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Abstract

The purpose of this thesis was to develop an employee induction program for the hair salon HIUS. The topic
was selected based on the company's need to develop its operations. The organization had faced challenges
in finding potential applicants to be recruited. A positive employer image has also an impact on the job
search market, so this point of view was also included in the work.

The theoretical part of the thesis introduces the concepts of personnel management and discusses the con-
cept of the employer image in more detail. The theoretical part also deals extensively with the main topic of
the thesis: employee induction. This research applies qualitative research methods. The material for this re-
search was collected by interviewing the hairdressers at the salon HIUS. A participatory workshop was also
included in the interview session. The aim of the interview was to gather data on the current state of the
employee induction in the organization and to collect development ideas, as the purpose was to create a
suitable employee induction program for the organization.

According to the research material, written orientation material is very useful in employee induction, and the
visuality of the content makes it easier to remember. Utilizing digital tools is regarded positive, but it is also
perceived to bring its own challenges. The early stages of an employment relationship are the most critical
for the formation of an employer image. How people are encountered in an organization has a significant
impact on how they form an opinion about a company. The induction instructions must contain essential in-
formation about the company and its operations. In the orientation plan, it is good to keep in mind that a
newcomer cannot be expected to know anything in advance.

In the functional part of the thesis, an employee induction program was implemented for the organization.
This includes tools to improve the orientation activities. The program is in an easily editable digital format
that can be presented on paper if necessary. The program aims to reduce the burden of induction in the
work community. When an organization has standardized practices and people are treated equally, it will
have a positive impact on the company “s employer image.
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1 JOHDANTO

Perehdyttdminen on aiheena merkittdva, silla se koskee jokaista tyduransa aloittanutta tai uuteen
tyotehtavaan siirtyvaa yksildéa. Hyvin hoidettu perehdyttamisohjelma toimii tana paivana myds kilpai-
lutekijana esimerkiksi tyontekijamarkkinoilla. Onnistuneen perehdytyksen avulla pystytdan sitoutta-
maan uusia tyontekijoita yritykseen ja hitsaamaan tydyhteiso tiiviiksi samojen arvojen ja tavoitteiden
avulla. Tarkkaan harkittu perehdyttédmisohjelma luo edellytykset tehokkaalle ja turvalliselle tydympa-
ristdlle. Henkiloston kasvaessa, on tarked huolehtia my&s organisaation ja yksilén henkisesta jaksa-

misesta, eika uuden tydntekijan tulo tydyhteisdé6n saa kuormittaa turhaan lilkkkeenomistajaa tai kolle-

goja.

Opinnaytety6n toimeksiantajana on Parturi-kampaamo HIUS (Metropolis Oy) ja ty6 on osa liiketoi-
minnan kehittamistd. HIUS on Jyvéaskylassa toimiva tdyden palvelun parturi-kampaamoketju, joka
tyollistda noin 30 parturi-kampaajaa. Yritykselld on seitseman toimipistetta, jotka sijaitsevat asiakas-
virtojen aarella kauppakeskuksien yhteydessa. Tama on toiminut vetonaulana myds rekrytoidessa
uutta henkilokuntaa. Léhes kaikki organisaation parturi-kampaajat toimivat toiminimiyrittajing, jolloin
heidan palkkansa maardytyy kassaan tehdyista tuloista, eika palkkaa makseta esimerkiksi uuden
tyontekijan perehdyttédmisestd. Aihe perehdyttdmisohjelman luomiseen syntyi ennen kaikkea havai-
tusta tarpeesta seka organisaation halusta kehittda toimintaansa. Aiemmin perehdyttédmistoimin-
nasta on puuttunut selkeat ohjeet ja raamit, joten toimeksiantajan toive on saada tdman opinnadyte-
tyon myota selked ja helposti kayttéon otettava perehdyttamisohjelma tulevaisuutta ajatellen. Opin-
naytetydn aihe on hyvin ajankohtainen HIUKSELLE, silla organisaation toiminta laajeni kevaalla
2021, kun jalleen uusia toimipiste avattiin toukokuussa. Uuden lilkkeen my6ta luonnollisesti myos

henkilostonkin maara kasvoi.

Opinnaytetytn tavoitteena on parantaa kokonaisvaltaisesti HIUS parturi-kampaamon perehdyttémis-
prosessia ja vahentaa rekrytoinnista aiheutuvaa kuormaa tyénantajalle seka kollegoille, silléd pereh-
dyttamisen tarkeys heijastuu koko yritystoimintaan. Tyon tarkoituksena on kartoittaa HIUKSEN pe-
rehdytysprosessin nykytilanne ja selvittaa kehitysmahdollisuudet. Tarkoituksena on luoda konkreetti-
nen, kdytdnnodnlaheinen, toimiva ja nykyaikainen perehdyttamisohjelma, jossa hyddynnetaan vah-
vasti digitaalisuutta ja sen tuomia hyoétyja, kuten mahdollisuutta ohjeiden muokattavuuteen jat-
kossa. Digitaalinen perehdyttamisohjelma on myds ekologisempi vaihtoehto, mutta ohjelma on myds

saatavilla helposti tulostettavana, mikali tilanne téman vaatii.

Opinndytetydssa kasitelladn, kuinka merkityksellinen onnistunut perehdyttdminen on osana yritys-
kulttuuria seka tyénantajamielikuvan luomista. Perehdyttédmisohjelman luominen edellyttaa jarjestel-
mallisyyttd, mutta ennen kaikkea vahvaa ihmistuntemusta henkiléstdjohtamisen osa-alueilla seka
toimeksiantajaorganisaation toiveiden syvaa ymmarrysta. Onnistunut rekrytointi seka selkea ja suun-
niteltu perehdyttaminen luovat vahvan pohjan pitkdaikaiselle tyésuhteelle sekd auttavat vahvista-
maan yrityskuvaa mielekkaana tyénantajana. Perehdytysmateriaalin my6ta uusi tyéntekija paasee
tutustumaan kohdeorganisaatioon jo ennen varsinaista tyén alkua seka toimintaohjeet toimivat

tydnaloittamisen tukena.



7 (43)

Koska kyseessa on toiminnallinen kehittdmistyo, eivat tutkimuskysymykset nayttele niin suurta roo-
lia, kuin tavoite ja konkreettinen tuotos. Olen kuitenkin maaritellyt tyén mukana esiintyvien aiheiden

pohjalta seuraavat suuntaa antavat tutkimuskysymykset:

e Onnistuneen perehdyttamisen vaikutus tydnantajamielikuvan luomiseen?
e Millainen perehdyttamisen toimintakonsepti toimii parturi-kampaamon toimintaymparistoon?

e Mitka ovat digitalisaation tuomat hyédyt perehdytysohjelman luomisessa?

Tyonkeskeisia kasitteitd ovat henkiléstojohtaminen, tydnantajamielikuva, perehdyttdminen, perehdy-

tysprosessi ja sitoutuminen.
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2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Yrityksen johtaminen pitaa sisdlldan useita eri osa-alueita, joista yhtena keskeisena alueena pide-
tdan henkiléstéjohtamista. Henkildstdjohtamisen tehtavana on huolehtia muun muassa tydvoi-
man madrastd, vahvistaa tydntekijoiden suorituskykya, optimoida henkilostokustannukset ja vahvis-
taa ty6nantajakuvaa. (Viitala 2021, 12.)

Mikali henkildstohallinnon tehtavissa onnistutaan, voidaan henkilostoa pitaa yrityksen voimavarana
seka menestystekijana. Kun henkildston laatu, maara ja kadytettavyys ovat yhteensopivat organisaa-
tion yleisten strategioiden kanssa puhutaan henkilostostrategiasta, joka toimii onnistumisen tyo-
kaluna (Moisala 2011, 275). Strategiassa on kyse valinnoista ja panostuksista, mutta strategialla voi
olla eri maara ulottuvuuksia (Luoma 2012, 30). Henkiléstokaytantd tarkoittaa vakiintunutta tapaa
hoitaa henkiléstéhallinnon tehtdvid, kuten rekrytointia ja osaamisen kehittdmisté organisaatiossa.
Selkeat periaatteet, toimintamallit ja valineet ovat edellytys hyvin hoidetulle henkiléstokaytanndille.
(Viitala 2021, 15-16.)

Organisaatiosta ja heidén strategiastaan riippuen henkiléstéjohtamisen ldhestymistapa voi painottua
joko kovaan tai pehmeaan henkiléstéjohtamiseen. Kovan henkiléstéjohtamisen organisaa-
tiossa henkilostd nahdaan resurssina ja kustannuserand, kun puolestaan pehmedssa henkilostdjoh-
tamisessa henkilosté koetaan voimavarana ja sitoutumisen seka hyvinvoinnin ndkékulmaa painote-
taan. (Viitala 2021, 22-23.)

Isossa organisaatiossa henkildstohallinnon eri tehtavat jaetaan vastuualueisiin, jolloin puhutaan
henkildstéfunktioista tai tuttavallisemmin henkiléstétoiminnoista. Henkildstétoiminnot tuotta-
vat palveluja organisaation siséllg, jolloin toimien asiakkaina ovat yrityksen johto, esimiehet seka
tyontekijat. Rekrytointi, perehdyttdminen, henkildstdn kehittdminen ja hyvinvointiasiat ovat esimer-
kiksi henkildstdfunktioita. (Joki 2021, 15.)

2.1  Tybnantajamielikuva

Tyonantajamielikuva, josta kdytettdan usein myds termia tydnantajakuva muodostuu ihmisten
kasityksesta yritysta kohtaan nimenomaan tyénantajana. Kuvan muodostumiseen vaikuttaa yrityk-
sen identiteetti ja maine. Arvioitavina kohteina ovat konkreettiset puitteet, tunnelma ja kohtelu (Ka-
taja 2019, 2.) Ty6nantajakuva on kokonaisuus siitd, miten yritys elaa ja on. Ihmisten tekemiset ja
tekematta jattdmiset yrityksen sisdlld seka ulkopuolella kuuluvat tyénantajakuvaan. (Rossi 2020,
53.)

Yrityksille on syntynyt tédna paivana tarve rakentaa tyonantajakuvaa, syyna ilmiolle voidaan pitaa
osaksi sosiaalisen median kasvua. Tyénantajakuva muodostuu seka yrityksen valittdman etta eri si-
dosryhmien jakaman tiedon perusteella. Ajatellaanpa vaikka yrityksen mainetta ja kiinnostavuutta.
Naihin asioihin yritys pystyy itse vaikuttamaan heidan omalla toiminnallaan, kuten nettisivujen vali-
tyksella, vuorovaikutuksella sosiaalisessa mediassa, miten he kohtelevat hakijoita, tydntekijoita tai
irtisanottuja tyontekijoitd. Yrityksen maine ja kiinnostavuus ovat kuitenkin myos ulkoisen median ja

asiakaskokemusten armoilla. (Kataja 2019; Rantanen 2018.)
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Kuvassa 1 on kuvattu missa maarin yritys pystyy kussakin toiminnoissa vaikuttamaan yrityskuvan ja

tydnantajakuvan muodostamaan vetovoimaan (Huhta & Myllyntaus 2021, 19).

Rekrymar Tyontekij

kkinointi- Sisdinen Ulkoinen J| Brandima J Hakijakok f§ Tyontekij | Asiakasko oiden
ja viestinta viestintd rkkinointi emus akokemus kemus kertomuk

viestinta set

Taloudelli
nen
menestys

Tybnantaj
abranday
s

Organisaatio voi vaikuttaa paljon Organisaatio voi vaikuttaa vain osin

Kuva 1 Organisaation vaikutusvalta yrityksen vetovoimaan (Huhta & Myllyntaus 2021, 19)

Ty6nantajakuva on siis kokonaisuus, joka muokkautuu jokaisen koetun asian myd6ta. Yrityksen toi-
veet siitd, millainen tydnantaja se haluaa olla ja miten se viestii itsestadn ulkopuolella seka todelli-
suus ja tyontekijdiden totuus, millaisena tydnantaja oikeasti koetaan, vaikuttavat tydnantajakuvan
syntymiseen. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012.) Yrityksen maineeseen vaikuttaa positiivisten toimien
lisaksi kaikki tekemattd jatetyt asiat. Tiedusteluihin ja pyyntdihin vastaamatta jattaminen voivat vai-
kuttaa negatiivisesti tydnantajakuvaan. Onkin syytd mustaa, ettd tydnantajakuva on mukana kai-

kessa tekemisessa markkinointiosastolta palkanlaskentaan. (Jussila 2020.)

2.2 Sisdinen ja ulkoinen tydnantajakuva

Ty6nantajakuvan maarittelyssa kasite on hyva jakaa seka sisdiseen etta ulkoiseen tyonantaja-

kuvaan. Tydntekijéiden kokemukset yrityksen sisdlla muodostavat sisdisen tydnantajakuvan. Ulkoi-
nen ty6nantajakuva muodostuu organisaation ulkopuolella oleville ihmisille, kuten yhteystyékumppa-
neille, tuleville tydnhakijoille, henkildstdn perheelle tai vaikka potentiaalisille asiakkaille kasitysten,

mielikuvien ja huhujen perusteella. (Korpi ym. 2012; Rossi 2020, 53.)

Tydnantajakuvan peruspilarina toimii sisdinen tyénantajakuva, silla se heijastuu vahvasti myds ulkoi-
seen kuvaan. Organisaation rakentaessa kokonaisvaltaisesti positiivisempaa tydnantajakuvaa, on
muistettava, ettd kaikki [ahtee vahvasta coresta, eli sisdisen tydnantajakuvan kehittémisesta. (Korpi
ym. 2012.)

2.3 Positiivisen tyénantajakuvan mahdollisuudet

Jos tydnantajakuva on yritykselle suotuisa, henkildsté on sitoutuneempaa ja innovatiivisempaa, mika
johtaa kannattavampaan liiketoimintaan. Tyontekij6ille valittyva arvostus johtaa tyontekijdiden tyy-
tyvaisyyteen ja ylpeyteen tydnantajastaan, mika nayttaytyy myos ulospain. Positiivisesta tydnantaja-
kuvasta on apua myds tydnhakumarkkinoilla, jolloin kiinnostuneita hakijoita on enemman ja hakijoi-
den taso kohoaa. Oppiminen, aloittaminen ja sopeutuminen nopeutuvat, mikali tydnhakijalle muo-

dostunut mielikuva ja todellisuus ovat yhtenevia. (Viitala 2021, 44; Korpi ym. 2012; Jussila 2020.)

