen. (Tyontekijakokemus on yhta tarkea kuin asiakaskokemus 2023.)

Perehdyttaminen on positiivisen tyontekijakokemuksen rakentamisen ensimmaisia vaiheita, vaikka
parhaimmissa tapauksissa myonteisen tyontekijakokemuksen perustaa aletaan muodostamaan jo
ennen tyontekijan perehdytysta. Perehdytyksessd, joka vahvistaa tyontekijan positiivista tyonteki-
jakokemusta, tulisi huomioida selkeys ja jatkuvuus. On myos tarkeda varmistua siita, etta perehdy-
tettavalla on valmiudet seka kyky vastaanottaa perehdytyksessa lapikdytavia asioita. Suunnitelmal-
lisella perehdyttamiselld on todettu olevan vaikutusta tyontekijakokemukseen.
Perehdytyssuunnitelman lisdksi positiivista tyontekijakokemusta perehdytyksessa tukee erilaiset
perehdytyskaytannot, kuten ajantasainen perehdytysmateriaali ja koulutukset. (Kaihua, Kemi, Ta-

paninen & Vahakuopus 2020, 20.)
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Hills (2022) korostaa tyontekijakokemuksen nakokulmasta perehdytysohjelman lisdksi perehdytys-
kokemuksen suunnittelua. On tutkittu, ettad jopa 33 % uusista tyontekijoista etsii uutta tyopaikkaa
tydsuhteen ensimmaisen puolen vuoden aikana — perehdytyskokemuksella voi olla tahan suuri vai-
kutus. Tyontekijakokemusta tukevalle perehdytyskokemukselle tulisikin asettaa selkeat tavoitteet
seka mittarit, joiden avulla voidaan tarkastella positiivisen perehdytyskokemuksen luonnin onnis-

tumista. (Hills 2022.)

3.7 Perehdytys ja liiketoiminta

Perehdytys on yrityksen yksi tarkeimmista prosesseista (Leino 2020). Hyvin toteutetulla perehdy-
tyksella on todettu olevan positiivinen vaikutus tyontekijan hyvinvointiin seka hanen sitoutumi-
seen yritykseen — tata kautta hyvan perehdytyksen saanut tyontekija on tyoyhteisdssa myos tulok-
sen kannalta tuottavampi jasen (Joki 2021, 85). Eklundin (2020b) mukaan perehdytys voi toimia
yrityksen kilpailuetuna, silla hyvin hoidettuna silla on vaikutusta tyontekijdiden sitoutumiseen,
tuottavuuden ja tyohyvinvointiin, mutta myos yrityksen tydnantajamielikuvaan. Toisaalta huonosti
onnistuneen perehdytyksen seurauksena voi pahimmillaan olla tyontekijan irtisanoutuminen (Hyp-
panen 2013). Talldin epaonnistunut perehdytys voi johtaa uudelleen rekrytoinnin my6ta monin-
kertaisiin rekrytointikustannuksiin (Narkiniemi 2020). Liiketoiminnan kehittymisen kannalta on tar-
keaa, etta perehdytyksen toimivuutta seurataan ja pyydetdan palautetta sen onnistumisesta. Nain
perehdytysprosessia pystytdan kehittdmaan saadun palautteen ja datan pohjalta. (Tainio-Keino-

nen 2020.)

Yrityskuvaksi kutsutaan mielikuvaa organisaation palveluista, henkilost6sta ja tuotteista. Hyvin hoi-
dettu perehdyttdminen on yksi merkittdva positiivisen yrityskuvan luomisen tilaisuus. On tarkeaa
huomata, ettd huonojen kokemusten kautta muodostunutta negatiivista yrityskuvaa on vaikea
muuttaa, mika vahvistaa tyosuhteen alussa olevan perehdytyksen merkityksellisyyttd. Eritoten
tama tulisi ottaa huomioon niiden tyontekijéiden kanssa, joiden perehdyttamiseen kaytettava aika
on vahainen. Erityisesti tydvoimapulan aikana positiivisen yrityskuvan luominen kaikkien tyonteki-
joiden kohdalla on ensisijaisen tarkeaa. (Joki 2021, 88.) Tyévoimapula lisad perehdytyksen arvoa
yrityksen liiketoiminnan kannalta, silla kun tyontekijoita on vaikeampi |6ytaa ja rekrytoida, merki-
tys palkattujen tyontekijoiden sitouttamiselle perehdytysvaiheessa korostuu — perehdytysta voi-

daan pitaa jatkona onnistuneelle rekrytoinnille (Leino 2020).



20
4 Digitaalinen perehdyttaminen

Kuten laajempanakin ilmiéna, digitalisaatio koskettaa myds vahvasti HR-alaa ja monet HR-prosessit
ovat kokeneet muutoksia digitalisaation myota. Uudenlaiset jarjestelmat ja nopeasti kehittyvat
teknologiat vaativat yrityksia pysymaan jatkuvien muutosten perdssa sailyttadkseen kilpailuky-
kynsa. Digitalisaatio on helpottanut monia henkiléstéhallinnon tehtavia tekemalla prosesseista no-
peampia ja tehokkaampia. (Rytilda 2022, 9—-10.) Digitalisaation my6ta henkilostohallinnon toiminto-
jen automatisoiminen seka erilaisten tietojarjestelmien tuottaman tiedon analytiikan seka

ennakoivan analytiikan kdyttaminen onkin yleistynyt (Mannistd 2017).

Digitalisoitumisen myo6ta perehdytysprosesseja siirretaan yha enenevissa maarin digitaaliseen ym-
paristoon. Talloin perehdytyksessa kaytetdan usein erilaisia virtuaalisia oppimisymparistoja. (Ek-
lund 2018, 79.) Digiperehdyttamisella tarkoitetaan verkossa tehtavaa perehdytyskoulusta, jossa
uusi tyontekija paasee tutustumaan esimerkiksi uuden tyopaikkansa ohjeistuksiin ja tydosuhdeasioi-
hin (Digiperehdytykset - helpommin alkuun uuden tyén kanssa n.d.). Perehdytys voidaan suorittaa
kokonaan tai osin virtuaalisessa oppimisymparistdssa (Pajula 2021). Digitaalinen perehdytys voi-
daan rakentaa olemassa olevan perehdytysmateriaalin pohjalta tai oppimisymparistéon voidaan

luoda uusi perehdytysrakenne (Digiperehdytykset - helpommin alkuun uuden tyén kanssa n.d.).

4.1 Digitaalisen perehdytyksen ratkaisut

Digiperehdyttamisen verkko-oppimisalustoilla voi olla muun muassa tekstia, kuvia, videoita tai esi-
merkiksi tehtavia, joiden avulla tydntekija perehtyy ohjeistuksiin ja tydhon (Digiperehdytykset -
helpommin alkuun uuden tydn kanssa n.d.). Perehdytyksen pelillistdmisesta puhutaan silloin, kun
perehdytys on rakennettu pelin tavoin etenevana ratkaisuna. Pelillistamisen myo6ta perehdytys ja
sen sisaltd voi innostaa perehtyjaa enemman. Perehdytyksen kulkiessa eteenpdin pelin tavoin
myos perehdytyksen suorittaminen voi olla tyontekijdlle motivoivampaa. (How to start e-learning

in your organisation n.d.).

Digitaalista perehdytysta luodessa on tarkeda pohtia sita, miten tiedot valitetdan tyontekijoille.
Tyontekijan kannalta tarpeelliset tiedot tulisi esittaa hanelle mahdollisimman omaksuttavalla ta-

valla. Vaikka tyontekijan on tarkeda saada kaikki olennainen tieto, on hyva kiinnittda huomiota sii-
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hen, millaisella laajuudella tieto tyontekijalle esitetdan; téhan voi esimerkiksi olla ratkaisuna tie-
don jakaminen useampaan osaan. (Digitaalinen perehdytys lisaa tuottavuutta ja uuden henkilén
sitoutumista 2021.) Digitaalisissa perehdytyksissa tulisi aina pyrkia mahdollisimman helppokayttoi-
siin ratkaisuihin. Myo6s mobiilikdyttoa tukevan digitaalisen perehdyttamisratkaisun tarjoaminen on

nykyaikana tarkeaa. (Miksi perehdytyksen tulisi olla digitaalinen oppimismatka? n.d.)

4.2 Digitaalisen perehdyttamisen hyodyt

Digitaalisessa perehdyttamisessa tyontekijan nakdkulmasta hyétyna nahdaan sen joustava luonne.
Joustavan luonteen myo6ta perehtyja voi suorittaa perehdytyksen usein omaan tahtiin seka sielld,
missa se hanelle parhaiten sopii. Digitaaliselle perehdyttamiselle on myds tyypillista sen saavutet-
tavuus, joka tarkoittaa, ettad tyontekija voi osallistua perehdytykseen helposti, nopeasti ja vaivatto-
masti. (Choudhury & Pattnaik 2020.) Erityisesti mobiilikdyttdisten verkkoperehdytysten aarelle on
tarvittaessa helppo palata mista ja milloin vain (Digiperehdytykset - helpommin alkuun uuden tyén
kanssa n.d.). Tyontekija voi aloittaa tydhon perehtymisen nopeasti, silla perehtyminen voidaan
aloittaa digitaalisesti usein heti tydsopimuksen kirjoittamisen jalkeen (Digitaalinen perehdytys li-
saa tuottavuutta ja uuden henkilon sitoutumista 2021). Digitaalisen perehtymisen avulla uusi tyon-
tekija voi tutustua esimerkiksi erilaisten esittelyvideoiden muodossa uuteen tyénantajaansa tai

tyopaikkaansa ennen varsinaista perehdytysta (Digitaalinen HR: Kolme nakdkulmaa n.d.).

Digitaalisen oppimisalustan avulla seka tyontekija etta tyonantaja voivat seurata perehtymisen
edistymista (Digiperehdytykset - helpommin alkuun uuden tyon kanssa n.d.). Digitaalisilla keinoilla
voidaan luoda my6s vuorovaikutuksellisia ratkaisuja, joissa tyontekija esimerkiksi toivotetaan ter-
vetulleeksi uuteen tyohon tai haneltd kerdtaan palautetta perehdytyksesta ja sen onnistumisesta
(Digiperehdytykset - helpommin alkuun uuden tyén kanssa n.d.; How to start e-learning in your
organisation n.d.; Digitaalinen perehdytys lisaa tuottavuutta ja uuden henkilon sitoutumista 2021).
Mikali digitaalinen perehtymisalusta on helposti paivitettavissa ja muokattavissa, on perehdytyk-
sessa mahdollista ottaa huomioon myds perehdytettavien yksilolliset tarpeet ja oppimistyylit (Digi-
taalinen HR: Kolme ndkodkulmaa n.d.). Vuotilainen (2020) taas nostaa digitaalisen perehdyttamisen
etuna perehdytyksen tasalaatuisuuden; kaikilla perehdytykseen osallistuvilla on automaattisesti

paasy kaikkiin tarvittaviin materiaaleihin.
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4.3 Digitaalisen perehdyttamisen haasteet

Vaikka digitaaliseen oppimisymparistdon pystytdaan luomaan erilaisia vuorovaikutuksellisia ratkai-
suja, on vuorovaikutus digitaalisin keinoin usein digitaalisen perehdyttamisen haasteena. Digitaali-
sen vuorovaikutuksen myota perehdytettavan ja perehtyjan vialille ei padse muodostumaan luon-
nollista vuorovaikutusta, joka voi aiheuttaa tyontekijan eristaytymisen tyonantajasta. (Choudhury
& Pattnaik 2020.) Joillekin tyontekijoille digitaalisen toteutustavan mukana tuleva yhteiséllisyyden
puute voikin olla haaste. Kun vuorovaikutus on digitaalisessa muodossa, voi oppimista tukeva
luonnollinen ihmisten valinen vuorovaikutus ja sosiaalinen paine vaikuttaa perehdytykseen osallis-

tumiseen ja sitoutumiseen. (Digitaalinen oppiminen nostaa laatua ja sadstaa kustannuksia 2019.)

Digitaalisen perehdytyksen mahdollistama joustavuus osallistua perehdytykseen silloin ja sielt3,
kun perehtyja haluaa, on useimmiten perehdytystavan etu. Tahan liittyy kuitenkin myds haasteita
perehdytyksen onnistumisen nakdkulmasta. Koska perehtyminen on usein taysin itsenaistd, on pe-
rehdytykseen osallistuminen tydntekijoiden itsensa vastuulla. (Digitaalinen oppiminen nostaa laa-
tua ja sddstaa kustannuksia 2019.) Itseohjautuvuuden myota olisikin tarkeaa, ettda uuden tyonteki-
jan polku lapi perehdytyksen voidaan todentaa ja vahvistaa (Digitaalinen HR: Kolme nakdkulmaa

n.d.).

Choudhuryn & Pattnaikin (2020) mukaan perehdytettavien motivaatiolla on suuri vaikutus digitaa-
lisen perehdyttamisen onnistumiseen. Motivaatio-ongelmat saattavat joissain tapauksissa aiheut-
taa sen, etta kaikki tyontekijat eivat osallistu perehdytykseen oikeassa aikataulussa tai riittavalla
tavalla. Organisaatiot voivat vaikuttaa tyontekijoiden sitoutuneisuuteen esimerkiksi ajastetuilla
muistutuksilla tai innostavalla pelillistimisella. (Digitaalinen oppiminen nostaa laatua ja sdadstaa

kustannuksia 2019.)

Koska digitaalinen oppiminen ja oppimisalustoiden kaytto vaatii digitaitoja, tdma saattaa olla haas-
teena organisaatioilla digitaalisessa perehdytyksessa. On otettava huomioon, etta joillekin tyonte-
kijoille digitaaliset oppimisymparistot ja ylipdatansa digitaaliset ratkaisut voivat olla hyvin vieraita;
erityisesti naiden tyontekijoiden tukemiseksi oppimisymparistosta tulisikin pyrkid tekemaan mah-
dollisimman helppokayttdinen ja loogisesti eteneva. Palaaminen perehdytyksen ja materiaalien
pariin tulisi olla hyvin helppoa. (Digitaalinen oppiminen nostaa laatua ja sadstaa kustannuksia

2019.)
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4.4 Digitaalinen tyontekijakokemus

Tyodntekijakokemus pitaa sisallaan tyontekijan ajatukset ja tunteet tyon sujuvuudesta, tyonanta-
jasta, toimintatavoista seka tydymparistosta. Toimivilla digitaalisilla ratkaisuilla on olennainen osa
positiivisen tyontekijakokemuksen muodostumisessa. Teknologioiden ja digitaalisten ratkaisujen
hyva toimivuus on osa tyontekijan perustarpeita, joiden tulisi tayttya kokonaisvaltaisen positiivisen
tyontekijakokemuksen muodostumiseksi. (Moderni tyontekijakokemus n.d.) Kun puhutaan organi-
saation digitaalisista prosesseista, olennaista tyontekijakokemuksen nakokulmasta on se, kuinka
helppokayttoisia jarjestelmat ovat (Digian trendiopas 2023, 10). Parhaimmillaan ja oikein toteutet-
tuina digitaaliset ratkaisut voivat lisata esimerkiksi tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyotyytyvai-

syytta (Moderni tyontekijakokemus n.d.).

Digitaalisten jarjestelmien huono kaytettavyys ja heikko laatu voivat puolestaan vaikuttaa negatii-
visesti tyontekijoiden tyontekijakokemukseen; tyontekijat voivat kokea stressia tai turhautumista
digitaalisten ratkaisujen suhteen (Moderni tyontekijakokemus n.d.). Tyontekijakokemukseen voi-
daan vaikuttaa positiivisesti varmistamalla digitaalisen ympariston ja jarjestelmien toimivuus, tuki
jarjestelmien kaytossa, selkedt ohjeet seka tietoturva. Kun suunnitellaan ja toteutetaan digitaalista
ymparistdd, on ensisijaisen tarkeaa ottaa huomioon kayttdjien toiveet ja tarpeet. (Digian tren-
diopas 2023, 10.) Vainio (2019) kuitenkin esittaa, ettd pelkka digitaalisten alustoiden ja valineiden
tarjoaminen ei riita tyontekijakokemuksen nostamiseen; tarkeda on prosessien siirtaminen digitaa-

liseen ymparistoon yhdessa yrityskulttuurin uudistamisen kanssa.

4.5 Digitaalinen perehdytys ja liiketoiminta

Digitaaliseksi liiketoiminnaksi kutsutaan prosessia, jossa digitaalisia teknologioita hyddynnetaan
liiketoiminnan kehittamisessa. Digitaalisen liiketoiminnan kautta yrityksen on mahdollista nostaa
liiketoiminnan digitaalista kypsyystasoa. On maaritelty olevan kuusi tasoa, jotka ovat kieltaytyja,
aloittelija, hyodyntéaja, konkari, muuntautuja seka edellakavija (Kts. Kuvio 4). Kun digitaalinen kyp-
syystaso on korkea, on tdman todettu olevan selkea kilpailuetu taloudellisesta ndkdokulmasta. (Di-
gitaalinen liiketoiminta n.d.) Kilpailuedun nahd&aan kasvavan esimerkiksi kustannuksien vahentymi-
sen, liiketoimintojen joustavuuden seka tehokkuuden lisdantymisen myo6ta (Lopes, Furtado &

Ismael 2023).
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Kieltaytyja: Aloittelija: Hyddyntaja:

Ei tarvetta tai halua ? Digitaalinen
digitalisoimiseen kehittaminen satunnaista

Joidenkin toimintojen
jatkuva digikehittaminen
ja seuranta

kil _Muuntautuja: Edellakaviji:
Ydintoimintojen jatkuva , A5|a|fasghja'utuva.keh|tys
digikehittdminen ja ja kilpailuetujen
seuranta tavoittelu

Toimialaa uudistava ja
ekosysteemiohjautuva

Kuvio 4. Digitaalisen liiketoiminnan kypsyystasot (Digitaalinen liiketoiminta n.d., muokattu)

Digitalisoitumisen myo6ta yritysten paine kehittaa digitaalista liiketoimintaa tulee yha useammin
asiakkaiden suunnalta — digitaalisen liiketoiminnan toteuttaminen ja taman kehittaminen nayttay-
tyy yha enenevissd maarin itsestaanselvyytena. Kun liiketoimintaa kehitetdaan digitaaliseen suun-
taan, on tarkeaa arvioida kehitettavan liiketoiminnan osan nykytila seka verrattava tata mahdolli-
suuksien mukaan kilpailijoihin. Taman jalkeen asetetaan tavoitetaso, visio seka maaritellaan, mitka
ovat digitalisoimisen projektin eri vaiheet. Naista vaiheista muodostuvaa prosessia tulisi hyédyn-
taa likketoiminnan digitaaliseen kehittamiseen digitaalisen kypsyystason asteesta riippumatta. (Di-

gitaalinen liiketoiminta n.d.)

Ty6nantajan nakokulmasta digitaalisen perehdyttamisen avulla voidaan sadstaa aikaa ja resurs-
seja, jotka puolestaan vaikuttavat liiketoimintaan (Choudhury & Pattnaik 2020). My6s Lopesin ja
muiden (2023) mukaan digitaalisella perehdyttamiselld ja digitaalisilla oppimisratkaisuilla on to-
dettu olevan liiketoimintaa hyodyttavia vaikutuksia kustannuksien sadstamisen muodossa. Digitaa-
lisen perehdyttamisen helppo saatavuus, ajasta ja paikasta riippumaton joustavuus seka aikaa
sadstdva luonne ovat ehdottomia etuja liiketoiminnalle. (Lopes ym. 2023.) Digitaalisella perehdyt-
tamiselld onkin todettu olevan merkitysta yritysten liiketoimintaan tuottavuuden nakdkulmasta;
taysin digitalisoidun perehdytyksen ansiosta perehdytykseen kaytetty aika voi olla jopa 40-60 %
vahemman, kuin normaalisti. Digitaalisen perehdytyksen on myds todettu lyhentavan aikaa, joka
alkaa tyontekijan rekrytoinnista ja paattyy tyontekijan tdyteen tuottavuuteen. (Digitaalinen pereh-

dytys lisda tuottavuutta ja uuden henkilon sitoutumista 2021.)
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Lopes ja muut (2023) nostavat kuitenkin esille, etta jotta liiketoiminnan kannalta tavoiteltavat hyo-

dyt on mahdollista saavuttaa, on digitaalisten oppimisratkaisujen kannalta kriittiset menestysteki-

jat oltava organisaatiossa tarkoin suunniteltuina ja huolellisesti toteutettuina. Naita kriittisia me-

nestystekijoita ovat muun muassa selkeat oppimistavoitteet, kiinnostava ja vuorovaikutteinen

sisalto, kayttajaystavallinen oppimisalusta, riittava tekninen infrastruktuuri, oppijoiden tukeminen

ja sitouttaminen, digitaalisen perehtymis- tai oppimisprosessin jatkuva arviointi seka seuranta ja

kaytettavan oppimisalustan skaalautuvuus seka kestavyys. Kuviossa 5 naista kriittisista menestys-

tekijoista on avattu oleellisimmat seikat. (Lopes ym. 2023.)

Selkedt oppimistavoitteet:

Selkeasti maaritellyt ja mitattavissa olevat
oppimistavoitteet luovat pohjan digitaalisen
oppimisalustan suunnittelulle ja
toteuttamiselle,

Kiinnostava ja vuorovaikutteinen sisalto:

Kiinnostava ja vuorovaikutteinen sisalto
edistaa aktiivista oppimista. Erilaisten
digitaalisten oppimisratkaisuiden; kuten
videoiden ja interaktiivisten harjoitusten
avulla voidaan vaikuttaa positiivisesti
oppijoiden sitoutumiseen ja tiedon
sisaistamiseen.

Kayttajaystavallinen oppimisalusta:
Kayttajaystavallisen oppimisalustan tulisi
olla intuitiivinen ja helposti saatavilla.
Oppimisalustan tulisi tarjota saumattoman
oppimis- tai perehtymiskokemuksen, jossa

oppijan tai perehtyjan on helppo navigoida.

Riittava tekninen infrastruktuuri:

Luotettava ja vakaa tekninen infrastruktuuri
on valttamaton verkko-oppimisen sujuvan
toiminnan kannalta.

Oppijoiden tukeminen ja sitouttaminen:
Oppijoiden tai perehtyjien tukeminen ja
sitouttaminen voidaan esimerkiksi
saavuttaa mahdollistamalla palaute seka
vastaukset esille nouseviin kysymyksiin
oikea-aikaisesti.

