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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyoprosessin taustaa

Jokaisen yrityksen toimintaymparistd muuttuu talla hetkella nopeasti, toimialasta
riippumatta. Muutoksessa mukana pysyminen vaatii yritykselta osaavaa, hyvin-

voivaa ja samaan suuntaan katsovaa henkilostoa. Tallainen henkilosto rakentuu
sitoutuneiden tyontekijoiden ymparille. Taman tiedon valossa, opinnaytetyon ta-
voitteeksi toimeksiantajan kanssa asetettiin henkildston sitoutumisen parantami-
nen ja tyourien pidentdminen perehdytysta kehittamalla. Tasta eteenpain toi-

meksiantajasta kaytetaan termia "yritys x”.

Taman opinnaytetyon aihe rajattiin perehdytykseen, koska onnistunut perehdy-
tys on ensimmainen askel kohti tydntekijan sitoutumista. Opinnaytetydssa pe-
rehdytysta kasitellaan henkildston sitouttamisen kulmakivien kautta, jotka ovat
osaaminen, hyvinvointi ja ryhmaytyminen. Tahan paadyttiin, koska tydonantajan
tulee perehdytyksesta lahtien tavoitella onnistumisia nailla osa-alueilla, jos ta-

voitteena on kasvattaa henkiloston sitoutuneisuutta.

Opinnaytetyon kasitteiksi valittiin perehdyttaminen, osaamisen kehittyminen,

ryhmaytyminen ja sitoutuminen. Nama kasitteet seka niiden sisalto heijastuivat
my0s yrityksessa x toteutettuihin haastatteluihin ja kyselyyn. Haastattelut ja ky-
sely rakennettiin naiden kasitteiden ymparille, koska talla tavalla opinnaytetyo-

hon luotu tietoperusta tuki parhaiten perehdytyksen kehittymista yrityksessa x.

Haastattelut, kysely, vastausten analysointi ja kehitystyo toteutettiin yhteis-
tydssa yrityksen x edustajien kanssa. Yhteistyolla varmistettiin se, etta opinnay-
tetyOssa sailyi sille asetettu tavoite ja opinnaytetyon lopputulos todella tuotti
hyotya toimeksiantajalle. Haastatteluissa ja kyselyssa onnistuttiin pureutumaan
perehdytyksen ongelmakohtiin, I16ytamaan yllattaviakin kehityskohteita ja saatiin
kehitysideoihin johtaneita vastauksia. Saatujen vastausten avulla luctiin kattava

kehittamissuunnitelma perehdytyksen parantamiseksi. Perehdytyksen



kehittaminen saatujen tietojen valossa tarkoittaa sita, etta jatkossa yrityksen x
perehdytys on henkiloston sitoutumista ja yrityksen x kilpailukykya lisaava te-

Kija.

1.2 Aiemmat tutkimukset

Aikaisempia opinnaytetoitd, jotka kasittelevat perehdytysta, on paljon. Aiem-
missa julkaisuissa perehdytysta tarkastellaan usein toimeksiantaja yritysten ja
heidan tarpeidensa kautta, kuten tassakin opinnaytetyossa. Tassa opinnayte-
tyossa perehdytysta pyrittiin kasittelemaan kokonaisvaltaisena prosessina,
osana tydsuhteen elinkaarta. Tasta syysta, aiempiin julkaisuihin tutustuessa
kaydaan lapi myos sitoutumista kasitteleva opinnaytetyo, koska sitoutumiseen

ei juurikaan pureuduta aikaisemmissa perehdytysta kasittelevissa julkaisuissa.

Elina Silvennoinen (2022) kasitteli opinnaytetydssaan "Voimavarana osaava
henkilostd” perehdytyksen kehittamista Pohjois-Karjalan pelastuslaitoksella.
Opinnaytetyéssaan Silvennoinen kehitti strategiaa tukevan perehdytysmallin toi-
meksiantajalleen. Opinnaytetydssaan Silvennoinen loi vuosikellon mukaan aika-
taulutetun perehdytysprosessin. Keskeisina kasitteina han avasi opinnaytetyos-
saan rekrytoinnin, perehdyttamisen ja osaamisen. (Silvennoinen 2022, 5, 52.)
Erot Silvennoisen opinnaytetydhon syntyvat tietoperustasta ja toimeksiantajalle
toteutetusta suunnitelmasta. Silvennoinen kasittelee perehdyttamista tietoperus-
tassaan kapea-alaisemmin, mutta hanen opinnaytetydssaan rekrytointiin kiinni-
tetdan enemman huomiota. Tassa opinnaytetydssa rekrytointia ainoastaan sivu-
taan, sen kustannuksia lapikaytaessa. Toimeksiantajalle toteutettu suunnitelma
on Silvennoisen tydssa kattavampi, koska yrityksessa x kehitettavan perehdy-
tyksen runko syntyi jo tammikuussa 2023. Tassa helmikuussa 2023 aloitetussa

opinnaytetydssa, tata olemassa olevaa runkoa, oli tarkoitus kehittaa.

Toinen perehdytysta kasitteleva aiempi julkaisu on Maria Hiltusen opinnaytetyd
"Yleisperehdytyksen kehittaminen” vuodelta 2019. Opinnaytetydssaan Hiltunen
kehitti toimeksiantajansa Suomen Levyprofiili Oy:n perehdytysta, kyselyn avulla.

Taman kehitystyon keskidssa oli tyoturvallisuus, koska fyysinen turvallisuus



korostuu toimeksiantajayrityksen tyoymparistossa. Hiltunen rakensi tietoperus-
tansa perehdytyksen, tydhyvinvoinnin ja tyéturvallisuuden ymparille. (Hiltunen
2019, 1, 9.) Hiltusen opinnaytetydssa perehdytysta ei kasitella yhta laaja-alai-
sesti kuin tassa opinnaytetydssa. Merkittavin ero syntyy tyoturvallisuuden paino-
tuksesta. Hiltusen opinnaytetyon toimeksiantaja eroaa merkittavasti taman opin-
naytetyon toimeksiantajasta, joten fyysista turvallisuutta tuleekin tarkastella eri

nakokulmasta ja konkreettisemmin.

Jukka-Pekka Mononen (2021) kasitteli henkiloston sitoutumista laaja-alaisesti
opinnaytetydssaan "Tydntekijan sitoutuminen organisaatioon”. Opinnaytetyossa
selvitettiin keinoja, jotka auttavat tyontekijaa sitoutumaan. Mononen onnistui
haastatteluilla kerdadmaan tietoa, jotka ovat avuksi toimeksiantajayrityksen hen-
kiloston sitoutuvuuden parantamisessa. Sitoutumista Mononen kasitteli opin-
naytetydossaan rekrytoinnin, motivaation, hyvinvoinnin ja itseohjautuvuuden ka-
sitteiden avulla. (Mononen 2021, 1, 5, 6.) Sitoutumista ja siihen vaikuttavia teki-
j6itd Mononen kasitteli opinnaytetydssaan samasta nakdkulmasta kuin tassa
opinnaytetydssa. Merkittavimpana erona on se, etta tassa opinnaytetydssa si-

toutumisen avaintekijat heijastettiin perehdytyksen osa-alueisiin.

2 Perehdyttaminen

2.1 Perehdyttaminen kasitteena

Perehdyttamisella tarkoitetaan uuteen tyotehtavaan siirtyvan henkilon valmenta-
mista kohti itsenaista tyoskentelya. Perehdyttamista pidetaan suunnitelmalli-
sena valmennusprosessina, jota muokataan tilanteen mukaan sopivaksi. Itse-
naista tyoskentelya tavoitellaan, koska itsenainen tyoskentely on kustannuste-
hokkainta, silla tyotehtaviin kaytettavat henkilotyotunnit rajautuvat ainoastaan
yhteen tyontekijaan. Tata tavoitetta kohti kuljettaessa kuluu aikaa, koska suun-

nitelmallinen ajankayttd on osa laadukasta perehdyttamista. (Joki 2021, 85.)