Tydntekijat ovat sitoutuneimpia silloin, kun tydntekijan ja tydnantajan arvot ja tavoitteet kohtaavat

ja tyontekija kokee ne myos itselleen tarkeiksi. Tydntekijan voimakkaan sitoutumisen edellytyksena
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on tunnepohjaisuus, se ettd hdn haluaa kuulua organisaatioon. Yrityksen arvot ja tavoitteet tulee
nakya jokapaivaisessa kaytannon toiminnassa, jotta arvostus ansaitaan. Tarkeimmat edellytykset

aitoon sitoutuneisuuteen ovat siis tunneside ja arvojen kohtaaminen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 27.)

Ulkoinen ty6nantajakuva muuttuu hakuprosessin tai rekrytoinnin myota sisdiseksi kokemukseksi, jos
nama mielikuvat kohtaavat, ei synny turhia pettymyksia ja tyon aloittaminen seka siihen sitoutumi-
nen on helpompaa. Uralle eteneminen, kehitysmahdollisuudet seka tydn kiinnostavuus ja tydilmapiiri
ovat kriittisimmat osa-alueet tydnantajakuvan muodostumiseksi palkkauksen rinnalla. (Korpi ym.
2012.)
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3 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkea toimintaa, jonka avulla tyéntekija saadaan osaksi yritys-
kulttuuria seka edellytyksia suoriutua tulevista ty6tehtavistaan. Perehdytyksen paatavoitteena on
jakaa tarvittava tieto tydsta ja tyOpaikasta uudelle henkilostolle (Hyyppanen 2013,186). Perehdytyk-
sen tarpeen maara voi vaihdella esimerkiksi aivan uuden tyontekijan tai organisaation sisalla uusiin
tehtaviin siirtyvan tyontekijan valilla. Jokainen tydntekija tarvitsee perehdytysta, myds laki velvoittaa

tybnantajaa takaaman tarvittavan perehdytyksen turvallisen tyoskentelyn tueksi. (Joki 2018, 111.)

Perehdyttdminen on kaksisuuntainen ja vuorovaikutteinen tapahtumasarja, jossa seka tyonantajalla
ettd tyontekijalla on vastuu perehdytysprosessin onnistumisesta. Tydnantajan vastuulla on tarjota
tarvittavat resurssit ja toimiva perehdyttamisprosessi uudelle tydntekijélle, johon sisaltyy muun mu-
assa perehdytysohjelman suunnittelu, vastaanottaminen, tydyhteison esittely seka tyéhénopastus
(Hyyppdnen 2013,183). Tyontekijan vastuulla on toimia aktiivisena kysyjana ja omaksujana pereh-
dytyksen aikana. Tulokas voi vaikuttaa omalla toiminnallaan perehdytyksen onnistumiseen muun
muassa ottamalla avun vastaan, kysymalla rohkeasti sekd olemalla mahdollisimman oma-aloitteinen.
(Olkola 2019.)

Organisaation tavoitteita perehdyttamisessa ovat hyddyntaa tulokkaan potentiaalia ja osaamista,
luoda tulokkaasta itseohjautuva yhteisénjasen seka varmistaa rekrytointipaatdéksen sopivuus. Laadu-
kas perehdyttdminen edesauttaa organisaation tavoitteiden saavuttamista sekda mahdollistaa nopeat

korjausliikkeet tarpeen tullen. (Olkola 2019.)

Tuloksellisen liiketoiminnan kannalta suurin hydty uudesta tyontekijéstd saadaan, kun han oppii
mahdollisimman nopeasti tyotehtaviinsa. Perehdyttdminen vie suhteellisen paljon aikaresursseja,
mutta pitkalla aikavalilla tavoitteellinen perehdyttdminen maksaa itsensa takasin. Selkedn opastuk-
sen avulla voidaan esimerkiksi valttaa turhat virheet ja niiden korjaamiseen kaytettava aika. Pereh-
dyttamisessa on aarimmaisen tdrkeda saada myds minimoitua mahdolliset turvallisuusriskit organi-
saatiossa. Turvallisuuden tunne on olennaista myds yksilétasolla, silla se vahvistaa perehdytettavan
itsetuntoa ja mielialaa. Positiiviset kokemukset opetustilanteissa heijastuvat tydilmapiiriin, joka lisaa
koko organisaation tyéhyvinvointia. Onnistunut perehdytys on yritykselle kannattava sijoitus, jolla
luodaan molemminpuolista luottamussuhdetta seka sitoutetaan tydntekija tulosta tekevaksi tydyhtei-
son jaseneksi. (Joki 2018, 111.)

Heikko perehdytys on ei toivottu tilanne, joka voi johtaa jopa kiusaamistilanteisiin, turhaan irtisano-
miseen koeajalla seka kalliisiin lisakustannuksiin. Heikon perehdytyksen taustalla on usein kiire, joka
johtaa epatasalaatuiseen perehdytykseen ja negatiiviisiin vaikutuksiin perehdytysprosessin tulok-
sissa. (Olkola 2019.)

3.1 Perehdyttédmisen osa-alueet

Perehdyttamisprosessi on monialainen kokonaisuus, joka pitda sisalldan useita eri vaiheita. Pereh-
dyttdminen alkaa jo varhaisessa vaiheessa, kun rekrytoidaan uutta henkiléstda. Usein jo tybhaastat-
teluissa keskustellaan ty6hon liittyvista asioista seka organisaatiosta. Tilaisuuteen voi liittyd myos

esittely kierros tulevalla tyopaikalla. (Ty6turvallisuuskeskus 2003, 9.)
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Perehdyttdminen sisaltda 4 osa-aluetta (Viitala 2021, 84.):

e ennen téihin tuloa tapahtuva informointi
e vastaanotto ja yritykseen perehdyttaminen tdiden alkaessa
e tydsuhdeperehdyttdminen

e tyota koskeva tydonopastus.

Tulokkaan koulutus- ja tyokokemustausta seka rajoitteet ja odotukset ohjaavat perehdytys- ja tyon-
opastusprosessia (Moisala 2011, 326). Uuteen tehtdvaan perehdyttaminen koetaan paattyvan siina
vaiheessa, kun uusi tydntekija kokee itsensa valmiiksi, eikd kaipaa enaa perehdytysta. On kuitenkin
tarkea muistaa, etta vaikka perehdyttdminen on suoritettu onnistuneesti loppuun, jatkuu tydntekijan

osaamisen kehittdminen. (Viitala 2021, 84.)
Etukdteen hoidettavat asiat

Tulokkaasta tiedottaminen etukdteen on tarkea osa tydyhteisén valmistautumista tuleviin muutok-
siin. Perehdyttdminen voidaan aloittaa jo ennen varsinaista tydnalkua tarjoamalla uudelle tyénteki-
jalle mahdollisuus tutustua tulevaan organisaatioon esimerkiksi “tervetuloa taloon”-oppaiden ja vuo-
sikertomusten avulla. Lisaksi tydnantajan kannattaa ennakoida mahdolliset tyévalinehankinnat, jotta
tydsuhdeperehdyttaminen voidaan aloittaa tehokkaasti heti tydsuhteen alkaessa. Kun tarvittavat ty6-
vdlineet on hankittu ennakkoon sdastyvat myos kallisarvoiset aikaresurssit. (Hyyppanen 2013, 182—
183; Tyoturvallisuuskeskus 2003, 9.)

Ensimmaiset tyopaivat — tyésuhdeperehdyttaminen

Tyon alkaessa, on ensisijaisen tarkeda, ettd tydnantaja on varannut riittdvasti aikaa perehdyttami-
selle. Ensimmaisen paivan tulisi koostua yleisperehdyttamisesta eli miellyttavasta vastaanotosta seka
tyOyhteisdon tutustumisesta. Tydsuhdeperehdyttamisen aikana on hyva kdyda lapi organisaation
toimintaperiaatteet, reunaehdot ja tavoitteet. Kun tydyhteist on tullut tutuksi, siirrytdan osaston ja
yksikkétason asioihin. Henkilékuntaeduista, tyéterveyshuollosta seka palkkaan liittyvista asioista on

syyta keskustella ennen tyésopimuksen allekirjoittamista. (Viitala 2021, 84; Hyyppanen 2013,183.)
Tyodopastus

Tybdsuhdeperehdyttdmisen jélkeen varsinainen tydopastus voi alkaa. Yksilon tyota koskevassa tyon-
opastuksessa kaydaan lapi tehtavat ja tavoitteet, seka konkreettisesti mista tulevat tyotehtavat

koostuvat. Tarkeitd lapi kaytavia asioita ovat myds hyddynnettadvat tydkalut, asiakkaiden ja yhteys-
tydkumppaneiden lapikaynti. Lisaksi tyénantajan on hyva tuoda ilmi tydn merkitys, vastuut, valtuu-
tukset seka arviointikriteerit tydnlaadulle. Perehdyttdmisen tueksi on suositeltavaa kayttaa kirjallista

perehdytysmateriaalia. (Hyyppanen 2013,184.)

3.2  Perehdytyksen vaikutus ja hyodyt

Kun yritys noudattaa suunnitelmallista perehdytysohjelmaa, on jokaisella tydntekijalla luotu saman-
laiset l1ahtokohdat kehittya seka suoriutua tydstaan. Hyvin toteutettu perehdytys vaikuttaa yritykseen
ja tyontekijasuhteeseen usealla eri osa-alueella, kuten tuloksellisuuteen, sitoutumiseen ja tydhyvin-
vointiin. (Eklund 2018, 31).
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Yrityksen menestyminen

Menestymista ei voida mitata yksiselitteisesti, silld se merkitsee eri organisaatioille eri asioita ja me-
nestys rakentuu muun muassa organisaation asettamista paamaarista seka kasilla olevasta markki-
natilanteesta (Juuti 2012, 13). Ihmiset rakentavat kriteeristdn menestyksen arviointiin vuorovaiku-
tuksen pohjalta usein jopa tietamattdan (Juuti 2012, 16). Johtamisella koetaan siis olevan merkitysta

menestymisen maaritelmaan ja henkildsté on hyva ndhda menestyksen mahdollistajana.

Jotta yritys voi saavuttaa tavoitteensa ja menestya, on yrityksen inhimilliset voimavarat oltava
tasapainossa. Henkilostdon sopiva maara, tarvittava osaaminen, hyvinvointi, sitoutuneisuus seka kor-
kealuokkainen suorituskyky vahvistavat yrityksen inhimillisia eli henkilostévoimavaroja. Kuvassa 1 on
esitetty mista yrityksen inhimilliset voimavarat koostuvat. Henkildston kyvykkyys ja tietotaito kasvat-
tavat yrityksen inhimillista padaomaa, joihin voidaan vaikuttaa johdonmukaisella rekrytoimisella,

suunnitellulla perehdyttamisella ja jatkuvalla osaamisen kehittamisella. (Viitala 2021, 32-33.)

Henkiloston
maara ja
kohdentaminen

Suoriutuminen Osaaminen

v

_/

Sitoutuminen Tyohyvinvointi

Inhimilliset
voimavarat

Luovuus ja Motivaatio

innovaatisuus
‘ |

TyOnantajakuva Lahijohtaminen

Organisaatio

-kulttuuri ja
ilmapiiri

Kuva 2. Yrityksen inhimilliset voimavarat (Viitala 2021).

Henkildstétoiminnot, kuten rekrytointi ja perehdyttdminen ovat yritykselle suuria kustannuseria, jo-
ten henkiléstd kannattaakin nahda yrityksen voimavarana ja menestyksen lahteend. Henkilostdn ja
kustannusten resursoinnilla, on merkittdva vaikutus yrityksen menestykseen (Eklund 2018, 31-32).
Yritys voi valttaa virheiden korjauksesta, havikista, tapaturmista ja onnettomuuksista, poissaoloista
ja vaihtuvuudesta aiheutuvia turhia ja kalliita kustannuksia panostamalla perehdytyksen laatuun

(Ty6turvallisuuskeskus 2003, 6).
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Menestynyt yritys pystyy hillitsemaan turhia kustannuksia ja parantamaan tuottavuutta, mutta usein
yhtena oleellisena menestyksenmittarina pidetdan tydnantajamielikuvaa ja yrityksen imagoa. Harva
kokee yrityksen menestyvan ainakaan kaikilla osa-alueilla, mikali henkilostdéa kohdellaan organisaa-
tiossa huonosti.

Tuloksellisuuteen liitetddn nykypaivana myods yhteiskuntavastuunnakdkohdat, kuten ymparisto- ja
sosiaaliset vastuut. Yrityksen vakaa taloudellinen tilanne luo turvaa myds henkilostolle, eika horjuta
sitoutuneisuutta yritystd kohtaa stressitekijana ja nain ollen lisaa tydhyvinvointia. (Aura & Ahonen
2016, luku 1.2.)

Tyontekijoiden sitoutuminen

Tybsuhteen alkaessa seka tydntekijdlla etta tydnantajalla on tietynlaisia odotuksia tulevan tyoén suh-
teen. Nama kirjaamattomat odotukset ja oletukset synnyttavat heidan vélilleen psykologisen sopi-
muksen, joka alkaa syntymadn jo ennen varsinaisen tydsuhteen alkua. Psykologinen sopimus elaa
tyosuhteen edetessa ja se perustuu vapaaehtoiseen sitoutumiseen. Erityisesti perehdyttamiselld on
suuri ja tarkea vaikutus siihen, millaiseksi psykologinen sopimus muovautuu. Psykologinen sopimus
sisaltad molemmilta osapuolilta erilaisia arvoja, tavoitteita ja olettamuksia, joiden avulla he toivovat
padsevansa lahemmaksi omaa paamadraansa. Taman lisdksi he ovat tahoillaan maarittéaneet kirjaa-
mattomaan sopimukseensa ne panokset, joilla ovat valmiita saavuttamaan paamaéaransa. Myonteis-
ten tunteiden myo6ta kehittyy postiviinen ja vahva psykologinen sopimus, joka liséa yhteenkuuluvuu-
den tunnetta ja nain ollen sitouttaa tydntekijan organisaatioon tiivimmin. (Eklund 2018, 61-69; Sal-
mimies & Ruutu 2013, 160.)