Digitaalisen perehtymis- tai oppimisprosessin
jatkuva arviointi seka seuranta:
Tehokkuuden varmistamiseksi ja

kehitysalueiden tunnistamiseksi appijan tai
perehtyjan palautetta ja tyytyvaisyytta
kaskevien tietojen keraaminen ja analysointi
seka dataan perustuvien paatdsten tekeminen

Oppimisalustan skaalautuvuus seka
kestavyys:
Digitaalinen oppimisalusta tulisi suunnitella
suunniteltava skaalautuvuutta ja kestavyytta
ajatellen. Nama pitavat sisallaan esimerkiksi
sisallon paivittamisen ja mukauttamisen

verkko-oppimiskokemuksen parantamiseksi on
ensisijaisen tarkeaa

mahdollisuus.

Kuvio 5. Digitaalisten oppimisratkaisujen menestystekijat (Lopes ym. 2023)

5 Tutkimusasetelma

Tutkimuksen tutkimusasetelma muodostuu tutkimusongelmasta, kaytettavista empiirisista aineis-
toista seka ndiden aineistojen analyysimenetelmista. Ndiden lisaksi myos teoreettisen viitekehyk-
sen ja tutkimuksen keskeisten teoreettisten kasitteiden nahdaan olevan osa tutkimusasetelmaa.

Tutkimusasetelman tulisi olla selkea ja hyvin perusteltu. (Vuori n.d.)
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5.1 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoitteet

Kun tutkimusaihe on valittu ja aiheeseen liittyvaan teoriaan on perehdytty, tulee pohtia, mita ai-
heeseen liittyen halutaan tietda. Tarkeaa on, etta tutkimuksen aihetta pyritdan rajaamaan, jotta
tutkimukselle voidaan asettaa mahdollisimman tarkka tutkimusongelma. Tutkimusongelma ohjaa
tutkijan tyoskentelyd, silld se suuntaa ajatusta siihen, mita on tarkoitus tutkia. Joskus tutkimuson-
gelma saattaa muuttua tutkimuksen teon aikana — tutkimusongelman maarittely tutkimuksen teon
alussa on kuitenkin tarkeas, silla se ohjaa tutkimusta oikeaan suuntaan. Tutkimusongelman aset-
telu on laadullisessa tutkimuksessa suhteellisen joustavaa ja joissakin tilanteissa tarkan tutkimus-
ongelman madrittamisen sijasta voidaan tutkimukselle asettaa yleisluontoisempi tehtava. (Puus-

niekka & Saaranen-Kauppinen 2006.)

Tutkimusongelman tulisi olla mahdollisimman selkea ja yksiselitteinen. Tutkimusongelmassa kitey-
tyy kysymyksen muodossa se, mita halutaan tutkia ja tietda. Koska laadullisessa tutkimuksessa ta-

voitteena on jonkin ilmi6n tai asian ymmartaminen tai kuvaaminen, ovat tutkimusongelmat usein

"mitd” tai "miten” kysymysten muodossa, mutta myds muunlaista tutkimusongelman asettelua

esiintyy. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006.)

Tassa opinndytetyossa tutkitaan toimeksiantajan nykyista perehdytysta seka digitaalista perehdyt-
tamistad vuokratyontekijoiden nakdkulmasta. Tavoitteena on selvittaa, millaisena tyontekijat nake-
vat nykyisen perehdytyksen, miten sita voitaisiin heidan nakékulmastaan kehittaa ja millainen digi-
taalinen perehdytys tukisi vuokratyontekijoiden tyosuhteen alkua. Tavoitteena on myos tutkia
perehdytyksen vaikutusta tyontekijakokemukseen. Tutkimuksen kautta selvitetdan perehdytyksen
nykytila ja luodaan digitaalisen perehdyttamisen malli. N&ita lopputuloksia voidaan hyodyntaa toi-
meksiantajayrityksessa yleiseen kehitystyohon seka silloin, kun projekti perehdytyksen siirtami-

sestd digitaaliselle oppimisalustalle alkaa.

Kuten aiemmin todettiin, perehdytys on yrityksen liiketoiminnan kannalta hyvin tarkea prosessi.
Digitalisaation myota perehdyttamiseen on tullut paljon uusia ja erilaisia mahdollisuuksia, joiden
hyédyntaminen voi luoda merkittavaa kilpailuetua yrityksille. Muun muassa Lopesin ja muiden
(2023) mukaan yrityksen kilpailuetu voi kasvaa digitaalisen perehdyttamisen myota esimerkiksi te-
hokkuuden lisdantymisen ja kustannusten vahentymisen myo6ta. Toimeksiantajayritys nakee tar-

peellisena perehdytyksen uudistamisen seka nykyaikaistamisen. Seka toimeksiantajayritys etta
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opinnaytetyon tekija pitavat tarkeana sitd, ettd perehdytyksen kehittdmisen ja uudistamisen en-
simmadinen vaihe on vuokratydntekijoiden kokemusten, ajatusten ja kehitysehdotusten esille tuo-
minen. Tutkimusongelma, johon tassa opinndytetydssa etsitddn vastausta on: "Millainen toimeksi-

antajan perehdytys palvelee vuokratyontekijoita parhaiten?”

Tutkimuskysymykset, jotka toimivat tutkimusongelman ratkaisun apuna ovat:

1. Millainen toimeksiantajan perehdytys on talla hetkella?

Miten nykyistd perehdytysta voitaisiin kehittaa?

3. Miten perehdytys vaikuttaa vuokratyontekijoiden tyontekijakokemukseen ja miten tahan voitaisiin
vaikuttaa entista positiivisemmin?

4. Millainen digitaalinen perehdytys tukisi vuokratydntekijoiden tydsuhteen alkua?

N

5.2 Tutkimusmenetelmat

5.2.1 Tutkimusote

Tieteelliset tutkimukset voidaan jakaa karkeasti empiiriseen ja teoreettisen tutkimukseen. Empiiri-
sessa tutkimuksessa saadaan tutkimustuloksia havainnoimalla, mittaamalla ja analysoimalla.
Koottu tutkimusaineisto on empiirisen tutkimuksen keskiossa — tutkimusaineisto on tekemisen
lahtokohta. Teoreettisessa tutkimuksessa ei havainnoida tutkimuskohteita valittémasti. Sen sijaan
tutkittavasta kohteesta pyritaan hahmottamaan rakenteita, selityksia ja malleja aiemman tutki-

muskirjallisuuden perusteella. (Himberg, Hurme, Koskimaa, Lahdesmaki & Mikkola 2015b.)

Tama opinndytetyo toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus on luonteeltaan
empiirista tutkimusta, silla se pohjautuu erilaisiin tutkimusaineistoihin ja ndaiden analysoimiseen.
Laadullisen tutkimuksen empiirinen ote ei kuitenkaan poissulje sen teoreettisia lahtékohtia, vaan
nama ovat kiinted osa laadullista tutkimusotetta. (Sarajarvi & Tuomi 2018.) Laadullinen eli kvalita-
tiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus, jossa pyrkimyksena on ymmar-
taa tutkittavan kohteen laatua, merkityksia ja ominaisuuksia kokonaisvaltaisesti (Himberg ym.
2015a). Laadullinen tutkimus soveltuu hyvin tutkimusotteeksi silloin, kun ollaan kiinnostuneita ta-
pahtumien tai ilmididen yksityiskohtaisista rakenteista eikd yleisluontoisesta jakaantumisesta. Tal-
[6in tutkitaan yksittdisten toimijoiden merkitysrakenteita jonkin ilmion tai tapahtuman suhteen ja

halutaan saada tietoa jonkin tapauksen syy-seuraussuhteista. (Metsamuuronen 2011, 220.) Laa-
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dullinen tutkimus soveltuu hyvin menetelmasuuntaukseksi, silld tutkimuksessa on tavoitteena ym-
martaa tutkittavaa kohdetta syvallisesti. Tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita vuokratydntekijoiden
kokemuksista, ajatuksista ja kehitysehdotuksista perehdytyksen suhteen, joten laadullisen tutki-

muksen yksityiskohtainen tarkastelutapa soveltuu tutkimusotteeksi.

Opinndytetyon tavoitteiden saavuttamiseksi tutkittaviksi henkildiksi on kannattavaa valita vuokra-
tyontekijoita tietyilla kriteereilld. Potentiaalisten haastateltavien on tullut kdyda lapi toimeksianta-
jan normaali perehdytysprosessi seka perehdytyksen on tullut olla mahdollisimman askettain. Va-
littujen kriteerien vuoksi kvantitatiivinen tutkimusote ei sovellu menetelmasuuntaukseksi yhta
hyvin, kuin kvalitatiivinen tutkimusote, silla kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulosten luotetta-
vuutta tarkastellessa kiinnitetaan huomiota tulosten luottamustatasoon. Luottamustaso tarkoittaa
sitd, miten todenndkdisesti tutkittavilta henkil6ilta saadut tulokset patevat myos perusjoukossa.
(Heikkila 2014, 40.) Koska kvantitatiiviselle tutkimusotteella otoskoko jdisi tdassa tutkimuksessa pie-
neksi, tdama vaikuttaisi heikentdvasti luottamustasoon. Nain ollen tutkittavien kohteiden syvalli-
nen, ominaisuuksia ja merkityksia tutkiva laadullinen tarkastelutapa tuottaa tutkimuksen kannalta

luotettavampaa tulosta ja mahdollistaa paremmin tutkimuksen tavoitteiden saavuttamisen.

5.2.2 Tiedonhaku

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pitaa sisallaan tutkimusongelman kannalta oleellisen kirjalli-
suuden, kasitteet, teemat seka aikaisemmat tutkimukset (Kananen 2015, 24). Aiheesta aiemmin
tutkittu tieto toimii perustana tutkimukselle. Jotta tutkimukselle saadaan luotua pateva ja tutki-
musongelmaa tukeva teoreettinen viitekehys, tulee tutkijan perehtya aihetta kasitteleviin teorioi-
hin, malleihin, maaritelmiin ja tutkimuksiin. Olennaista on, etta tutkimuksen teoreettinen viiteke-

hys seka empiirinen osuus ovat tiiviisti yhteydessa toisiinsa. (Kananen 2015, 32.)

Tassad opinndytetyossa tiedonhankintaa on toteutettu systemaattisesti tutkimuksen kannalta oleel-
listen aiheiden ymparilta. Kartoitusta opinndytetyon aiheista on tehty esimerkiksi tutustumalla ai-
heista tehtyihin tieteellisiin artikkeleihin, alan asiantuntijoiden kirjallisuuteen, uutisiin, kolum-
neihin, opinnaytetoéihin, kandi- ja gradututkielmiin sekd muihin luotettaviin julkaisuihin.

Tiedonhankintaa on tehty myos kansainvalisista artikkeleista ja tutkimuksista. Opinnaytetyon tie-
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donhaun kartoituksessa on selvitetty, millaisista nakokulmista eri ldhteet ovat tarkastelleet tutki-
muksen kannalta oleellisia teemoja. Kartoituksen myota on voitu maaritelld, millaiset kasitteet ja

aiheet ovat tutkimuksen kannalta oleellista kasitella teoreettisessa viitekehyksessa.

Tutkimuksen aihetta kasittelevaan kirjallisuuteen perehtyessa voidaan joskus 16ytaa tutkimuskoh-
teita, joita ei ole kasitelty aiemmin laajalti; taman tutkimattoman nakokulman valitessaan tutkija
luo tutkimukselleen erityista tieteellista merkitysta (Kananen 2015, 32). Taman opinndytetydn teo-
reettisen tietopohjan kartoituksen vaiheessa huomattiin, etta henkildstdalan yrityksen tarjoamaa
perehdytysta vuokratyontekijoille on tutkittu hyvin vahan. N&din ollen taman tutkiminen tuo ai-
hetta kasittelevaan tutkimuksen lisdarvoa seka uutta nakékulmaa, mika nostaa taman opinnayte-

tyon tutkimuksen tieteellista merkitysta ja arvoa.

Aiheesta aiemmin tutkitun tiedon kartoituksen perusteella tutkimuksen teemoista on tehty tie-
donhakua esimerkiksi Jyvaskylan ammattikorkeakoulun kirjaston hakupalvelusta, lisensioiduista
tietokannoista, kuten Alma Talentista ja Ellibsistd, sekd Google Scholarista. Kansainvilisten artikke-
lien ja julkaisujen hakuun on kaytetty ProQuest-tietokantaa. Tutkimuksen lahdekirjallisuutta on
loydetty myos tutustumalla aihetta aiemmin kasittelevien tutkimusten lahdekirjallisuuteen. Haku-
sanoina tiedonhaussa on kaytetty esimerkiksi vuokraty®, perehdyttaminen, perehdytysprosessi,
etdaperehdyttaminen, tyontekijakokemus, digitaalinen perehdyttaminen. Naita hakusanoja on yh-
distelty ja lyhennetty eri tietokantojen hauissa. Hakusanoja on hyodynnetty eri tietokannoissa
myos englanninkielisilla versioilla kansainvalisten julkaisujen 16ytamiseksi. Opinndytetyon lahteina
on kaytetty seka tuoretta aineistoa ettd myos vanhempaa esimerkiksi perehdyttamiseen liittyvaa

edelleen relevanttia tietoa ja teoreettisia malleja sisaltavia julkaisuja.

Tiedonhaussa ldahteiden luotettavuutta on arvioitu muun muassa pohtimalla kriittisesti sitd, mihin
kayttotarkoitukseen ja kenelle teksti on suunnattu, kuka on Iahteen kirjoittaja, missa teksti on jul-
kaistu ja milloin. Lahteita arvioitaessa on kiinnitetty huomioita siihen, millaista lahdekirjallisuutta
kyseisissa lahteissa on kdytetty ja millainen kirjoittajan ammattitaito on. Lahteiden arvioinnissa on
tarkasteltu myos sitd, onko lahteessa esitetyt asiat todennettavissa myods muiden aiheesta kerto-
vien lahteiden perusteella. Tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen valikoidut ldhteet sisaltavat

ajantasaista tietoa, silla suurin osa lahteista on julkaisuajankohdiltaan tuoreita tai melko tuoreita.
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Vanhempien kaytettyjen lahteiden kohdalla on arvioitu erityisesti sitd, onko niiden sisdltama teoria

ja tieto vield ajankohtaista seka yleisesti kaytettya ja sovellettua.

Taman opinndytetyon tietoperusta koostuu padosin alan asiantuntijoiden tekemista julkaisuista ja
tutkimuksista, aihetta kasittelevistd ammattilaisten julkaisemista artikkeleista, kolumneista seka
kansainvalisista tutkimuksista ja julkaisuista. Teoreettinen viitekehys muodostuu teemoista vuok-
ratyo, perehdyttaminen seka digitaalinen perehdyttaminen. Tietopohjan tarkoituksena on auttaa
lukijaa ymmartamaan kasiteltavia aiheita ja tutkimuksen kohdetta monipuolisesti. Tutkimuksen
kannalta on oleellista ymmartaa, mita vuokraty6 on ja miten se toimii. Koska tutkimuksessa tutki-
taan toimeksiantajan nykyista perehdytysta seka tunnistetaan tasta kehityskohteita, on olennaista
kasitella perehdyttamista yleisesti kokonaisuutena. Opinnadytetyon tavoitteena on tutkia perehdy-
tyksen vaikutusta vuokratyontekijoiden tyontekijakokemukseen, joten tyontekijakokemuksen ka-
sitteleminen on tarkeda. Myos etdperehdytys on aiheena oleellinen, silla toimeksiantajan perehdy-
tykset vuokratyontekijoille tapahtuvat etamenetelmin. Tutkimuksen kannalta digitaaliseen
perehdyttamiseen syventyminen on keskeista, silla yksi tutkimuksen tavoitteista on tuottaa tietoa,

jonka avulla toimeksiantajayrityksessa voitaisiin siirtya kohti digitaalista perehdyttamista.

5.2.3 Aineistonkeruu ja haastattelulomakkeen laatiminen

Tutkimuksissa ilmidita voi tutkia hyddyntaen monenlaisia aineistoja. Ensisijaisiksi eli primaariksi
aineistoksi kutsutaan aineistoja, jotka ovat tutkimusta varten hankittuja, kuten esimerkiksi haas-
tatteluaineistot. Sekundaariset eli toissijaiset aineistot taas toimivat tutkimuksen taustalla, tulkin-
toja avaavina ja tukevina aineistoina ja nama on useimmiten hankittu alun perin toisia tarkoituksia
varten. (Himberg ym. 2009.) Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kdyttaa tiedonkeruumenetel-
mana esimerkiksi haastatteluita, havainnointiaineistoja, kirjoitettuja tekstiaineistoja, audiovisuaali-
sia aineistoja, kuvia tai tallenteita (Vuori n.d.). Kun tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa mie-
lipiteista, kasityksistd, kokemuksista ja asenteista, haastattelu toimii hyvin
aineistonkeruumenetelmana (Huhta & Myllyntaus 2021). Koska opinnaytetyossa tutkitaan vuokra-
tyontekijoiden mielipiteitd, kokemuksia ja nakemyksia toimeksiantajan perehdytyksesta seka digi-
taalisesta perehdyttamisestd, on haastattelu aineistonkeruumenetelméana sopiva tiedonkeruu-

seen.
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Tutkimuksen kohderyhma

Taman opinndytetyon tutkimuksen kohderyhmana ovat toimeksiantajan vuokratyontekijat. Aineis-
tonkeruumenetelmana tutkimuksessa kdytetaan teemahaastattelua. Aineiston kerdaamiseksi haas-
tatellaan kuutta toimeksiantajan vuokratydntekijaa, jotka tydskentelevat toimeksiantajayrityksen
eri alojen asiakkailla. Teemahaastattelu edellyttda menetelmana seka aihepiiriin perehtymista
seka haastateltavien tilanteen tuntemista — ndin haastattelu voidaan kohdentaa tiettyihin tutki-
muksen kannalta kiinnostaviin teemoihin. Teemahaastatteluun osallistuvia henkil6ita ei tulisi valita
satunnanvaraisesti, vaan valikoiden haastateltavaksi sellaisia ihmisia, joilta arvellaan saatavan par-

haiten aineistoa tutkimuksen toteuttamiseksi. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006.)

Tutkimuksen haastateltavien valikoinnissa otetaan huomioon erilaisia tekijoita. Valikoitujen henki-
I6iden on tullut kdyda toimeksiantajan normaali perehdytysprosessi lapi (kts. teoreettisen viiteke-
hyksen osuus “Toimeksiantajan perehdytysprosessi”) seka perehdytyksen on tullut olla mahdolli-
simman askettadin, jotta kokemus ja tieto perehdytykseen liittyen on mahdollisimman tuoreessa
muistissa ja ndain myos tieto luotettavampaa. Haastateltavien valikoinnissa kiinnitetdaan myos huo-
miota siihen, onko haastateltavilla mahdollisesti aiemman tyokokemuksen tai perehdytyskoke-
musten puolesta ndkemyksia ja ajatuksia perehdyttamisesta yleisesti seka digitaalisesta nakokul-
masta. Ndin kartoitetaan myds perehdytyskokemuksen lisdaksi mahdollista asiantuntemusta liittyen
tutkimuksen teemoihin. Koska tutkimuksen toteuttaja ja haastattelija tyoskentelee itse toimeksi-
antajayrityksessa, haastateltaviksi henkil6iksi ei valikoida tutkimuksen tekijan perehdyttamia hen-
kiloita. Talla valikoinnilla voidaan lisata saatujen tulosten luotettavuutta esimerkiksi kehityskohtei-
den nakokulmasta, kun haastateltavalla ja haastattelijalla ei ole ollut laheista suhdetta liittyen

perehdytykseen.

Aineiston keruu

Valikoituihin haastateltaviin otetaan ensin yhteytta puhelimitse tiedustellen halukkuutta osallistua
tutkimukseen. Koska tutkimuksen tekija tyoskentelee itse toimeksiantajayrityksessa, koetaan luon-
nolliseksi ja lahestyttavammaksi tavaksi ottaa yhteyttd potentiaalisiin haastateltaviin henkil6ihin

puhelimitse. Puhelussa kerrotaan tutkimuksen aihe ja tavoitteet, miten potentiaaliset haastatelta-

vat valikoituvat seka kuinka tiedonkeruu toteutetaan. Puhelussa kerrotaan myds haastateltavien
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anonymiteetista seka tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Kun potentiaaliset haasta-
teltavat osoittavat kiinnostuksensa tutkimukseen osallistumiseen, lahetetdan heille puhelimessa

kaydyt asiat kirjallisena luettavaksi.

Teemahaastattelun avulla tutkija pyrkii saamaan ilmiosta kasityksen ja ymmartamaan tata. limiota
pyritdadn avaamaan maariteltyjen teemojen avulla. Kasiteltyjen teemojen ja ndiden tarkentavien
kysymysten avulla tutkija voi analysointivaiheen kautta muodostaa kokonaisvaltaista ymmarrysta
ja kuvaa tutkittavasta ilmiosta. (Kananen 2017, 90.) Tassa opinnaytetydssa teemahaastattelun en-
simmainen teema on yleinen ndakokulma perehdytykseen. Taman jalkeen siirrytdan kasittelemaan
perehdyttamista syvemmin keskustelemalla siitd, miten perehdytys nahdaan suhteessa kaytta-
jayrityksessa tyoskentelyyn seka tyontekijakokemukseen. Viimeisena osuutena teemahaastatte-
lussa on digitaalinen perehdyttdminen. Teemahaastattelussa tyypillistd onkin siirtyminen haastat-

telun edetessa yleisimmista teemoista yksityiskohtaisempiin teemoihin (Kananen 2015, 150).

Teemahaastattelurunko (kts. Liite 1 ja Liite 2) on muodostettu teoreettisen viitekehyksen seka toi-
meksiantajan nykyisen perehdytyksen pohjalta. Muodostettujen teemojen seka hahmoteltujen
tarkentavien kysymysten tarkoituksena on tuoda vastauksia tutkimuskysymyksiin ja tata kautta
ratkaista opinnaytetyon tutkimusongelma. Tutkija voi teemoilla ja ndiden tarkentavilla kysymyk-
silld vaikuttaa olennaisesti esimerkiksi saadun tiedon syvyyteen ja laajuuteen. Dikotomisten kysy-
mysten sijasta, joihin tutkittava voi vastata “kylla” tai ”ei”, tulisikin suosia avointa kysymysten aset-
telua eli laajentavia kysymyksia. (Kananen 2017, 92.) Tulisi my06s valttaa kysymyksia, joiden
vastaukset ovat useimmiten itsestdaan selvid. Toisaalta on tarkeda myds kiinnittdaa huomiota siihen,
etta tutkija ei oleta tai ota kantaa siihen, mika on totta tai vaarin tutkittavan mielesta. (Kananen

2017, 100.)