Eklundin (2018) mukaan uuden tyontekijan tydssa suoriutumiseen vaaditaan lu-
kuisia uusia taitoja seka sopeutumista uuteen tyoyhteis6on. Perehdytysta ku-
vaillaan erilaisina kaytantoina, joilla tavoitellaan tyonsa osaavaa seka tyoyhtei-
s60n sopeutuvaa henkilostoa. Naita kaytantoja ovat ohjattu sovellusten kayton
harjoittelu, ohjattu asiakastyon opettelu ja itsendinen oppiminen. Lopputulok-
sena onnistuneella perehdytyksella saavutetaan osaava ja tyOyhteison muiden

osien kanssa tehokkaasti toimiva tyontekija. (Eklund 2018, 25.)

Eklundin (2018) mukaan tehokkaaseen tyoskentelyyn vaaditaan turvallinen tyo-
ymparisto, koska turvallisuus mahdollistaa tyon jatkuvuuden ja tydskentelyyn
keskittymisen ilman hairidtekijoita. Turvallisella tydymparistolla tarkoitetaan fyy-
sisen turvallisuuden lisaksi myos psykologista turvallisuutta. Sarkkisen (2019)
mukaan psykologinen turvallisuus tydyhteis0ssa tarkoittaa toisten osaamisen
kunnioittamista ja mydnteista suhtautumista kollegoihin (Sarkkinen 2019). Tur-
vallisen tydymparistdn saavuttaminen perehdyttamisen kautta varmistetaan
lainsaadannolla. (Eklund 2018, 26.)

Tyoturvallisuuslain 738/2002 14 §:ssa perehdyttamiselle asetetaan seu-
raavia vaatimuksia: tyontekija perehdytetaan riittavasti tydhon, tyopai-
kan tyoolosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tyossa kaytettaviin
tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin tydtapoihin eri-
tyisesti ennen uuden tyon tai tehtavan aloittamista tai tyotehtavien
muuttuessa seka ennen uusien tyovalineiden ja tyo- tai tuotantomene-
telmien kayttoon ottamista. Tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta
tyon haittojen ja vaarojen estamiseksi seka tydsta aiheutuvan turvalli-
suutta tai terveytta uhkaavan haitan tai vaaran valttamiseksi. Tyonteki-
jalle annetaan opetusta ja ohjausta saato-, puhdistus-, huolto- ja kor-
jaustoiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta. Tyontekijalle an-
nettua opetusta ja ohjausta taydennetaan tarvittaessa. (Tyoturvallisuus-
laki 738/2002, 148§.)

Kun perehdytysta katsotaan laajemmasta nakdkulmasta, se on prosessi, jonka
tarkoituksena on sitoa uusia- ja tehtavaa vaihtavia tyontekijoita yrityksen kult-
tuuriin seka omaan rooliinsa tiimissa ja tyoyhteisossa. Perehdyttamisella tavoi-
tellaan matalampaa kynnysta tulla uuden tiimin jaseneksi ja tuottavaksi osaksi
tydyhteis6a mahdollisimman nopeasti. Onnistuneella perehdytyksella kasvate-
taan yrityksen osaavan ja tuottavan henkildkunnan maaraa. Tasta syysta voi-

daan todeta, etta perehdytys vaikuttaa merkittavasti yrityksen ja sen



tyontekijoiden tuloksiin. Taman asian tiedostavassa yrityksessa laadukkaaseen
perehdytykseen kaytetaan riittava maara resursseja siina onnistumisen takaa-

miseksi. (Davila & Pina-Ramirez 2018.)

2.2 Perehdyttamisen hyodyt

TyOn ja tydpaikan ominaisuudet ovat suuressa roolissa, kun puhutaan rekrytoin-
nista. Mikali tyota verrattaisiin johonkin tuotteeseen, olisivat tyon sisalto ja tyo-
paikka taman hyodykkeen ominaisuuksia, joilla vaikutetaan tuotteen myyntiin.
Tuotteen myyntia luonnollisesti helpottaa, mikali sen ominaisuudet ovat hyvia ja
ihailtuja. Yksi keino tyOpaikan kiinnostavuuden parantamiseksi on suunnitella
tyd ja siihen perehdyttaminen osittain rekrytoinninkin nakdkulmasta. Hyvin
suunniteltu perehdytys seka houkutteleva tyopaikka aikaansaavat suuremman

maaran ammattitaitoisia tydonhakijoita. (Chapman 2015, 28.)

Rekrytointia ja perehdyttamista pidetaan paljon rahaa vievina prosesseina,
koska niihin kuluu paljon aikaa ja henkilotyotunteja. Tasta syysta jatkuvaa rekry-
toinnin ja perehdyttamisen kierretta halutaan valttaa. Suunnitelmallista perehdy-
tysta pidetaan tyokaluna rekrytointi kierteen valttamisessa, koska jokaiselle
tydntekijalle mahdollistetaan tasalaatuisen perehdytys ja annetaan avaimet on-
nistua tyossaan. Tyotehtavissa onnistuminen lisaa tydssa jaksamista ja viihty-
vyytta seka parantaa henkilon sitoutumista yritykseen, joka vahentaa todenna-

koisyytta tydpaikan vaihtamiselle. (Eklund 2018, 31.)

Hyvin suunnitellussa perehdytyksessa osaamisen ja viihtyvyyden lisaksi luo-
daan puitteet, jossa tyontekija motivoituu tyontekoon. Motivoitunutta henkilOkun-
taa pidetaan tarkeana osana yritysta, koska motivaatio lisaa itseohjautuvuutta ja
lopulta vaikuttaa tyontekijan tuloksiin positiivisesti. Tydntekijan aktivoiminen jo
perehdytyksen aikana on tarkeaa, koska oman panoksen kayttaminen tydsken-
telyyn synnyttda motivaatiota. Tasta syysta yrityksen x perehdytysprosessia ke-
hitettiin kannustavaan, mutta myos tarpeeksi haastavaan suuntaa. (Hyppanen
2013, 143.)
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2.3 Perehdytyksen suunnittelu

Onnistuneen perehdytyksen suunnitteluun tulee kayttaa riittavasti aikaa ja vai-
vaa, koska hyvin suunniteltua perehdytysrunkoa voidaan kayttaa myos tulevai-
suudessa. Hyvalla suunnittelulla valtytaan tilanteelta, jossa samaan asiaan ku-
lutetaan kaksinkertainen maara resursseja, kun sama tyo joudutaan tekemaan
kahdesti. Perehdytyssuunnitelman valmistuessa ei kuitenkaan pida olettaa, etta
se toimii sellaisenaan my0s seuraavassa perehdytyksessa. Perehdytysrungon
vakiintumiselta osaksi yritysta vaaditaan sen helppoa muokattavuutta, koska ti-
lanteeseen sopivaksi muokattavan rungon kayttaminen tulee kustannustehok-
kaammaksi kuin jokaisen yksittaisen perehdytyksen erillinen suunnittelu. Pereh-
dytysta tuleekin tarvittaessa mukauttaa parhaan hyddyn saavuttamiseksi, koska
eri perehdytyksien valilla perehtyjat vaihtuvat ja tyotehtavat vaihtelevat. (Joki
2021, 88.)

Onnistuneeseen perehdytykseen varataan riittavasti aikaa, koska muokkaami-
sen tarve voi syntya myos perehdytyksen aikana. Mahdollisuus perehdytyksen
aikana tehtaviin muokkauksiin varmistaa perehtyjan huomioinnin, koska pereh-
dytyksen aikainen muokkaaminen liittyy usein perehdytettavan tarpeisiin. (Ek-
lund 2020.) Uudessa ymparistdssa hankalia asioita tuodaan esille harvoin,
koska perehtyjien keskuudessa voidaan kokea, ettd se huonontaa heista muo-
dostuvaa ensivaikutelmaa. Tasta syysta onkin tarkeaa, etta perehtyjia seka hei-
dan edesottamuksiaan seurataan aktiivisesti, jotta mahdolliset kompastuskivet
havaitaan. Perehdytyksen haastavimmista osa-alueista tulee keskustella pereh-
tyjien kanssa, koska nain varmistetaan riittava ajankaytté seka oppiminen haas-

tavissakin asioissa. (Tyoterveyslaitos 2023a.)