Yhteiset arvot ja tavoitteet vahvistavat tyontekijan sitoutumista seka lisadvat motivaatiota ja halua
kehittya tydssaan. Useat suotuisat kokemukset lisdavat tyytyvaisyyden tunnetta, miké edesauttaa
myonteisen ilmapiirin syntymistd, joka taas johtaa onnellisimpiin yksil6ihin. Onnellisuus lisaa hy-
vinvointia ja edistda myds organisaation toimintaa, silléd hyvinvoiva yksild sietédd paremmin vastoin-
kaymisia, palautuu stressista nopeammin ja toimii joustavasti seka tuottavasti tyotehtavissaan.
Mydnteisen tunne-energian asiat heijastuvat esimerkiksi poissaolojen maaran seka vaihtuvuuden
vahenemiseen. Mydnteinen ilmapiiri tuo organisaatiolle myos taloudellisia hyétyja, ja henkildstékus-
tannuksia saadaan pidettya kurissa. (Salmimies & Ruutu 2013, 160.)

Hyvinvointi

Henkinen, psyykkinen, sosiaalinen ja fyysinen hyvinvointi muodostavat ihmisen eldman laadun. Kun
nama osa alueet ovat tasapanoissa, voidaan puhua pitkalti hyvinvoinnista. Hyvinvointi on siis koko-
naisvaltainen asia, johon vaikuttavat ihmisen tunne- ja terveyskokemukset. (Kjelin & Kuusisto 2003,
100-101.)

Rekrytointi, perehdytys, tasa-arvo, tydn ja perheen yhteensovittaminen seka palkitseminen ovat ty6-
hyvinvoinnin osa-alueita ja toimintoja, joista henkildstéhallinnon esimiesten on huolehdittava. Auran

ja Ahosen (2016, luku 4.1) mukaan ty6hyvinvoinnin huomioimisessa on tapahtunut huomattava ke-
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hitys 2010 luvun aikana. Heidan teettaman tutkimuksen mukaan perehdyttamisen osuus tydhyvin-
voinnin huomioimisesta on parhaimmistoa ty®n ja perheen yhteensovittamisen rinnalla. Yrityksilld on
my®os lain madardama velvoite huomioida hyvinvoinnin nakékulma perehdyttdmisessa (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 100-101). Hyvinvoivalla henkil6lld on kuitenkin parhaat valmiudet vastaanottaa uutta
tietoa ja suoriutua ensiluokkaisesti tyétehtavistdan, joten hyvinvoinnista on muitakin hyétyja organi-

saatiolle kuin pelkat velvoitteet.

Perehdytyksella on vaikutus seka henkilon psyykkiseen ettda henkiseen hyvinvointiin. Onnistumisen
tunne, myonteinen palaute ja positiiviset kokemukset vaikuttavat myonteisesti psyykkiseen hyvin-
vointiin. Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttaa esimerkiksi ty6turvallisuuden lisdantyminen. Sita véhem-
man uusi tydntekija rasittuu henkisesti ja fyysisesti, mitd paremmin perehdytys hoidetaan ja mita

vahemman uusi tyontekija joutuu kokemaan stressia ja jannitysta. (Viitala 2021, 83.)

Yksilén hyvinvointi heijastuu koko organisaation hyvinvointiin. Perehdytyksen vaikutuksesta ja moti-
vaation tuloksena syntyy tydntekijan osaaminen. Osaamisella on yhteys tyéntekijan hyvinvointiin ja
tuottavuuteen (kuva 2). Kun osaamisen taso on tasapainossa tyon vaativuuteen nahden ja tyénan-
taja pystyy tarjoamaan asianmukaiset tyétilat ja vélineet, syntyy hyva tyokyky. Mielekas ty6 on hy-
vinvoinnin keskitssa. (Aura & Ahonen 2016, luku 1; Nivala 2012, 113.) Oppimisen tehostuksen
my6ta tulokas pystyy selviytymaan itsendisesti tytehtdvistéan seka hanelld on edellytykset ratkaista
ongelmia myds omatoimisesti. Oppimisen tuoma myodnteinen vaikutus nakyy tulokkaan mielialassa,

motivaatiossa ja jaksamisessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2003, 5.)

Hyvinvointi

/ N\

Osaaminen

Kuva 3. HOT-malli (Nivala 2012, 114)

Tydpahoinvointi nakyy usein sairaslomien ja poissaolojen lisaantymisena, tydterveys kulujen kasva-

misena ja ilmapiirin heikkenemisena.

3.3 Perehdyttédmisen toimintakonsepteja

Vierihoitoperehdyttaminen tarkoittaa kasityémaistd perehdyttdmisen toimintakonseptia, jossa
uusi tydntekija opastetaan tydontekoon seuraamalla kokeneen kollegan toimintaa ja oppiminen ta-
pahtuu pikkuhiljaa tekemisen yhteydessa. Usein vierihoitoperehdytyksessa yksi henkild kertoo
tydnsa ohella yrityksesta, tydyhteisosta ja tulevista tydtehtavista uudelle tyontekijalle. Koska pereh-
dytysta hoitaa yksi henkild, voi perehdytys onnistua tai epdonnistua, riippuen perehdyttajan moti-

vaatiosta ja panoksesta prosessia kohtaan. Positiivisena asiana virihoitoperehdyttédmisessa koetaan
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perehdytyksen yksil6llisyys, jolloin uuden tulokkaan ominaisuudet voidaan huomioida hyvin. (Kupias
& Peltola 2009, 36-37.)

Kun perehdyttdmisprosessi standardoidaan ja pyritadn tasaiseen latuun, puhutaan malliperehdyt-
tamisen toimintakonseptista. Selkedt toimintamallit, vastuunjaot ja erilaiset ohjelmat ovat ominaisia
malliperehdyttamisessa. Perehdyttamismateriaalit on usein koottu valmiiksi organisaatiossa perehdy-
tyksen tehostamiseksi. Malliperehdyttamisen etuna pidetdan sitd, etta jokainen tulokas saa saman-
laisen perehdytyksen ja toimintamallit ovat valmiina kaytettdvaksi. Heikkoutena tassa mallissa on
prosessin jaykkyys seka yksilollisyyden puute. (Kupias & Peltola 2009, 37-38.)

Laatuperehdyttamisen toimintakonseptin tarkoituksena on parantaa perehdyttamisen laatua ja
kehittaa toimintaa joustavammaksi. Tassa perehdyttamismallissa vastuuta siirretdan tydyksikdille ja
parhaimmassa tapauksessa koko tiimi padsee osallistumaan toiminnan kehittdmiseen. Laatupereh-
dyttamisessa myos tulokas paasee osaksi tiimia ja kertomaan nékemyksiaan toiminnan kehittémi-
sestd. On kuitenkin tarkeaa korostaa, kenella todellinen vastuu perehdyttémisesta on, vaikka koko

tiimi olisikin ideoimassa mukana. (Kupias & Peltola 2009, 39.)

Raataloity perehdyttaminen ei sisdlla valmiita toimintamalleja, vaan perehdyttaminen moduloi-
daan aina tulokkaalle sopivaksi. Vuoropuhelu perehdytettévan ja perehdyttajan valilld on avainase-
massa toimintakonseptin ollessa raataloity. Raatalditya perehdyttamista on jarkevaa kayttaa, mikali
organisaation perehdyttaminen on jo hyvin sitoutunutta ja jasenneltya. (Kupias & Peltola 2009, 40—
41.)

Dialoginen perehdyttaminen tarkoittaa tilannetta, jossa molemmat osapuolet oppivat ja kehitty-
vat perehdytysprosessin aikana sekd tyotehtdva muokkautuu tulokkaan osaamisen mukaan. Tulok-
kaalla on vastuullinen rooli toimintakonseptin ollessa dialoginen, silld perehdytyssuunnitelma luo-

daan yhteistytssa seka tulokkaan asiantuntijuutta hyddynnetdan. (Kupias & Peltola 2009, 41.)

3.4 Perehdytyssuunnitelma

Asioiden tiedostaminen ja ennalta pohtiminen ovat suunnittelua, jolla pyritdan vaikuttamaan tule-
vaan. Suunnittelun pohjalta syntyy suunnitelma, joka perustuu johdonmukaisuuteen ja tehokkuu-
teen. (Tyoturvallisuuskeskus 2003, 7.) Suunnitelmallinen toiminta, johon on tarkasti maaritelty eri
vaiheet, roolit ja resurssit seka itse suunnitelman toteutus kaytédnndssa ovat avainasemassa pereh-

dyttdmisen onnistumisen kannalta (Moisala 2011, 324).

Henkildstostrategia ja perehdyttamisen toimintakonsepti maarittda suuntaviivat perehdytysprosessin
tyylille. Kun perehdyttédmisen tavoitteet on maaritetty, voidaan maaritella perehdyttdmissuunnitelma,
jonka on tarkoitus toimia yhteisend tydkaluna tulokkaan ja perehdyttdjan valilld. Suunnitelmaa teh-
tdessa tuleekin pysahtya miettimaan, tukeeko tama toiminta yrityksen tavoitteita ja johtaako tama
prosessia oikeaan suuntaan. (Eklund 2018, 73.)

Perehdytyssuunnitelmaan olisi hyva sisallyttda vastuunjako seka aikataulu, jonka avulla uuden infor-
maation maarad voidaan hallita. Suunnitelmassa on hyva varautua myds yllattaviin tilanteisiin, kuten
perehdyttdjan sairastumiseen. Ennakointi kannattaakin sisallyttad suunnitelmaan esimerkiksi vara-

vastuuhenkilén maarittamiselld. (Moisala 2011, 324.) Jaettavan tiedon pilkkominen pienempiin osiin
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auttaa tulokasta omaksumaan opitun tiedon. Tiedon jasentdminen ja visualisointi helpottavat muis-
tamista. Irrallisten asioiden ryhmittdminen, varien ja elementtien hyédyntaminen seka tiedon silmail-
tavyys ovat tyokaluja muistamisen ja oppimisen tueksi. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)
Oppimisen my6ta, organisaatio saa halutun hyédyn tulokkaan kasvavasta tydpanoksesta (Hyyppa-
nen 2013,185). Asioihin palaaminen ja kysymyksille annettu aika vahvistavat tiedon perille menoa
perehdytysprosessin aikana (Osterberg 2015). Liséksi selkedn aikataulun avulla jokainen pysyy kar-
talla mika on kenenkin vastuulla. Vastuunjaosta huolimatta, organisaatiolle olisi suotuisaa, jos hiljai-
nen tieto valittyisi henkiloston valilld. Kuvassa 3 on kooste mita asioita tulee ottaa huomioon pereh-

dyttamissuunnitelmassa.
Perehdytyksen eri vaiheet voidaan jaotella suunnitelmassa esimerkiksi ndin (Hyyppanen 2021):

e ennen tyon alkua tehtavat asiat
e ensimmaisten pdivien aikana tehtavat asiat
e ensimmaisen kuukauden aikana

¢ l|ahikuukausien aikana tapahtuva perehdytys.

Ensivaikutelman luominen on tarkeaa niin yritysmaailmassa kuin ihmissuhteissakin. Tydnantajakuvan
kannalta on siis tarkeda, etta uusi tyontekija toivotetaan lampimasti tervetulleeksi taloon ensimmai-

send tyopaivana. Luottamussuhde ja usko yritykseen vahvistuu selkeiden kaytanteiden mydéta.

Perehdytyksen nopeuttamiseksi perehdyttéminen kannattaa aloittaa jo ennen tydsuhteen varsinaista
alkua. Perehdytysmateriaalien avulla tyéntekija voi tutustua jo ennalta yrityksen toimintaan. Pereh-
dyttajan kannattaa my6s valmistautua perehdytysprosessiin hyvin, jolloin perehdyttéminen on vai-

vattomampaa sekd uudelle tydntekijalle valittyy hyva tydnantajakuva.

Tavoitteiden maarittdminen
Vastuunjako

Ajankayttd

Tukimateriaalit
Varasuunnitelmat

Seuranta

Kuva 4. Perehdyttdmisen suunnittelu

Arviointi ja seuranta

Vaikka perehdyttédminen etenee prosessina, on tarkeda tarkkailla tilanteita ja antaa prosessille mah-
dollisuus elda uusien tulokkaiden ehdoilla. Seuranta on tarkea vaihe perehdyttamistd, jotta saavute-
taan jokaiselle etapille tarkoitettu tulos. (Moisala 2011, 324-325.) On hyva siis tiedostaa, etta tulos

voidaan saavuttaa myds eri reittia pitkin.
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Onnistuneelle perehdytykselle on tarkeda madritella tavoitteet yksilo- sekd organisaatio tasolla. Ta-
voitteet voidaan jakaa viela pitkan- ja lyhyen tédhtdimen tavoitteisiin. Jotta kehittymista voidaan seu-
rata, tulee organisaation valita my&s mittarit, jolloin seuranta onnistuu vaihe vaiheelta. Mittareiden
avulla saavutetaan usein myds paremmin tydntekijan ymmarrys organisaation pitkan tahtdimen ta-
voitteista. On tarkeaa valita kohde organisaatiolla soveltuva mittaristo, joka voi olla esimerkiksi laa-
dullinen tai numeraalinen. Itse- ja vertaisarviontia pidetaan perehdyttamiseen sopivana keinona. Li-
saksi keskustelut ja molemminpuolinen palaute ohjaavat perehdyttamisprosessia haluttuun suun-
taan. (Eklund 2018, 4.1.)