Kuten aiemmin mainittiin, teemahaastattelussa haastateltavien henkildiden tulisi voida tarjota tut-
kimuksen teemoista tietoa, jota tutkimusongelman ratkaisemiseksi tarvitaan. Aiemmin kasiteltiin
tekijoita, jotka otetaan huomioon haastateltavien valikoinnissa — ndma huomioon otettavat tekijat
puoltavat luotettavan ja laadukkaan aineiston saamista tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Digi-

taalisen perehdyttamisen todettiin kuitenkin olevan teema, joka oli osalle haastateltavista vie-
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raampi. Tastd syystd ennen haastatteluja haastateltaville on toimitettu Digitaalisen perehdyttami-
sen- tietoisku (kts. Liite 3 ja 4). Talla pyritddn lisdédmaan haastateltavien tietoa kyseisesta teemasta

seka luomaan jo ennakkoon mahdollisia ajatuksia tai nakemyksia aiheeseen liittyen.

5.2.4 Aineiston analyysi ja tulosten esittdminen

Haastatteluiden pitdmisen jalkeen aineiston kasittely aloitetaan litteroimalla haastattelut. Litte-
roinnissa haastattelut muutetaan kirjallisiksi dokumenteiksi (Kananen 2017, 123). Aineiston yhteis-
mitallistamisella tarkoitetaan sitd, etta kaikki haastatteluaineistot muutetaan yhtenevaan muo-
toon (Kananen 2017, 132). Tassa tutkimuksessa videotiedostojen sisdltama aani aukikirjoitetaan

kirjallisiksi teksteiksi.

Litteroinnin jalkeen aineiston analysoinnissa siirrytaan aineiston tiivistamiseen. Aineiston tiivista-
misessa litteroiduista teksteista etsitaan tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten kannalta oleel-
lista sisaltoa (Kananen 2017, 132). Tassa tutkimuksessa tiivistdminen toteutetaan siirtamalla litte-
roidusta aineistoista haastateltavien vastaukset Excel-tiedostoon tarkempaa analysointia varten.
Litteroiduista aineistoista nostetaan tarkempaan tarkasteluun vain tutkimuskysymysten ja tutki-

musongelman kannalta oleellisia asioita kysymyksittain.

Kun aineisto on saatettu tiivimpaan muotoon, aloitetaan aineiston analysointi teemoittelun
avulla. Teemoittelu on laadullisen tutkimuksen analyysimenetelma, jossa paikannetaan aineistosta
tutkimusongelman kannalta olennaiset teemat eli aiheet. Teemoittelussa aineistosta nostetaan
esille tutkimusongelman kannalta olennaisia ja keskeisia asiakokonaisuuksia. Tutkimusraportissa
nostetaan esille teemoja kasiteltdaessa usein katkealmia aineistosta. Naiden tarkoituksena on ha-
vainnollistaa kasiteltdvaa teemaa konkreettisesti. (Juhila 2021.) Teemoittelu koettiin luonnolliseksi

analysointimenetelmaksi, silla tiedonkeruu tapahtui teemahaastatteluina.

5.2.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen teossa tullaan noudattamaan lapi prosessin hyvaa tieteellista kdytantoa. Hyvaksi tie-
teelliseksi kaytannoksi kutsutaan tiedeyhteison yleisesti tunnustamia toimintatapoja, jotka ovat

yleinen huolellisuus, rehellisyys ja tarkkuus tutkimuksen teossa (Hyva tieteellinen kaytanto (HTK)
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2023). Opinnaytetydssa noudatetaan korkeakoulun raportointiohjeiden mukaista ohjeistusta lah-
teiden merkitsemisesta ja tyoskentelya ohjaa korkeakoulun eettiset periaatteet, joiden mukaisesti
tutkimuksessa pyritaan puolueettomaan seka totuuden mukaiseen toimintaan (Jyvaskylan ammat-
tikorkeakoulun eettiset periaatteet 2018). Eettisen tarkastelun kannalta on myos olennaista huo-
mioida, etta tutkimuksessa ei kasitella henkilttietoja, tutkimukseen ei liity salassa pidettavia
tausta-aineistoja eika tutkimuksen tekoa varten ole tarvinnut hakea tutkimuslupaa toimeksianta-
jalta. Tutkimusta varten on tehty opinnaytetydsopimus toimeksiantajan, korkeakoulun ohjaajan ja
opinnaytetyon tekijan valilla. Hyvan tieteellisen kdytannon noudattamista tutkimuksen teossa tu-
kee my0s tehty aineistonhallintasuunnitelma. Taman mukaisesti tutkimuksen aineistoja hallinnoi
ja kasittelee vain haastattelija, tutkimusaineistoa sdilytetaan turvallisesti salasanalla suojattuna

tutkijan tietokoneella seka tutkimusaineistot poistetaan lopullisesti tutkimuksen teon jalkeen.

On todettu, etta erityisesti laadullisessa tutkimuksessa eettiset kysymykset kohdistuvat tutkimus-
prosessin kaikkiin vaiheisiin. Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa eettisyys on konkreettista ja sen
tulisi nakya niin itse haastateltavien kohtaamisessa kuin heita koskevien tutkimustulosten kirjaami-
sessa. Onkin erityisen tarkeda, etta tutkija itse tietoisesti pohtii vastaantulevia eettisia kysymyksia
eri tilanteissa ja tekee ratkaisuja pohdintojen perusteella. Tutkimuksessa tulee eettisten periaat-
teiden mukaisesti aina kunnioittaa tutkittavien henkildiden yksityisyyttd, ihmisarvoa, itsemaaraa-
misoikeutta seka muita oikeuksia. Tutkijan tulee myds valttaa aiheuttamasta tutkittaville henki-
I6ille vahinkoja, riskeja ja haittoja. (Vuori n.d.) Eettisten periaatteiden mukaisesti haastateltavat
henkilot kohdataan kunnioittaen ja arvostaen. OpinndytetyOssa noudatetaan myods huolellista ja

tarkkaa tyootetta, esimerkiksi tulosten kirjaamisen vaiheessa.

Toimeksiantajan seka haastateltavien anonymiteetista huolehtiminen on lapi tutkimuksen aarim-
maisen tarkeda seka hyvan tieteellisen kaytannon etta eettisten periaatteiden toteutumisen kan-
nalta. Onkin todettu, ettd tutkimuksen luotettavuuden kannalta on hyvin keskeistd, ettd haastatel-
tavat henkilot luottavat anonymiteettinsa sdilymiseen ja, ettd heille kerrotaan avoimesti ja
rehellisesti tutkimuksen tarkoituksista, tavoitteista ja vaikutuksista (Puusniekka & Saaranen-Kaup-
pinen 2006). Anonymiteetista tiedotetaan haastateltavia useampaan kertaan tutkimuksen teossa.
Luotettavuuteen pyritdan myos vaikuttamaan kommunikoimalla tutkittaville avoimesti ja rehelli-

sesti tutkimuksen tarkoituksesta ja tavoitteista. Tama tapahtuu tutkimusprosessissa eri vaiheissa;
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alussa haastateltavien hankkimisen yhteydessa, tutkimuksen kirjallisessa tiedoksiannossa ja haas-

tatteluiden yhteydessa.

Tyypillisesti tutkimuksen luotettavuutta kasitellaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Tulosten
pysyvyytta tarkastellessa puhutaan reliabiliteetista. Validiteetti taas tarkastelee sita, tutkiiko tutki-
mus sitd, mita sen oli tarkoitus tutkia. Reliabiliteetti liittyy usein tutkimuksen toteutusvaiheeseen
ja validiteetti tutkimuksen suunnittelu- ja analysointivaiheeseen. (Kananen 2017, 175-176.) Tuo-
men ja Sarajarven (2018) mukaan reliabiliteetin ja validiteetin kayttamista luotettavuuden arvioin-
nissa laadullisessa tutkimuksessa on kritisoitu, silla kasitteet on luotu alun perin maarallisen tutki-
muksen tarpeisiin ndahden. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden ja tutkimuksen patevyyden
arviointi on kokonaisvaltaista kriittista ajattelua. Puhutaan myos reflektoivasta tydotteesta, jossa

omaa toimintaa arvioidaan kriittisesti. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006.)

Luotettavuuden nakokulma on erityisen tarkeda ottaa huomioon siksi, etta tutkija tydskentelee
toimeksiantajayrityksessda. Osa haastateltavista henkildista on siis tutkijalle tuttuja entuudestaan.
Tutkijan asema suhteessa tutkittaviin henkildihin voikin olla ongelmallinen, silla tutkijan tulisi pys-
tya vastaanottamaan tietoa tutkittavasta ilmiosta vaikuttamatta tuotettuun tietoon itse. Onkin eri-
tyisen tarkeda, etta tutkimuksen teon aikana otetaan huomioon objektiivisuus- ja subjektiivisuus-
kysymykset. Tutkijana tuleekin pyrkia mahdollisimman hyvadan objektiivisuuteen — talldin tutkija
katsoo tutkimuskohdetta ulkoapain puolueettoman sivustakatsojan nakoékulmasta. Tutkimuksen
luotettavuutta pohdittaessa on kuitenkin huomioitava, etta taydellinen objektiivisuus ei ole mah-
dollista. Olennaista luotettavuuden parantumisen kannalta kuitenkin on, etta tutkija pyrkii aktiivi-
sesti tiedostamaan omat uskomuksensa ja asenteensa seka koettaa parhaan kykynsa mukaan toi-

mia niin, etteivat nama vaikuttaisi tutkimukseen liiaksi. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006.)
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6 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa esitellaan tutkimustulokset. Tutkimustulosten analysointi aloitettiin litteroi-
malla haastattelut. Litteroinnin jalkeen analysoinnissa siirryttiin aineiston tiivistamiseen, jolloin lit-
teroiduista teksteista etsittiin tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten kannalta oleellista sisal-
toa. Taulukossa 1 on esitettyna esimerkki siitda, miten haastatteluaineiston tiivistaminen

toteutettiin.

Taulukko 1. Esimerkki haastatteluaineiston tiivistamisesta

YLEISTA

Mulle tuli se tietopaketti, mika ldhetettiin. Ja sitten puhelinsoitto, mika oli silleen aika nopea,
ettd siind mitd kaytiin lapi ja kysyttiin, ettd onko jotakin kysyttdvaa mulla. Etta ensin lahetettiin
se materiaali se perehdytysmateriaali ja sitten sen jalkeen vield puhelimessa keskusteltiin sen
jalkeen kun olin tutustunut siihen materiaaliin.

Miten sinut perehdytettiin tydsuhteeseen ja yleisiin asioihin toimeksiantajan puolelta?

No mé en tieda tuliko siina varsinaisesti mitaan uutta sitten enaa. Perusasiat kerrattiin

Kuinka perehdytyspuhelu/muu perehdytys toimi perehdytystapana kohdallasi? materiaaleista siind vield, niin kylla se oli ihan hyva. Perehdytystapa toimi hyvin ja oli selkea.

Tiivistetyn haastatteluaineiston perusteella muodostettiin lopulliset analysoitavat teemat (kts. Ku-
vio 6). Vaikka teemat noudattelivat osin etukdteen méaariteltyja teemahaastattelurungon teemoja,
lopulliset teemat muodostuivat tutkimusaineiston analysoinnin vaiheessa. Teemoittelussa onkin
tarkeda, etta kasiteltavat teemat muodostuvat analysoinnin tuloksena (Juhila 2021). Teemojen
muodostamisen jalkeen haastateltavien vastaukset jaoteltiin teemojen alle. Jokaisen teeman koh-
dalla haastateltavien vastaukset analysoitiin ja tiivistettiin edelleen, jonka jalkeen aloitettiin tutki-

mustulosten auki kirjoittaminen.

Perehdytyksen nykytila (alateemoina: vahvuudet ja kehityskohteet)

Perehdytys ja tyoskentelyn aloittaminen kayttajayrityksessa

Perehdytys ja tyontekijakokemus

Digitaalinen perehdytys (alateemoina: mahdollisuudet ja haasteet)

Kuvio 6. Haastatteluaineiston teemat
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Tutkimustulokset esitetdan teemoittelun mukaisesti jaettuna neljaan eri teemaan; perehdytyksen
nykytilaan, perehdytykseen ja tydskentelyn aloittamiseen kayttajayrityksessa, perehdytykseen ja
tyontekijakokemukseen seka digitaaliseen perehdytykseen (kts. Kuvio 6). Perehdytyksen nykytilan
osuudessa kasitellaan tarkemmin toimeksiantajan timanhetkisen perehdytyksen vahvuuksia seka
kehityskohteita ja digitaalisen perehdyttamisen osuudessa pureudutaan taman tuomiin mahdolli-
suuksiin ja haasteisiin. Kun analysointitapana on teemoittelu, teemat saattavatkin muistuttaa
muodostettua teemahaastattelurunkoa, mutta aina nain ei ole (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen

2006).

Tutkimukseen osallistui kuusi haastateltavaa, jotka tyoskentelevat vuokratydntekijana toimeksian-
tajan asiakasyrityksissa. Tutkittavat henkilot tyoskentelevat siivous-, logistiikka-, henkilostohal-
linto-, elintarviketeollisuuden ja teknologiateollisuuden aloilla. Haastateltavista henkildista viisi
aloitti tyoskentelyn toimeksiantajalla elokuun tai syyskuun 2023 aikana. Yksi haastateltava aloitti
tyoskentelyn toimeksiantajalla huhtikuussa 2023. Vaikka yhden haastateltavan perehdytyksesta oli
kulunut pidempi aika, nahtiin hanet potentiaalisena haastateltavana osaamisensa puolesta — haas-
tateltavalla ndhtiin olevan omakohtaisen kokemuksen lisdksi tietoa ja ndkemysta yleisesti esimer-

kiksi perehdytyksen, tyontekijakokemuksen ja digitaalisen perehdytyksen teemoista.

Jokainen haastattelu kesti noin 45 minuuttia ja haastattelut jarjestettiin Teams-etayhteydella.
Haastatteluissa edettiin padsaantoisesti etukdteen maariteltyjen teemojen eli aiheiden mukaisesti
hyodyntden etukdateen hahmoteltuja tarkentavia kysymyksia (kts. Liite 1 ja Liite 2). Teemahaastat-
telut ovat usein vuorovaikutteisia haastattelutilanteita, joissa haastattelua voidaan muokata haas-
tateltavien vastausten mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2018). Haastattelijan tehtdvana on varmistaa,
ettd haastattelun aikana tulevat kasitellyksi kaikki etukateen maaritellyt teemat, mutta teemojen
laajuus ja jarjestys vaihtelevat haastattelun mukaan (Eskola & Suoranta 1998). Tutkimuksen haas-
tattelut etenivat teemahaastattelulle luonteen omaisesti haastattelukohtaisesti, mutta kuitenkin
niin, etta jokainen teema kasiteltiin. Teemahaastattelulle on yleistd, etta keskustelu etenee haas-
tateltavan ehdoilla (Kananen 2017, 97). Haastateltaville esitettiin my0s tarkentavia kysymyksia,
joita ei ollut etukateen hahmoteltu. Tarkentavia kysymyksia esitettiin haastateltavan vastausten
mukaisesti, mikali tama nahtiin tutkimusongelman ratkaisemisen kannalta merkittavaksi. Tarken-
tavien kysymysten avulla aihetta ja teemoja pyritddn syventdamaan sekd laventamaan (Kananen

2017, 96).
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6.1 Perehdytyksen nykytila

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta kaikille haasteltaville oli [ahetetty sahkopostilla perehdytysma-
teriaalit sahkopostilla luettavaksi ennen tydskentelyn aloitusta kayttajayrityksissa. Ainoastaan yh-
den tyontekijan kohdalla tyésuhteeseen liittyva perehdytyspuhelu oli kayty ennen perehdytysma-
teriaalien toimittamista, muiden kohdalla perehdytyspuhelu pidettiin materiaalien toimituksen
jalkeen. Haastateltavat kuvasivat, etta kayty perehdytyspuhelu sisalsi tietoja tydsuhteen yleisista
asioista. Puhelun aikana tyontekijalla oli myods mahdollisuus kysya kysymyksia tydsuhteeseen tai
esimerkiksi toiden aloitukseen liittyen. Yhden haastateltavan kohdalla toimeksiantajan tyo oli en-
simmainen tyo Suomessa, joten perehdytys alkoi toimeksiantajayrityksen ja tyontekijan keskuste-
lulla siitd, mitd asioita tulee hoitaa tahan liittyen. Osa haastateltavista kuvasi, ettd perehdytykseen
liittyi varsinaisen perehdytyspuhelun lisaksi myds muita puhelin- tai Teams-keskusteluita, jotka

haastateltavat mielsivat osaksi perehdytysta.

Haastateltavat kokivat toimeksiantajan nykyisen perehdytyksen kokonaisuudessaan toimivaksi ja
selkedksi. Perehdytysta kuvattiin tiiviiksi ja tehokkaaksi, mutta ammattimaiseksi prosessiksi. Pereh-
dytyksen koettiin olevan sisaltonsa puolesta hyvin soveltuva kaytavaksi etamenetelmin. Yksi haas-
tateltavista totesi, etta on aiemmin ollut toisen henkilostoalan yrityksen perehdytyksessa ja koki
toimeksiantajan tarjoaman perehdytyksen huomattavasti selkedmmaksi ja tatd kautta toimivam-

maksi.

Haastatteluissa tyontekijoille naytettiin lista, johon oli koottuna asioita teoreettisesta viitekehyk-
sesta, joita yleisesti tydsuhteen alussa tulisi tai olisi hyva kdyda lapi. Haastateltavat kertoivat, etta
toimeksiantajan perehdytyksesta sai tietoja muun muassa sairauspoissaolokdytanteista, tyotervey-
desta, toimeksiantaja- ja kdyttajayrityksesta, palkkauksesta ja palkanmaksusta, jarjestelmien kay-
tosta ja tyotuntien kirjaamisesta, tydajoista, taukokdytanteistd, tapaturmatilanteista seka vakuu-
tuksesta ja aloituksesta kayttajayrityksessa. Tyontekijat pitivat siita, ettd perehdytysmateriaalin
lopussa oli esitettyna toimeksiantajan muiden edustajien kuvat ja yhteystiedot oman yhteyshenki-
I6n tietojen lisdksi, silld ndin tyontekijan on mahdollisuus ottaa yhteytta toiseen henkiloon tarvitta-
essa. Eklund (2020a) korostaa, etta tarvittavien yhteyshenkildiden yhteystietojen vélittdminen
tyontekijalle on ensisijaisen tarkeaa, jotta yhteyden ottaminen tarvittavissa asioissa on mahdolli-

simman helppoa.
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Haastateltavien mukaan oli hyva, etta perehdytysmateriaalit olivat nahtavilla ja luettavissa ennen
tyosuhteen varsinaista perehdytyspuhelua ja myods tdman jalkeen. Suurin osa haastateltavista
mielsivat sahkopostitse toimittujen perehdytysmateriaalien olevan perehdytyksessa merkittavam-
massa asemassa, kuin kayty perehdytyspuhelu. Tuloksista selvisi, ettd puhelimitse kdytava pereh-
dytys voi olla ongelmallinen, silla puhelimessa kaydyt asiat voivat unohtua, ellei tyontekija kirjaa
asioita itse ylos puhelun aikana. Osa haastateltavista koki, etta varsinainen perehdytyspuhelu oli
perehdytysmateriaalien asioiden kertausta eika puhelussa selvinnyt valttamatta tydsuhteen kan-
nalta uusia olennaisia asioita. Tata yksi haastateltavista kommentoi seuraavasti: “No md en tiedd
tuliko siind varsinaisesti mitddn uutta sitten endd. Perusasiat kerrattiin materiaaleista siind vield,
niin kyllé se oli ihan hyvd.” Eklund (2020a) toteaa, etta etaperehdytyksessa on erityisen tarkeaa
tarjota tyontekijalle kattavat tiedot ja toimintaohjeet — ndin perehtyminen itsenaisesti mahdollis-

tuu.

Koska haastateltavat ovat vuokratyontekijoita, koettiin olennaiseksi tutkia sitd, miten vuokratyon-
tekijoita perehdytettiin tydsuhteen alussa itse vuokratyohon. Selvisi, etta tapauksissa, joissa tyon-
tekija oli aiemmin ollut vuokratydsuhteessa tai vuokratydn dynamiikka oli muuten selva, vuokra-
tyon erityispiirteita ei kayty juuri ollenkaan lapi. Myds muiden haastateltavien vastauksista selvisi,
ettd vuokratyosuhteeseen liittyvat seikat kaytiin paapiirteittain lapi. Osa kuitenkin totesi, ettd olisi
ollut hyodyllista kayda tata tarkemmin |api, silld vuokratydsuhteessa eteen voi tulla asioita, joita ei
tulisi eteen tyontekijan tyoskennellessa suoraan yritykselle. Suurin osa haastateltavista korosti,
ettd he pitavat vuokratyosuhteeseen liittyvien seikkojen lapikayntia tarkeana ja esimerkiksi vuok-
ratyosuhteen eri osapuolien vastuiden ja velvoitteiden tietamisesta on tyontekijoille hyotya. Erityi-
sesti ndiden asioiden lapikdynti on tarkeaa silloin, kun tydsuhde on tydntekijan ensimmainen tai
vuokratyo ei ole tyontekijalle entuudestaan tuttua. Erds haastateltava kommentoikin tata seuraa-

vasti:

Ihmiselle, joka tulisi niin kun tavallaan vaikka ensimmdiisiin tyépaikkoihin ekaa kertaa
tai ei ole ikind tyGskennellyt vuokratyéntekijdnd, niin ehkd just siind tapauksessa on
hyvd sitten kdydd enemmdin sitd, etté mitd tarkoittaa olla vuokratyéntekijd, mitkd ne
vastuut on tyéntekijdlle ja mitké vastuut on tyénantajalle ja mitkd vastuut on sitten
kohdeyrityksessd.