Onnistuneen perehdytyssuunnitelman laatimisella on osaamisen kehittymisen
lisdksi myds muita vaikutuksia, koska perehdytyksella luodaan ensivaikutelma
uudelle tydntekijalle uudesta tydpaikasta. Hyvin suunnitellulla ja miellyttavalla
perehdytyksella ruokitaan innostusta uutta tyOpaikkaa ja tyotehtavaa kohtaan.
Onnistuneella perehdytyksella viestitaan tyonantajan halusta panostaa niin uu-
siin kuin olemassa oleviin tydntekijoihin. Tydtehtaviin kouluttamisen lisaksi tyon-

antajan tulee mahdollistaa tulokkaan sopeutuminen ja suhteiden luominen
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uusiin kollegoihin heti alusta alkaen, koska yhteisodllisyydella aikaansaadaan ter-
vetullut olo. Tervetulleeksi tuntemisen tunteella lisataan tyotyytyvaisyytta, pa-
rannetaan tyon tuloksia ja vahennetaan stressia. Taman tuloksena yrityksessa

hyodytaan henkiloston kasvaneesta sitoutuneisuudesta. (Lawson 2015.)

Perehdytyksessa uuden tyontekijan kanssa kaydaan tyotehtavaan siirtyminen
lapi askel kerrallaan. Perehtyjan kanssa kaytavissa keskusteluissa keskitytaan
perehdytystavoitteen saavuttamiseen monipuolisesti, koska onnistuneessa pe-
rehdytyksessa tyotehtavaan liittyva osaaminen on vain yksi perehdytyksen osa-
alueista. Tyoyhteisdon integroitumisen nakokulmasta katsottuna perehtyjan
kanssa keskustellaan my0s jaksamisesta, onnistumisista, tuentarpeesta, pereh-
dytyksen epakohdista ja toivomuksista tydnantajaa kohtaan. Keskustelemalla
luodaan avoin ilmapiiri, jolla viestitdan todellisesta halusta huolehtia tyontekijoi-
den hyvinvoinnista. (Joki 2021, 96.)

Perehdytyksen aikaiseen keskusteluyhteyteen perehtyjan ja esihenkilon valilla
tulee panostaa, koska perehdytyksen aikana otetaan ensimmaiset askeleet
kohti esihenkilon ja tyontekijan valista luottamussuhdetta. Saadun luottamuksen
avulla esihenkildlla on mahdollisuus selvittaa tyontekijan tavoitteet hanen tyo-
uransa osalta. Tavoitteiden selvittaminen on tarkeaa, koska toimivassa tyoyhtei-
s0ssa esihenkilon tulee auttaa ja kannustaa tyontekijaa kohti tavoitteita. Tasta
syysta se, etta tavoitteet tiedostetaan jo perehdytyksen aikana, on tarkeaa.
Tama auttaminen ja kannustaminen voidaan osoittaa tarjoamalla tyontekijalle
tydtehtavia, jotka vievat hanta kohti asettamiaan tavoitteita. (Denny 2009, 76—
78.)

2.4 Perehdyttajan rooli

Perehdyttajana pidetaan henkilda, joka vastaa uuden tai uuteen tydtehtavaan
siirtyvan tyontekijan tydhon opastamisesta. Yrityksesta kaytannossa kuka ta-
hansa voi toimia perehdyttajana, kun hanella on riittava osaaminen tyotehta-
vasta, johon perehdytetaan. Perehdyttdjana saattaa toimia esihenkild, tydkaveri,

tietty yrityksen nimeama henkild tai taysin ulkopuolinen taho. Perehdytettavaan
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tyotehtavaan voi sisaltya useaa erilaista osaamista vaativia asioita. Tasta
syysta aina ei ole tarkoituksenmukaista nimeta ainoastaan yhta perehdyttajaa.
Perehdyttajan tehtavassa voi toimia useita henkiloita, kuten yrityksessa x, jotka

vastaavat eri kokonaisuuksien perehdyttamisesta. (Eklund 2018, 140.)

Perehdyttajien valinta on tarkeaa, koska perehdyttaja on uuden tyontekijan en-
simmainen portti, joka johtaa osaksi tyoyhteisoa. Tasta syysta perehdyttajan tu-
lee olla omaan tyohonsa ylpeydella suhtautuva henkild, jonka osaaminen on pe-
rehdyttamista varten riittdvalla tasolla. Perehdyttaja toimii uuden tydntekijan tu-
kihenkilona etenkin tyouran alkuvaiheessa. Tastakin syysta pidetaan tarkeana,
etta perehdyttaja on tehtavaan halukas ja tekee sita mielellaan, koska perehdyt-
tajan rooli ei paaty perehdytyksen loputtua. On hyva kuitenkin muistaa, etta vas-
tuu perehdyttamisesta niin perehdyttajan kuin perehtyjankin osalta on aina esi-
henkildlla. (Joki 2021, 89.)

Perehdytys voi epaonnistua, mikali perehdyttaja ei sitoudu tehtavaansa. Sitou-
tumista parannetaan perehdyttamalla myos itse perehdyttaja. Perehdyttajan
rooliin valitun henkilon kuunteleminen on tarkeaa, koska talla tavalla tiedetaan
miten han perehdyttamiseen ja sen merkitykseen suhtautuu. Perehdytyksen
laatuun voi vaikuttaa perehdyttajan omat huonot kokemukset perehdytyksest3,
koska han voi kokea, etta puutteellisenkin perehdytyksen jalkeen voi onnistua
tyossaan. Tastakin asiasta keskusteleminen perehdyttajan rooliin valitun kanssa
on tarkeaa, koska nain voidaan vaikuttaa perehdyttajan ajatteluun perehdytta-
misen tarkeydesta. (Eklund 2018, 142.)

2.5 Perehdyttamisen kompastuskivet

Perehdyttamisen ajanjaksoon liittyy myds haasteita. Uuden tyontekijan osaami-
sen kehittymista suhteutettaessa odotuksiin saatavasta tydpanoksesta, eivat ne
aina ole tasapainossa. Esimerkiksi lisatyovoiman tarpeesta seuranneelta rekry-
toinnilta odotetaan nopeaa vaikutusta vallitsevaan tyotilanteeseen. Tasta syysta
etenkin perehdytyksen alkumetreilla odotukset perehtyjan kyvyista asetetaan

liian korkealle. Tallaisen tilanteen valttamiseksi muun henkiloston kanssa
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kaydaan perehdytysprosessin sisalto ja aikataulu lapi ennen perehdytyksen al-
kamista. Talla tavalla selkeytetaan perehdytyksen tavoitteet ja annetaan todelli-
nen kuva perehtyjan osaamisen kehittymiseen vaaditusta ajasta. (Eklund 2018,
32-33.)

Pajusen (2015) mukaan perehdyttamiselld voidaan pilata onnistunut rekrytointi,
jos uuden tyontekijan potentiaalia ei saada hyodynnettya. Epaonnistuessaan
perehdytys aikaansaa tyontekijan, jonka tuloksellisuus ja kyky tydskennella itse-
naisesti on matalalla tasolla. Tama tilanne on seurausta siita, etta tyontekija
paattaa jaada yritykseen huonosta perehdytyksesta huolimatta. Selkein merkki
perehdytyksen ja rekrytoinnin epaonnistumisesta on koeaikana tyosuhteensa
purkava tyytymaton tydntekija. Tallaisessa tilanteessa kaikki kaytetyt resurssit

ovat menneet hukkaan. (Pajunen 2015.)