Henkildstdjohtamisen tuloksien pohjalta voidaan arvioida, onko henkildstdjohtamisessa onnistuttu
vai ei. Tulosta voidaan arvioida esimerkiksi henkiléston vaihtuvuuden luvuilla. Onnistunut ja ulospain
valittynyt henkilostéjohtaminen voi valittya rekrytointitilanteessa suurena hakijajoukkona. (Viitala
2021, 28.) Tiedonkeruu onnistumisista, auttaa organisaatiota kehittymaan yha paremmaksi tyénan-

tajaksi. Kerattyjen tulosten perusteella toimintaa kannattaa arvioida ja kehittda haluttuun suuntaan.

3.6 Vaatimukset ja lainsaadantd

Tybnantajalla on myds lain maaradama velvollisuus perehdyttda tyontekija tuleviin tyétehtaviinsa.
Kun organisaatio toimii lainmukaisesti vaikuttaa se positiivisesti kilpailukykyyn, tydhyvinvointiin seka
menestymiseen. Laiton tai sopimaton toiminta rikkoo tydnantajakuvaa seka se voi johtaa vahinkoi-
hin, korvauksiin tai ty6taisteluihin. Perehdyttdmistd ohjaavaa lainsaadantéa kasitellddan muun mu-
assa tydsopimuslaissa, tydturvallisuuslaissa seka laki yhteistoiminnasta yrityksessa. Lakien tarkoituk-
sena on ennen kaikkea suojata ja sopeuttaa uusitydntekija turvallisen tyénteon pariin. (Eklund 2018,
20.)

Tybsopimuslaissa kerrotaan, etta tyénantajan on huolehdittava siitd, etta tydssa suoriutuminen on
mahdollista ja tyénantajan on pyrittava edistamaan tydntekijan kehitysta ja edistymista tyduralla
(Ty6sopimuslaki 2 luku 18).

Tyoturvallisuuslaki keskittyy riittdvan opetuksen ja ohjauksen saantiin, jotta voidaan valttaa turhat

tapaturmat. Riittavalla perehdytyksella taatan turvallinen tydympéristé niin uudelle tydntekijalle kuin
muullekin henkildstdlle. (Ty6turvallisuuslaki 2 luku 128§.) Tydturvallisuuslaki vaatii maarittdamaan tyo-
suojelun toimintaohjelman, johon kirjataan tydsuojeluvastuut, tyén vaara- ja haittatekijat seka kehit-

tdmiskohteet (Ty6turvallisuuskeskus 2003, 21).

Tybnantajalla ja hdnen nimeamilladn esimiehilld on pdavastuu tydsuojeluasioista, mutta jokaiselle
organisaation jasenelld on oltava riittdvasti tietoa tydsuojeluasioista ja jokaisen tulee noudattaa oh-
jeita. Mikali riittava tieto tydsuojeluasioista hallitsee Iapi organisaation mahdollistaa se myds varhai-

sen puuttumisen havaittuihin puutteisiin ja epakohtiin. (Ty6éturvallisuuskeskus 2003, 21.)
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4 PEREHDYTYSSUUNNITELMA PARTURI-KAMPAAMO HIUKSELLE

Tassa tydssa oli tarkoituksena selvittda kohdeorganisaation perehdytystoiminnan nykytilan onnistu-
miset ja haasteet seka potentiaaliset kehittdmismahdollisuudet hyédyntaen kvalitatiivisia tutkimus-
menetelmid. Tavoitteena oli kehittaa parturi-kampaamo HIUKSEN perehdytystoimintaa johdonmu-
kaisempaan suuntaan ja luoda toimeksiantajalle tydkalut perehdytyksen tueksi. Perehdytysohjelman
tukimateriaalien avulla tulokas padsee nopeammin osaksi tydyhteisda ja organisaation on helpompi
seurata perehdyttamisen kulkua. Perehdytysohjelma auttaa ennakoimaan tulevia perehdyttémiseen
liittyvia toimintoja ja sen avulla pystytadn varmistaa riittéva tiedonvalitys seka tydympariston turval-
linen toiminta. Suunnitelma auttaa organisaatiota kohdistamaan my6s perehdyttédmisesta aiheutuvia

aika- ja raharesursseja.

Téassa opinndytetydprosessissa on seuraavat kolme vaihetta: taustatutkimus, toiminnallinen osa ja
raportointi. Taustatutkimus koostuu tydsuunnitelmasta ja aiheeseen perehtymisestd. Aiheen rajaa-
minen on osa suunnittelua. Opinndyteraportissa esiintyva tietoperusta eli luvut 2 ja 3 ovat taustatut-
kimuksen tuotosta. Toiminnallinen osa sisaltad aineiston tuottamisen kvalitatiivisia menetelmia kayt-
taen. Aineiston analysointi ja tuotoksen toteuttaminen toimeksiantajalle siséltyvat myoés toiminnalli-
seen osuuteen. Tyon viimeinen vaihe on tyon raportointi, jossa kirjataan yl6s tutkimustulokset, to-
teutustavat, tehdyt tuotokset ja johtopaatokset tutkimuksen pohjalta. Tutkimus prosessin vaiheet
ovat vuorovaikutuksessa ja niitd voidaan toteuttaa osaksi limittdin, esimerkiksi raportin kirjoittami-

nen on osa jokaista prosessin vaihetta.

4.1 Tutkimuksen eteneminen

Parturi-kampaamo HIUKSEN toiminta laajeni uuden toimipisteen myéta kevaalld 2021, jolloin tarve
perehdytysprosessin kehittdmiseen syntyi ja opinnaytetydprosessini alkoi. Opinndytetyd prosessi al-
koi aiheen suunnittelulla ja palaverilla toimeksiantajan kanssa, jossa kavimme lapi heidan tarpeensa
ja toiveensa. Tutkimukseen haluttiin sisdllyttaa tyénantajamielikuvan ndkokulma. Rajasimme aiheen

perehdytysohjelman luomiseen, jossa painotettiin tydnantajamielikuvan vaikutusta prosessissa.

Tyon toteutus vaati taustaksi teoriatietoon syventymista aiheeseen liittyvan kirjallisuuden ja muun
aineistoin avulla. Taustatiedon keruussa arvioin Iahteiden luotettavuutta ja olin kriittinen tiedon oi-
keellisuuden suhteen, varsinkin ndin digitalisaation aikakaudella. Lisaksi pyrin etsimaan mahdollisim-
man ajankohtaista tietoa. Teoreettisen viitekehyksen vahvistuessa, pystyin soveltamaan oppimaani
pienryhmdhaastatteluihin muun muassa rajaamalla haastatteluteemat tutkimuksen kannalta oleelli-
siksi. Haastattelujen rakenne, kysymysmuotoilu ja toimintatavat haastattelutilanteessa pohjautuvat

my®&s opittuun teoriaan aineistonkeruumenetelmista.

Toiminnallinen prosessi aloitettiin keradmalla tdydentdvaa tietoa kentéltd. Haastattelun teemojen,
rungon seka kysymysten suunnittelussa hyédynnettiin opinndytetydohjaajan tukea. Tieto tutkimus-
menetelmista ja niiden hyddyntdmisesta vaikuttivat haastattelurungon rakentamiseen seka kysymys-
ten muotoiluun. Haastattelun sisdlto ja toteutustapa pohjautuvat aihepiiriin liittyvaan kirjallisuuteen
ja tutkimuksen tavoitteisiin. Kysymysten ymmarrettavyys ja sisallon laatu ovat harkinnan tulosta,

jotka varmistettiin myds opinndytetydohjaajalta.
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Haastattelut toteutettiin kesakuussa 2021. Haastateltavana oli parturi-kampaamo HIUKSEN toimi-

nimiyrittajia. Haastattelusta kerdamani tieto analysoitiin litteroinnin avulla. Tutkimustulosten myéta
alkoi perehdyttédmisohjelman kokoaminen toimeksiantajalle. Aiempiin vaiheisiin palaaminen on laa-
dulliselle tutkimukselle ominaista, joka oli lasnd myos tassa tydssa. Aineiston keruussa tein paatok-

sen, etta saan kerattya riittavén kattavan aineiston kahden pienryhmahaastattelun avulla.

Haastatteluista keraamani arvokkaan tiedon perusteella Iahdin toteuttamaan toimeksiantajalle konk-
reettista tuotosta perehdyttamisohjelmasta. Pidimme toimeksiantajan kanssa valipalavereita ja
teimme perehdytysohjelmaan muutoksia heidan toiveiden mukaan. Perehdytysohjelma valmistui ai-

kataulun mukaisesti syksylla 2021. Loppuvuosi kului opinndytetydraportin viimeistelyn parissa.

Taustatutkimus

Aiheen suunnitelu ja
rajaus
Huhtikuussa

Taustatutkimus
aiheeseen

Huhti-toukokuussa

Haastattelujen
suunnittelu

Toukokuussa

| Toiminnallinen osa

Aineiston analysointi Perehdysytohjelman
litteroimalla teko

Kesa-heindkuussa

Pienryhmahaastattelut

Kesakuussa
Elo-syyskuussa

Tutkimuksen
raportointi teoriaan Raportin viimeistely

palaten Loka-Joulukuussa
Syys-lokakuussa

Raportointi

Kuva 5. Opinnaytetydprosessin kulku

4.2  Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Erilaisissa opinnaytetodissa luotettavuus tarkoittaa hieman eri asioita, kuitenkin kaikille yhteisia omi-
naispiirteita ovat, etteivat tulokset tai kehittdémisehdotukset saa olla sattumanvaraisia. Luotettava
tutkimus ei sisalla sisdisia ristiriitoja. Jarjestelmallinen ja johdonmukainen tydskentely seka reflektii-

vinen ote tydskentelyn aikana lisdavat tutkimuksen luotettavuutta. (Vilkka 2021, osa 4.)

Reliabiliteetti eli tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen mittaa tulosten samankaltaisuutta. Toi-
sin sanoen tulosten ristiriidattomuutta eri tutkimuskerroilla. (Puusa & Juuti 2020, luku 11.) Lisaksi on

syyta tarkastella opinndytetyon validiteetti eli tydn patevyyttd, onko valitut analyysimittarit patevia
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ja saavutetaanko valinnoilla tavoiteltu lopputulos seka pystytadnkd menetelmilla kuvaamaan kyseista
ilmiéta (Vilkka 2021, osa 4). Reliabiliteetti ja validiteetti eivat tdysin sovellu laadullisen tutkimuksen
uskottavuuden arviointiin, vaan tutkijan pitaa sisdistad tutkimuksen luonne ja kasitteiden poik-
keavuus verrattuna maarallisen tutkimuksen arviointiin (Puusa & Juuti 2020, luku 11; Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tarkastelun keskitssa on tutkija itse, koska tutkijan teot,
valinnat ja ratkaisut ovat arvioinnin alaisina (Vilkka 2015, 196). Luotettavuutta arvioidaan lapi tutki-
muksen jokaisessa vaiheessa, joten tutkijan tulee kuvata tapahtunutta todenmukaisesti. (Puusa &
Juuti 2020, luku 11).

Uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys ovat kasitteet, jotka ovat olennaisia laadullisen tutki-
musmenetelmdn arvioinnissa. Uskottavuutta arvioidaan silld, missa maarin tutkimukseen liittyvat
sidosryhmat, kuten kollegat, tutkimukseen osallistuneet henkil6t seka yleisd hyvaksyvat tutkimustu-
lokset oikeiksi seka arvioivat aineiston keruun asianmukaiseksi. Luotettavuus kasitteessé on kyse
siitd, onko tutkija pystynyt vakuuttamaan lukijan omasta ammattitaidostaan, muun muassa perustel-
lessaan valintojaan ldhestymistavan, menetelmien ja ratkaisujen suhteen. Eettisyys mittaa miten
tutkija on noudattanut eettisid periaatteita tutkimuksen aikana. Eettiset kriteerit tulee tayttya kaytet-

tyjen menetelmien ja analyysitapojen osalta. (Puusa & Juuti 2020, luku 11.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereja ovat muun muassa uskottavuus ja siirrettavyys. Laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa esimerkiksi tarkalla dokumentaatiolla, perehty-
malla hyvin tutkittavaan aiheeseen ja perustella valittuja ratkaisuja perusteellisesti. Tutkimuksen
koetaan olevan totuudenmukainen, mikali muut paatyisivat samaan lopputulokseen aineiston perus-
teella. Tulosten selkea kuvaus ja tulkittavuus ovat edellytyksia uskottavuudelle. (Kananen 2015,
352-353; Vilkka 2015, 197.) Opinnaytetydni uskottavuutta lisad huolellinen teoriaan perehtyminen,
aineistonkeruun monipuolisuus, prosessointi yhdessa tutkittavien kanssa seka osallistava ideapaja.
Valikoin tutkimukseen suomenkielisia teoksia, luotettavuuden lisdamiseksi, silla halusin minimoida

mahdolliset kddnndsvirheet ja vaarin ymmarrykset.

Siirrettdavyys on yksi laadullisen tutkimuksen nakdkulmista, joka kuvaa sita onko tutkimuksen tu-
lokset yleistettavia ja siirrettdvissa muihin kohteisiin tai tilanteisiin. Laadullinen tutkimus on lahto-
kohtaisesti aina ainutlaatuinen kokonaisuus eika sitd voi suoraan kopioida toiseen tapaukseen
(Vilkka 2015, 197; Puusa & Juuti 2020, luku 11.) Pyrin tutkimuksessani kuvaamaan tarkasti teke-
mani valinnat ja menetelmat, joten opinndytetydni tulokset ovat ainakin osittain siirrettavissa toiseen

vastaavanlaiseen palvelualan yritykseen.

Neutraalisuutta voidaan pitaa yhtena haastekohtana tutkimuksessani, silla olen tydskennellyt
kohde organisaatiolle yli kymmenen vuoden ajan ja ndin ollen minulle on muodostunut vahvat mieli-
kuvat ja kokemukset organisaation toiminnasta. Tutkimuksen kannalta tarkeana haastattelijan omi-
naisuutena pidetdan neutraaliutta, jolloin tutkijan tulisi minimoida omat osuutensa haastatteluissa.
Oman mielipiteen ilmaisu, vaittelyyn osallistuminen tai tilanteen hdmmentaminen eivat ole haastat-

telijan tehtavia. Pyrin toiminnassani neutraaliuteen, mutta haastattelun ollessa vuorovaikutteinen
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tilanne, en pystynyt aina jaamaan passiiviseksi kuulijaksi keskustelun edetessa. (Ruusuvuori & Tiit-
tula 2017.)