Toimeksiantajan perehdytysprosessiin kuuluu tyontekijoille kuulumisten soittaminen tyésuhteen

alussa. Kaikki haastateltavat kertoivat, etta heille soitettiin kuulumisia toéiden aloituksen jalkeen.
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Tyontekijoista kaikki kertoivat pitdneensa siita, etta heille soitettiin toimeksiantajan puolelta. On-
kin todettu, etta riittava lasndolo etdayhteyksin on merkittavaa erityisesti tydosuhteen alkuvai-
heessa, jotta tyontekija tuntee itsensa huomioiduksi ja tervetulleeksi (Eklund 2020a). Yksi haasta-
teltavista kuvaili, ettd puhelu oli ikdan kuin tilannekatsaus siitd, miten tyot kayttajayrityksessa
olivat lahteneet kayntiin. Toinen haastateltava koki, ettda kuulumisten soittaminen osoitti toimeksi-
antajan kiinnostusta siitd, miten tyontekijalla on sujunut toéiden aloitus — taman myo6ta tyontekija
ei kokenut jadvansa yksin. Samassa yhteydessa tyontekijalle oli annettu positiivista palautetta, joka
oli saatu kayttdjdyritykseltda —taman tyontekija naki hyvin arvokkaana, tarkeana ja omaa onnistu-
mista selkeyttavana. Erds haastateltava naki kuulumisten soittamisen tyésuhteen alussa hyvan
tyonantaja ja tyontekijasuhteen alkuna ja kuvaili taman vaikutusta tydsuhteeseen pidemmallakin

aikatahtdimelld seuraavalla tavalla:

Kun on sielld kohdeyrityksessd téissd, niin se unohtuu, ettd se ei ole niin kun se tyén-
antaja ja sitten se saattaa olla véhdn kynnys, tai ehkd ei niin kun tajuakaan, ettd jos
on jotain ongelmia tai muuta, ettd pitdisi olla yhteydessdé sinne vuokrayritykseen. Kun
soitellaan kuulumisia, niin kynnys madaltuu.

6.1.1 Vahvuudet

Tutkimuksen tulosten perusteella toimeksiantajan nykyisen perehdytyksen vahvuudet liittyvat pe-
rehdytysmateriaalien korkeaan laatuun, toimivaan vuorovaikutukseen ja yhteistydhon seka am-
mattimaiseen ja selkeddn prosessiin (kts. Kuvio 7). Seuraavaksi kasitelldan naita tutkimusaineis-

tosta esille nousseita teemoja tarkemmin.

Perehdytysmateriaalit ja infot

Haastateltavat henkil6t kokivat laadukkaat ja informatiiviset perehdytysmateriaalit merkittavana
osana perehdytysta. Perehdytysmateriaalit olivat haastateltavien mukaan selkeitd, tiiviita, ytimek-
kaita seka helposti luettavia ja ymmarrettavia. Haastateltavat kertoivat materiaalien olleen visuaa-
lisesti onnistuneita; tata kautta materiaaleihin tutustuminen oli miellyttavaa ja innostavaa. Haasta-
teltavat nostivat myos esille, ettd koska perehdytyssahképostissa oli jaoteltuna eri perehdytyksen

osa-alueet selkedsti useampaan eri tiedostoon, tama selkeytti materiaaleihin tutustumista.
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Osa haastateltavista korosti, ettd he perehtyvat tydosuhteeseen mieluummin kirjallisen materiaalin
kautta, kuin esimerkiksi puhelimessa keskustellen. Kirjallisessa ja sdhkoisessd muodossa oleviin
materiaaleihin on haastateltavien mukaan helppo palata myéhemmin. Osa taas koki nykyisen ta-
van, kirjallisen perehdytysmateriaalin ja puhelinkeskustelun hyvana toisiaan tukevana yhdistel-

mana.

Vuorovaikutus ja yhteistyo

Tutkimuksen tuloksissa korostui, ettd toimeksiantajan yhteyshenkildiden vuorovaikutus ja yhteis-
tyo olivat perehdytyksen vahvuuksia. Alkanutta yhteistyota tyéntekijan ja toimeksiantajan valilla
tuki se, etta tyontekijan asioita rekrytoinnista tyosuhteen alkuun asti hoiti sama henkild. Jokainen
haastateltava nosti esille, kuinka tyosuhteen alusta asti oli tunne siitd, etta toimeksiantajaan voi
olla matalalla kynnyksella yhteydessa. Keskusteluissa myds korostui, ettd toimeksiantajan palvelu
erindisissa asioissa on nopeaa, riittavan informatiivista ja ystavallista. Tyontekijat myos kertoivat,
etta lapi perehdytyksen toimeksiantajan yhteyshenkil6t korostivat, kuinka heihin voi olla yhtey-
dessa asiassa kuin asiassa. Toimeksiantajan perehdytyksen vahvuuksista yksi haastateltava kom-

mentoi seuraavasti:

Tuntuu, ettd syntyi hyvé keskusteluyhteys. Tuli sellainen tunne, ettd kaikesta voidaan
puhua ja kannattaa kysyd. Ei jéG miettimddn niitd asioita itsekseen. Ettd siité tykkd-
sin. Ja nimenomaan justiinsa se, ettd oltiin yhteydessd. Ténd pdivdnd toimitaan vield
paljon kasvotusten, mutta nykyddn toimii ihan yhtd lailla esimerkiksi Teams tai séih-
képosti.
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e Perehdytysmateriaalit ja infot: selkeita,
visuaalisia ja informatiivisia

e Vuorovaikutus, yhteistyo ja kontaktointi:
ystavéllistd, auttavaista ja proaktiivista
palvelua

e Selked, tehokas ja ammattimainen
prosessi

Kuvio 7. Toimeksiantajan perehdytyksen vahvuudet

6.1.2 Kehityskohteet

Vaikka haastateltavat henkil6t kokivat, etta toimeksiantajan perehdytys oli kokonaisuudessaan
erittdin toimiva, jokaiselta tyontekijalta kuitenkin nousi myo6s haastattelun aikana kehityskohteita
taman suhteen. Kuviossa 8 on esitettyna nama kehityskohteet tiivistetysti. Seuraavaksi kasitellaan

havaittuja kehityskohteita tarkemmin.

Tutkimustulosten perusteella yhdeksi kehityskohteeksi nousi tuntikirjausjarjestelman ohjeistukset,
silla usealla haastateltavalla oli tydsuhteen alussa ongelmia tyotuntien kirjaamisessa. Nousi esille,
ettd tuntienkirjausjarjestelman englanninkielisissa ja suomenkielisissa ohjeistuksissa oli eroavai-
suuksia, joka toi ohjeistuksiin epdselvyytta. Yleisesti haastateltavat kokivat, etta tuntienkirjausjar-
jestelman kayttoa olisi voitu kdyda enemman lapi, silla taman kayton opettelu on olennaista tyo-
suhteen alussa. Tuloksista myds selvisi, etta haastateltavat palasivat tyotuntien kirjaamiseen
liittyvien materiaalien pariin tydsuhteen alussa eniten, mika korostaa naiden materiaalien riittavan

selkeyden ja hyodynnettavyyden tarkeytta.

Suurimmalle osalle haastateltavista yhteyshenkilot toimeksiantajan ja kayttajayrityksen puolelta
olivat selkeita. Kuitenkaan kaikille haastateltaville ei ollut selkeda, kuka tai ketkad ovat heidan yh-

teyshenkiloitaan kayttajayrityksen puolelta, mika aiheutti pienta epaselvyytta tyosuhteen alkuun.
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Tuloksissa nousi myos esille, ettd eras haastateltava olisi toivonut palkkaukseen ja tydsuhde-etui-
hin liittyvista asioista kerrottavan aikaisemmassa vaiheessa perehdytysprosessia. Kavi ilmi, etta
palkkaukseen ja tydsuhde-etuihin liittyvia asioita oli jouduttu odottamaan palkkauspaatoksen jal-
keen jonkin aikaa, mika oli tuonut prosessiin pienta epaselvyytta. Vaikka perehdytysmateriaalit
nousivat paasaantodisesti toimeksiantajayrityksen perehdytyksen vahvuudeksi, haastateltavat nos-
tivat myos esille, ettd materiaalit olivat joissain tapauksissa jopa lilankin kompakteja; esimerkiksi
tyoterveyteen liittyvista asioista toivottiin yksityiskohtaisempaa tietoa, kuten mita tyoterveys pitaa
sisallaan seka miten tulee konkreettisesti toimia, kun tyontekija sairastuu. Haastatteluista selvisi,
ettd materiaaleihin, joissa kasiteltiin tyoterveytta ja sairastumista, palattiin usein tydsuhteen

alussa — ndin ollen nama tiedot ovat olennaisia tyontekijoille.

Yhtenevana teemana tyontekijoiltd nousi haastatteluissa, etta tyosuojeluun ja luottamusmiesjar-
jestelmaan liittyvia tietoja ei kayty lapi perehdytyksen aikana. Perehdytykselta toivottiin myos tyo-
hyvinvoinnin johtamisen lapikdyntia, silla tata ei haastateltavien mukaan kayty lapi perehdytyk-
sessa. Osa haastateltavista my0s toivoi, etta taukokaytanteita seka palkanmaksua kaytaisiin
tarkemmin lapi. Palkanmaksun suhteen erityisesti tuntipalkkaisten ensimmaisen palkan kohdalla
tarkeaa olisi kayda lapi, milta ajalta ensimmainen palkka maksetaan. Haastateltavat kokivat myds
tapaturmatilanteisiin liittyvien kdytantojen lapikdaynnin tarkedksi — ndita teemoja kasiteltiin, mutta
tama olisi voitu kdyda perehdytyksessa vielakin yksityiskohtaisemmin lapi. Tysuhteeseen liittyen
toivottiin myos tydehtosopimuksen tarkempaa kasittelya seka mahdolliseen ammattiliittoon liitty-

misen kaytanteiden lapikayntia.

Keskusteluissa nousi myos esille, ettd toimeksiantajan seka kayttajayrityksen toiminnan ja yritys-
kulttuurin lapikayntia toivottiin enemman. Kayttajayrityksen tarkempi kasittely olisi valmistanut
tyontekijoita tyon aloittamiseen kayttajayrityksissa entista paremmin. Téiden aloituksen suhteen
toimeksiantajalta toivottiin myos tarkempia tietoja tyontekijan ensimmaisesta paivasta kayttajayri-
tyksessa; aloitusajan ja paikan lisdksi my0s tietoja siitd, mita paiva pitaa sisallaan ja mita ensimmai-
seltd paivalta voi odottaa. Yksi haastateltavista kommentoi asiaa seuraavasti: “On selkedd, ettd
mikd tybtehtdvd yleisesti kdyttdjdyrityksessd on, mutta ei ollut tietoa siitd, mitd ensimmdisend péii-
vdand pitdisi tehdd ja millainen pdivén kulku on.” Nousi my0s esille, etta tydvaatteisiin ja tyokenkiin
liittyvia kdytantoja ei kayty kaikissa tapauksissa etukateen |lapi toimeksiantajan perehdytyksesss,

vaan tama selvisi vasta kayttajayrityksessa. Haastateltavien mukaan naihin liittyvat tiedot olisi
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hyva saada jo toimeksiantajan perehdytyksessa. Tyossa tarvittavien vaatetuksen ja varusteiden
tarpeesta ja hankkimisesta sovitaan usein kadyttajayrityksen ja henkilostdalan yrityksen valilla
(Vuokratyoopas 2017). Vaikka tydvaatteet ja tarvittavat varusteet hankkisikin kdyttajayritys, olisi

tyontekijalle kuitenkin hyva selventaa tama jo toimeksiantajan perehdytyksessa.

Haastatteluiden aikana tydntekijoilta kysyttiin, mista sellaisista asioista he ovat olleet yhteydessa
toimeksiantajaan, jotka olisivat voineet tulla paremmin esille perehdytyksessa. Haastateltavien
vastaukset menivat linjassa juuri esitettyjen kehityskohteiden kanssa, silla nousi esille, etta haasta-
teltavat olivat joutuneet olemaan toimeksiantajaan erikseen yhteydessa muun muassa palkkauk-
sesta, tydsuhde-eduista seka tyoterveyteen ja tyotuntien kirjaamiseen liittyen. Nousi esille, etta
lomapaivien kertymisesta ja ulkomailla tyoskentelysta oli myos oltu yhteydessa toimeksiantajayri-
tykseen erikseen. Haastateltavat kokivat, ettd myos naiden asioiden lapikaynti perehdytyksessa
olisi hyodyllista. Erityisena huomiona nousi esille myds niiden tyontekijéiden huomiointi perehdy-
tyksessa, kun kyseessa on tyontekijan ensimmainen tyo Suomessa. Talldin perehdytysta tulisi yksi-
|6ida entista enemman huomioiden tydntekijan tilanne seka ymmarrys Suomen kaytannoista tyo-
hon ja tyosuhteeseen liittyen. Kupias ja Peltola (2009, 87-88) nostavat esille, ettd perehtymisen

onnistumisen kannalta tuleekin ottaa huomioon my®os yksil6lliset tekijat ja taustat.

Kehityskohteet

e Tuntikirjausjarjestelman ohjeistukset ja
opastaminen

e Perehdytysmateriaalit joissain osioissa
lilan kompakteja: yksityiskohtaisempia
ohjeita esimerkiksi
sairauspoissaolokdytént6jen suhteen

e Vuokratyosuhteen tarkempi lapikaynti

e Kayttajayrityksen ja
toimeksiantajayrityksen toiminnasta ja
yrityskulttuurista tarkemmin

Kuvio 8. Toimeksiantajan perehdytyksen kehityskohteet
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6.2 Perehdytys ja tyoskentelyn aloittaminen kayttdjayrityksessa

Tuloksista selvisi, etta toimeksiantajan perehdytys tuki tdiden aloitusta kayttajayrityksessa onnis-
tuneesti. Suurimmalla osalla toiden aloituksen helppoutta tuki se, ettd ennen ensimmaista paivaa
he olivat saaneet toimeksiantajalta tiedon siita, etta kuka tai ketka ovat heidan yhteyshenkilonsa
kayttajayrityksessa. Tyontekijat kokivat, etta tyoskentelyn aloittamista kayttadjayrityksessa olisi tu-
kenut entista paremmin toimeksiantajan perehdytyksessa kayttajayrityksen toiminnan ja yritys-
kulttuurin laajempi kasittely. Myo6s tyontekijan ensimmaisen paivan tarkempi lapikdynti toimeksi-

antajayrityksen puolelta nahtiin merkittdvana seka tyon aloitusta tukevana asiana.

Yksi haastateltavista oli perehtynyt tyotehtavaan etukateen ennen varsinaista ensimmaista paivaa
kayttajayrityksen digitaalisen perehdytysportaalin kautta ja koki taman vahvasti tydsuhteen aloi-
tusta tukevana menetelmana. Myds suurin osa muista haastateltavista koki, ettd toimeksiantajan
perehdytyksessa olisi mahdollista kdyda ennakkoon lapi tulevia tyotehtavid, mika tukisi onnistu-
nutta toiden aloitusta kayttajayrityksessa entista paremmin. Kaikkiin tyotehtaviin tama ei kuiten-
kaan valttamatta sovellu — mikali tydtehtdvat ovat kuitenkin suhteellisen selkeitd, nahtiin pereh-
dyttamisesta jo toimeksiantajalla olevan hyotya. Tama saastaisi muun muassa aikaa

kayttajayrityksessa tapahtuvasta perehdytyksesta.

6.3 Perehdytys ja tyontekijakokemus

Yksi tutkimuksen tavoitteista oli tutkia perehdytyksen vaikutusta tyontekijakokemukseen. Kuvioon
9 on koottu asioita, jotka luovat tutkimuksen mukaan vuokratyontekijoille onnistuneen perehdy-
tyskokemuksen ja tatd kautta vaikuttaa myos positiivisella tavalla tyontekijakokemukseen. Seuraa-

vaksi tutkimuksessa tarkastellaan naita havaittuja asioita tarkemmin.

Haastateltavat kokivat yhteisesti onnistuneen perehdytyskokemuksen edellytykseksi sen, etta
tyontekijat saavat kaiken tarpeellisen tiedon etukateen selkedsti esitettynd ennen tdiden aloitusta.
Ty6nantajan jarjestelmiin liittyva ohjeistus ja opastaminen koettiin myds merkittavaksi tekijaksi
onnistuneessa perehdytyksessa. Keskusteluissa korostui, ettd tyontekijat toivovat aloituksen asia-

kasyrityksessa olevan mahdollisimman selkeaa ja tarkasti tiedossa. Tama lisda haastateltavien mu-
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kaan varmuutta toiden aloitukseen. Onnistunutta perehdytyskokemusta loi haastateltavien mu-
kaan myos se, etta tyontekijat saivat kysymyksiinsa vastaukset nopeasti — tassa toimeksiantajayri-

tys oli onnistunut erinomaisesti haastateltavien mukaan.

Koska toimeksiantajalla tyoskentelee vuokratyontekijoita erilaisilla tyosuhteilla, tyontekijat koki-
vat, etta onnistuneen tyontekijakokemuksen luomiseksi tydsuhteeseen liittyvien asioiden mahdol-
lisimman tarkka kasittely nykyhetken seka tulevaisuuden osalta on erityisen tarkeda. Tassa haasta-
teltavat nostivat esimerkkina keikkatyosuhteen, jossa varmuutta tyopaivien maarasta ei ole —
tama tulisi kayda keikkatyontekijoiden kanssa erityisen selkeasti lapi, jotta tyontekijoille ei tule
odotuksia toiden maaran suhteen, joita ei ole mahdollista valttamatta saavuttaa. Nousi myds
esille, etta maaraaikaisten tyosuhteiden kohdalla toiden jatkumisen mahdollisuudesta ja tata liitty-

vista asioista tulisi viestia tyontekijoille mahdollisimman lapindkyvasti ja rehellisesti.

Positiivisen tyontekijakokemuksen luonnissa haastateltavat kokivat, etta vuokratyon luonteen lapi-
kaynti tyontekijoiden kanssa on hyvin tarkedd. Taman suhteen haastateltavat toivoivat erityisesti
sen lapikaymistd, etta vaikka tydntekija tyoskentelee kayttajayritykselld, toimeksiantaja on heidan
tyonantajansa. Keskusteluissa nousi esille, etta joskus vuokratydntekija voi kokea ulkopuolisuutta
kayttajayrityksessa, mika osaltaan vaikuttaa tyontekijakokemukseen. Haastateltavien mukaan toi-
meksiantajalla on kuitenkin mahdollista vaikuttaa tahan omilla toimillaan. Tdman aiheen osalta

eras haastateltava avasi asiaa seuraavalla tavalla:

No ehkd just se, ettd kun oot vuokratydntekijind, niin tiedostaa sen, etté se tyénan-
taja ei ole se kdyttdjdyritys. Ja vaikka on vuokratydntekijénd, niin tuntee sen, ettei jéid
yksin. Tdmd vaatii sen, ettd vuokrayritys on tarpeeksi aktiivisesti yhteydessé tyénteki-
jéién varsinkin alussa. Ei ole itse kokenut niin, mutta kokemuksen perusteella vuokra-
tyéntekijd voi kokea ulkopuolisuutta asiakasyrityksessd ja, kun vuokrayrityksestd ol-
laan yhteydessd, voi paremmin tuntea kuuluvansa johonkin, tyénantaja on taustalla
tukena ja tdstd muistutetaan tarpeeksi usein.

Kaikki haastateltavat kuvailivat, etta heilla oli toimeksiantajan perehdytyksen jalkeen positiivinen
ja selkea olo. Sen lisdksi, ettd he kokivat tietdvansa suurimmilta osin tyosuhteeseen ja tyohon liit-
tyvat olennaiset asiat, heilld oli tunne siitd, ettd he voivat ottaa toimeksiantajaan matalalla kynnyk-
selld yhteyttd mahdollisten lisdkysymysten tullessa mieleen. Haastateltavat kuvasivat yhtendisesti,

ettd toimeksiantajan perehdytys onnistui luomaan heille tervetulleen olon yrityksen tydntekijaksi.
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Taman olon loi erityisesti se, ettd toimeksiantajan yhteyshenkilot tuntuivat helposti lahestyttavilta

ja tavoitettavilta.

Keskusteluissa tyontekijéiden kanssa tuli kuitenkin esille my6s asioita, jotka voisivat tuoda vuokra-
tyontekijdlle entistdkin tervetulleemman olon henkildstéalan yrityksen tydntekijaksi. Vaikka toimi-
taan etamenetelmin, haastateltavat kokivat, etta olisi tarkeda jarjestaa esimerkiksi Teams-video-
yhteyden valitykselld tapaamisia erityisesti tydsuhteen alussa. Kyseessa voisi olla tyontekijan ja
yhteyshenkilén valinen tapaaminen tai mahdollisesti myos suurempi kokoontuminen, jossa yrityk-
sessa juuri aloittaneet vuokratyontekijat kokoontuvat yhteen virtuaalisesti. Vapaaehtoinen virtu-
aalinen ryhmatapaaminen toimisi myds hyvana vaylana epaselvien asioiden selvittamiseen, mutta
ennen kaikkea loisi yhteiséllisyyden tunnetta tyontekijoiden ja henkildstdalan yrityksen valille. Nai-
den asioiden lisdaksi nousi esille, ettd aiemmin mainittu toimeksiantajan toiminnan seka yrityskult-

tuurin tarkempi ja laajempi kasittely voisi luoda vuokratyontekijoille tervetulleemman olon.