Irtisanoutuminen voi tapahtua myos koeajan jalkeen. Talldinkin on usein syyna
huono viihtyvyys ja tunne osaamattomuudesta, koska tyontekijalle ei annettu
avaimia suoriutua tyostaan. Tyontekija ei valttdamatta irtisanoudu, vaikka han ko-
kisi tyoskentelynsa vaikeaksi eika viihtyisi tyopaikalla. Tyosuhde voidaan tasta-
kin huolimatta paattaa, koska tydésopimuslain 55/2001 7 luvun 2 §:n mukaan
tydntekija voidaan irtisanoa, jos hanen tydnteonedellytyksensa olennaisesti
muuttuvat eika han kykene selviytymaan tyotehtavistaan (Tydsopimuslaki
55/2001, 7:28). Usein tydnantajan puolelta tapahtuvaa ty6suhteen purkua pide-
taan kuitenkin viimeisena ratkaisuna, koska valveutunut tydnantaja tietaa uuden

tydntekijan rekrytoinnin olevan kallista ja aikaa vievaa. (Eklund 2018, 33.)

Mikkosen (2023) mukaan tydntekija korvaamiseen ja rekrytointiin kuluvat kus-
tannukset vaihtelevat. Kustannuksiin vaikuttavina asioina pidetaan rekrytoinnin
resursseja, kestoa ja perehdytykseen kuluvaa aikaa. Pahimmassa tapauksessa
rekrytointiin kaytettavien resurssien vahyys heijastuu yrityksen tulokseen, koska
tarkea tyotehtava jaa tayttamatta. (Mikkonen 2023.) Kun tydntekija korvataan,
kustannukset voivat jopa kaksinkertaistua lahteneen tai irtisanotun tyontekijan
vuosipalkkaan nahden (Eklund 2018, 34).
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3 Osaaminen

3.1 Osaaminen kasitteena

Osaamista kuvaillaan useasta osatekijastda muodostuvaksi kokonaisuudeksi.
Tyoymparistdossa tahan kokonaisuuteen sisallytetaan tyontekijan persoonalli-
suus, hankitut tiedot ja kehittyneet taidot. Tyoskentelyn osalta osaaminen voi-
daan jakaa tyoelamataitoihin, itsensa johtamiseen seka ammatilliseen osaami-
seen. Maijalan (2022) mukaan ty6elamataitoina pidetaan kykya johtaa itseaan
ja omaa toimintaa, vuorovaikutus- ja viestintataitoja seka asiantuntijataitoja. Asi-
antuntijataitoihin sisallytetaan tiedonhakutaidot, kyky arvioida tietoa kriittisesti,
kyky soveltaa I6ydettya tietoa seka ongelmanratkaisutaitoja. (Maijala 2022.)
Kankaisen (2022) mukaan itsensa johtamisena pidetaan kykya tulkita omia tun-
teita, tunnistaa omia tarpeita sekda ymmarrysta omasta ajattelusta ja arvoista
(Kankainen 2022). Tydelamataitoihin lukeutuvia asiantuntijataitoja lukuun otta-
matta naissa tydelamataitojen osa-alueissa ei vaadita syvaosaamista. Nain ol-
len tydelamataitoihin, itsensa johtamiseen ja ammatilliseen osaamiseen voidaan

vaikuttaa jo perehdytyksen aikana. (Ekonomit 2021.)

Ammatillinen osaaminen, eli substanssiosaaminen maaritellaan normaalisti tiet-
tyyn alaan tai tyotehtavaan liittyvaksi osaamiseksi. Nykyisessa nopeasti kehitty-
vassa tyoelamassa tallaista rajausta ei voida tehda, koska tyétehtavien tai toi-
menkuvan vaihtuessa henkild ei meneta ammatillista osaamistaan. Alasta riip-
pumatta esimerkiksi digiosaamista pidetaan tarkeana yha useammassa tyoteh-
tavassa, koska digitalisaatiolta ei voida valttya millaan toimialalla. Nain ollen
kertyneestd ammatillisesta osaamisesta ainakin osa siirtyy henkilon vaihtaessa

alaa tai tyotehtavaa. (MCS-Management Consulting Services Oy 2020.)

Usein luullaan, etta uuden tyontekijan perehdytyksen aikana, vastuu hanen

osaamisensa kehittymisesta on ainoastaan perehdyttajalla ja yrityksella. Yrityk-
sen tulee kuitenkin olla tietoinen, etta uudella tydntekijallakin on vastuu tyénan-
tajaa, tyoyhteisoa ja itseaan kohtaan. Yksi tydnantajaa kohtaan syntyvista vas-

tuista on oman osaamisen ja vahvuuksien esille tuominen. Uuden tyontekijan
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tulisi siis tuoda ilmi aiemmin hankittu osaaminen, koska silloin perehdytysta voi-
daan muokata hanen aiemman osaamisensa mukaiseksi. Joen (2021, 96) mu-
kaan perehdytykseen tulee luoda avoin ilmapiiri, koska avoin ilmapiiri madaltaa
perehtyjan kynnysta osallistua keskusteluun ja tuoda ilmi omia vahvuuksiaan.
Taman avulla perehdytys saadaan tehokkaammaksi, koska perehdytykseen
kaytettavat resurssit voidaan kohdistaa paremmin, enemman perehdytysta vaa-
tiviin osa-alueisiin. (Eklund 2018, 162.)

3.2 Osaamiseen vaikuttaminen

Hankittu osaaminen on kilpailuvaltti tydntekijoiden valisessa kamppailussa tyo-
paikoista, koska yritykset pitavat osaavaa henkilokuntaa kilpailukykynsa perus-
tana. Kilpailukyvyn sailyttamiseksi yritykset palkkaavat tavoitteidensa mukaisia
tyontekijoita, joten korkea osaaminen edesauttaa haettuun tyotehtavaan vali-
tuksi tulemista. Osaamisen merkitys yrityksen kilpailukyvyn vahvistajana johtuu
lisdantyneesta yritysten maarasta, koska jokaisessa yrityksessa tavoitellaan
osaavaa tyovoimaa ja tama lisaa kilpailua niin tyontekija kuin tyonantaja markki-
noilla. Taman takia yrityksien ei tule keskittya ainoastaan syntyneiden osaami-
sen aukkojen tayttamiseen. Tama johtuu siita, ettd onnistuneessa osaamisen
kehittamisessa ennakoidaan tulevaisuutta ja henkildston osaamista kasvatetaan
jatkuvasti. Jatkuva osaamisen kasvattaminen yrityksessa tarkoittaa sita, etta kil-
pailukykya lisaava osaaminen syntyy uusien rekrytointien sijaan yrityksen si-
salla. (Rauramo 2012, 146.)

Auvisen ym. (2014) mukaan mahdollistamalla omaan tydéhon vaikuttaminen si-
toutetaan henkilostoa paremmin, kuin yllapitamalla tunnetta siita, etta kuuluu yk-
sittdisena palana isoon palapeliin. Tama viestii siita, etta henkilokunta kannattaa
ottaa mukaan tapahtuviin muutoksiin, koska nain sitoutetaan osaavaa ja innos-
tunutta tydvoimaa. Osallistavalla johtamisella lisataan osaamista jo muutoksen
varhaisessa vaiheessa, silla uuden oppiminen tapahtuu itsestaan, kun henki-

|6st6 on mukana vaikuttamassa muutokseen. (Auvinen ym. 2014.)
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Uuden tyontekijan osaamisen kehittymista ja tyoyhteisdon integroitumista tulee
seurata saannollisesti. Tallaisella toimintamallilla mahdollistetaan epakohtiin
puuttuminen perehdyttajan toimesta seka itsenaisen tyoskentelyn tavoitteen
saavuttaminen. Aktiivisella seurannalla viestitaan tyontekijalle siita, etta hanen
osaamisestaan todella ollaan kiinnostuneita. Kaikkia epakohtia ei voida huo-
mata ainoastaan seuraamalla, joten onnistuneessa perehdytyksessa perehty-
jalle mahdollistetaan tilaisuus kertoa hanen oma nakemyksensa osaamisen ke-
hittymisesta. (Joki 2021, 95.)