Tutkijan tulee noudattaa tydssaan eettista vastuullisuutta, soveltaa oikeita toimintatapoja, kunnioit-
taa ja huomioida muita, tunnistaa eparehellinen ja loukkaava toiminta seka torjua sitd tutkimuksen

aikana (Tuomi & Sarajarvi 2018, 5.3). Tutkija voi huolehtia tutkimuksen eettisyydesta muun muassa
varmistamalla tutkimuksen laadun laatimalla ensiluokkaisen tutkimussuunnitelman, pitamalla huolta,
etta valittu tutkimusasetelma on oikea ja toteuttamalla raportoinnin hyvin (Tuomi & Sarajarvi 2018,
5.2).

Tutkimuksessa tulee kunnioittaa ihmisoikeuksia seka itsemaaraamisoikeus on huomioitava esimer-
kiksi selvittamalla osallistujille riittavat tiedot tutkimuksesta, kuten tavoitteet, menetelmat ja riskit.
Kehittamistyon on oltava lapinakyvaa ja kohdeihmisten on tiedettdva mita tapahtuu ja miksi (Arene
2020). Vapaaehtoisuus on tutkimukseen osallistumisen perusta ja tutkimuksen keskeyttaminen mil-
loin tahansa on osallistujan oikeus. Tutkijalla on oltava osallistujan suostumus esimerkiksi haastatte-
lujen tallentamiseen. Tutkimustulosten on oltava luottamuksellisia, eika tietoa saa jakaa ulkopuoli-
sille. Tutkijan on taattava osallistujien anonyymisyys seka osallistujien harhaanjohtaminen on kiellet-
tyd. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 5.4.4.)

Aineistonkeruussa on myds noudatettava eettisyyttd ja noudatettava tekijanoikeuksia. Riittavan tie-
don keraaminen, huolellinen raportointi, plagioinnin valttdminen, selkedt Idhdemerkinnat seka tulos-
ten ja tutkimusaineiston asianmukainen késittely ovat eettisia toimintatapoja prosessin aikana.
(Vilkka 2021, osa 4.) Henkilttietosuojasta on huolehdittava ja tietoja saa kerata vain perustellusti
oikeaan kayttétarkoitukseen. Tydn on oltava rehellinen, eika tietoa saa vaaristaa. Koska tyd toteute-
taan toimeksiantajalle, on tarkeaa olla myos perilla toimeksiantajan arvoista, kaytanteista ja oh-
jeista. (Arene, 2020.)

Tybssdni eettisyys on huomioitu niin, ettd osallistuminen on ollut vapaa ehtoista seka osallistuijilla on
ollut mahdollisuus kieltédytya vastaamatta kysymyksiin tai keskeyttda tutkimus halutessaan. Osallistu-
jilta on ollut suostumus haastattelujen tallennukseen ja vastaukset on kasitelty anonyymisti. Aineisto
on hoidettu asianmukaisesti tiedon keréadmisen seka jalkitoimenpiteiden suhteen. Haastateltaville
lahetetyssa kutsuviestissa kerrottiin ndma tutkimuksen eettisyyteen liittyvat toimenpiteet ja asiat

kerrattiin viela haastattelun alussa.

Tietoperustaan on perehdytty laajasti ja tydssa on kaytetty monipuolisesti mahdollisimman tuoreita
ja luotettavia lahteita. Kaikki Idhteet on merkitty huolellisesti aineistoon seka lédhdeluetteloon. Oh-
jaus- ja hankkeistamissopimus solmittiin toimeksiantajan sekd koulun kanssa opinndytetydprosessin
alussa, jotta kaikki osapuolet ovat tietoisia tydn julkaisu asioista. Tutkimus on pyritty pitamaan mah-

dollisimman lapindkyvana ja ndin ollen kaikki opinnaytetyon vaiheet on kirjattu ylos.

4.3  Tutkimusmenetelma

Tama opinnaytetyd on toiminnallinen kehittamistyo, jonka tarkoituksena on luoda kohdeorgani-

saation tarpeisiin soveltuva perehdyttamisohjelma. Koska kehittdmistydssa tuotetaan toimeksianta-
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jalle konkreettinen tuotos digitaalisen perehdyttamisohjelman muodossa lahestymistapana, on kon-
struktiivinen tutkimus. Konstruktiivisen tutkimuksessa etsitdan kaytannén ongelmaan ratkaisu,
joka perustellaan teoreettisesti. Tassa tutkimuksessa ongelmaa ndyttelee yhdenmukaisen perehdy-
tysprosessin puutos. Konstruktiivinen ja toimintatutkimus ovat hyvin samankaltaisia, mutta eroavat
silta osin, ettd konstruktiivinen tutkimuksessa muutos kohdistetaan konkreettisen kohteeseen ja toi-
mintatutkimuksessa muutetaan nimensa mukaisesti toimintaa. (Ojasalo, Moilanen & Rintala 2015, 58
& 62.) Kaytannon tiedon hankinta pohjautuu kvalitatiivisen tutkimuksen yleisimpaan aineistonkeruu-
menetelmdan eli haastatteluun, johon sisallytettiin myds osallistava ideapaja. Haastattelujen avulla
selvitettiin parturi-kampaamon toimintaympaéristélle olennaiset asiat, jotka tulee ottaa huomioon pe-

rehdyttamisohjelman rakentamisessa.

Ratkaisussa

kaytettyjen
teoriakytkentdje
n nayttdminen
Mielekkadn ja ratkaisun
ongelman Ratkaisujen uutuusarvon
etsiminen laatiminen osoittaminen
Syvallisen Ratkaisun Ratkaisun
teoreettisen ja toimivuuden soveltamisaluee
kaytanndllisen testaus ja n laajuuden
tiedon hankinta konstruktion tarkastelu
tutkimuksen ja oikeellisuuden
kehittamisen osoittaminen
kohteesta

Kuva 6. Konstruktiivisen tutkimuksen vaiheet (Ojala ym. 2015, 68).

Yleensa tutkimus- ja kehittamistydn menetelmat jaetaan joko kvalitatiiviseen tai kvantitatiiviseen
suuntaukseen. Paremmuusjarjestysta menetelmasuuntausten vdlille ei voida laittaa, silla menetel-

man valinta riippuu aina siité mita ollaan tutkimassa ja mitd halutaan aiheesta tietaa.

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan ja tulkitsemaan ilmiéta hyo-
dyntaen tilastoja ja numeroita. Luokittelu, vertailu ja syy-seuraussuhteet ovat keskidssa maaralli-
sessa tutkimusmenetelmassa. Yleisin maarallinen aineistonkeruumenetelma on kyselylomake. Maa-
réllisessa tutkimuksessa tutkittavien maara on suuri. Kvalitatiivinen eli laadullinen menetelma pyrkii
puolestaan ymmartamaan tutkittavaa asiaa syvallisesti ja kokonaisvaltaisesti, jolloin tutkittavien
maara ei ole olennainen vaan tarkeinta on sen laatu. Aineistonkeruussa suositaan menetelmia, joissa
tutkittavien aani ja ndkemykset padsevat esille. Haastattelujen ja havainnointimenetelmien kaytto on

yleista laadullisessa tutkimuksessa. (Koppa 2020.)

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi on valittu haastattelu, mika on kvalitatiivisen eli
laadullisen tutkimuksen toteutustapa. Haastattelun avulla saadaan kerattya yksiléllista ja syval-

lista tietoa tutkittavasta aiheesta. (Ojala ym. 2015, 107). Opinndytetydssani haastattelun tyyli oli
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pienryhmadhaastattelu, joka valikoitui siksi, etta ryhmassa ideointi on luovempaa, sekd haastatte-
lun ilmapiiri on rennompi. Haastattelu eroaa keskustelusta siind mielessa, etta haastattelulle on
madritelty tavoite sekd haastattelussa roolit ovat ennalta maaratty. Haastattelijan roolina on esittaa
kysymykset ja kerata tietoa, kun taas haastateltava vastaa ja toimii tiedon antajana. (Ruusuvuori &
Tiittula 2017.) Rakenteeltaan haastattelu oli puoli strukturoitu, jossa pyrittiin avoimeen keskuste-
luun. Puoli strukturoituhaastattelu tunnetaan myés nimelld teemahaastattelu. Haastatteluun
kootaan keskeiset aiheet ja teemat tutkimusongelman selventamiseksi. Puoli strukturoidussa haas-
tattelussa haastattelija on laatinut kysymyslistan valmiiksi, mutta itse haastattelu tilanteessa kysy-
mysten jarjestys ja sanamuodot voivat vaihdella. (Ojasalo, Moilanen & Rintala 2015, 108; Vilkka
2015, 124).

Laadullisen tutkimusmenetelman haastattelukysymysten muotoilussa tulee valttaa suljettuja "ko"- ja
"k6"- paatteisia kysymyksid, joihin haastateltavat vastaavat kylla tai ei. Mikali suljettua kysymysmuo-
toa kaytetaan, on niiden peraan syyta sijoittaa lisdkysymys, jotta vuorovaikutus sailyy ja tarvittava
tieto saadaan vastausten muodossa, eika kysymykset ohjaa tuloksia haluttuun suuntaan. (Vilkka
2015, 128.)

Haastatteluun oli sisallytetty osallistava ideapaja, joka on toinen laadullisen tutkimuksen aineis-
tonkeruumenetelma. Ideapaja soveltuu toimintatapojen kehittdmisen tueksi. Ideapajan tarkoituk-
sena on kerata yhteen ideoita, ajatuksia ja kokemuksia, hyddyntden erilaisia metodeja kuten mielle-

karttaa tai vaikka aivoriihea.

Laadullisessa tutkimuksessa olennaista ei ole aineiston maara vaan laatu. Aineiston keraamisen ta-
voitteena on saada apuvalineita asian ymmartamiseksi seka tulkinnan muodostamiseksi. (Vilkka
2015, 150.)

4.4 Tutkimusaineiston kasittely ja analysointi

Pienryhmahaastattelut toteutettiin 9.6. sekd 10.6.2021 etdyhteydella kahdelle eri kolmen hengen
taan noin 60 minuuttia. Haastateltavien valinnassa pidettiin mielessa mita ollaan tutkimassa ja valin-
nassa noudatettiin eliittiotantaa. Eliittiotanta on harkinnanvarainen otantamenetelma, jossa vali-
taan informanteiksi sellaiset henkil6t, joilta uskotaan saavan parhaiten tietoa tutkittavasta aiheesta.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Valikoidut haastateltavat toimivat yrityksen eri toimipis-
teissd ja heidan tydsuhteensa olivat erimittaisia. Nama valinnat perustuivat siihen, etta ndin saadaan
mahdollisimman laaja kuva organisaation toiminnasta, erilaisista tulkinnoista seka tunnistetaan mah-
dolliset eriavat toimintatavat toimipisteiden valilla. Haastateltavien valintaan vaikuttivat myods yhtei-

set arvot ja kiinnostus aihetta kohtaan, avoimen vuorovaikutuksen ja luottamuksen varmistamiseksi.

Samaistuttava huumorintaju oli yksi kriteeri haastateltavien valinnassa, silld huumoria voidaan hy6-
dyntaa haastattelussa muun muassa lievittdmaan painetta ja auttaa kasittelemaan epamiellyttavia
kokemuksia. Huumoria kaytettdessa on syytd huomioida, ettei huumoria hyddynneta vallankaytssa

ja saateta ketaan naurunalaiseksi. Ryhman tuottama monidanisyys ja mahdolliset erilaiset tulkinnat,
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johtivat ensisijaisesti haastattelutyypin valintaan yksilohaastattelujen sijaan. Ryhmahaastattelun kiin-
nostavuutta lisda se, miten yksil6llisten kasitysten ja kokemusta kautta pyritaén tuottamaan yhteista

tietoa vertailemalla erilaisia ajattelutapoja. (Pietila 2017.)

Haastattelut tallennettiin ja litteroitiin haastateltavien suostumuksella tarkempaa analysointia varten.
Litterointi eli haastattelun auki kirjoittaminen tekstimuotoon, toimi tutkimuksen analysoinnin apu-
valineena ja tukena. (Ojasalo, Moilanen & Rintala 2015, 108). Litteroinnin avulla aineiston jarjestel-
mallinen tutkiminen ja analysointi tapahtuvat luontevasti. Litterointi on aikaa vievaa, joten litteroin-
nin taso ja tarkkuus riippuvat siitd mita tutkimuksella tavoitellaan ja mitka ovat tutkimuksen lahesty-
mistavat. Ty6honi valitsin kevyen litteroinnin tason, silla olin kiinnostunut puheen sisallosta ja haas-
tattelun osittainen litterointi riitti saamaan kasityksen haastattelun sisdllosta. Osittainen litterointi on
mahdollista tehda teemoittain, joka tuki haastattelun rakennetta. Litteroin puheenvuorot teemojen
alle ja poimin aineistoista yhtaldisyyksia seka tulkitsin eroavaisuuksia. Litteroinnissa olennaista on,

ettei haastateltavan puheen sisaltéa saa muuttaa. (Vilkka 2015, 137-138.)

4.5 Haastattelun toteutus ja tulokset

Haastattelujen tavoitteena oli selvittda HIUS Parturi-kampaamon perehdyttédmisen nykytilan haas-
teet, onnistumiset seka mahdolliset kehitysideat prosessiin tulevaisuutta varten. Haastattelun aiheet
oli jaettu kolmeen eri paateemaan, joita olivat tyénaloittaminen, perehdytysprosessi ja tydnantaja-
mielikuva. Teemat pohjautuvat tutkimuksen teoriaosaan ja niiden valilla on selked yhteys. Teemat
linkittyvat vahvasti toisiinsa, silléd tydnantajakuvaan pystytdaén vaikuttamaan muiden prosessien

avulla ja muut prosessit vaikuttavat tydnantajakuvan syntymiseen.