Toimeksiantajayrityksen toimijoiden vuorovaikutus koettiin perehdytyksen yhdeksi ehdottomaksi
vahvuudeksi — talla nahtiin olevan suuri vaikutus haastateltaville positiivisen tyéntekijakokemuk-
sen muodostumisessa. Etdna toteutettavassa perehdytyksessa tulisi Rodegheron ja muiden (2021)
mukaan ottaa erityisesti huomioon sosiaaliset aspektit. Vuorovaikutusta perehdytyksessa kuvail-
tiin erittdin mukavaksi, ystavalliseksi ja auttavaiseksi. Positiivisen tyontekijakokemuksen luomi-
sessa onnistuttiin haastateltavien mukaan myos aktiivisella yhteydenpidolla ja proaktiivisella pal-
velulla. Palveluhenkisyydella koettiin olevan my6s vaikutusta esimerkiksi tyohyvinvointiin.
Toimeksiantajan perehdytyksen nahtiin tukevan vahvasti positiivisen tyontekijakokemuksen muo-

dostumista. Yksi haastateltava kuvasikin toimeksiantajan perehdytysta seuraavalla tavalla:

En ehkd koe, ettd olisi mitddn muuta tarvinnut tehdd toisin. Md taas pohjaan siihen aikai-
sempaan kokemukseen (henkildstéalan yrityksen perehdytyksestd), niin mun mielestd téd oli
huomattavasti positiivisempi, mukavampi ja avoimempi. Ihmiset perehdytyksessé ja tydsuh-
teen aikana olleet ystdvdllisié ja helposti Idhestyttdvid, haluaa selkedsti selvittdd asioita. Ei
vaan roiskaista asioita (perehdytysmateriaaleja) eteen ja kehoteta allekirjoittamaan paperit.
Varmistettiin, ettd asiat ymmdrretddn ja puhutaan samasta asiasta.
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Positiivisen tyontekijakokemuksen luonti

vuokratyontekijoiden perehdytyksessa

e Tarpeellisen tiedon saaminen tyosta ja tyosuhteesta
ennen toiden aloitusta

* Aloittaminen kayttajayrityksessa mahdollisimman
selkeaa

* Mukava ja ystavallinen vuorovaikutus
* Nopeat vastaukset kysymyksiin

» Tyosuhteen muodon ja siihen liittyvien seikkojen
selkeyttaminen

* Henkilostoalan yrityksen aktiivinen yhteydenpito
seka puhelimitse etta mahdollisesti videoyhteyksin

* Henkilostoalan yrityksen toiminnan ja
yrityskulttuurin lapikaynti

Kuvio 9. Positiivisen tyontekijakokemuksen luonti vuokratyontekijéiden perehdytyksessa

6.4 Digitaalinen perehdytys

Jokaiselle haastateltavalle ldhetettiin digitaalisen perehdyttamisen tietoisku ennen haastatteluun
osallistumista. Talla haluttiin lisata haastateltavien tietoutta teemaan liittyen seka jo etukateen
heratelld heissa ajatuksia aiheesta. Taman lisdksi suurin osa haastateltavista oli myds aiemmin tyo-
uransa aikana osallistunut digitaaliseen perehdytykseen, joten he pystyivat tuomaan nakemyksia
ja ajatuksia aiheeseen kokemustensa perusteella. Haastateltavat olivat osallistuneet perehdytyk-
siin digitaalisten oppimisalustojen kautta. Nama oppimisalustat sisalsivat digitaalisessa muodossa

olevia materiaaleja, videoita, kuvia seka suoritettavia tehtavia.

Haastateltavat kokivat, etta toimeksiantajan perehdytys olisi mahdollista siirtda kokonaan digitaa-
liseen muotoon. Yksi haastateltavista totesi, etta: “On jdrkevdd, etté jos on paljon materiaaleja ja
tietoa vdlitettdvdnd tyéntekijoille, ettd perehdytys on digitaalisessa muodossa”. Tyontekijat kertoi-
vat, etta koska toimeksiantajan perehdytysmateriaalit ovat jo nyt helposti luettavia, selkeita seka
informatiivisia, olisi naiden avulla itsendinen perehtyminen digitaalisesti miellyttdvaa ja helppoa.
Keskusteluissa nousi kuitenkin esille, etta koska digitaaliset laitteet ja jarjestelmat eivat ole kaikille
mieluisia tai tuttuja, olisi toimeksiantajan hyva tarjota tarvittaessa perehdytys kaytavaksi esimer-
kiksi puhelimitse tai Teams-keskustelun avulla. Erilaiset ihmiset tulisi ottaa perehdytyksessa huo-

mioon myos esimerkiksi siksi, etta joillekin kirjallisten materiaalien opiskeleminen ja omaksuminen
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voi olla vaikeaa. Tuli my0s esille, etta digitaalisen perehdyttdmisalustan ja kaikkien materiaalien
tulisi olla kddnnettyna suomen lisaksi myos englanniksi. Vuotilaisen (2020) mukaan digitaalinen pe-

rehdytysmateriaali on useimmiten helppoa kaantaa toiselle kielelle.

Haastateltavat kokivat, ettd mikali perehdytyksessa on paljon opiskeltavia materiaaleja, on pereh-
dytys mielekkdinta tehda tietokoneella. Myds mobiilikayttoista perehdytysta kuitenkin arvostettai-
siin, varsinkin, jos perehdytysmateriaalit ovat yksinkertaisia ja selkeitd, jotta ndiden lukeminen olisi
helppoa myds pienemmalta naytolta. Mahdollisuus mobiilikayttdiseen perehdytykseen olisi haas-
tateltavien mukaan tarkeaa, silla puhelimen kaytto erindisiin asioihin on nykyaan hyvin tavallista ja

luonnollista.

Keskusteltaessa digitaalisesta perehdyttamisestd, haastateltavat korostivat, etta miellyttava digi-
taalinen oppimisalusta on visuaalisuutensa puolesta laadukas sekd mahdollisimman selkea ja yk-
sinkertainen. Selkeyden ja helppokayttdisyyden myo6ta tarvittavan tiedon [6ytaa nopeasti — tiedon
helppoa ja nopeaa saantia arvostettiinkin perehdytyksen suhteen. Keskusteluissa aiheeseen liit-
tyen nousi myds esille erilaiset aktivoinnit perehdytyksen aikana, jotta mielenkiinto opiskeltavaa
asiaa kohtaan pysyy. Oman perehtymisen edistymisen seuranta koettiin myds tarkedksi haastatel-
tavien keskuudessa. Tama motivoi haasteltavien mukaan perehdytyksen lapikayntia seka auttaa
hahmottamaan sitd, kuinka paljon perehdytys vie aikaa. Haastateltavat kokivat, ettd toimeksianta-
jan perehdytykseen voisi sopia perehdytysmateriaalien pohjalta tehdyt monivalintatehtavat, joihin

perehtyjien tulisi vastata.

Tyontekijoiden kanssa keskusteltiin haastatteluiden aikana myds erilaisista digitaalisista ratkai-
suista perehdytyksissa. Haastateltavien kokemusten mukaan erilaiset ohjeistusvideot toimisivat
toimeksiantajan perehdytyksessa todella hyvin, erityisesti tyotuntien kirjaukseen liittyva ohjeistus-
video koettaisiin hyodyllisena. Videoiden kautta opittaviin asioihin olisi miellyttava tutustua ja nai-
den darelle mukava palata. Nousi kuitenkin esille, etta liian pitkat tai monimutkaiset ohjeistusvi-
deot eivat tue onnistunutta perehdytysta. Haastateltavat kokivat, ettd perehdytyksen lopussa
toimisi hyvin esimerkiksi monivalintakysymyksia sisaltava lopputesti erilaisista tyosuhteisiin liitty-
vista asioista, kuten esimerkiksi, miten tulee toimia, kun sairastuu. Suurin osa haastateltavista
koki, ettd perehdytyksen muodostaminen pelin kaltaiseksi olisi innostava, aktivoiva ja motivoiva

ratkaisu. Pelin avulla myos perehdytyksessa kasiteltdvat asiat voisivat jaada paremmin mieleen.
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Haastateltavat kokivat, ettd digitaalisen perehdyttdmisen avulla on mahdollista vaikuttaa myos po-
sitiivisesti tyontekijakokemukseen. Tama tapahtuisi erityisesti silloin, kun digitaalisessa perehdy-
tyksessa kaikki tarvittavat materiaalit olisivat helposti saatavilla yhdella alustalla. Taman avulla tar-
vittavan tiedon darelle on helppoa palata ja ndin tarvittava tieto on saatavilla silloin, kun sita

tarvitsee.

6.4.1 Mahdollisuudet

Haastateltavat nakivat, ettd toimeksiantajan perehdytys olisi mahdollista siirtaa digitaaliselle oppi-
misalustalle ja tdma muutos toisi mukanaan positiivisia asioita tyontekijoiden nakokulmasta. Digi-
taalisen perehdyttamisen etuina nahtiin muun muassa aikaan ja paikkaan sitomattomuus — pereh-

dytyksen voisi suorittaa juuri silloin, sielta ja silla laitteella, kuin itselle parhaiten sopii.

Ehdottomana digitaalisen perehdyttamisen vahvuutena nahtiin se, etta perehdytysmateriaalien ja
tarvittavien tietojen aarelle on helppo palata, mikali ndma ovat kaikki koostettu yhdelle selkeélle
alustalle. Talla hetkella tyontekijat saavat toimeksiantajalta sahkdpostin tydsuhteen alussa, joka
sisaltaa perehdytysmateriaalit — miltei kaikki haastateltavat totesivat, ettd tdssa muodossa materi-
aalien toimittaminen on haasteellista, silla saatu sahkdposti hukkuu helposti muiden sahkopostien
joukkoon. Talloin tiedon darelle on vaikeaa paasta, kun sita tarvitsisi, ellei tydntekija ole tallenta-
nut perehdytysmateriaaleja itse helpommin saatavaksi. Kun tyontekijalle tarkeat materiaalit ja tie-
dot ovat hadnelle helposti saatavilla ja selkeitd, voi talld olla positiivista vaikutusta koko tyoyhtei-
sO0n resurssien saastamisen muodossa — talléin tyontekija pystyy toimimaan itsendisemmin
tyohon ja tyosuhteeseen liittyvissa asioissa (Joki 2021, 85). Eras haastateltava kuvasi digitaalisen
perehdyttamisen tuomia etuja seuraavasti: “Jos ne olisi jossain yhdelld sivustolla kaikki, niin olisi
ehkd sielté jotenkin sitten kuitenkin mukavampi tavallaan katsoa, kun tallentaa noita erillisié tie-
dostoja sitten omalle koneelle.” Kuvioon 10 on koostettu tutkimuksessa havaittuja asioita digitaali-

sen perehdyttamisen mahdollisuuksista.
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Mahdollisuudet

¢ Joustavuus: mahdollisuus suorittaa
perehdytys ajasta ja paikasta
riippumatta

e Saavutettavuus: perehdytykseen
osallistuminen vaivatonta, helppoa
ja hopeaa

e Perehdytysmateriaalien ja
tarvittavien tietojen aarelle on
helppo palata

Kuvio 10. Digitaalisen perehdyttamisen mahdollisuudet

6.4.2 Haasteet

Sen lisaksi, etta haastateltavat nakivat digitaalisessa perehdyttamisessa paljon mahdollisuuksia,
nousi jokaiselta haastateltavalta esille myds haasteita ja huomioon otettavia asioita aiheeseen liit-
tyen. Kuviossa 11 on koostettuna tutkimuksessa havaitut haasteet digitaalisen perehdyttamisen

suhteen. Seuraavaksi kasitelldaan naita haasteita tarkemmin.

Ensimmainen haastatteluissa esille noussut teema liittyi tyontekijéiden valmiuksiin digitaalisen pe-
rehdyttamisen suorittamiseen. Mikali perehdytys on kokonaisuudessaan digitaalisessa muodossa,
tulee tyontekijoilla olla perusosaaminen digitaalisten jarjestelmien kaytdsta seka mahdollisuus
osallistua perehdytykseen digitaalisella laitteella. Toisena selkedna teemana kaydyissa keskuste-
luissa nousi digitaalisen perehdyttamisen vuorovaikutuksen puute, joka voi tehda perehdytyksesta
”persoonattoman”. Vaikka haastateltavat kokivat, etta toimeksiantajan perehdytyksen sisaltamiin
asioihin olisi helppoa ja katevaa tutustua itse digitaalisella oppimisalustalla, suurin osa haastatelta-
vista koki, ettd perehdytykseen olisi kuitenkin hyva kuulua henkilékohtainen lyhytkin tapaaminen
esimerkiksi videon valitykselld. Eklund (2020a) toteaa, etta videotapaamiset ovat erittdin toimiva
keino toivottaa tyontekija tervetulleeksi tydsuhteen alussa. Erityisen tarkeaksi yksilollinen kohtaa-
minen koettiin tydsuhteen alussa siksi, ettd tama on tyonantaja ja tyontekija suhteen onnistuneen
muodostumisen kannalta merkittavaa. Tahan liittyen yksi haastateltava totesikin seuraavalla ta-

valla:
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Lyhyemmidt kohtaamiset, esimerkiksi “tervetuloa tydntekijéiksi toivottaminen” voisi
tapahtua kasvotusten tai livevideon vdilitykselld, jossa tulisi tunne tyontekijélle, ettd
"hei juuri sind", haluatko kertoa vield vdhdn itsestdsi, ja md voin kertoa yrityksestd
lisaa.

Keskusteluissa nousi esille, ettad kun tydntekija on suorittanut perehdytyksen itsendisesti digitaali-
sella oppimisalustalla, olisi toimeksiantajan yhteyshenkilon hyva soittaa tyontekijalle. Tassa puhe-
lussa voisi kdayda lapi tyontekijan mahdollisia lisakysymyksia. Haastateltavat nakivat yhtena haas-
teena sen, ettd digitaalisessa perehdytyksessa mahdollisia lisakysymyksia ei ole mahdollista kysya
reaaliajassa — lyhyt puhelinsoitto perehdytyksen jalkeen tai toimiva digitaalinen ratkaisu vastaus-

ten saamiseen nopeasti toimisi kuitenkin hyvana ratkaisuna tahan haasteeseen.

Keskusteltaessa digitaalisen perehdyttamisen haasteista, haastateltavat nostivat esille myés mah-
dollisia ongelmia tydnantajan nakdkulmasta. Tyonantajan nakékulmasta haastateltavat totesivat
yhteisesti haasteena olevan se, miten varmistutaan, etta tyontekija on kdaynyt perehdytyksen sisal-
tamat asiat riittavalla tavalla |api. Yksi haastateltava totesi, etta tdma vaatii paljon luottamusta toi-
meksiantajalta tyontekijoita kohtaan. Tahan haasteeseen tyontekijat ehdottivat seurantaa digitaa-
liselle oppimisalustalle perehdytysten etenemisen suhteen. Myds aiemmin mainittu lopputesti

perehdytyksessa kasitellyista asioista voisi olla yksi ratkaisu tdhan mahdolliseen ongelmaan.

e Vaatimus tyontekijoiden digitaidoille

e Tyontekijoiden yksilollisyyden
huomioon ottaminen

e Vuorovaikutuksellisuuden puute

e Sitoutumisen, osallistumisen ja
motivoituneisuuden haasteet

Kuvio 11. Digitaalisen perehdyttamisen haasteet
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7 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan opinnadytetyon tutkimustulosten johtopaatdkset tutkimusongelman ja
ndista johdettujen tutkimuskysymysten kannalta seka kasitelladn saatujen tutkimustulosten suh-
detta teoreettiseen viitekehykseen. Taman jdlkeen esitellaan kehittamis- ja jatkotutkimusehdotuk-
sia seka pohditaan tutkimuksen luotettavuutta. Lopuksi arvioidaan opinndytetydprosessia koko-

naisuutena ja pohditaan tutkijan omaa oppimista sekd ammatillista kehittymista.

7.1 Johtopaatokset

Tassa opinndytetydssa tutkittiin toimeksiantajan nykyista perehdytysta seka digitaalista perehdyt-
tamista vuokratyontekijoiden nakdkulmasta. Tavoitteena oli selvittaa, millaisena tyontekijat nake-
vat nykyisen perehdytyksen, miten sita voitaisiin heidan nakékulmastaan kehittaa ja millainen digi-
taalinen perehdytys tukisi vuokratyontekijoiden tyésuhteen alkua. Tavoitteena oli myds tutkia
perehdytyksen vaikutusta tyontekijakokemukseen. Tutkimusongelma, johon tdssa opinnayte-
tyossa etsittiin vastausta oli: “Millainen toimeksiantajan perehdytys palvelee vuokratyontekijoita

parhaiten?” Tutkimuskysymykset, jotka toimivat tutkimusongelman ratkaisun apuna olivat:

1. Millainen toimeksiantajan perehdytys on talld hetkella?

Miten nykyistd perehdytysta voitaisiin kehittaa?

3. Miten perehdytys vaikuttaa vuokratyontekijoiden tyontekijakokemukseen ja miten tahan voitaisiin
vaikuttaa entista positiivisemmin?

4. Millainen digitaalinen perehdytys tukisi vuokratydntekijoiden tydsuhteen alkua?

N

Perehdytyksen nykytila

Tutkimustuloksissa saatiin selville toimeksiantajan perehdytyksen nykytilaa yleisesti. Kokonaisuu-
dessaan haastateltavat kokivat toimeksiantajan perehdytyksen toimivaksi, selkeaksi, tiiviiksi seka
ammattimaiseksi. Tyontekijat kokivat, ettd perehdytys toimi hyvin heiddan kohdallaan jo sellaise-
naan — palaute perehdytyksesta oli hyvin positiivista. Koska toimeksiantajan perehdytys sisaltaa
paljon tietoa erilaisista tyohon ja tyosuhteeseen liittyvista asioista, on ndiden tietojen opiskelu ja
ndihin palaaminen tyontekijoiden mukaan helppoa digitaalisin menetelmin. Vaikka tyontekijat toi-

vovat perehdytykseltda myds vuorovaikutuksellisuutta, tuloksissa korostui, etta kirjallisia perehdy-
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tysmateriaaleja pidetdan tarkedmpana perehdytyksessa, kuin kaytyja perehdytyspuheluja. Pereh-
dytyspuhelut koettiin hyvana kertauksena, mutta tiedonsaannin tarkeyttda materiaalien kautta ko-

rostettiin.

Toimeksiantajan perehdytyksen vahvuuksiksi tutkimuksessa havaittiin selkeat, visuaaliset ja infor-
matiiviset perehdytysmateriaalit, vuorovaikutus ja yhteistyo seka selked ja ammattimainen pereh-
dytysprosessi. Eklund (2020a) korostaa, etta mikali perehdytys sisaltda paljon itsendista opiskelua,
laadukkaiden ja ajankohtaisten materiaalien seka ohjeistusten tarjoaminen on erityisen tarkeaa.
Rodeghero ja muut (2021) kuitenkin toteavat, etta riittdvan tiedonsaannin lisdksi, erityisesti etape-
rehdytyksessa, tulee ottaa huomioon sosiaaliset aspektit. Koska toimeksiantajan perehdytys toteu-
tetaan etamenetelmin, ovat nama seikat tarkeaa ottaa huomioon laadukkaassa perehdytyksessa.
Selvisi, etta aktiivisella yhteydenpidolla ja huomioon ottavalla vuorovaikutuksella toimeksiantaja
on onnistunut myos perehdytyksen sosiaalisissa vaatimuksissa. Kaikki haastateltavat kuvasivat toi-
meksiantajan yhteyshenkildiden vuorovaikutusta erittdin ystavalliseksi seka auttavaiseksi. Jokainen
haastateltava myds korosti, kuinka he ovat voineet olla matalalla kynnyksella yhteydessa toimeksi-
antajan yhteyshenkil6on erindisissa asioissa. Tama on tutkimuksessa merkittava tulos, silla muun
muassa Lehto (2021) toteaa, ettad etdperehtyjalle matalalla kynnyksella epaselvien asioiden kysy-

minen voi olla vaikeaa.

Toimeksiantajan perehdytyksen kehityskohteiksi tutkimuksessa havaittiin tuntikirjausjarjestelmien
ohjeistukset ja kdyton opastaminen, perehdytysmateriaalien tarkempi ohjeistus tietyissa osuuk-
sissa, vuokratyOsuhteen tarkempi lapikdynti seka kayttadjayrityksen ja toimeksiantajayrityksen toi-
minnan ja yrityskulttuurin laajempi kasittely. Tuntienkirjausjarjestelman kayttamisen oppiminen
on merkittavaa erityisesti tyosuhteen alussa, silld jarjestelma saattaa olla uusi ja tydtuntien kirjaa-
minen aloitetaan heti tyon alettua. Eklundin (2018, 76) mukaan onnistuneen perehdytyksen run-
koon kuuluu olennaisesti tyontekijan opastaminen jarjestelmiin, joita han tulee kdyttamaan tyo-
suhteensa aikana. Toimeksiantajan nykyiset ohjeet tuntien kirjaamiseen ovat tutkimuksen mukaan
talla hetkelld jo suhteellisen hyvalla tasolla, mutta tdhan toivottaisiin entistd selvempaa ohjeistusta

esimerkiksi opetusvideon muodossa.
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Perehdytysmateriaalien tarkennusta toivottiin sairauspoissaolokaytanteisiin liittyvissa asioissa. On
todettu, ettd vuokratyontekijoiden perehdytyksessa on erityisen tarkeaa ottaa huomioon tydsuh-
teeseen liittyvat poikkeustilanteet seka tarjota tyontekijalle selkedt toimintaohjeet naihin liittyen —
tallaisia ovat muun muassa sairaustapaukset. Taman lisaksi esimerkiksi palkanmaksuun liittyvat
tarkennukset ja mahdollisten henkilostoetujen lapikdaynti on tarkeda. (Hyva perehdytys -opas
2007, 21.) Myos tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd sairauspoissaolokaytantei-
den mahdollisimman tarkka ohjeistus seka palkkaukseen ja mahdollisiin henkilostéetuihin liitty-

vien seikkojen lapikdynti on tarkeda vuokratydntekijoiden perehdytyksessa.

Kuten Hietala ja muut (2022, 28) korostavat, vuokratyosuhde eroaa merkittavasti tavanomaisesta
tydsuhteesta, silla tyontekijalla on kaksi tydnantajaa, joiden valilla tyésuhteen velvollisuudet ja oi-
keudet jakautuvat. Myos Maatta (2014, 81) nostaa esille, ettd vuokratydsuhteessa osapuolten vas-
tuiden jakautuminen ei ole aina selvaa kaikille osapuolille. Tutkimustulosten perusteella ja ai-
heesta aiemmin kasittelyn tiedon perusteella voidaankin todeta, etta vuokratydsuhteen vastuiden
ja velvoitteiden seka kaytantojen selkea ja tarkka lapikdyminen perehdytyksessa on vuokratyonte-

kijoiden kannalta merkittavaa.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta kayttajayrityksen ja toimeksiantajan toiminnan ja
yrityskulttuurin kattavammalla kasittelylla voisi olla positiivisia vaikutuksia seka tyontekijan tyon
aloituksessa kayttajayrityksessa etta tyontekijan sitoutumisessa henkilostoalan yritykseen. Koska
vuokratyontekijalla on vuokratyosuhteen myota kaksi tyonantajaa, on molemmilla osapuolilla
merkittava rooli tyontekijalle tydsuhteen aikana. Ndin ollen molempiin osapuoliin sitoutuminen jo
perehdytyksessa on tarkeaa. Tutkimustulos siitd, etta vuokratyontekijat toivovat toimeksiantajasta
laajempaa yritysesittelya, on merkittava, silla tasta ei Ioydetty aiempaa tutkimustulosta tai tietoa
tutkimuksen teoreettista viitekehysta muodostettaessa. On todettu, etta usein kayttajayrityksen
yritysesittely voi kuulua osaksi henkilostoalan yrityksen perehdytysta (Hyva perehdytys -opas
2007, 19). Tama puolestaan vahvistaa tutkimustulosta siita, ettd myos toimeksiantajan perehdy-

tykseen olisi hyva sisallyttaa entista kattavammin tietoa myos kayttajayrityksesta.