3.3 Osaamisen kehittymisen kompastuskivet

Rauramon (2012, 150) mukaan ty6elamassa oppiminen voidaan jakaa kolmeen
paaryhmaan, joita ovat tydssaoppiminen, koulutukset ja omaehtoinen osaami-
sen kehittaminen. Uusien tietojen tai valmiuksien oppiminen ei tapahdu auto-
maattisesti ja oppimiseen vaikuttaa esimerkiksi oppimisvaikeudet. Oppimisvai-
keudet voivat olla kapea-alaisia ja ilmeta ainoastaan esimerkiksi lukivaikeutena
(Kuntoutussaatio 2023). Tasta voidaan paatella, etta tyon tietyn osa-alueen pe-
rehdyttaminen ainoastaan itsenaisesti lukemalla voi asettaa perehtyjat, toisiinsa
verrattuna, eriarvoiseen asemaan. Eriarvoisuus syntyy, koska osalla perehty-
jista voi olla lukivaikeus, joka estaa tiedon sisaistamisen. Tasta syysta perehdy-
tyksessa on tarkeaa kiinnittaa huomiota osaamisen kehittymiseen ja ihmisten

erilaisiin oppimistapoihin.

Suomessa oppimisvaikeuksia esiintyy melko paljon, koska 10-20 prosentilla va-
estosta ilmenee oppimisvaikeuksia heidan elamansa aikana. Oppimisvaikeudet
voivat vaikuttaa ty0elamassa parjaamiseen, jos tyontekijalle ei mahdollisteta tu-
kea ja oikeanlaisia valineitéd oppimiseen. (Erilaisten oppijoiden liitto 2023.) Ek-
lundin (2018) mukaan onnistuneessa perehdytyksessa tarjotaan erilaisia oppi-
misen keinoja, koska jokainen ihminen on oppijana erilainen. Oppimisen keino-
jen osalta puutteellinen perehdytys johtaa siihen, etta perehtyjien osaaminen ei
kehity parhaalla mahdollisella tavalla, koska kaytdssa olevat perehdyttamisen

keinot eivat valttamatta sovi kaikille perehtyjille. (Eklund 2018, 54.)
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4 Ryhmaytyminen

4.1 Ryhmaytyminen kasitteena

Rauramon (2012) mukaan yhteisoa maarittaa alueellisesti rajattu vuorovaikutus
ja yhteenkuuluvuus. Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy yhteisista paamaarista,
jotka saavutetaan tyoskentelemalla ryhnmana. Voidaan siis todeta, etta tyopai-
koilla, joissa on selkeat tavoitteet seka kehittynyt motivaatio, muodostuu yh-
teisd. (Rauramo 2012, 104.)

Tarkkonen (2021) maarittelee tydyhteisokayttaytymisen yksildissa ja tydyhtei-
sossa vallitsevina kayttaytymis- ja toimintatapoina. Hyva tyoyhteisokayttaytymi-
nen tukee jaksamista, hyvinvointia ja tuloksellisuutta, koska se lisaa sosiaalista
paaomaa. (Tarkkonen 2021, 156-157.) Kuviossa 1 tiivistetaan hyvan tyoyhteiso-

kayttaytymisen osatekijat.

Esimerkkeja hyviésta tyoyhteisékayttdaytymisesta.

Tervehtiminen, Kiittdminen, anteeksi pyyté&minen ja onnitteleminen.
Aito yhteistyd seké avunantaminen.

Suvaitsevaisuus erilaisuutta kohtaan.

Perusteltujen mielipiteiden esittdminen.

Asiallinen seka aktiivinen tyéyhteisdllinen keskustelu.

Huumori, joka ei loukkaa ket&an.

Yhteiséllisten sopimusten noudattaminen.

Kuvio 1. TyoyhteisOkayttaytyminen (mukaillen Tarkkonen 2021).

lisakan (2004) mukaan sosiaalinen paaoma maaritellaan luottamuksena ja ver-
kostoina, jotka helpottavat jasentensa vuorovaikutusta ja toimintojen koordinoin-
tia (lisakka 2004). Sosiaalinen padoma toimii yksildiden ja sitad kautta myos tyo-
yhteisén voimavarana. Sosiaalisen pddoman maara tyoyhteiséssa kasvaa, kun
sita kaytetaan, samalla myods sosiaalisenpaaoman vaikutus tavoitteiden saavut-

tamisen mahdollistajana nousee. (Manka 2023, 177.)
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4.2 Ryhmaytyminen tyoyhteisdssa

Alkuvaiheessa jokainen ryhman jasen hakee omaa paikkaansa ryhmassa, joten
tyoskentelyn muuttuminen sujuvaksi vie aikaa. Nain ollen satunnaisesta tyonte-
kijoiden joukosta ei muodostu toimivaa ryhmaa valittomasti. (Juuti & Vuorela
2015, 106—-109.) Lainsaadanndlla turvataan tydpaikoilla tapahtuvaa ryhmayty-
mista. Yhdenvertaisuuslain 1325/2014 7 §:n mukaan yhdenvertaisuuden edista-
minen tyopaikalla on tydnantajan velvollisuus. Tyontekijoiden maaran ylittdessa
30 tydnantajan toimesta laaditaan suunnitelma yhdenvertaisuuden edista-
miseksi. Suunnitelmassa olevia toimenpiteita tulee kasitellda henkildkunnan tai
heidan edustajansa kanssa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 7§.) Yhdenvertai-
suuslain lisaksi tydsopimuslain 55/2001 2 luvun 1 §:n avulla turvataan tyopai-
kalla suhteiden luomista ja sailymista. Tama pykala velvoittaa tydnantajaa edis-
tamaan ja yllapitamaan kokonaisvaltaisesti tyOpaikalla olemassa olevia ja sinne

syntyvia henkildiden valisia suhteita. (Tyosopimuslaki 55/2001, 2:18§.)

Ryhmaytymisen alkuvaiheessa toiminta ei saavuta luovuuttaan ja rynma toimii
esihenkild keskeisesti. Vasta kuviossa 2 esiteltyjen vaiheiden jalkeen ryhma it-
senaistyy ja irtaantuu esihenkilo keskeisyydesta, joka kehittaa ryhmaa entises-
taan. Kehitysta tapahtuu, koska ryhma kykenee itsenaisiin ratkaisuihin ja oppii
kayttamaan vahvuuksiaan. Itsendiseksi ja luovaksi muuttunutta tyoskentelya ei
voida johtaa perinteisesti, koska syntyneet tavat, arvot ja asenteet ovat yhta
kuin ryhma. Tasta syysta suorittamisvaiheen saavuttamisen jalkeen ryhmanve-
tajan rooli on enemman valmentamista ja keskustelua kuin ohjaamista. (Juuti &
Vuorela 2015, 106-109.)
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Ryhmiéin kehitysvaiheet
Muotoutuminen:

Alkuvaihe, jolloin puuttuvat yhteiset tavoitteet, arvot ja kokemukset

Osaryhmat:

Lisdantyvaa sitoutumista sekd pienryhmid ryhman sisalla.

Taistelu:

Vaihe, joka mahdollistaa ryhman kehittymisen, erimielisyydet kohdataan taistelemalla.
Normiutuminen:

Luottamus ja avoimuus ovat kehittyneet, toiminta esihenkilokeskeista.
Suorittaminen:

ltsenainen ryhma, jonka tyoskentely on tuloksellista

Kuvio 2. Ryhmaytymisen vaiheet kootusti (Mukaillen Vuorela & Juuti 2015).