Tyonaloittaminen on aina jannittava hetki seka tydsuhteen alkuvaiheen kokemukset vahvistavat tu-
lokkaan mielipidetta siitéa onko kohdeorganisaatio oikea tyopaikka juuri hanelle. Tydnantajamielikuva
muodostuu erilaisista signaaleista, kuten mielikuvista, kokemuksista ja toiminnasta. Tydnantajamieli-
kuva valittyy organisaation ulkopuolelle asti, muun muassa nettisivujen, liikkeen julkisivun, some-
kanavien ja hakijakokemusten my6ta. Tydnantajakuva alkaa muodostumaan jo siind vaiheessa, kun
ihmisen kiinnostus yritysta kohtaan heraa. Ensi hetket tydyhteisdssa ovat kriittisia ja tydnantajamieli-
kuva vahvistuu rekrytoinnin ja perehdyttémisprosessin aikana. Kolmea eri haastatteluteemaa pidet-
tiin riittavana, mahdollisimman kattavan kuvan saamiseksi kohdeorganisaatiosta téhan opinnaytetyo-

hon liittyen. Tassa tutkimuksessa kaytetty haastattelunrunko on esitetty liitteessa 1.
Tyon aloittaminen

Ensimmadisend paateeman tavoitteena oli selvittda, miten haastateltavat ovat kokeneet tyén alkami-
sen kohdeorganisaatiossa ja mitd tyén aloittaminen on sisaltanyt. Haastattelussa keskusteltiin vas-
taanotosta ja tyotehtavien lapi kdynnista seka siitd, miten yrityksen tavoitteet ja visio oli tuotu esiin
tyonalkaessa. Perehdytyksen onnistumisen kannalta tarkeimmaksi asiaksi koettiin tervetullut tunne
seka selkeat ja yhdenmukaiset ohjeistukset. Lisaksi perehdyttdjan roolilla ja jaettavan tiedon pilkko-

misella koettiin olevan merkitysta tyonaloituksessa.

Tervetullut tunne on kaiken sen alku.
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Ennen kaikkea toi tervetullut tunne, jos on heti ensimmadisend kylma vastaanotto niin
se ef oikein innosta.

Se, ettd ei ole liikaa asiaa vaan yksi kerrallaan. Monesti huomaa, ettd menee niin pal-
Jjon sivuun, kun keskittyy vaan kuuntelemaan kaikkea mitd sieltd tulee.

Ei oleteta, ettd se tietdd jo jotain valmiikst.

Selkeys, etta olisi selkedsti ohjeet esillé esimerkiksi kansion muodossa. Se kdyddan
yhdessé 1dpi ja sithen voi aina palata, jos tarve vaatii.

Innostava ja patevéd perehdyttdja on tarked perehdytyksen onnistumisen kannalta
sekd ehdottomasti toi tervetullut tunne.

Perehdytysprosessi

Haastattelussa keskusteltiin my6s toisesta teemasta eli perehdytysprosessista. Haastattelu kysymyk-

silld haluttiin selvittda, millainen perehdytysprosessi on ollut, milloin prosessi on kaytanndssa alkanut

seka miten vastuunjako ja palautteenanto on hoidettu aiemmin.

Mulla oli enimmakseen suullista perehdyttamistd, mutta oli meilld tietokoneella jotain
pelisaéntdja ylhaalla.

Haastateltavien mielesta nykyisté perehdytysprosessia olisi syyta selkeyttaa ja prosessin tueksi toi-

vottiin kirjallista tukimateriaalia. Olennaisimpina tietoina perehdytysprosessissa pidettiin yleisia toi-

mintatapoja ja avainhenkildiden lapikayntia.

Tukimateriaali on aika tarkeds, niin voi vaikka sitten sieltd tarkistaa tai sitten jos sieltd
el I6ydy niin ehka sitten I10ytyy henkilo, keneltd voit kysyd asiasta ja hdnen yhteystie-
tonsa.

Avainhenkilbiden ldpikdynti, se ettd olisi joku, jolta uskaltaisi kysyéd asioita.

Olisi helpotus, jos olisi joku tukihenkilo keneltd kysya.

Mind ainakin ajattelisin, ettd ihan niin kun palvelukuvaus tai semmoinen ettd mitenkd
meilld talossa toimitaan, ettd olisi yhtendiset toimintatavat semmoinen aika oleellinen.

Kaytannon asiat lyhyesti ja ytimekkdasti kdytaisiin /pi.

Haastattelussa kavi myds ilmi, ettd kohdeorganisaation perehdytysprosessissa toivotaan kehitysta
erityisesti molemminpuoliseen palautteenantoon.
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Ei kylld ole mielestédni mulla ollut sellaista esimerkiksi sanaa perehdytysprosessi, niin
el ole paljon keskusteltu kylld. Enkd osannut itse vaatiakaan palautteenantoa, kun olin
vastavalmistunut, etten tiennyt miten se homma pitéisi toimia

Tyonantajamielikuva

Viimeisena haastatteluteemana kdavimme lapi tydnantajamielikuvaa. Haastattelukysymysten avulla
halusin selvittada, millainen tyénantajamielikuva haastateltavilla on ollut ja miten se on muokkautu-

nut ajansaatossa seka mitka asiat ovat siihen vaikuttaneet.

Haastattelussa nousi esiin, etta kriittisimpana vaiheena tydnantajamielikuvan muodostumisessa pi-

detdan vastaanottoa ja henkilostétapahtumia, hetkia, joissa ihmiset kohtaavat.

Than niin kuin kaikissa ihmissuhteissa, ensivaikutelmaa, sitd on vaikea muuttaa myo-
hemmin, jos olet saanut paahdsi jo jonkun tietyniaisen kuvan.

Vastaanotto on sellainen missa jo huomaa mihin suuntaan ollaan menossa.

Se kun tapasi muut, niin silld oli isomerkitys mielikuvan muodostumisessa.

Tarkeimpina tekijéina tydnantajamielikuvan muodostumiseksi pidettiin yrityksen arvoja, avointa vies-

tintda ja yrityksen aktiivisuutta somessa.

Miten puhuu tydntekijoille ja alaisille.
Miten juuri kohtaa ihmiset.
Suurimpana vaikuttavana tekijand on yritykset arvot ja hyvé ilmapiiri.

Miltd liike néyttda ulospéin. Sosiaalinen media ja nettisivut, kylldhdn nekin vaikuttavat
ja varsinkin nykypdéivéna tof some on semmoinen asia mistd mulla muodostuu tietyn-
lainen mielikuva kaikesta.

Ideapaja

Haastatteluteemojen jalkeen, olin varannut aikaa yhteiseen ideapajaan. Tavoitteena oli heitella aja-

tuksia ja ideoida yhdessa, miten toimeksiantajan perehdytysprosessia voitaisiin kehittda.

Kaikkien haastateltavien mielesta kirjallisesta tukimateriaalista olisi suuri hyoty perehdytysproses-
sissa. Visuaalinen ilmaisu tukee muistamista ja kuvien hyédyntaminen materiaalissa koettiin hyodylli-

send apuvalineend oppimiseen.

Arsyttivints on se, ettd kaikki ei tiedd samaa asiaa, kun suullisesti kerrotaan, niin
aina jaéa jotain jossain matkan varrella kertomatta, niin sen takia se kirjallinen olisi
parempi.

Vois olla se kirjallinen mistd mé luen miten mé teen, sitten mé teen ja sitten ma
muistan. Sitten kun sen on kerran lukenut, niin sitten ainakin muistaa mita sieltd voi
tarkistaa.

Mun mielestd tossa kassaraporttiohjeessa on tosi hyvid kuvia, ettéd mistd pitda kiik-
kailla, ettd saa oikein. Se on ollu musta hyva, kun ma en lukemalla aina valttamattsd
ymmarra.
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Digitaalisuuden hyddyntaminen jakoi mielipiteita, silla valtajoukko haastateltavista toivoi ohjeita
myds paperisena versiona. Digitaalinen perehdytyskansio sai kannatusta muun muassa sailytyksen,

|6ydettdvyyden ja jakamisen osalta.

Se on selkedmpi paperisena ja meillé on sitd paitsi tietokone koko ajan kaytossa,
mahdotonta istua siind ja keskittyd. Toki jos puhelimelta voi lukea, niin sitten.

Keskustelimme haastattelussa myds voisiko perehdytysprosessia pelilliistad esimerkiksi leikkimieli-
selld tietovisalla lapikdydyista aiheista. Tiedon testaaminen ja pelillistamisen koettiin aiheuttavan li-
saa stressia, jo itsestdankin stressaavassa uudessa tilanteessa. Perehdyttdjan roolissa toimivia hen-

kiloita tietotaidon testaaminen kuitenkin houkutteli perehdyttédmisen tehostamiseksi.

Kokisin ehkd uutena tydntekijan sen ahdistavana, jos pitdisi heti osata vastata johon-
kin pistokysymyksiin. Jos tammodistd halutaan kuitenkin tehds, niin sitten siflain, ettd
se on hauskaa, véhan sillain kieliposkella tekemists, ei mitdan liian vakavaa.”

Enemmadn voi aiheuttaa huonoa, kun hyvaa siitd, etta kaikille tulisi automaatiisesti
testi.

Uudelle ihmiselle se ei varmaan ole hauska tilanne, mutta kun on ottanut useita uusia
tekijoitd vastaan niin valilla tuntuu, ettd joku koe vois olla ihan hyva siing.

Organisaatiossa toimitaan useassa eri toimipisteessa ja henkildsté kasvaa jatkuvasti, esitin ideapa-
jassa kysymyksen liittyen esittelyyn ja tutustumiseen. Toiveena oli, ettd jatkossa kaikki olisivat kar-

talla uusista rekrytoiduista ty6tovereista.

Osa koki aiemmin kaytdssa olleet esittelytilanteet yhteisissa tapahtumissa hieman ahdistaviksi, joten
keskustelu ohjautui luontevasti tutustumisen digitaalistamiseen matalalla kynnyksella. Ajatus esitte-
lysté organisaation aktiivisessa kaytdssa olevan WhatsApp-ryhmien kautta sai positiivisen vastaan-
oton. Esittelyteksti ja henkilékuva viestin muodossa tavoittaisi koko henkiléstén tehokkaasti.
Se esittely on sellainen suomalainen kiusallinen hetki, musta on parempi, ettd se hoi-
detaan vaan kerralla alta pois.

Minun mielestani olisi kiva, jos tulisi aina tieto, jos joku on lopettanut tai aloittanut

tyot.

Olisi tosi hyvé toi, jos olisi esittely viestiketjussa, edes minkd niminen on ja missa lik-
keessda toimii.

Ois hyva, ettd uudella aloittaneella ois myads tervetullut olo, kun hénet ois esitelty, ja
osals ftsekkin vastaanottaa hédnet paremmin.

Lopuksi kysyin haastateltavien ndkemystd, miten organisaation tydnantajamielikuvaa voitaisiin kehit-
tda parempaan suuntaa. Ty6nantajamielikuvan kehittdmiseen toivottiin Iasndoloa ja konkreettisia

tekoja hyvien ideoiden aikaansaamiseksi.

Asiat jad herkdsti ajatuksentasolle.

Lasndoloa kaipaisin, valilld on tosi pitkid aikoja, kun ei tavata, olisi joku vakinaisempi
aikavali, kun nahdaan.
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Johtopaatokset

Haastattelujen perusteella voidaan todeta etta, hiuksen tydnantajamielikuva on positiivinen, mutta
perehdytysprosessi kaipaa selkeyttd. Tarkeimpinad asioina perehdytyksen onnistumisen kannalta pi-
detdan tervetullutta tunnetta ja avointa viestintad. Molemmissa haastatteluissa kavi ilmi, etta kirjalli-
sesta tukimateriaalista olisi hyotya perehdytysprosessissa ja se tarjoaa tukea aloittavalle tyénteki-

jalle. Avainhenkildiden lapikdynnin koettiin olevan oleellinen osa perehdyttamista.

Ensisijaisen tarkedna pidetaan sitd, kuinka ihmiset kohdataan ja ettd, jokainen saa samanarvoista
kohtelua. Kriittisimpina vaiheina seka tyonantajamielikuvan ettd perehdytysprosessin kannalta pide-

tadan vastaanottoa ja tyésuhteen alkuvaiheita.

Haastattelun padteemojen lisaksi, kaytimme haastattelusta tovin aikaa myds yhteiseen ideapajaan,
jossa leikiteltiin muun muassa ajatuksilla perehdyttamisprosessin pelillistamiselld esimerkiksi pereh-
dytyksen jalkeisella "testaa tietosi” testilld. Haastateltavat kokivat kuitenkin uuden tydntekijan tes-

taamisen tuovan turhia paineita ja stressia muutenkin stressaavaan tilanteeseen, vaikka ajatus tie-

don testaamisesta houkuttelikin heitd perehdytysprosessin vauhdittamiseksi.

Lisaksi kavi ilmi, ettd useammat haastateltavat kokevat kuvamateriaalin auttavan muistijaljen synty-
mistd, joten kuvien hyddyntédminen koettiin positiivisena asiana. Digitaalisuus perehdytysoppaan
kannalta nahtiin ristiriitaisena ja yleisend toiveena oli saada materiaali, seka digitaalisessa ettd pape-

risessa muodossa.
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5 PEREHDYTYSOHJELMAN LAATIMINEN

Parturi-kampaamo HIUKSELLE laadittiin toiminnallisen kehittamistydn tuotoksena perehdyttamisoh-
jelma, joka pitaa sisallaan "tervetuloa taloon”-oppaan, tydyhteison tehtavalistan, kassaohjeet seka
sosiaalisen median ohjeistuksen. Ohjelman laatimisessa on huomioitu teoriapohja sekd haastattelun
ja ideapajan tuottamat tutkimustulokset. Myds toimeksiantajan mielipiteita ja toiveita on kuunneltu
tuotoksen kasaamisessa.