56

Perehdytys ja tyoskentelyn aloittaminen kayttdjayrityksessa

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd toimeksiantajan perehdytys tukee vuokratyon-
tekijoiden toiden aloitusta kayttajayrityksissa. Tyoskentelyn aloittamista olisi tutkimuksen mukaan
tukenut entista enemman kayttajayrityksen toiminnan ja yrityskulttuurin laajempi kasittely seka
ensimmaisen tyopaivan tarkempi lapikdynti. Tama saatu tutkimustulos korostaa henkiléstoalan yri-
tyksen ja kayttajayrityksen yhteistydn merkitysta vuokratyontekijan perehdytyksen kokonaisvaltai-
sessa onnistumisessa (Hyva perehdytys -opas 2007, 19). Olisikin tarkeaa, etta henkilostoalan yritys
ja kayttajayritys keskustelevat hyvissa ajoin ennen tyontekijan tdiden alkamista perehdytyksesta
(Vuokratyoopas 2017, 18). Nain myos toimeksiantajan olisi mahdollista tarjota tyontekijoille tar-

kempaa tietoa perehdytyksen ensi askeleista.

Tutkimuksen mukaan toimeksiantajan perehdytys voisi sisdltda osuuksia kdyttajdyrityksen pereh-
dytyksesta. Tama kuitenkin patee vain osaan tehtavista, silla tyotehtaviin perehdyttaminen ennen
toiden aloitusta kayttajayrityksessa koettiin jarkevaksi vain, jos tyotehtavat ovat suhteellisen sel-
keitd. Mikali toimeksiantajan perehdytykseen voidaan sisallyttda osuuksia kayttajayrityksen pereh-
dytyksestd, on talla mahdollista sadstaa aikaa kayttajayrityksen perehdytyksesta seka mahdollistaa
tyontekijan nopeakin aloittaminen tehtdvassa. Onkin todettu, etta tarve vuokratyodntekijoiden tyo-
panokselle tulee usein hyvin nopeasti (External Workforce Management Toolkit n.d., 1). Tama ko-
rostaa tyohon etukateen tapahtuvan perehdytyksen merkitystd, silla henkilostdalan yrityksen tar-
joaman kattavamman perehdytyksen ansiosta tyontekijan voi olla mahdollista aloittaa tyo
nopeammalla aikataululla. Nain tyontekija voi myos olla valmis tehokkaaseen tyoskentelyyn ja

tuottavaan tydpanokseen nopeammin.

Perehdytys ja tyontekijakokemus

Tutkimustuloksista voidaan paatella, etta perehdytykselld on selkea vaikutus tyontekijakokemuk-

seen. Kuten myos Kaihua ja muut (2020, 20) toteavat, on perehdyttaminen usein positiivisen tyon-
tekijakokemuksen luomisen ensimmaisia vaiheita. Hills (2022) taas korostaa positiivisen tyontekija-
kokemuksen luonnin merkitysta liiketoiminnallisesta nakokulmasta, silld on todettu, ettd jopa 33 %

uusista tyontekijoista vaihtaa tyopaikkaa tyosuhteen ensimmaisen puolen vuoden aikana. Pereh-



57

dytyksessd muodostuneella tyontekijakokemuksella on siis merkittava vaikutus yrityksen liiketoi-
mintaan. Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia perehdytyksen vaikutusta tyontekijakokemukseen
my0s tasta syysta — jotta toimeksiantajayrityksessa voitaisiin luoda entista parempia tyontekijako-
kemuksia perehdytyksen avulla. Tutkimuksen mukaan toimeksiantaja voi vaikuttaa positiivisen
tyontekijakokemuksen muodostumiseen tarjoamalla tarvittavat tiedot tyosuhteesta ja tydsta en-
nen toiden aloitusta, tekemalla tyontekijan aloituksesta kayttajayrityksessa mahdollisimman sel-
keaa, aktiivisella vuorovaikutuksella seka nopealla palvelulla, selkeyttamalla tyéntekijan tydsuh-

teeseen liittyvia asioita seka yllapitamalla aktiivista roolia erityisesti tyosuhteen alussa.

Haastatelluista henkilGista kaikki olivat saaneet ennen tdiden aloittamista suurimman osan tarvit-
tavista tiedoista tyéhon ja tyosuhteeseen liittyen, muutamia aiemmin esitettyja poikkeuksia lu-
kuun ottamatta. Tdman pohjalta voidaan todeta, ettd toimeksiantaja on onnistunut tassa tavoit-
teessa. Toimeksiantaja on myos onnistunut viestimaan tyontekijoille suhteellisen selkeasti sen,
kuka tai ketka ovat heidan yhteyshenkilditdan asiakasyrityksessa. Tyontekijat kuitenkin toivoisivat
jo toimeksiantajan puolelta selkeampaa tietoa siita, mita kayttajayrityksen perehdytys pitaa sisal-
|aan erityisesti ensimmaisena pdivana. Tama vaatisi entistda parempaa yhteisty6ta perehdytyksen
suhteen toimeksiantajan ja kayttajayritysten valilla. Taman yhteistyon kautta tyontekijoille voisi
olla mahdollista tarjota entista selkeampi ja suunnitelmallisempi perehdytys, joka Kaihuan ja mui-

den (2020, 20) mukaan on positiivisen tyontekijakokemuksen luomisessa merkittava tekija.

Huhdan ja Myllyntauksen (2021) mukaan kokonaisvaltainen tyontekijakokemus muodostuu tyo-
suhteen aikana erilaisissa kohtauspisteissa, joista selkeitd ovat tilanteet, joissa tyontekija on vuo-
rovaikutuksessa yrityksen yhteyshenkildiden kanssa. Tutkimus vahvistaa vuorovaikutuksellisuuden
merkitysta vuokratyontekijoiden tyontekijakokemuksen muodostumisessa, silla toimeksiantaja on
kyennyt luomaan positiivista tyontekijakokemusta juuri onnistuneen vuorovaikutuksen avulla —

tama tulisi ottaa huomioon toimeksiantajayrityksessa myos jatkossa.

Vuokratyo voi olla hyvin moninaista, silla tama vaihtelee keikkaluontoisesta kokoaikaiseen ja maa-
raaikaisesta vakituiseen tyohon (Henkilostdalan yritysten palvelut n.d.). Hietalan ja muiden (2022,

21) mukaan vuokratyolla on paljon etuja tyontekijalle — vuokratyo voi esimerkiksi olla keino kerryt-
taa tyokokemusta tai mahdollistaa joustavan elaméantilanteen huomioon ottavan tydskentelyn.

Mutta kuten Hietala ja muut (2022, 24-25) toteavat, vuokratyohon liittyy tyontekijoiden kannalta
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myo6s ongelmakohtia. Ongelmakohdat liittyvat useimmiten epavarmuuteen téiden keston ja maa-
ran suhteen; epavarmuuden tunteet ndiden asioiden suhteen voi aiheuttaa tyontekijoille henkista
kuormitusta. Tutkimuksen mukaan vuokratydn ongelmakohtiin voidaan vaikuttaa ehkaisevasti pe-
rehdytyksessa lapinakyvalla ja selkedlld viestinnalla seka tiedonannolla tydsuhteesta ja taman tule-

vaisuudesta.

Tutkimuksesta selvisi, ettd toimeksiantajan vuokratyontekijéillda on halu saada enemman tietoa
toimeksiantajasta. Positiivisen tyontekijakokemuksen luonnissa myos yhteisollisyyden seka yh-
teenkuuluvuuden tunne tyontekijoiden ja toimeksiantajan valilla koettiin tarkedksi. Kuten tutki-
muksesta selvisi, myds Hietalan ja muiden (2022, 25-26) mukaan vuokratyontekijat voivat kokea
ulkopuolisuutta kayttajayrityksissa tydskennellessaan. Tutkimuksen mukaan talla voi olla vaiku-
tusta tyontekijoiden tyontekijakokemukseen. Tutkimuksessa kuitenkin selvisi, ettd henkilostdalan
yritys voi vaikuttaa tahan mahdolliseen ulkopuolisuuden tunteeseen omilla toimillaan. Tutkimuk-
sen mukaan henkilostoalan yritys voi erilaisilla tavoilla saada tyontekijalle tunteen siitd, ettd han
on osa henkiléstoalan yritysta ja tydyhteisda. Tata tukevia kaytant6ja voi esimerkiksi olla aktiivinen

yhteydenpito ja viestinta seka tyosuhteen alussa ettd myohemmin.

Digitaalinen perehdytys

Tutkimuksen mukaan toimeksiantajan perehdytys olisi jarkevaa olla kokonaan digitaalisessa muo-
dossa, silla tdma on perehdytyksena hyvin tietopohjainen. Kun perehdytys sisdltda paljon tietoa ja
opittavia asioita, tulee kuitenkin kiinnittaa erityista huomiota tiedon esittdmisen tapaan (Digitaali-
nen perehdytys lisda tuottavuutta ja uuden henkilon sitoutumista 2021). Toimeksiantajan pereh-
dytysmateriaalien laatu puoltaa perehdytyksen siirtamista taysin digitaaliseen muotoon, silla ma-
teriaalien parissa itsendinen tyoskentely nahdaan helppona niiden korkean laadun ansiosta. Mikali
toimeksiantaja tarjoaisi tulevaisuudessa mahdollisuuden suorittaa perehdytyksen mobiiliversiona,
erityisesti talloin tulisi ottaa huomioon, etta tieto on esitettynda mahdollisimman yksinkertaisesti ja
selkedsti. Kuten myds tutkimuksen tuloksista selvisi, on mobiilikdyttoa tukevan digitaalisen pereh-
dytyksen tarjoaminen nykyaikana tarkeaa (Miksi perehdytyksen tulisi olla digitaalinen oppimis-

matka? n.d.).
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Mikali perehdytys toteutetaan digitaalisella oppimisalustalla, tulisi tdman olla mahdollisimman
helppokayttdinen (Miksi perehdytyksen tulisi olla digitaalinen oppimismatka? n.d.). Tutkimuksen
mukaan helppokayttoisyyden lisaksi oppimisalustan tulisi olla visuaalisesti laadukas, selked seka
yksinkertainen. On todettu, ettd tyontekijan kaytossa olevien digitaalisten ratkaisujen hyva toimi-
vuus on osa tyontekijan perustarpeita (Moderni tyontekijakokemus n.d.). Tutkimuksesta selvisi,
ettd perehdytyksessa edistymisen seuranta toimisi tyontekijoitd motivoivana ominaisuutena. Digi-
taaliset oppimisalustat mahdollistavatkin usein sen, etta tydntekija voi seurata perehdytyksessa
etenemista helposti (Digiperehdytykset - helpommin alkuun uuden tyon kanssa n.d.). Myos palaut-
teen annon mahdollisuus nahdaan tutkimuksen mukaan tarkeana digitaalisen oppimisalustan omi-
naisuutena. On todettu, etta digitaalisilla keinoilla voidaan luoda erilaisia ratkaisuja, joiden avulla
tyontekija voi antaa palautetta perehdytykseen liittyen (Digiperehdytykset - helpommin alkuun
uuden tyon kanssa n.d.; How to start e-learning in your organisation n.d.; Digitaalinen perehdytys

lisda tuottavuutta ja uuden henkilon sitoutumista 2021).

Pelillistamisen avulla voidaan tutkimuksen mukaan saada tyontekijat aktivoiduiksi perehdytyksen
aikana. On todettu, ettd kun perehdytys on luotu pelin tavoin etenevana ratkaisuna, sisalto ja pe-
rehdytyksessa eteneminen voi innostaa ja motivoida perehtyjaa enemman (How to start e-lear-
ning in your organisation n.d.). Muita toimivia digitaalisia ratkaisuja perehdytyksessa tyontekijoi-
den nakokulmasta ovat erilaiset opetusvideot. Digitaalisissa perehdytyksissa kaytetaankin usein
erilaisia videoita apuna perehdyttamisessa (Digiperehdytykset - helpommin alkuun uuden tyon

kanssa n.d.).

On todettu, etta tyontekijan kayttamilla digitaalisilla ratkaisuilla on merkittava rooli kokonaisvaltai-
sen tyontekijakokemuksen muodostumisessa. (Moderni tyontekijakokemus n.d.) Myos tutkimuk-
sen perusteella digitaalisella perehdytyksella tyontekijakokemukseen on mahdollista vaikuttaa po-
sitiivisella tavalla. Tutkimuksen mukaan digitaalisen oppimisalustan materiaalien ja tietojen darelle
on helppoa palata — ndin voidaan mahdollisesti valttya epatietoisuudelta ja epavarmuuden tunte-
muksilta. Kun tieto on helposti tyontekijoiden saatavilla, ei epaselvissa asioissa tarvitse kaantya

erikseen toimeksiantajan yhteyshenkilon puoleen ja odottaa vastausta.
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Tyontekijakokemuksen ndakokulmasta olennaista on se, kuinka helppokayttoisia jarjestelmat tyon-
tekijoille ovat (Digian trendiopas 2023, 10). Toimivina ne voivat lisdta tyontekijoiden tyotyytyvai-
syytta- ja hyvinvointia, kun taas vaikeakayttdisina digitaaliset ratkaisut voivat vaikuttaa negatiivi-
sesti tyontekijakokemukseen niiden aiheuttaman stressin ja turhautumisen myota (Moderni
tyontekijakokemus n.d.). Tasta syysta tulisikin varmistaa digitaalisten ymparistdjen toimivuus seka
esimerkiksi selkeat kdyttoohjeet. Positiivisen tyontekijakokemuksen luomiseksi on myods tarkeaa
ottaa huomioon kayttdjien toiveet ja tarpeet digitaalisen tydymparistdon suhteen (Digian tren-
diopas 2023, 10). Taman tutkimuksen myo6ta vuokratydntekijoiltd on saatu olennaista ja tarkeata
tietoa heidan tarpeistaan seka toiveistaan toimeksiantajan perehdytyksen suhteen digitaalisesta
nakokulmasta, mika voi osaltaan mahdollistaa entistda paremman tyontekijakokemuksen vuokra-

tyontekijoille jatkossa.

Tutkimuksen mukaan digitaalisen perehdyttamisen etuja ovat sen joustava ja saavutettava luonne.
Myos Choudhury ja Pattnaik (2020) toteavat, etta digitaalisen perehdyttamisen ehdoton hyoty
tyontekijalle on sen joustava luonne, silla perehdytyksen voi suorittaa usein itselleen sopivaan ai-
kaan ja tahtiin seka paikasta riippumatta. Digitaalinen perehdytys voi tuoda tyontekijalle vaivatto-
muutta ja helppoutta perehdytyksen suorittamiseen (Choudhury & Pattnaik 2020). Tutkimuksen
mukaan, mikali perehdytys siirrettaisiin toteutettavaksi digitaaliselle oppimisalustalle, toisi tama
mukanaan positiivisia muutoksia verrattuna perehdytyksen nykyisen toteutustapaan — sen sijaan,
ettd perehdytysmateriaalit saattavat mahdollisesti hukkua tyontekijan sahkopostiin, on digitaali-
sen perehdyttamisen oppimisalusta aina helposti tyontekijoiden saatavilla. Kuten myés Choudhury
ja Pattnaik (2020) toteavat, on digitaalisen perehdyttamisen ehdottomia hyotyja sen saavutetta-

vuus.

Digitaalisen perehdyttamisen haasteiksi tutkimuksessa havaittiin vaatimus tyontekijéiden digitaali-
sille taidoille, yksilollisyyden huomioon ottaminen, vuorovaikutuksellisuuden puute seka sitoutu-
misen, motivaation ja osallistumisen haasteet. On todettu, ettd digitaalisen perehdyttamisen
myota tyontekijoiltd vaaditaan digitaitoja, mika saattaa olla haasteena digitaalisen perehdytyksen
toteutuksessa. Kaikilla tyontekijoilla ei entuudestaan valttamatta ole osaamista toimia digitaali-
sessa ymparistossa (Digitaalinen oppiminen nostaa laatua ja sdastda kustannuksia 2019). Digitaito-
jen mahdollisen puutteen lisaksi haasteena nahtiin muut yksil6lliset tekijat, joiden takia digitaali-

seen perehdytykseen osallistuminen voi olla haasteellista. Tutkimuksen mukaan ratkaisuna tahan
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voisi olla vaihtoehtoinen tapa toteuttaa perehdytys. Tama kuitenkin vaatii toimeksiantajalta jous-
tavuutta toimintatapojen suhteen seka yksilollisten tekijéiden huomioimista perehdytyksen suun-

nittelussa.

Choudhuryn ja Pattnaikin (2020) mukaan digitaalisessa perehdyttamisessa nahdaan selkeasti haas-
teita vuorovaikutuksellisuuden suhteen. Kun perehdytetaan digitaalisesti, perehtyjan ja perehdy-
tettavan valille ei muodostu sellaista luonnollista vuorovaikutusta, jota muodostuisi perinteisessa
perehdytyksessa (Choudhury & Pattnaik 2020). Vaikka tutkimuksen mukaan toimeksiantajan pe-
rehdytys toimisi hyvin itsendisesti suoritettavana digitaalisena perehdytyksena, tulisi vuorovaiku-
tuksellisuuteen kiinnittda huomiota muulla tavalla. Tama voisi lisata tyontekijan yhteisollisyyden
seka yhteenkuuluvuuden tunnetta, jolla todettiin aiemmin olevan vaikutusta positiivisen tyonteki-

jakokemuksen muodostumiseen seka tata kautta esimerkiksi tyontekijan tydhyvinvointiin.

Choudhury ja Pattnaik (2020) nostavat esille, ettd perehdytettavien motivaatiolla on suuri vaikutus
perehdytyksen kokonaisvaltaiseen onnistumiseen. Haasteeksi digitaalisessa perehdyttamisessa voi
muodostua se, miten voidaan varmistua, etta tyontekija on perehtynyt tarvittaviin asioihin tarvit-
tavalla laadulla, jos perehdytys on taysin itsendisesti suoritettava. Toimeksiantajan kohdalla tdma
tarkoittaisi sita, etta perehdytyksesta jaisi pois perehdytyspuhelu, joka on talla hetkella perehdy-
tyksen vuorovaikutuksellisin osuus. On todettu, ettad kun perehdytyksesta puuttuu ihmisten vali-
nen vuorovaikutus ja sosiaalinen paine, voi talla olla vaikutusta tyontekijéiden perehdytykseen si-
toutumiseen ja osallistumiseen (Digitaalinen oppiminen nostaa laatua ja sdastaa kustannuksia
2019). Tutkimuksen perusteella tdhan voisi olla ratkaisuna perehtymisen edistymisen seuranta
seka esimerkiksi lopputesti, joka tyontekijoiden tulisi tehda perehdytyksessa kasitellyista asioista.
Perehdytyksessa, joka vaatii suurta itseohjautuvuutta, olisikin hyva pystya todentamaan tyonteki-

joiden perehtyminen tarvittaviin asioihin (Digitaalinen HR: Kolme ndkdkulmaa n.d.).

Tutkimuksen vaikutus liiketoimintaan

Leinon (2020) mukaan tyontekijoiden perehdyttdminen on yrityksen yksi tarkeimmista proses-
seista. Myos Joki (2021, 85) toteaa, ettd perehdyttamisen olevan tydntekijan tydosuhteessa merkit-
tava vaihe. Eklundin (2020b) mukaan perehdytys voi toimia yrityksen kilpailuetuna, silla se vaikut-

taa tyontekijoiden sitoutumisen ja tydhyvinvoinnin kautta tuottavuuteen seka
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tyonantajamielikuvaan. Kun perehdytysta kehitetdan entista tyontekijalahtoisempaan suuntaan,
on talla todettu olevan positiivinen vaikutus myos organisaation yrityskuvaan (Joki 2021, 88). En-
tista positiivisemman yrityskuvan myoéta toimeksiantaja voi saavuttaa kilpailuetua suhteessa mui-
hin toimijoihin. Huonosti hoidetun perehdytyksen seuraukset voivat taas olla yritykselle suuret;
irtisanoutumisen myo6ta yritykselle voi tulla uudelleen rekrytoinnin vuoksi moninkertaiset kustan-
nukset (Hyppanen 2013; Narkiniemi 2020). Naista syista liiketoiminnan kannalta perehdytyksen

kehittdminen nahdaankin merkittavana (Tainio-Keinonen 2020).

Nykyaikana digitalisoitumisen paine yrityksille on suuri. Digitaalisen liiketoiminnan myo6ta yrityksen
on mahdollista nostaa liiketoiminnan digitaalista kypsyystasoa — korkealla digitaalisella kypsyysta-
solla on todettu olevan merkittava vaikutus kilpailuetuun taloudellisesta nakdkulmasta. (Digitaali-
nen lilketoiminta n.d.) Lopes ja muut (2023) nostavat esille, etta kilpailuetu kasvaa muun muassa
tehokkuuden lisdantymisen, liiketoimintojen joustavuuden ja kustannusten vahentymisen myota.
Choudhuryn ja Pattnaikin (2020) mukaan digitaalisen perehdyttamisen avulla yritys voi saastaa ai-
kaa ja resursseja. On myos todettu, etta digitaalisen perehdyttamisen myota aika, joka alkaa tyon-
tekijan rekrytoinnista ja paattyy tyontekijan tayteen tuottavuuteen, lyhenee (Digitaalinen pereh-
dytys lisda tuottavuutta ja uuden henkilon sitoutumista 2021). Tama opinnaytetyo toimi
alustavana tutkimuksena perehdytyksen digitalisoimisen projektille toimeksiantajayrityksessa.
Nain ollen tutkimuksella on tarkea rooli juuri mainittujen liiketoiminnan tavoitteiden ja hyotyjen

saavuttamisessa.