Ryhmatydskentelyn tarkeimmiksi peruspilareiksi luokitellaan yhteiset arvot, peli-
saannot, sopimukset ja luottamus. Pelisaannaét ja sopimukset luodaan normaa-
listi ynman sisalla sen jasenten toimesta. Ryhman arvoista on hyva kayda kes-
kustelua, mutta muistaa myos yrityksen jo olemassa olevat arvot niin tyoskente-
lyn kuin asiakkaidenkin osalta. Ryhman muodostuessa tai uusien jasenen sii-
hen saapuessa ei kokonaisvaltaista luottamusta saavuteta valittomasti. Nain ol-
len luottamusta tulee rakentaa aktiivisesti alusta lahtien, koska luottamus on

ryhman onnistumisen perusedellytys. (Ranta 2021, 83.)

Perehdyttamisen nakokulmasta ryhmaytyminen tulee aloittaa rennosti. Uuteen
tydyhteis6on saapuminen seka ihmisiin tutustuminen kuluttaa uuden tyontekijan
henkisia resursseja. Onkin tarkeaa varmistua siita, etta perehtyja kokee olonsa
myds psykologisesti turvalliseksi heti alusta Iahtien. (Juuti & Vuorela 2015, 64.)
Tyoterveyslaitosta (2023b) lainaten "Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan
ilmapiiria, jossa on turvallista ottaa sosiaalisia riskeja.” Organisaatiossa, jossa
tyontekijat kokevat olonsa psykologisesti turvalliseksi tapahtuu uudistumista,
suoriutuminen on tehokkaampaa ja oppimista tapahtuu enemman. (Tyoterveys-
laitos 2023b.) Psykologista turvallisuutta pidetaan tilana, jossa sallitaan onnistu-
misten lisaksi epaonnistumiset ja niiden esille tuonti, eli sosiaalisten riskien otta-
minen. Psykologisesti turvallisen tilan vallitessa tyopaikalla, epaonnistumisien
esille tuontiin ei tarvita rohkeutta, koska ryhman jokainen yksil6 kokee arvos-
tusta ja luottamusta ryhmaa ja sen jasenia kohtaan. (Keskinainen Elakevakuu-

tusyhtié llmarinen 2023.)
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Perehtyjasta riippuen, uusi tilanne voi vaikuttaa myos fyysiseen suorituskykyyn
esimerkiksi vahaisena unen maarana. Tasta syysta perehdytys aloitetaan rau-
hallisesti keskustellen ja tutustuen, luomalla turvallinen ilmapiiri. Talla mahdollis-
tetaan se, etta jannitys haviaa ensimmaisten paivien aikana ja perehtyjan henki-
set ja fyysiset resurssit ovat kokonaisuudessaan kaytossa heti perehdytyksen
alusta lahtien. (Juuti & Vuorela 2015, 64.)

4.3 Ryhmaytymisen hyodyt

Uuden tyontekijan mahdollinen avuntarve ei lopu perehdytyksen paattymiseen.
Lapi tydsuhteen lasna ovat avun ja tiedon tarve seka saadun tiedon yhdistele-
minen. Onkin tarkeaa varmistua siita, ettd perehtyja luo tydpaikan sisaisia ver-
kostoja jo perehdytyksensa aikana omiin esihenkildihin ja kollegoihin. liman
naita verkostoja uusi tyontekija voi jaada vaille apua, mikali perehdyttaja ei ole
paikalla, koska kynnys avun kysymiseen muilta voi muodostua korkeaksi. (Ek-
lund 2018, 105.)

Ryhmaytyminen mahdollistaa paljon muutakin kuin helpon avun saamisen.
Osaamisen ja tyon mielekkyyden lisaksi tydpaikalla luodut ihmissuhteet vaikut-
tavat motivaatioon. Jokaista tydyhteison jasenta tulee kohdella hyvin, koska
hyva kohtelu ja luottamus luovat toimivan tyoyhteison. Tallainen tyoyhteiso ky-
kenee tuloksellisesti parempaan tyohon, kuin tyoyhteiso, jossa on ongelmia ih-

missuhteiden kanssa. (Rauramo 2012, 105.)

Tybelamassa ryhma kehittyy yleisesti ongelmanratkaisun kautta. Ongelman rat-
kaisu auttaa ryhmaa muovautumaan yhteen, keraamaan luottamusta ja koke-
maan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Ryhman kehittyminen auttaa sita siirtymaan
eteenpain varovaisista ja turvallisen tuntuisista toimintamalleista. Ryhmaytymi-
sen onnistuessa lopputuloksena on oivaltava ja luovasti tydhon seka ilmeneviin

ongelmiin suhtautuva ryhma. (Juuti & Vuorela 2015, 106.)
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4.4 Ryhmaytymisen kompastuskivet

Tybnantajan ja esihenkilon unohtaessa henkiloston avoimen keskustelun tar-
keyden syntyy tyoyhteison sisalle helposti vaaria tulkintoja. Vaaria tulkintoja
syntyy, koska erilaiset ihmiset kokevat ja tulkitsevat samat asiat, palautteet ja
tekemiset eri tavalla. Purkamattomilla vaarilla tulkinnoilla mahdollistetaan uudet
vaarat tulkinnat ja vaarinkasitykset, koska raja-aitoja henkildiden valille paaste-
taan syntymaan. Vaarilla tulkinnoilla ja vaarinkasityksilla vahennetaan entises-
tdan kommunikaatiota, jolla aiheutetaan ihmissuhteiden heikkenemista ja taiste-

luasemien syntymista tydyhteison sisalla. (Juuti & Vuorela 2015, 53-54.)

Kivisen (2023) mukaan ihmiset tekevat tulkintoja ymparistostaan jatkuvasti, tul-
kinnat ja niiden vaikutus arjen valintojen ohjaajana on ihmisten tapa elaa. Ahon
ym. (2023) mukaan kasvokkain kohtaamisella edistetaan luottamuksen synty-
mista, mahdollistetaan avoimempi vuorovaikutus ja tehdaan inmisista empaatti-
sempia (Aho ym. 2023). Aiemmin vallinneet poikkeusolot ovat vahentaneet nor-
maalia arjen kanssakaymista ja lisanneet etatydoskentelya. Etatydoskentely lisaa
vaaria tulkintoja, koska keskustelut, tapaamiset ja palautteenanto tapahtuu

aiempaa rajatummassa ymparistdssa. (Kivinen 2023.)

Etatyoskentely ja etdjohtaminen ovat lisdantyneet viimevuosina merkittavasti.
Tama tarkoittaa myoOs sita, etta perehdytyksiakin toteutetaan etana, koska eta-
tyoskentelysta on muodostumassa uusi normaali. Tasta syysta etajohtajan tulee
kiinnittdd huomiota yhteisollisyyden tukemiseen, koska tyontekijoiden valinen
kanssakayminen on aiempaa vahaisempaa. Yrityksessa x tehdyssa kyselyssa
(2023) havaittiin sama asia, koska perehdytyksen osittain etédna suorittanut hen-
kilo tutustui keskimaaraista vahaisempaan maaraan kollegoja, kuin muut pereh-
tyjat (Yritys x 2023). Yhteisollisyytta on etatydskentelysta ja etdjohtamisesta
huolimatta mahdollista lisata, esimerkiksi virkistyspaivilla ja etayhteyden valityk-

sella pidettavilla kahvitauolilla. (Aho ym. 2023.)
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5 Sitoutuminen

5.1 Sitoutuminen kasitteena

Sitoutumiseksi maaritellaan tilanne, jossa henkilosto tai sen osa on osallistunut,
innostunut ja vannoutunut tyotaan seka tyopaikkaansa kohtaan. Lampikosken
(2005, 46) mukaan sitoutuessaan henkild6 samaistuu tydpaikan tavoitteisiin, nor-
meihin ja nakemyksiin. On tarkeaa kuitenkin havaita ero siind, onko henkilé mo-
tivoitunut tydhonsa vai siitd seuraaviin palkkioihin, koska silla on vaikutusta tyon
tuloksellisuuteen. Tiitisen (2019) mukaan on tehty havaintoja siita, etta keskitty-
minen ainoastaan luvattuun palkkioon kaventaa nakokulmaamme (Tiitinen
2019). Sitoutunut henkild ajattelee luovasti ja laaja-alaisesti, pyrkii aktiivisesti

ratkaisemaan ongelmia seka kehittamaan omaa osaamistaan. (Jekiel 2020, 74.)