PEREHDYTTAMISOHJIELMAN SISALTO

» Tyonaloittamisen tueksi

Tydyhteisdn

el e e  Perehdyttdmisen seurantaan

Kassa- ja
ajanvarausohjeet

¢ Yksilon osaamisen edistamiseksi

e Tydnantajamielikuvan kehittamiseksi

Kuva 7 Perehdyttdmisohjelman sisalté

Onnistunut perehdytys sisaltda mahdollisimman relevanttia ja ajantasaista tietoja yrityksesta ja sen
toimintatavoista. Perehdytysohjelman sisaltd on pidettdva jatkuvasti ajan tasalla, joten ohjeistuksen
on oltava helposti muokattavissa. Muokattavuus mahdollistaa myés erilaisten yksildiden huomioimi-
sen perehdyttamisessa. Naiden asioiden takia paadyttiin toteuttamaan perehdytysohjelma digitaali-

sessa muodossa, jota pystytdan tarvittaessa esittdmaan myos tulostettuna paperisena.

Toiminnallisen osuuden kokoaminen alkoi tutkimustulosten analysoinnin jalkeen. Tutkimuksessa sel-
visi, ettad tydsuhteen alkuvaihetta pidetaan kriittisimpina tyénantajakuvan muodostumisen ja pereh-
dytysprosessin onnistumisen kannalta. Hiljaista tietoa on hankalampi hallita ja kirjallisen materiaalin
avulla tieto on tasapuolisesti kaikkien saatavilla. Perehdytyksessa pitaa lahtea perusteista, tyhjalta

paperilta, nolla tilanteesta. Yritys ei voi olettaa, etta tulokas tietad samalla tavalla organisaation pe-

rusasiat, kuin pitkadn mukana olleet yksil6t.
Tervetuloa opas — tyonaloituksen tueksi

Tutkimustulosten perusteella perehdytysohjelmani keskittyy ensisijaisesti “Tervetuloa taloon”- op-
paaseen, joka paneutuu tyon alkutaipaleeseen ja auttaa uutta tydntekijad padsemaan sisalle hiuksen

toimintaan, jo ennen varsinaista tyénalkua. Suunnitelmana oli, etta opas on tiivis mutta kattava ko-
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konaisuus yrityksen toiminnasta. Visuaalisuudella haluttiin liséta lukijan mielenkiintoa ja ennen kaik-
kea sisallon silmailtédvyyttd. Opas on pidetty sivumaarallisesti kompaktina, jolloin tieto on pilkottu
pienempiin osiin ja muistaminen on helpompaa. Opas valitetadn tulokkaalle jo ennen varsinaista

tyonalkua.

Merkitykselliseksi koettiin myds organisaation toimintakuvaus ja avainhenkildiden lapikaynti. Nain
ollen opas sisdltad organisaation tarinan seka katsauksen millainen yritys on tana paivénd. Oppaassa
on selkeasti esilla eri toimipisteiden ja avainhenkildiden yhteystiedot seka esitelladn eri kommuni-
kointivaylat. Oppaassa kasitelldan myos yrityksen tarkeimmat arvot, jotka ohjaavat organisaation
kaikkea toimintaa. Arvot auttavat my0s tulokasta sisdistamaan mita haneltd odotetaan tyonalkaessa.
Oppaassa kerrotaan myos tulokkaalle mista ensimmaiset tyopaivat tulevat koostumaan seka kerra-
taan yleiset pelisaannét. “Tervetuloa taloon”-oppaan sisallysluettelo ja ote oppaasta on esille liit-

teessa 2 ja 3.
Tehtdvilista — perehdyttamisen seurantaan

"Tervetuloa taloon”-oppaan lisdksi olen laatinut tydpaikalle helposti seurattavan taulukkomuotoisen
tehtdvalistan. Listan on tarkoitus véhentda tydyhteison kuormitusta ennen tulokkaan tuloa. Lista toi-
mii muistilistana siitd mita kaikkia asioita tulee hoitaa uuden tydntekijan tullessa taloon. Lista muo-
dostuu eri vaiheiden tehtdvistd, kuten ennakkoon hoidettavia tehtavista, ensimmaisten paivien ai-
kana tehtavista toimenpiteista seka tydperehdytyksen toista. Lista on helppo tdyttaa ja se on selked
kokonaisuus, jossa on esilla vastuualueet, aikataulut, huomiot ja seuranta. Listan mydta perehdytys-
prosessista saadaan johdonmukaisempi ja yhtendisempi toimipisteesta riippumatta. Tehtdvalistassa
on huomioitu myds jaetun tiedon pilkkominen, silla tehtavalistassa on esitetty ohjeellinen suositus,
siitd missa kohtaa kukin opas olisi tarkoitus jakaa tulokkaalle nahtavaksi. Ote tehtdvalistasta on esille

liitteessa 5.

Tehtavalista on suunniteltu siten, etta organisaatiossa valtytadn ristiriidoilta ja vaarinymmarryksilta.
Lista on suunniteltu siten, etté perehdytyksen kulkua ja toteutumista on helppo seurata. Tehtavalis-
tan avulla kaikki asiat kaydaan lapi tydyhteison kesken ennen tulokkaan tuloa ja vastuualueet jae-
taan selkeasti. Listasta pystytaén seuraamaan prosessin kulkua, kun toteutetut asiat merkataan teh-

dyiksi tehtavalistaan. Tehtavalistaan on jatetty tilaa omille muistiinpanoille ja huomiotaville asioille.
Kassa- ja ajanvarausohjeet — yksilon osaamisen edistamiseksi

Seuraavaksi loin aiemmin mainitsemieni tydkalujen lisaksi kassa/ajanvarausjarjestelman ohjeet, joita
tulokas tulee kayttdmaan ensimmaisesta tyopdivasta lahtien. Ohjeiden avulla tulokkaalla on mahdol-
lisuus toimia my6s itsendisesti ensimmaisista paivista lahtien, silla tieto on kdden ulottuvilla. Tulokas
voi kokea onnistumisen tunteita, oivaltaessaan asioita omatoimisesti kassa ja ajanvarausohjeiden

ansiosta. Kassaohjeissa on hyédynnetty paljon visuaalisuutta kuvien muodossa, jotta tiedon I6ytami-
nen olisi helppoa ja valtyttaisiin turhilta virheilta. Kassaohjeet ovat hyvin yksinkertaiset ja siina kuva-
taan toiminnot vaihe vaiheelta. Taman perusteena on tutkimuksessa esille tullut ndkékulma, jossa

korostetaan sitd, ettei oleteta, ettd tulokkaat tietavat jo valmiiksi jotain asiasta. Ote kassaohjeista on

esilla liitteessa 4.
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Sosiaalisen median ohjeet - tydnantajamielikuvan kehittamiseksi

Taman jalkeen tuotin toimeksiantajalle vield sosiaalisen median ohjeet, joiden pddasiallisena tavoit-
teena on vahvistaa parturi-kampaamo HIUKSEN tydnantajakuvaa. Kohdeorganisaatio on hyvin aktii-
vinen sosiaalisessa mediassa ja yritys kannustaa tyontekijoita brandaytymaan myds henkilokohtais-
ten tilien kautta. Sosiaalisen median ohjeissa on avaimet laadukkaan sisallén tuottamiseen seka hen-
kilobrandin vahvistamiseen. Aktiiviset ja ammattimaiset sosiaalisenmediantilit palvelevat kaikkia osa-

puolia: kampaaja, kampaamoa ja asiakasta.
Huomioita

Tapasimme saanndllisesti toimeksiantajan kanssa palautteenannon ja kehittamisideoiden merkeissa.
Tapaamisilla arvoimme myds tuotoksen toimivuutta. Alkuperainen tarkoitus oli sisallyttaa opinndyte-
tyohon perehdytysohjelman toimivuuden testaaminen, mutta se rajattiin tyésta pois resurssien sads-
tamiseksi. Perehdytysohjelman testaaminen kdytdnndssa ja palautteen analysointi olisivat lisanneet
tydmaaraa toisen opinndytetydn verran. Rajaukseen vaikutti myds se, ettda kohdeorganisaatiossa
suoritettiin rekrytointia tydn edetessa, joten testaamisen sisallyttéminen tyéhdn olisi viivastyttanyt
opinndytetydn valmistumista oleellisesti. Palautekyselyn toteuttaminen olisi kuitenkin oiva jatkotutki-

mus ehdotus tulevaisuutta ajatellen.
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6 POHDINTA

Tassa luvussa syvennytdaan pohtimaan tutkimuksen onnistumista seka arvioidaan tutkimuksen luo-
tettavuutta. Lisdksi pohditaan jatkotutkimusmahdollisuuksia seka analysoidaan omaa oppimista ke-

hittédmistyon aikana.

6.1  Tutkimuksen onnistuminen

Taman opinndytetyon tavoitteena oli parantaa ja selkeyttaa parturi-kampaamo HIUKSEN perehdy-
tysprosessia konkreettisen perehdytysohjelman avulla. Tutkimukseen siséllytettiin ndkékulma tydn-
antajamielikuvan vaikutuksista perehdyttémisessa. Yhteistyo toimeksiantajan kanssa sujui hyvin ja
yhteydenpito oli vaivatonta. Sain hyvin vastuuta kehittéda kohdeorganisaation toimintaa ja uskon

luottamuksen olleen molemmin puolinen tyén etenemisen suhteen.
Tutkimuskysymykset olivat:

e Onnistuneen perehdyttédmisen vaikutus tydnantajamielikuvan luomiseen?
e Millainen perehdyttédmisen toimintakonsepti toimii parturi-kampaamon toimintaymparistéon?

e Mitka ovat digitalisaation tuomat hyddyt perehdytysohjelman luomisessa?

Tutkimuskysymyksiin 16ydettiin vastauksia kehitystyon edetessa. Tutkimuskysymysten vastauksista
voidaan todeta, etta tydnantajamielikuvalla on merkitysta perehdytykseen esimerkiksi odotusten
kautta. Tyonantajakuva alkaa muodostumaan varhaisessa vaiheessa ja se kehittyy merkittédvasti vas-
taanoton seké perehdytysprosessin aikana. Onnistuneella ja suunnitelmallisella perehdyttamiselléd on
positiivinen vaikutus tydnantajakuvan syntymisessa seka sen vahvistamisessa. Parturi-kampaajien
ominaispiirteeksi luetaan visuaalisuus ja sosiaalisuus, jotka ovat vahvasti osana joka pdivasta tyota.
Visuaalisuus ja vuorovaikutus tuovat hyotyd myods perehdyttamisprosessiin parturi-kampaamon toi-
mintaymparistéssa. Digitaalisuuden hyédyntdminen perehtymisohjelman toteutuksessa mahdollista-
vat muun muassa ohjeiden muokattavuuden seka monipuolisen jakelun joko sdahkdisessa muodossa
tai tarvittaessa paperisena. Sahkodinen materiaali mahdollistaa helpon sailytyksen ja l6ydettavyyden.
Lisaksi sahkdinen muoto on ekologisempi vaihtoehto runsaan paperin kulutuksen sijaan. Digitaali-

suus saastaa muun muassa organisaation aika-, raha- ja materiaaliresursseja.

Opinnaytety6ni tuoma hyoty toimeksiantajalle on aito, silld tutkimustulosten pohjalta kohdeorgani-
saation on mahdollista kehittdd perehdyttamista johdonmukaisempaan ja tasalaatuisempaan suun-
taan. Tuottamani perehdytysohjelma antaa heille tyékalut systemaattiseen toimintaa tulevaisuu-
dessa. Laadukkaasti toteutettu perehdyttamisohjelma on kdytettdvissa sellaisenaan tai helposti muo-
kattavissa tarpeen mukaan. Ammattimainen perehdyttémisohjelma vahentda henkiléstdn ja johdon
kuormitusta prosessin aikana. Tyoni tuottaa toimeksiantajalle arvoa, silla perehdytysohjelman avulla
yritys pystyy hallitsemaan perehdyttémisesté aiheutuvat aikaresursseja ja kustannuksia. Lisaksi sys-
temaattinen perehdytysohjelma edistaa tydnantajakuvan ja yritysimagon kehittymista positiivisem-

paan suuntaan.

Opinndytetydssa olisi voitu hyddyntaa myoés johdon ndkdkulmaa aiheesta. Tyon laajuus ja tydmaara
olisi laajentuneet johdon ndakemysten my6td, joten tarkemman rajaamisen ansiosta tutkimuksessa

saatiin syvallisempi kuva perehdytysprosessista parturi-kampaajien ndkékulmasta katsottuna. Kahta
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pienryhmdhaastattelua voidaan pitaa riittdvana tutkimusaineiston tiedon keruuna, silld tulosten yhta-
ldisyydet nayttelivat suurta roolia molemmissa haastatteluissa. Tulkitsin myds eroavaisuuksia, joita
oli vdhemman, jos lainkaan havaittavissa. Ndin ollen tutkittavaan ilmién ymmartaminen ja tulkitsemi-

nen ovat laadulliselle tutkimukselle ominaisia eli syvallisid ja ei yleistettavia.

6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Tyossani on huomioitu luotettavuuden ja eettisyyden nakdkulma alusta loppuun. Opinndytety6pro-
jektin alussa solmittiin asianmukaiset sopimukset toimeksiantajan ja ohjaajan kanssa. Toiminnassa
on pyritty lapindkyvyyteen. Kaikki osallistujat ovat olleet tietoisia tutkimuksen lahtékohdista ja tar-
koitusperistd. Haastattelut ovat perustuneet vapaaehtoisuuteen ja aineisto on kasitelty asianmukai-
sesti. Haastattelun tallennukseen on ollut kaikilta osapuolilta lupa ja tyo on litteroitu ainoastaan tata
tyota varten. Haastattelussa on pyritty ehkdisemaan kaikin keinoin vaarinkohtelua ja paaasiallinen
prioriteettini on ollut valttaa kenenkdan kokemuksia loukatuksi tulemisesta. Haastattelukysymykset

eivat ole liian henkildkohtaisia ja haastateltavien lainaukset esiintyvat tydssa nimettémina.