Lopes ja muut (2023) nostavat kuitenkin esille, etta jotta yritys voi saavuttaa tavoiteltavat hyodyt
digitaalisella perehdyttamiselld, tulee toiminta olla kriittisten menestystekijéiden kautta tarkoin
suunniteltua (kts. Kuvio 5). Tdaman opinndytetyon myota vuokratyontekijoiltd on saatu tarkeata
tietoa liittyen perehdytykseen yleisesti seka digitaalisesta nakokulmasta. Nain tutkimuksella pyrit-
tiin vaikuttamaan aiemmin esitettyihin kriittisiin menestystekijéihin muun muassa hankkimalla tie-
toa vuokratyontekijoilta siita, millainen olisi kdyttajaystavallinen oppimisalusta, millaista olisi kiin-
nostava ja vuorovaikutteinen sisaltd seka millaiset seuranta- ja palautekaytannot tukisivat

perehtymista ja oppimista.
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7.2 Kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset

Tassa opinndytetydssa tutkittiin toimeksiantajan nykyista perehdytysta seka digitaalista perehdyt-
tamista vuokratyontekijoiden nakokulmasta. Tutkimuksen lopputuloksena tuotettiin digitaalisen
perehdyttamisen malli (kts. Kuvio 12), jota toimeksiantaja voi hyddyntaa, kun perehdytyksen siir-
tdminen digitaaliseen muotoon alkaa. Tassa luvussa esitelldan kehitys- seka jatkotutkimusehdotuk-

set seka kaydaan lapi luotu digitaalisen perehdyttamisen malli.

Tutkimuksen mukaan vuokratydntekijoiden perehdytykseen toimeksiantajalla voitaisiin lisata
osuuksia kayttajayritysten perehdytyksista. Nain ollen aiemmin esitetyn mallin (kts. Kuvio 3) mu-
kaisesti toimeksiantajan perehdytysta voitaisiin laajentaa kasittelemaan myds tehtava-, organisaa-
tio- seka toimialaosaamista. Taman myota kayttajayrityksen perehdytykseen kayttama aika va-
henisi ja tyontekijan olisi mahdollista olla nopeammin tehokkaampi seka tuottavampi tyontekija
kayttajayritykselle. Tutkimuksen tulosten mukaan toimeksiantajan olisi ndin ollen mahdollista
tuotteistaa perehdytysta osaksi liiketoimintaa. Tama kuitenkin vaatisi lisatutkimusta sen suhteen,
mille aloille ja ty6tehtdviin perehdytyksen tuotteistaminen sopii, silla tutkimuksesta saatujen tieto-

jen mukaan tama soveltuu vain tietyntyyppisiin rooleihin.

Tutkimuksesta myos selvisi, ettd toimeksiantajan seka kayttajayrityksen valisen yhteistyon yleinen
vahvistaminen perehdyttamisen suhteen toisi vuokratyontekijoille ja tata kautta liiketoiminnalle
hyotyja. Myos toimeksiantajan kanssa kdydysta haastattelusta selvisi, etta yhteistyd perehdytyk-
sen suhteen kayttajayrityksien kanssa on vahaista. Yhteistyon kautta vuokratyontekijoille on mah-
dollista tarjota kokonaisvaltaisempi perehdytys, jolla voi olla vaikutusta esimerkiksi tyontekijoiden
sitoutumiseen, tydhyvinvointiin ja tehokkuuteen. Koska yhteistyo toimeksiantajan ja kayttajayri-
tyksen kanssa on kuitenkin talla hetkella vahaista, olisi yhteistydmahdollisuuksien tutkiminen olen-
naista nykyisten asiakkuuksien kohdalla. Lisatutkimuksen perusteella voitaisiin luoda yleinen pe-
rehdytykseen liittyva yhteistyon malli, jota voitaisiin hyodyntaa myos tulevaisuudessa uusien

asiakkuuksien kohdalla.

7.2.1 Digitaalisen perehdyttamisen malli

Tutkimuksesta selvisi, etta toimeksiantajan perehdytys olisi mahdollista ja jarkeva siirtaa digitaali-

sen perehdytyksen oppimisalustalle. Tydntekijat kuitenkin toivoivat perehdytykseen lisattavan sen
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digitalisoitumisen myota myos vuorovaikutuksellisuutta, josta syysta ennen digitaliseen perehdy-
tykseen siirtymista tyontekijoiden kanssa voitaisiin kdyda kahdenkeskinen Teams-keskustelu. Tassa
keskustelussa tyontekija toivotettaisiin henkilokohtaisesti tervetulleeksi tydntekijaksi toimeksian-
tajayritykselle. Samassa tapaamisessa toimeksiantajan yhteyshenkild varmistaisi tyontekijan val-
miudet digitaalisen perehdyttamisen suhteen seka kavisi |lapi perehdytysprosessin ja ohjeet pereh-

dytysalustan kayttoon.

Nain ollen toimeksiantajan nykyisesta perehdytysprosessista jadisi pois perehdytyspuhelu. Koska
tutkimuksen mukaan perehdytyspuhelun sisaltdé on suurimmilta osin perehdytysmateriaalien ker-
tausta, voidaan todeta, ettad puhelun tuoma lisdarvo ei tiedonsaannin nakdkulmasta valttamatta
ole merkittava. Sen sijaan videoyhteyksin kdytava lyhyt tapaaminen toisi perehdytykseen vuoro-
vaikutuksellisuutta ja henkilokohtaisuutta tyontekijan nakdkulmasta. Tapaaminen ja digitaalinen
perehdytys oppimisalustalla muodostaisivat tutkimuksen mukaan kokonaisvaltaisesti toimivan
vuokratyontekijoiden perehdytyksen niin tyontekijoiden kuin liikketoiminnan ndakdkulmasta. Toi-
meksiantajan nykyiseen perehdytysprosessiin kuuluu tyontekijoiden kanssa kuulumisten soittami-
nen tyosuhteen alussa. Huomionarvoista on, etta tama on tyontekijoiden mielesta seka tydsuh-
teen etta toimeksiantajan ja tydntekijan yhteistyon alkua tukeva kaytanto, joten taman jatkaminen

osana perehdytysprosessia on tarkeaa.

Seuraavaksi kdydaan tarkemmin lapi tutkimuksen perusteella luodun digitaalisen perehdyttamisen
malli (kts. Kuvio 12). Digitaalisen perehdyttamisen malli on jaettu kolmeen oppimismoduuliin; toi-
meksiantajan osuuteen, kdyttdjayrityksen osuuteen seka avun, tuen ja palautteen osuuteen. Kuten
mallista voidaan todeta, toimeksiantajan osuus on laajuudeltaan suurin. Digitaalinen perehtymi-
nen alkaa vuokratyosuhteen periaatteiden, osapuolten vastuiden ja velvoitteiden seka tyontekijan
tyosuhteen lapikdaymisella. Tama osuus koettiin tarkedksi sijoittaa perehdytyksen alkuun, jotta
tyontekija hahmottaa paremmin lapikdytavat asiat; mitka asiat kytkeytyvat toimeksiantajayrityk-
seen ja mitka taas kayttajayritykseen. Kun osapuolten vastuut ja velvoitteet ovat selkeitd, voi tama

madaltaa tyontekijan kynnysta olla yhteydessa eri tahoihin hantéd koskevissa asioissa.

Toimeksiantajan osuudessa seuraavana on toimeksiantajan yritysesittely. Tassa osuudessa tarkoi-
tuksena on sitouttaa tyontekijaa paremmin osaksi toimeksiantajan tyoyhteisoa ja kulttuuria. Olen-

naista myos on, ettd tdssa osuudessa tyontekijalle valitetdan toimeksiantajan yhteyshenkilon tai
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henkildiden yhteystiedot. Taméan jalkeen moduulissa siirrytdan kasittelemaan tydsuhteeseen liitty-
via asioita. Osuuteen liitetdaan kirjallista materiaalia seka opetus- ja esittelyvideoita. Toimeksianta-
jan nakoékulmasta tyosuhteeseen perehtyminen on hyvin merkittava osuus, silla tyontekija on nai-
den asioiden tiimoilta yhteistyossa toimeksiantajan kanssa. Tasta syysta tyosuhteeseen liittyvista
asioista tyontekijoiden tulee tehda lopputesti monivalintakysymysten avulla. Nadin ollen voidaan
varmistua, ettd tyontekija on sisdistanyt juuri lukemansa asiat seka testin kautta voidaan antaa di-

gitaalisin keinoin palautetta tydntekijalle.

Perehdytysalustan seuraava moduuli on kayttajayrityksen osuus perehdytyksessa. Kyseinen osuus
on mallin mukaisesti kasvanut ja selkeytynyt nykyiseen perehdytykseen verrattuna; tutkimuksen
mukaan tama on tyontekijoiden toive ja myds tuotteistamisen kautta liikketoiminnan kasvun mah-
dollisuus. Moduuli alkaa kayttajayrityksen yritysesittelylld, jonka tarkoituksena on aiemmin maini-
tun sitouttamisen lisaksi valmistaa tyontekijaa kayttajayrityksen tyoyhteisdssa tydskentelyyn.
Tassa osuudessa on myds tarkeda jakaa tyontekijalle kaikkien olennaisten kayttajayrityksen yh-
teyshenkildiden yhteystiedot. Taman jalkeen siirrytdaan perehtymaan erilaisten materiaalien ja esi-
merkiksi videoiden avulla tyontekijan tulevaan tyotehtavaan. Merkittavana lisdyksena toimeksian-
tajan aiempaan perehdytykseen kayttajayrityksen viimeisessa osuudessa kaydaan lapi tyontekijan
ensimmainen paiva — tarkoituksena luoda tyontekijalle valmiuksia onnistuneelle aloitukselle

tyossa.

Digitaalisen perehdytyksen mallin viimeisend moduulina on avun, tuen ja palautteen osuus. Digi-
taalisen perehdytyksen loppupuolella tyontekijalle annetaan mahdollisuus antaa palautetta pereh-
dytykseen liittyen. Palautteen kerdamiseen voitaisiin kayttaa avoimen palautteen lisaksi kysymyk-
sia, joissa tyontekija voisi valita vastausvaihtoehdoista hanen kokemuksensa mukaan oikean
vaittaman. Kolmannen moduulin tarkoituksena on myods antaa tyontekijalle mahdollisuus kysya
joko digitaalisesti hanelle epaselvista asioista tai varata yhteyshenkilon kanssa puhelinaika asioi-
den tarkemmalle lapikdaymisella. Tarkoituksena on, etta tyontekija voi itse arvioida oman tilan-
teensa; onko tarvittavat asiat selvinneet ja tiedossa, vai tarvitaanko vield asioiden tarkempaa kasit-

telya.
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Luodun digitaalisen perehdyttamisen mallin lisaksi tutkimuksessa selvisi asioita, jotka on hyva ot-
taa huomioon, kun perehdytysta lahdetdan siirtamaan digitaaliselle oppimisalustalle. Toimeksian-
tajan tulisi tarjota digitaalinen perehdytys, joka tukee mobiilikdyttda, on visuaalisesti laadukas
seka yksinkertainen ja selked. Tutkimuksen mukaan, mikéli perehdytyksen loisi oppimisalustalle
pelin kaltaiseksi, olisi tdma tyontekijoista innostava, motivoiva ja aktivoiva tapa perehtya. Myds
perehtymisen edistymisen seuranta on tarkeaa seka tyontekijan etta tyonantajan kannalta — tyon-
tekijaa edistymisen seuranta motivoi, kun taas tyonantajalle tdma toimii ikdan kuin raporttina siita,

missa vaiheessa tyontekija on perehtymista ja onko han suorittanut sen loppuun asti.

Toimeksiantajan osuus ‘

Vuokratyosuhteen Toimeksiantajan Tyosuhteeseen
BT e ] yritysesittely perehtyminen Monivalintatesti

tyosuhteeseen

* Osapuolten vastuut ja velvoitteet 2 * Toiminta ja yrityskulttuuri * (klrjalll nen mate"aah

yleisesti » Yhteyshenkildiden tiedot seka opetus- ja
» Tyontekijan tydsuhde

liittyvista asioista

esittelyvideot)

I Kayttajayrityksen osuus }

Kayttajayrityksen " " o
yritysesittely Mahdollm_en tyo?e.ht?v"" Tyontekijan
perehtyminen (kirjallinen ; e
Toiminta ja yrityskulttuuri & ensimmaisen tyopaivan

materiaali seka opetus- ja
esittelyvideot)

* Yhteyshenkildiden tiedot

lapikaynti

{ Avun, tuen ja palautteen osuus }J

Mahdollisuus kysya
epdselvista asioista tai
varata yhteyshenkildlle

soittoaika

Mahdollisuus antaa
palautetta

perehdytykseen liittyen

Kuvio 12. Digitaalisen perehdyttamisen malli

7.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Lapi opinndytetydn tekemisen noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantéa. Talloin tutkimuksessa
noudatettiin tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja eli yleista huolellisuutta, rehellisyytta seka
tarkkuutta tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa, esittamisessa ja arvioinnissa (Hyva tieteelli-

nen kiytantd (HTK) 2023).
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Laadullisessa tutkimuksessa eettiset kysymykset liittyvat koko tutkimusprosessiin (Vuori n.d.). Eet-
tisten periaatteiden mukaisesti tutkimuksessa kunnioitettiin tutkittavien henkildiden yksityisyytta,
itsemaaraamisoikeutta, ihmisarvoa sekd muita oikeuksia. Kaikki haastateltavat henkil6t kohdattiin
arvostaen ja kunnioittaen tutkimuksen teon jokaisessa vaiheessa, mika tukee eettisten periaattei-
den toteutumista. Tulosten analysoinnissa ja kirjaamisessa noudatettiin tarkkaa, huolellista ja re-
hellista tyOotetta. Seka toimeksiantajayritys etta haastateltavat henkil6t olivat tutkimuksessa ano-
nyymeja — naiden tahojen anonymiteetista huolehtiminen oli eettisyyden kannalta tutkimuksen

teossa erittdin tarkeaa.

Tieteellisen tutkimuksen luotettavuutta kasitellaan usein yleisten luotettavuuskasitteiden eli relia-
biliteetin ja validiteetin kautta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyytta. Validiteetti taas
kasittaa sen, etta tutkimus tutkii niita asioita, joita sen on tarkoitus tutkia. (Kananen 2017, 175—
176.) Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan laadullisessa tutkimuksessa validiteetin ja reliabilitee-
tin hyodyntamista luotettavuuden arvioinnissa on kritisoitu — laadullisessa tutkimuksessa ei ole yk-
siselitteista ohjeistusta tutkimuksen luotettavuuden suhteen. Laadullisessa tutkimuksessa luotet-
tavuuden ja tutkimuksen patevyyden arviointi onkin kokonaisvaltaista kriittista ajattelua seka
oman toiminnan kriittista reflektointia (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006). Yksiselitteisen
ohjeistuksen puutteesta huolimatta laadullisella tutkimuksessa luotettavuutta voidaan tarkastella
eri nakdkulmista. Luotettavuutta arvioitaessa eri nakdkulmien tulisi myds olla tasapainossa suh-
teessa toisiinsa, jolloin tutkimuksen kokonaisuus ja sisdinen johdonmukaisuus muodostuvat. Nako-
kulmia laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ovat esimerkiksi tutkimuskohteen ja tar-
koituksen, tutkijan oman sitoumuksen, aineistonkeruun, tutkimuksen tiedonantajien, tutkija-
tiedonantaja-suhteen, tutkimuksen keston, aineiston analyysin, tutkimuksen yleisen luotettavuu-

den ja raportoinnin tarkastelu. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Seuraavaksi luotettavuutta tarkastellaan niistd ndakokulmista, jotka nahtiin oleellisiksi kokonaisval-
taisen luotettavuuden muodostumisen kannalta tassa tutkimuksessa. Tutkimuksen aineiston ana-
lysoinnissa ja raportoinnissa noudatettiin huolellista, tarkkaa ja rehellistd otetta, mika tukee tutki-
muksen luotettavuutta. Koska tutkija tyoskentelee itse toimeksiantajayrityksessa, tutkijalla on
suuri sitoutuneisuus tutkimukseen seka sen laadukkaaseen toteutukseen. Tasta syysta tutkimuk-
sen tavoitteiden ja tarkoituksen toteutuminen oli tutkijalle hyvin merkittdavaa. Tutkimuskohde on

myos valittu ottaen huomioon tutkijan osaaminen ja mielenkiinto.
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Koska aineistonkeruussa noudatettiin huolellista ja suunnitelmallista tyootetta, saatiin kerattya
tutkimusongelman kannalta relevanttia tietoa haastateltavilta. Aineistonkeruun kaikissa vaiheissa
pyrittiin vastaamaan tutkimusongelmaan, mika tuki tutkimuksen tavoitteiden toteutumista seka
sitd, ettad tutkimus tutki niita asioita, joita oli tarkoituskin tutkia. Tama tapahtui esimerkiksi huolel-
lisesti suunnittelun ja tehdyn haastattelurungon myota, joka Hirsjarvi ja Hurme (2022) mukaan on
yksi haastattelututkimuksen laadukkuutta ja luotettavuutta tuottavista tekijoista. Luotettavuuteen
vaikuttavaan aineiston laatuun voi myds vaikuttaa etukateen varmistamalla haastattelun tallen-
nusvalineiden seka tallennusten toimivuus (Hirsjarvi & Hurme 2022). Tutkimuksen teossa tahan
vaikutettiin esimerkiksi niin, etta varsinaisia haastatteluita ennen tehtiin testihaastattelu- ja tallen-
nus sekd Teams-tallennuksen lisaksi kaytettiin varalla toista audiotallennusvalinetta. Aineistonke-
ruussa myos esimerkiksi haastatteluiden kellotus seka alustava aikataulusuunnitelma tukivat sita,

ettd jokaisen haastateltavan kanssa saatiin kaytya tutkimuksen kannalta oleelliset teemat lapi.

Koska tutkija tyoskentelee itse toimeksiantajayrityksessa, tdma tuo luotettavuuden tarkasteluun
myos paljon tarkeita nakokulmia tutkimuksen tiedonantajien valinnan, tutkijan aseman seka tut-
kija-tiedonantaja-suhteen suhteen. Se, etta tutkija tyoskentelee itse toimeksiantajayrityksessa, ko-
ettiin lapi tutkimuksen asiaksi, joka vaati jatkuvaa reflektointia luotettavuuden suhteen. Tutkijana
pyrittiin mahdollisimman hyvaan objektiivisuuteen kuitenkin tiedostaen, etta taydellinen objektii-
visuus ei ole mahdollista (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006). Lapi tutkimuksen teon pyrit-
tiin kuitenkin kriittiseen ja reflektoivaan ajatteluun objektiivisuus- ja subjektiivisuus kysymysten

suhteen.

Luotettavuuden kannalta on tdrkeda ottaa huomioon se, ettd osa haastateltavista henkil6ista oli
tutkijalle tuttuja tutkijan tyoroolin puolesta, mikd on saattanut vaikuttaa tutkittavan ja tutkijan
suhteeseen tutkimuksen aikana. Talla on puolestaan saattanut olla vaikutusta tiedonsaannin
kautta tutkimustulosten luotettavuuteen. Toisaalta tutkijan tuttuus haastateltavalle on voinut olla
luotettavuutta lisdava asia, silla tutkimuksen aiheista keskustelu on saattanut olla helpompaa, kun
haastattelijana on tuttu henkil6. Toisaalta tama kuitenkin saattaa vaikuttaa tutkimuksen luotetta-
vuuteen heikentavasti, mikali haastateltavat henkil6t ovat esimerkiksi kokeneet, etteivat tutkijan
aseman vuoksi voi kertoa asioita avoimesti ja rehellisesti. Tata luotettavuuteen heikentavasti vai-
kuttavaa tekijaa pyrittiin minimoimaan tutkimuksen teossa korostamalla tutkittaville heidan ano-

nymiteettiaan.
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Avoimen ja rehellisen kommunikoinnin lisdksi tutkittavien luottamus anonymiteettinsa sailymiseen
onkin merkittava tekija tutkimuksen luotettavuuden kannalta (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen
2006). Tata luottamusta lahdettiin rakentamaan jo ensi kohtaamisesta lahtien, kun potentiaalisille
haastateltaville soitettiin halukkuudesta osallistua tutkimukseen. Jokaisen haastattelun alussa ko-
rostettiin myos haastateltavien anonymiteettia seka sitd, ettad ainoastaan haastattelija kasittelee
haastatteluaineistoja. Luottamuksen luominen on hyvin tarkeasa, silla mikali tutkittavat henkilot
eivat luota siihen, etta heidan anonymiteettinsa sailyy lapi tutkimusprosessin ja taman jalkeen,
talla voi olla vaikutusta tutkimuksen tulosten luotettavuuteen. Luottamusta rakennettiin myos
viestimalla avoimesti ja rehellisesti tutkimuksen tavoitteista ja tarkoituksesta suunnitellusti lapi

tutkimusprosessin.

Laadullisen tutkimuksen validiutta tarkasteltaessa voidaan myos kayttaa kriteerina triangulaatiota.
Triangulaatio voidaan kasittaa monen eri nakdkulman kautta, mutta tassa tutkimuksessa toteutuu
erityisesti teoriaan liittyva triangulaatio, mika tarkoittaa, etta tutkimuksessa on otettu huomioon
tutkimuksen nakokulman laajentamiseksi useita erilaisia teoreettisia nakdkulmia. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden vahvistamiseksi voidaan myds pyrkia aineis-
ton saturaatioon eli kylladntymiseen. Tama tarkoittaa, etta tutkimustulokset alkavat toistua kera-
tyssa aineistossa. (Kananen 2017, 179.) Tassa tutkimuksessa tutkimustulosten suhteen havaittiin

my0s saturaatiota, joka vahvistaa puolestaan myos tutkimustulosten luotettavuutta.