Sitoutunut, eli motivoitunut henkild panostaa aidosti tydhonsa seka suhtautuu
siihen intohimalla ja pitkajanteisesti. Kauhasen (2018, 21) mukaan sitoutunut
tyontekija haluaa olla tuottava, koska han haluaa varmistaa seka tyonantajansa
ettd oman menestyksensa tulevaisuudessa. Nain ollen korkea motivaatio tyota
kohtaan on samassa linjassa sitoutumisen kanssa. Talla tavalla tydhdonsa suh-
tautuva henkilosto lisaa yrityksen kilpailukykya, yllapitaa positiivista asennetta ja

kasvattaa tyytyvaisyytta tydyhteiséssa. (Byrne 2022.)

5.2 Henkiloston sitoutumisen hyodyt

Kustannustehokkain toimintatapa henkildsto asioissa on tavoitella pidempia tyo-
uria, koska rekrytointi ja perehdyttdminen on yritykselle kallista ja aikaa vievaa.
Sitouttaminen tulee tasta syysta asettaa yhdeksi perehdyttamisen tavoitteeksi,
koska pitkien tydurien tekeminen vaatii sitoutumista tydonantajaan. Laadukas ja
huomioon ottava perehdytys viestii tydbnantajan halusta tukea ja kehittaa uutta
tydntekijaa. Tallainen lahestymistapa rakentaa alusta alkaen pohjaa henkildston

sitoutumiselle. (Hietala, Kaivanto & Pystynen 2023.)
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Sitoutuneella henkilostolla hankitaan organisaatiolle kilpailuetuja, kuten korkea
osaaminen, pitkat tyoura ja hiljaisen tiedon siirtyminen. Nuutisen (2023) mukaan
hiljainen tieto on ihmiselle kokemuksien kautta karttuvaa tietoa, jota on hankala
pukea sanoiksi. Hiljainen tieto siirtyy todennakdisemmin kokenutta kollegaa
seuraamalla kuin koulutuksia kuuntelemalla. (Nuutinen 2023.) On olemassa lu-
kuisia tutkimuksia, jotka kertovat sitoutuneisuuden avulla saavutetuista taloudel-
lisista hyodyista. Tutkimuksia on paljon, koska sitoutumisen vaikutuksia on hel-

pointa tutkia taloudellisen hyddyn nakokulmasta. (Jekiel 2020, 74.)

Taloudellista hyotya syntyy, koska sitoutunut tyontekija on omassa tydssaan au-
tomaattisesti tuottavampi, kuin hanen tydhonsa sitoutumaton kollega. Tasta
syysta sitoutunut henkilosto luo kilpailuetua aikaansaamallaan tuottavuudella.
Tuottavuus heijastuu myos organisaation kokonaistuottavuuteen, jonka avulla
on helppo vertailla myos sitoutuneisuutta yritysten valilla. Neljannes eniten si-
toutunutta henkilostoa omaavista yrityksista sai aikaan keskimaarin seitseman
prosentin tuottavuuden. Lukema eroaa huomattavasti yrityksista, jotka olivat
huonoimmassa neljanneksessa vertailtaessa sitoutuneisuutta. Huonoimmassa
neljanneksessa olevien yritysten tuottavuus oli keskimaarin neljan prosentin

verran negatiivinen. (Macey, Schneider, Barbera & Young 2009, 75.)

Tyontekijan ja tydnantajan yhteistyd mahdollistaa sen, ettd molempien osapuol-
ten tavoitteet tayttyvat. Omien ja yhteisten tavoitteiden tayttyminen on tarkeaa,
koska tyontekijan ja tydnantajan valisen suhteen vaikutus sitoutumisessa on
merkittava. Tassa suhteessa tyontekijalle kuuluu osaamisen- ja urakehityksen
mahdollistuminen ja tydnantajalle tavoitellun tuloksen saavuttaminen. Osaami-
sen ja urakehityksen lisaksi henkilon sitoutumista lisataan pitamalla tyo mielek-
kaana ja sosiaalinen ymparistd kunnossa. Sitoutuneen tydntekijan tyénlaatu pa-
ranee tehokkuuden kasvaessa. Laadun ja tehokkuuden parantuminen parantaa

automaattisesti myds tydnantajan tuloksia. (Eklund 2018, 68.)
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5.3 Kuinka sitouttaa henkilostoa

Lampikosken (2005, 26) mukaan tydmarkkinoilla voittavia yrityksia yhdistaa
henkiloston etenemismahdollisuudet, palkitseminen ja tyon tarjoamat haasteet.
Henkiloston sitoutumista tuleekin yllapitaa, jotta tydmarkkinoilla menestyy rekry-
tointitarpeen ilmetessa. Virolaisen ja Virolaisen (2016) mukaan henkiléston si-
toutumista edistetaan tarjoamalla mielenkiintoisia tyotehtavia ja huolehtimalla
viihtyvyydesta. Sitoutumista kasittelevista tutkimuksista selviaa, etta tyonteki-
jéistdan huolehtivassa yrityksessa saavutetaan kymmenkertainen maara sitou-
tuneita tydntekijoita suhteessa sitoutumattomiin. (Virolainen & Virolainen 2016,
191-192.)

Sipposen (2011) mukaan paatoksentekoon osallistaminen sitouttaa henkilostoa,
koska vaikuttamisen mahdollisuus luo tunteen, ettd on arvostettu. Paatoksente-
koon osallistaminen voidaan toteuttaa esimerkiksi antamalla mahdollisuus vai-
kuttaa omaan vastuualueeseen. Vastuualueiden maarittdminen kannattaa kui-
tenkin toteuttaa yhteistydssa muiden kollegoiden kanssa, koska vuorovaikutus

ja yhteistyd ovat myds sitoutumista parantavia asioita. (Sipponen 2011, 26.)

5.4 Sitoutumisen kompastuskivet

Byrnen (2022) mukaan sitoutuneet henkildt suhtautuvat tydhénsa pitkajantei-
sesti (Byrne 2022). Tasta voidaan paatella, etta sitoutumattomat tyontekijat ovat
valmiimpia vaihtamaan tyopaikkaa elamantilanteen muuttuessa, koska he eivat
muodosta nykyisessa tydssaan pitkan tahtaimen tavoitteita. Valviston (2005)
mukaan tallainen elamantilanteen muutos voi olla opinnoista valmistuminen.
Uuden tutkinnon saatuaan henkild voi pohtia, onko nykyinen tyo hanelle se oi-
kea. Valmistuminen koetaan usein myos hetkeksi, kun on aika etsia haasteelli-
sempia toita. (Valvisto 2005, 100.) Nain ollen on todennakdisempaa, etta
osaava, mutta sitoutumaton tyontekija menetetaan heti opinnoista valmistumi-

sen jalkeen, koska hanen tavoitteitaan tyouran suhteen ei ole huomioitu.
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Tarkkosen (2021) mukaan henkilosto tekee havaintoja siita, kuinka tydnantaja
panostaa tyoymparistoon. Mikali tydymparistdon ei panosteta, on seurauksena
se, etta tehdyt havainnot ja naiden havaintojen vaikutukset viihtyvyyteen ovat
negatiivisia. Tyonantaja voi vaikuttaa tyooloihin esimerkiksi parantamalla tydme-
netelmia ja prosesseja. (Tarkkonen 2021, 68-69.) Tasta voidaan paatella, etta
muuten henkilostoa hyvin sitouttava organisaatio voi menettaa tyontekijoita, jos
sen jarjestelmat eivat ole kilpailukykyisia. Tyontekijoiden menettamiseen johtaa
huonompi viihtyvyys, laskenut sitoutuneisuus ja Kilpailevien yritysten kilpailuetu

sujuvampien menetelmien ja prosessien takia.