Haastattelurungon ja kysymysten muodostamisessa hyddynsin opinnaytetydohjaajan tukea. Haastat-
telua harjoiteltiin etukdteen, mutta varsinainen testaaminen olisi ollut hyva toteuttaa oikealle testi-
ryhmalle. Léheinen suhteeni kohde yritykseen toivat haasteita neutraalisuuden suhteen haastatte-
luissa. Vahvat nakemykset toiminnasta ja kehityskohteista saattoivat horjuttaa tutkimuksen objektii-
visuutta, mutta pyrin toiminnassani huomiomaan taman ongelma kohdan. Tutkimustulokset on kui-

tenkin esitetty sellaisenaan, eika niitéd ole muokattu analysointi vaiheessa mitenkaan.

6.3 Oman oppimisen arviointi

Yksi tarkeimmista hyddyista opinndytetydprosessissa on oma ammatillinen kehittyminen wellness
tradenomina. Sain kerdttya paljon arvokasta tietoa aiheesta sekd ammennettua konkreettisia tytka-
luja tulevaa ammattiani varten. Aiheen mielenkiintoisuus lisasi alusta asti motivaatiotani ty6ta koh-
taan. Halusin asettaa tavoitteet myds korkealle, jotta saisin puskettua kaiken potentiaalin ulos itses-
tani aiheeseen liittyen seka kehittya tydskentelytavoissani. Aiheen 16ydyttya tutulta toimeksiantajalta
aloin tekemaan ajatusty6ta jo hyvissa ajoin ennen varsinaista tyon aloittamista. Tama auttoi minua
hahmottamaan selkeén kuvan, mita teen ja miten etenen. Huomasin kuitenkin, etta korkeiden ta-
voitteiden vuoksi aiheen tarkempi rajaaminen oli tarpeellista prosessin edetessd, silla innostuksen
myoéta tyoni meinasi lahtea laajenemaan turhan paljon. Pidin aikatauluista kiinni Iapi prosessin ja
aikataulujen asettaminen auttoivat pysymaan tavoiteajassa tyon suhteen. Lisdksi halu saada opin-

naytetyd valmiiksi ennen harjoittelun aloittamista ajoivat minua eteenpéin prosessin edetessa.

Halusin tehda tyon itsendisesti ryhma- tai paritydskentelyn sijaan, jotta sain panostaa ty6hon niin
paljon kuin itse koin tarpeelliseksi seka sain tehda siitd oman nakdiseni. Tydn tuottaminen toimeksi-
antajalle toi mielenkiintoisen lisan tyon tekemiseen aikataulujen yhteensovittamisen seka toiveiden

kohtaamiseen suhteen.

Opinndytetydprosessi antoi minulle paljon, silla pdasin sukeltamaan paljon syvemmalle itseani kiin-

nostavaan aiheeseen tydnantajakuvan ja perehdyttdmisen maailmassa. Luin kymmenittdin erilaisia
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kirjoja aiheiseen liittyen, enka koe minkdan opuksen selaamisen menneen hukkaan, vaan sain jokai-
sesta ammennettua jotakin hyédynnettavaa tulevaisuuden tybkalupakkiani varten. Ennen kaikkea
opinndytetydprosessi opetti minulle paljon varsinaisesta tutkimuksen tekemisesta. Eri menetelmien
ja tybkalujen hyédyntaminen seka tutkimuksen luotettavuuskysymykset ovat mielestani arvokasta
oppia opinndytetyon tuloksena. Osaltaan vallitseva koronatilanne edisti oppimistani etdtyokalujen

kayttdon, josta uskon olevan hydtya minulle tulevaisuudessa.

Tuotos toimeksiantajalle oli ehea kokonaisuus, jossa on saatavilla olennaiset tiedot perehdytyksen
onnistumisen kannalta. Tuotos on toteutettu suunnitellusti ja se on helposti muokattavissa jatkoja-
lostusta varten tulevaisuudessa. Kaiken kaikkiaan koen kokonaisuuden onnistuneen hyvin ja olen

tyytyvainen tydni lopputulokseen.

6.4 Jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetytni antoi tietoa perehdyttdmisen ja tydnantajamielikuvan valilla vallitsevasta yhteydesta.
Mahdollisessa jatkotutkimuksessa voitaisiin testata tuotetun perehdytysohjelman toimivuutta, joka
jai valitettavasti tasta tydsta uupumaan. Palautetta voitaisiin kerata joko kyselylomakkeen tai haas-
tattelujen avulla. Jatkotutkimuksessa voitaisiin selvittda, onko perehdytystoiminta parantunut ohjel-

man myo6ta ja onko tukimateriaaleista ollut apua.

Toisena jatkotutkimus ehdotuksena voitaisiin toteuttaa tutkimus, jossa nakdkulmana olisi kustannuk-
set. Virheellisista rekrytoinneista aiheutuu suuria kustannuksia organisaatiolle, joita voitaisiin hallita
myonteisella tydnantajakuvalla. Tydnantajakuvalla on vaikutusta perehdyttémiseen, silla tydnantaja-
kuvan ollessa myénteinen, organisaatioon hakeutuu jo rekrytointi vaiheessa sopivampia yksil6ita.
Perehdyttamisellda on merkittava vaikutus myds tulokkaan sitoutumiseen. Kun tulokkaan taidot ja
potentiaali ovat tasapainossa tydtehtdvien vaativuuden kanssa, syntyy tulokkaalle ja organisaatiolle

yhteinen motiivi toteuttaa perehdytysprosessi onnistuneesti loppuun ja hallita kustannuksia.

Kolmas kehitysidean olisi toteuttaa perehdytysohjelman liséksi aiheeseen liittyva koulutus kohdeor-
ganisaation johdolle ja perehdytyksesta vastaavalle henkildstélle. Koulutuksessa voitaisiin jakaa tie-
toa ja tuloksia tutkimuksesta. Koulutuksessa tiedon ymmartaminen ja hyddyntdminen konkretisoi-
tuisi organisaatiolle ja koulutukseen voitaisiin liittdd seuranta jakso, jossa testattaisiin mitka tutki-
muksen toimintatavat on otettu kdaytantéon ja mita toimia tulisi muokata sopimaan vield paremmin

kohdeorganisaation toimintaymparistéon.
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LIITE 1: HAASTATTELURUNKO

Teemat: Tyonaloittaminen, Perehdytysprosessi ja tydnantajamielikuva + ideapaja

TYONALOITTAMINEN

e Milloin olet aloittanut ty&t kohde organisaatiossa?

e Miten sinut otettiin mielestési vastaan tdiden alkaessa?

e Kuinka hyvin tunsit tuntevasti yrityksen tavoitteet ja vision ennen tdiden aloitusta? Puhut-
tiinko niista esim. rekrytoinnin yhteydessa?

e Milla tavalla tyotehtavat ja tyon tavoitteet kaytiin lapi ennen tyodn alkua?

e Kerrottiinko sinulle, keneltd voit kysya lisdtietoja tyéhon liittyvissa asioissa?

e Miten hyvin koet tuntevasti hiuksen arvot? Enta strategian?

e Vastasiko perehdytys, rekrytointi vaiheessa tulleita odotuksia?

e Mitka asiat koet térkeimping perehdytyksen onnistumisen kannalta?

PEREHDYTYSPROSESSI

e Kuka oli vastuussa perehdyttédmisesta? Nimettiinko ketaan tiettya henkil6a?

e Milloin perehdytysprosessi mielestési alkoi? Ennen todiden alkua? Ensimmdisend tydpdivana?
Pikkuhiljaa ensimmaisen tydviikon kuluessa?

e Milld tavalla perehdyttaminen hoidettiin? Oliko perehdyttdmiseen laadittu kirjallisia ohjeita
vai tapahtuiko kaikki perehdyttéminen suullisesti?

e Milld tavalla sinut esiteltiin tydyhteisén muille jasenille?

e Miten palautteen anto oli toteutettu? Oliko molemminpuoliseen palautteeseen annettu mah-
dollisuus?

e Mitka tiedot ovat mielestasi olennaisimpia perehdytyksen kannalta?

TYONANTAJAMIELIKUVA

e Etsitkd tietoa yrityksestd ennen toihin hakemista? Miten sen teit?

e Miksi hait téihin juuri tahan organisaatioon?

e Vastasiko oma kokemuksesi aiempaa mielikuvaasi tydnantajaorganisaatiosta?

e Millainen tyénantajamielikuva sinulle on muodostunut HIUKSESTA tyénantajana?

e Vaikuttiko rekrytointivaihe mielikuvaasi organisaatiosta? Muuttuiko mielikuva perehdytyksen
myo6ta?

e Mielestasi tarkeimmat asiat, jotka vaikuttavat tydnantajamielikuvan muodostumiseen?

e Mika on mielestasi kriittisin tydsuhteen vaihe tyénantajamielikuvan syntymisen kannalta?
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IDEAPAJA

e Mita jait kaipaamaan omassa perehdytyksessa?

e Olisiko kirjallisista tukimateriaaleista ollut apua?

e Koetko digitaalisuuden hyédyntamisen hyvana asiana perehdyttdmisessa?

e ]33ko asiat paremmin mieleesi lukemalla, kuvien tai videon valitykselld?

e Toimisiko perehdytysmateriaalin tukena joku peli (esim. tietovisa lapikdydyista aiheista)

e Koska yritykselld on useita toimipisteita, eika toisen liikkeen henkilostoa nahda saannolli-
sesti, pitdisikd mielestanne uusista kasvoista tiedottaa yleisesti? Talla hetkelld uudet kasvot
ovat tulleet tutuiksi vasta virkistyspaivilla, koetteko millaisena esittelytilanteet virkistyspai-
vind? Ahdistaako olla esilla?

e Miten hiuksen ty6nantajamielikuvaa voitaisiin mielestasi parantaa?



LITTE 2: TERVETULOA TALOON-OPPAAN SISALTO

SISALLYSLUETTELO
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Peten kanssa 3pi kaytavat asiat ...

Yhteiset pelisddnndt ...... ettt s e e snt s

W o 0 W e =~ i h o h ;i @ & W W W W & W W W
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LIITE 3: NAYTE TERVETULOA TALOON OPPAASTA

TARKEIMMAT ARVOMME

Yhteishenki ja tydilmapiir

Kaiken keskidssd on hyva
tydilmapiiri. Meille an
erityisen tdrkedd hyva
yhteishenki, jotta kaikki
viihtyy tydssdan ja tdihin on
kiva tulla joka aamu.

Yhsinkertaista, mutta totta.
Kun paikat ja tydvalineet
owvat siistit, on tySintekokin
sujuvaa. Siisteydelld ja
liikkeen yleisilmeell3 on
suora vaikutus asiakkaiden
mielikuvaan ja
kokemukseen meistd
kampaamona.

EKEMISEN Melninkl

‘ !

Vahva tekemisen meninki
on olennaisessa osassa
hiuksen toiminnassa. Meille
ei tulla pydrittelemadn
peukalaita, vaan
toteuttamaan intohimoa eli
hiuksia.

Kun homma toimii ja
molemmin puolinen
lusttamus syntyy, on
tekeminen rentoa ja
mukavaa.

latkuwva vuorovaikutus

Haluamme olla l&sna koka
tiimille ja alemme
jatkuvassa
vuorovaikutuksessa. Meilld
sa3a jokainen d3nensa
kuuluviin ja otamme kaikki
halukkaat mukaan
kehittdm3adn toimintaa.

Kommunikointiin
kéytamme helppoa ja
nopeaa WhatsAppia.

Jatkuva kehitys

Haluamme tarjota
asiakkaillemme vain
parasta, joten jatkuva
kehitys on elinehto
hiuzalalla. Tarjoammekin
hiuksen tiimille jatkuvasti
mahdollisuuksia kehittaa
omaa ja liikkeen toimintaa
mm. erilaisten koulutusten
kautta.

Aktilvisuus somessa

ll#
y

Olemme hiyvin aktiivisia
somessa ja piddmme sitd
kautta yhteyttd myds
asiakkaisiin.

Somekanavien aktiivisuus
pahlveles kaikkia osapualia:
toiminimiyrittajaa,
kampaamoa ja asiakkaita.
Liyddt meidat
Instagramista ja
Facebookista nimimerkilla
@hiusparturikampaamo

41 (43)



42 (43)
LITTE 4: NAYTE KASSA- JA AJANVARAUSOHJEISTA

Tyovuorojen lisaaminen:

EMEWTEE  TURGT  TUDTRIER  PELVELET  dSelmddT |¢-M-|.,.u.|.
. L Tt B BHETAFER

A (=] =]
iy l-'l ¢ i . n ) » Ak
L o L a =
- F @ e

m o=
& A @ @ .

Pamrina i

e e 5
ﬂ i Do B e - @ Vil e i mrahars

% Tydvuoroja voit hallinnoida omien tietojen alta ja tydajat vililehdelta.

= Sinun on mahdollista asettaa timmaan vakiotyGajat, jolloin timma avaa ajat automaattisesti
ja asiakkaat ndkevat vapaita aikoja pidemmaille. Voit muokata tydvuoroja |Shempana
tarkemmin.

Tydvuoron muokkaaminen:

= o
e o

R i ] x ] -~

13- 29 gl 0D & - W o W W N

= Voit muokata tydvuoroja kalenter ndkymassa liikuttamalla reunaja haluttuun ajankohtaan.
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LITTE 5: NAYTE TEHTAVALISTASTA

‘E NNAKKOON HOIDETTAVAT ASIAT

TIMMA-TUNNUKSET KULKULUVAT, AVAIMET KAYNTIKORTTI &
NIMIKYLTTI
. ' |

S

TYOSKENTELYYN
HANKITTAVAT TAVARAT

= MILLOIN: =MILLOIM: =MILLOIN: 'MILLCII:
=KUKA: =KUKA: =KUKA: =KUKA:
*HUOMIOITAVAA: =HUOMIDITAVAA: *HUOMIDITAVAA:
=HUOMIQITAVAA:
=TEHTY =TEHTY *TEHTY
=TEHTY

HIUKSEN HIEMON TUTORIN VALINTA:

Tervetuloa - perehdytysoppaan ldhettdminen
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