7.4 Opinndytetyoprosessin arviointi

Opinndytetyoprosessi kaynnistyi elokuussa 2023. Opinndytetyon aiheesta ja tutkimuskohteesta oli
kayty ennen prosessin varsinaista aloitusta toimeksiantajan edustajan kanssa useita keskusteluita,
joiden aikana tutkimuksen aihe tasmentyi. Tutkimuksen aihe valikoitui toimeksiantajan toiveiden
ja tavoitteiden seka tutkijan oman mielenkiinnon mukaisesti. Kun aiheesta ja rajauksesta oli kes-
kusteltu myds opinnaytetydn ohjaajan kanssa, alkoi opinndytetydsuunnitelman teko. Opinnayte-
tyosuunnitelmaan panostettiin, silla tdman ajateltiin hyodyttavan tutkimuksen teossa jatkossa.
Tama osoittautui oikeaksi, silla tutkimuksen tekoa helpotti se, ettd opinnaytetydsuunnitelman vai-
heessa tavoitteet, menetelmat seka toteutus oli selkeytetty. Myos esimerkiksi toteutettu aikatau-

lusuunnitelma opinndytetyOprosessille ohjasi onnistuneesti toimintaa lapi opinnaytetyon.
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Kun suunnitelma oli saatu valmiiksi, aloitettiin teoreettisen viitekehyksen tyostaminen. Ensim-
maiseksi tutustuttiin laajasti aihetta kasittelevaan kirjallisuuteen ajankohtaisten ja olennaisten tee-
mojen [6ytamiseksi. Teoreettisen viitekehyksen muodostaminen osoittautui opinnaytetydn pro-
sessin haasteellisimmaksi ja kestoltaan pisimmaksi vaiheeksi. Koska perehdyttaminen on aiheena
hyvin laaja, oli rajauksen tekeminen aiheen ymparilta ensin vaikeaa. Myos se, etta tutkittiin henki-
|6stbalan yrityksen perehdytystd, tuotti teoreettisen viitekehyksen kannalta hieman haasteita, silla
perehdytys eroaa luonteeltaan perinteisesta yrityksen sisdisesti tarjoamasta perehdytyksesta. Lo-
pulta kuitenkin onnistuttiin I0ytdmaan teoreettisen viitekehyksen kannalta oleellinen sisalt6. Lah-
teissa kiinnitettiin huomioita niiden tuoreuteen ja laatuun seka tietoperustaa taydennettiin myds
kansainvalisilla lahteilla. Vaikka tutkimuksen teoriavaihe olikin haasteellisin, oli tdma myos hyvin
opettavainen. Vaihe opetti, miten rajaus olennaisiin teemoihin voi olla aikaa vievaa, mutta palkit-
sevaa. Kun tutkimusta tukeva sisalto l6ydettiin, tama ohjasi onnistuneesti tutkimuksen etenemista

kohti tutkimusongelman ratkaisemista.

Opinndytetyosuunnitelman teossa oli hahmoteltu tutkimuksen tavoitteet, tutkimusongelma ja tut-
kimuskysymykset seka myds tutkimusmenetelmat ja aineistonkeruu. Naita kuitenkin tdsmennet-
tiin, laajennettiin ja tarkennettiin viela tutkimuksen teon aikana. Samanaikaisesti teoreettisen vii-
tekehyksen muodostamisen kanssa tarkentui tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. Mita
enemman tutkimuksen aiheeseen perehdyttiin, sita tarkemmaksi ja tutkimusongelmaa ratkaise-

vammiksi tutkimuskysymykset ja teoreettinen viitekehys muodostuivat.

Kun tutkimusasetelma ja tutkimusmenetelmat olivat tarkentuneet seka teoreettinen viitekehys
muodostunut nykyiseen muotoonsa, siirryttiin kohti haastattelurungon laatimista seka haastatel-
tavien hankkimista. Tama vaihe tutkimuksessa oli tutkijasta erittdin mielenkiintoinen ja innostava,
silla se toimi vaiheena kohti itse tutkimuksen toteutusta. Teemahaastattelurunko muodostettiin
tehdyn teoreettisen viitekehyksen, tutkimusongelman ja tutkimuskysymysten seka toimeksianta-
jan nykyisen perehdytysprosessin pohjalta. Haastattelurungon muodostaminen oli monivaiheinen
prosessi, ja haastattelurungosta kaytiinkin keskustelua sekd toimeksiantajan etta opinnaytetyon
ohjaajan kanssa. Haastattelurunkoa muodostettaessa pidettiin tarkasti mielessa tutkimuksen ta-
voitteet, tutkimusongelma sekéa tutkimuskysymykset; naiden adarelle palattiinkin rungon tyostami-

sessa useaan kertaan.
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Samanaikaisesti haastattelurungon tyostamisen kanssa aloitettiin haastateltavien hankkiminen.
Ennen potentiaalisille haastateltaville soittamista maariteltiin se, millaisilla kriteereilld haastatelta-
via kontaktoidaan. Maariteltyjen kriteerien perusteella lahestyttiin potentiaalisia haastateltavia.
Haastateltavien hankkiminen sujui ongelmitta ja myos haastattelut saatiin sovittua nopeasti. Haas-
tatteluiden pitaminen oli tutkijalle henkilékohtaisesti hyvin mieluinen ja inspiroiva vaihe. Koska
tutkijalla on kokemusta haastatteluiden pitamisesta tyonsa puolesta, tama koettiin luonnolliseksi.
Sopivan haasteen haastatteluiden pitamiseen toi kuitenkin tutkijan rooli, johon keskityttiin haas-
tatteluiden pitamisessa erityisesti; tutkijan roolin mahdollisimman suuri objektiivisuus pidettiin

tarkasti mielessa haastatteluita pidettaessa.

Kun haastattelut oli saatu pidettya lokakuun 2023 alkupuolella, aloitettiin haastatteluaineiston
tyostaminen. Teoreettisen viitekehyksen muodostamisen ohella tama oli tutkimuksen aikaa vievin
vaihe. Vaiheena tama oli kuitenkin hyvin innostava ja kiinnostava. Tutkimusaineiston perusteella
saatiin tutkimustulokset, jotka ratkaisivat asetetun tutkimusongelman tutkimuskysymysten avulla
onnistuneesti. Toimeksiantajan tavoitteet tutkimukselle saavutettiin myds onnistuneesti. Perehdy-
tyksen nykytilan analyysin myota toimeksiantaja sai darimmaisen tarkeaa tietoa perehdytyksests,
sen vahvuuksista ja kehityskohteista. Tutkimuksesta saatujen tietojen avulla toimeksiantaja pystyy
myos vaikuttamaan perehdyttdmisen kautta entistd positiivisemmin vuokratyontekijoiden tyonte-
kijakokemukseen. Lopputuloksena tuotettiin digitaalisen perehdyttamisen malli toimeksiantajalle
hyodynnettavaksi. Luodun mallin lisaksi toimeksiantajalle tuotiin tarkeaa tietoa siita, millainen di-
gitaalinen perehdytys toimisi tyontekijoiden nakdkulmastaan parhaiten. Sen lisaksi, etta digitaali-
sen perehdyttamisen mallia voidaan hyodyntaa projektissa, jossa perehdytys siirretaan digitaali-

selle perehdytysalustalle, voi tata kayttda myos perehdytyksen yleisessa kehittamisessa.

Opinndytetyoprosessi sujui kokonaisuudessaan erittdin hyvin. Prosessi paattyi suunnitellusti joulu-
kuussa 2023. Nain ollen tutkimuksen suunnitellussa aikataulussa pitdydyttiin ja projekti eteni loo-
gisesti eteenpadin vaihe vaiheelta. Toimeksiantajan kanssa yhteisty6 oli miellyttavaa lapi opinnadyte-
tyoprosessin seka opinndytetyon ohjaajan kanssa kaydyt keskustelut tukivat opinndytetyon
etenemistd ja tavoitteiden saavuttamista. Onnistuneet keskustelut haastateltavien kanssa sen si-
jaan inspiroivat tutkijaa ja mahdollistivat tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimusongelman ratkaisun

saavuttamisen.
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7.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Opinndytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan minulle hyvin opettavainen projekti. Koska tein opin-
ndytetyon yksin, olivat itsensa johtamisen taidot suuressa kdytdssa. Opinnaytetyon myo6ta koen,
ettda nama taidot ovat myos kasvaneet. Opinndytetyon laajuinen projekti vaati erityisen jarkevaa
aikatauluttamista, mutta myos joustavuutta tilanteisiin mukautumisen myo6ta. Hyodynsin aikatau-
luttamiseen keskitetysti Jyvaskylan ammattikorkeakoulun Wihi-palvelun tehtavatyokalua. Tehta-
vien aikatauluttamisen ja auki kirjoittamisen myota opinndytetyo eteni suunnitellusti ja hallitusti

eteenpain.

Opinndytetyo on projekti, joka vaatii vaiheistusta ja ndiden vaiheiden etenemisesta kiinni pita-
mistd. Koska opinndytety6 on suuri ja monivaiheinen kokonaisuus, tuli minun valilla keskittaa aja-
tukseni pieniin askeliin, jotka edistivat tutkimuksen etenemista. Pienien askelien saavuttamisen
myo6ta koin onnistumisen kokemuksia ja prosessi eteni entistd paremmin. Opinndytetyossa onnis-
tuminen oli minulle henkilokohtaisesti tarkedaa monestakin syysta ja tasta johtuen projekti saattoi
tuntua valilla stressaavalta. Nama stressaavat tilanteet ja tunteet kuitenkin toivat minulle sellaisia
oppeja, joita pystyn hydédyntamaan varmasti myos jatkossa; itsensa kannustaminen seka pienetkin

onnistumiset luovat positiivista jatkumoa.

Koska tydskentelen itse talla hetkella opinndytetydn toimeksiantajalla, oli perehdytykseen syven-
tyminen daarimmaisen kiinnostavaa. Perehdytys on aiheena minulle nykyisen tyoni lisaksi entuu-
destaan tuttu myos muiden tyoroolien puolesta — olen perehdyttdnyt useita tyontekijoita tyourani
aikana. Erityisen kiinnostavaa oli kuitenkin tarkastella aihetta tarkemmin vuokratyontekijéiden na-
kokulmasta. Koska perehdytysta ei ollut tutkittu paljoa tastad nakdkulmasta, koin tutkimuksen ai-

heen hyvin tarkeaksi ja merkitykselliseksi.

Digitaalinen perehdyttdminen on tullut tutuksi minulle opintojeni aikana kdaydyn opintojakson seka
digitaalisiin HR-ratkaisuihin liittyvan projektin myota. Oli erittdin kiinnostavaa paasta tutustumaan
digitaaliseen perehdyttamiseen tarkemmin seka teoreettisen viitekehyksen etta tutkimuksen tu-

losten ndakokulmasta. Digitaalinen perehdyttdminen on aiheena hyvin laaja ja tédhan olisi ollut mie-
lenkiintoista perehtyda enemmankin — mielestani onnistuin kuitenkin hyvin kasittelyn rajauksessa ja

laajuuden maarittelyssa opinndytetyon tavoitteet huomioon ottaen.
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Oman oppimisen ja kehittymisen lisdksi opinndytetyon tarkeimpéana tavoitteena oli tuoda toimek-
siantajalle tarkeaa tietoa perehdytyksen nykytilasta, kehityskohteista, tyontekijakokemuksesta
seka digitaalisesta perehdyttamisesta. Opinndytetyon myota kyettiin tuomaan toimeksiantajalle
tietoa, jonka avulla liiketoimintaa voidaan kehittaa perehdytyksen nakokulmasta — tasta syysta
olen erittdin tyytyvainen lopputulokseen. Koska opinnaytetyo toimi alustavana tutkimuksena toi-
meksiantajan perehdytyksen kehitysprojekteille, on talla suuri merkitys toimeksiantajalle. Opin-
naytetyon merkityksellisyytta lisaa kuitenkin entisestaan se, ettd paasen tydskentelemaan itse toi-
meksiantajan perehdytykseen liittyvien projektien parissa; kehittden nykyista perehdytysta ja
lopulta vieden sen kohti digitaalista perehdytysta. Oppiminen tiedon etsinnan, jatkotutkimusten ja

kehittamisen myota siis jatkuu ja siirtyy kaytantoon!
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko suomeksi

TEEMAHAASTATTELURUNKO

TAUSTATIEDOT: 2,5 MIN

Milla alalla tyoskentelet?

Milloin aloitit tyoskentelyn Yritys X:lla/milloin sinut perehdytettiin tyoskentelyyn Yritys X:11&?

YLEISTA: 10 MIN

Miten sinut perehdytettiin tydsuhteeseen ja yleisiin asioihin Yritys X:n puolelta?

Kuinka perehdytyspuhelu/muu perehdytys toimi perehdytystapana kohdallasi?

Olisitko toivonut perehdytyksen jarjestettavan eri tavalla, miten?

Miten sinua perehdytettiin henkilostoalalla tydskentelyyn/vuokratyohon?

Kysyttiinko sinulta kuulumisia tydsuhteen alussa soittamalla, jos, niin millaisena koit tdman?

Olisitko toivonut Yritys X:Itd muuta perehdytyksen suhteen ennen tai jalkeen saamaasi perehdy-

tysta, jos, niin mita?

Mika mielestasi perehdytyksessa oli toimivaa?
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Mita perehdytyksessa olisi voinut tehda toisin?

Miten perehdytys tuki yhteistyota Yritys X:n kanssa?

Millainen perehdytys olisi tukenut yhteistyota Yritys X:n kanssa entista paremmin?

Millainen perehdytyksesi Yritys X:n puolelta oli kokonaisuutena?

PEREHDYTYS: 10 MIN

Mita tietoja sait perehdytyksessa?

Mita tietoja olisit toivonut tydsuhteesta tai yleisesti enemman?

Mita asioita olisi voinut tulla perehdytyksessa esille, joista jouduit olemaan erikseen yhteydessa

Yritys X:aan?

Miten sinulle kerrottiin, kehen ja mista asioista olla yhteydessa Yritys X:n ja kayttajayrityksen puo-

lelta?

Milla tavalla kuvailisit Yritys X:n perehdytysmateriaaleja?

Minka perehdytys materiaalien pariin olet palannut?

Miten helppoa perehdytysmateriaaleihin palaaminen oli?

Milloin ja miten tutustuit perehdytysmateriaaliin?

TYOSKENTELY ASIAKKAALLA: 5 MIN

Mitka asiat perehdytyksessa edistivat tydosuhteen onnistunutta aloitusta kayttajayrityksessa?
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Jaiko perehdyttamisesta puuttumaan jotakin, joka olisi auttanut sinua paasemaan alkuun parem-

min tyossa kayttajayrityksessa, mita?

Miten perehdytys olisi voinut valmistaa sinua kayttajayrityksessa tapahtuvaan perehdytykseen pa-

remmin?

TYONTEKIJAKOKEMUS: 5 MIN

Mika perehdytyksessa on sinulle vuokratyontekijana tarkeaa?

Millainen tunne sinulla oli perehdyttamisen jalkeen?

Miten etdaperehdytyksessa voi mielestasi saada tyontekijalle tervetulleen olon?

Millainen vuorovaikutus perehdytyksessa oli?

Millaiset asiat perehdytyksessa olisivat luoneet entista paremman tyontekijakokemuksen sinulle?

DIGITAALINEN PEREHDYTTAMINEN: 10 MIN

Oletko ennen osallistunut digitaaliseen perehdytykseen? Jos kylld, millaiseen?

Milla laiteella mielestasi perehdytys olisi paras tehda, miksi?

Millainen olisi mielestasi miellyttdva digitaalinen oppimisalusta perehtymiseen?

Millaisia hyotyja naet, etta digitaalisella perehdyttamisella olisi tyontekijan ndkokulmasta?

Millaisia haasteita nakisit, ettd digitaalisella perehdyttamisella olisi tyontekijan nakokulmasta?
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Miten tarkedna naet digitaalisessa perehdytyksessa vuorovaikutuksellisuuden sekd mahdollisuu-

den antaa ja saada palautetta?

Millaisena kokisit perehdytysvideot osana perehdytysta?

Millaisena kokisit digitaalisen ohjekirjan ja tahan liittyvat tehtavat osana perehdytysta?

Millaisena kokisit interaktiivisen, pelin kaltaisen, digitaalisen perehdytyksen?

Koetko, etta digitaalinen perehdyttaminen voisi vaikuttaa positiivisesti tyontekijakokemukseesi?

Miksi ja miten?

Koetko, etta kayttajayrityksessa tekemasi tyOsi tehtava/osa-alue olisi voitu perehdyttaa etukateen

Yritys X:n perehdytyksessa digitaalisin keinoin?

MUUTA: 2,5 MIN

Jaiko sinulla mieleen asioita, joita olisit halunnut vield nostaa esille haastattelun aiheisiin liittyen?

Palaute haastattelusta?
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Liite 2. Teemahaastattelurunko englanniksi

THEME INTERVIEW FRAME

BACKGROUND INFORMATION: 2,5 MIN

In which field do you work?

When did you start working at Yritys X/when was you orientation?

GENERAL: 10 MIN

How were you introduced to the employment relationship and general issues from Yritys X's side?

How did the orientation call/other orientation work for you?

Would you have liked the orientation to be organized differently, how?

How were you introduced to working in the personnel services company/temporary agency work?

Did you receive a call from Yritys X at the beginning of the employment relationship, if so, how did

you experience this?

Would you have liked Yritys X to do anything else in terms of orientation before or after the orien-

tation you received, if so, what?

What do you think was good in the orientation?

What could have been done differently in the orientation?
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How did the orientation support cooperation with Yritys X?

What kind of orientation would have supported cooperation with Yritys X even better?

How was your orientation to Yritys X as a whole?

ORIENTATION: 10 MIN

What information did you get in the orientation?

What information would you have liked about the employment relationship or more in general?

What issues could have come up in the orientation, about which you had to contact the Yritys X

separately?

How were you told who and what issues to contact from the side of Yritys X and the client com-

pany?

How would you describe Yritys X's orientation materials?

What orientation to materials have you returned to?

How easy was it to return to the orientation materials?

When and how did you become familiar with the orientation material?

WORKING AT THE CLIENT: 5 MIN

What things in the orientation promoted the successful start of the employment relationship at

the client company?
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Was there something missing from the orientation that would have helped you get started better

at work at the client company, what?

How could the orientation better prepare you for the orientation at the client company?

EMPLOYEE EXPERIENCE: 5 MIN

What is important to you as a temporary worker in orientation?

How did you feel after the orientation?

How do you think an employee can be made to feel welcome in remote orientation?

What was the interaction like in the orientation?

What kind of things in orientation would have created an even better employee experience for

you?

DIGITAL ORIENTATION: 10 MIN

Have you participated in a digital orientation before? If yes, what kind?

Which device do you think would be the best for orientation, and why?

What do you think would be a pleasant digital learning platform for orientation?

What kind of benefits do you see that digital orientation would have from the employee's point of

view?

What kind of challenges would you see digital training have from an employee's point of view?
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How important do you see interactivity and the opportunity to give and receive feedback in digital

orientation?

How would you feel about the orientation videos as part of the orientation?

How would you feel about the digital manual and related tasks as part of the orientation?

How would you experience an interactive, game-like, digital orientation?

Do you feel that digital orientation could have a positive effect on your employee experience?

Why and how?

Do you feel that the task/area of your work at the client company could have been introduced in

advance in Yritys X's orientation using digital means?

OTHER: 2,5 MIN

Something else you would like to bring up in relation to the topics of the interview?

Feedback from the interview?
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Liite 3. Digitaalinen perehdyttaminen- tietoisku haastateltaville, suomenkielinen
Digiperehdyttaminen
Mita on digiperehdytys?

Digiperehdyttamisella tarkoitetaan verkossa tehtavaa perehdytyskoulusta, jossa uusi tyontekija paa-
see tutustumaan uuden tydpaikkansa ohjeistuksiin ja tyosuhdeasioihin. Digiperehdytyksessa perehdy-
tys voidaan suorittaa kokonaan tai osin virtuaalisessa oppimisymparistdssa. Digiperehdytys voidaan
rakentaa olemassa olevan perehdytysmateriaalin pohjalta tai oppimisymparisto6n voidaan luoda uusi
perehdytysrakenne. Tyontekija voi osallistua verkossa tapahtuvaan perehdytykseen usein silloin, kun
hanelle parhaiten sopii. Mobiilikdyttdisten verkkoperehdytysten darelle on usein helppo palata mista

ja milloin vain.
Millaisia erilaisia digiperehdytyksen ratkaisuja voi olla?

Digiperehdyttamisen verkko-oppimisalustoilla voi olla muun muassa tekstia, kuvia, videoita tai esi-
merkiksi tehtavia, joiden avulla tyontekija perehtyy ohjeistuksiin ja tydhon. Perehdytyksen pelillista-

misesta puhutaan silloin, kun perehdytys on rakennettu pelin tavoin etenevana ratkaisuna.

Oppimisalustan avulla seka tyontekija etta tydnantaja voivat seurata perehtymisen edistymista. Digi-
taalisilla keinoilla voidaan luoda myds vuorovaikutuksellisia ratkaisuja, joissa tyontekija voi esimerkiksi

viestia tai antaa palautetta tydnantajalle seka toisin pain.

Lihteet: Digiperehdytykset - helpommin alkuun uuden tydn kanssa: https://www.vuolearning.com/fi/campaigns/digiperehdytykset-
sahkoinenperehdytys-uudelle-tyontekijalle, How to start e-learning in your organisation. 5 Basic Considerations, Tyohon perehdytys verkossa: Mita
on digiperehdytys?: https://www.mediamaisteri.com/blog/ty%C3%B6ntekij%C3%A4n-perehdytys-verkossa-mit%C3%A4-on-digiperehdytys
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Liite 4. Digitaalinen perehdyttaminen- tietoisku haastateltaville, englanninkielinen
Digital orientation

What is digital orientation?

Digital orientation refers to an online training or introduction where a new employee gets to know the
instructions and employment matters of the new workplace. In digital orientation, the orientation can
be completed in whole or in part in a virtual learning environment. Digital orientation can be built on
the basis of existing orientation material, or a new orientation structure can be created in the learning
environment. The employee can participate in the online orientation when it suits him or her best. It is

often easy to return to mobile-based online training from anywhere and at any time.

What kind of different digital orientation solutions there is?

Online learning platforms for digital orientation can include text, images, videos or, for example, tasks
with which the employee familiarizes himself or herself with the instructions and work. We talk about

the gamification of orientation when the orientation is built as a solution that progresses like a game.

With the learning platform, both the employee and the employer can monitor the progress of orienta-
tion. Interactive solutions can also be created with digital means, where the employee can, for exam-

ple, communicate or give feedback to the employer and vice versa.

Sources: Digiperehdytykset - helpommin alkuun uuden ty6n

kanssa: https://www.vuolearning.com/fi/campaigns/digiperehdytykset-sahkoinenperehdytys-uudelle-tyontekijalle, How to start e-learning in your organisation. 5 Basic
Considerations, Tydhon perehdytys verkossa: Mitéd on digiperehdytys?: https://www.mediamaisteri.com/blog/ty%C3%B6ntekij%C3%A4n-perehdytys-verkossa-
mit%C3%A4-on-digiperehdytys
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