6 Opinnaytetyon menetelmalliset valinnat

6.1 Tutkimus- ja kehitystyo

Tassa opinnaytetydssa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantda, koska silla var-
mistetaan perehdytyksen kehittamisprosessin luotettavuus ja uskottavuus. Tut-
kimuseettinen neuvottelukunta (2023) kuvailee hyvaa tieteellistd kaytantda seu-
raavasti "Tutkimuksessa noudatetaan tiedeyhteison tunnustamia toimintatapoja
eli rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossa, tulosten tal-

lentamisessa ja esittamisessa seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa.”

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023).

Mykkasen (2006) mukaan tutkimuksen, eli tdssa opinnaytetydssa perehdytyk-
sen kehittamisen, lahtdkohtana pidetaan tutkimusongelmaa. Tutkimusongelma
maarittelee aiheen tutkimisen jarkevyyden, mutta myds tarkemmalla tasolla tut-
kimuskysymyksen, johon haetaan vastauksia. (Mykkanen 2006.) Tassa opin-
naytetydssa tutkimusongelma oli perehdyttaminen ja siita seurannut tutkimusky-
symys tarkennettiin muotoon, kuinka perehdytysta voidaan kehittda osaamisen,
ryhmaytymisen ja sitoutumisen nakdkulmasta. Hirsjarven ja Hurmeen mukaan
(2022) kirjallisuuteen syventyminen auttaa kiteyttamaan tutkimusongelman sel-
laiseen muotoon, jota on kannattavaa tutkia. Tassa opinnaytetydssa tutkimus-

ongelman tarkentumiseen kului noin kuukausi, koska yrityksen x
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toimintamalleihin ja perehdyttamiseen liittyvaan kirjallisuuteen tutustuttiin ennen
tata huolellisesti. Lopputuloksen kannalta ajankayttd on tarkeaa, koska talloin
on aikaa syventya aiempiin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen. Talla varmistetaan se,
etta aineiston keraaminen ja kehitystyo on alusta lahtien vankalla pohjalla.
(Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Tutkimusongelman Ioytymisen jalkeen on tarkeaa, etta tutkija tiedostaa millai-
nen prosessi tutkimuksen tekeminen kokonaisuudessaan on ja millaisia vaiheita
siihen kuuluu. Kuviossa 3 esitellaan empiirisen tutkimuksen vaiheita seka nai-
den vaiheiden sisaltoja tarkemmin. Vaiheiden tiedostamisen lisaksi tutkijan tulee
ymmartaa vaiheiden vuorovaikutus ja se, etta tutkimus ei valttamatta etene niin

suoraviivaisesti, kuin on suunniteltu. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Alustava
tutkimusongelma

Aiheeseen * Tutustuminen kirjallisuuteen
perchtyminen ja —— *Kokeellinen tutkimus
ongelman tismennys *Survey tutkimus

I
Alineiston *Haastattelu
keruu ja —— *Kysely
analysointi *Havainnoinu jne.

I - .
...... *Tulosten tulkinta
Johtopiitokset : : ;
: *Synteesi tuloksista

a raportointi . ——
s *Raportin muokkaus ja viimeistely

Kuvio 3. Tutkimuksen vaiheet. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Tutkimuksen jokainen vaihe on yhta tarkea, koska yksittainenkin, mutta merkit-
tava virhe voi tehda tutkimuksesta hyvan tieteellisen kdytannon vastaisen. Tal-
laisessa tilanteessa tutkimuksen luotettavuus ja uskottavuus voidaan menettaa
kokonaan. Merkittavana virheena pidetaan esimerkiksi huonosti kirjattuja tai ra-
portoituja tuloksia. Vaikka kirjauksen tai raportoinnin virheet olisivatkin tapahtu-

neet vahingossa, ei voida mahdollista havaintojen vaaristelya sulkea pois.
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Tasta syysta tutkimuksen jokaisessa vaiheessa tulee vaalia erityista tarkkuutta,
koska pienikin epailys tutkimuksen vilpillisyydesta aiheuttaa sen luotettavuu-
delle merkittavaa haittaa. (Kuula 2006, 36-37.)

6.2 Haastattelut

Menetelmia haastattelun tekemiselle on lukuisia. Hyvarinen, Suoninen ja Vuori
(2023) listaavat haastattelumenetelmiksi teemahaastattelun, asiantuntijahaas-
tattelun ja ryhmahaastattelun (Hyvarinen, Suoninen & Vuori. 2023). Naitad mene-
telmia kaytetaan tiedonkeraamiseen, tutkimiseen ja kehittamistyohon. Lukuisat
menetelmat pakottavat tutkijaa miettimaan tarkasti omaan kayttotarkoitukseen
sopivimman menetelman valintaa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 106.)
Taman opinnaytetyon haastattelumenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu teema-
haastattelu. Tahan menetelmaan paadyttiin, koska teemahaastattelun vapaus
antaa mahdollisuuden haastateltavien puheelle ja nain ollen kattavammille vas-
tauksille. Puolistrukturoitu menetelma mahdollistaa kysymysten ennalta asette-
lun, mutta myos haastattelun kulkuun vaikuttamisen kysymysten jarjestysta

muuttamalla. (Hyvarinen ym. 2023.)

Haastattelussa muodostuva keskustelu mahdollistaa monipuolisempien vas-
tausten syntymisen, koska aktiivinen keskustelu tuo esille enemman erilaisia
nakokulmia, kysymyksia ja vastauksia myos niihin kysymyksiin, joita ei olisi alun
perin kysytty. Haastattelutilanteessa luodaan luottamus haastateltavan kanssa
ja rohkaistaan haastateltavaa vastaamaan juuri oman nakemyksensa mukaan.
Luottamus mahdollistaa avoimen keskustelun ja sen kautta on mahdollista
saada syvallisempia vastauksia esitettyihin kysymyksiin. (Ojasalo ym. 2015,
109.)

Tassa opinnaytetydssa haastattelut toteutettiin kahdessa osassa. Huhtikuussa
2023 haastateltiin maaliskuussa perehtyneet henkilot ja heindkuussa 2023
haastateltiin toukokuussa perehtyneet henkilot. Molemmissa perehdytysryh-
missa oli yrityksessa x erilaisiin tydtehtaviin sijoittuvia henkilditd. Molempien pe-

rehdytysryhmien haastatteluissa kaytettiin samaa kysymysrunkoa, koska nain
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mahdollistettiin suurempi maara vastauksia samoista kysymyksista ja lisattiin
haastattelujen luotettavuutta. Kysymysten jarjestysta muutettiin haastattelukoh-
taisesti, joka on mahdollista puolistrukturoidussa teemahaastattelussa. Haastat-
telurunko, jota kaytettiin yrityksen x haastatteluissa, on esitetty liitteessa 1.
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 47.)

Haastattelut ajoitettiin noin kuukauden paahan perehdytyksen paattymisesta,
koska perehdytetylla henkildlla tulee haastattelu hetkella olla muodostunut kuva
omista tyotehtavista, joihin hanet perehdytettiin. Talldin haastateltava kykenee
arvioimaan perehdytysta itsenaiseen tyoskentelyyn tahtaavana prosessina seka
siina onnistumista. Haastatteluhetkella haastateltavien tyosuhteet olivat kesta-
neet verrattain vahan aikaa. Tama otettiin huomioon haastattelujen luotetta-
vuutta arvioitaessa, koska uutena tydntekijana kriittisten nakemysten esittami-

seen voi olla korkeampi kynnys.

6.3 Kysely

Kysely on yksi tiedonkeraamismenetelmista. Tiedonkeraysmenetelmana kysely
vakiintui 1930-luvulla, kun tutkimustulosten analysointi alkoi yleistya sita edelta-
neella vuosikymmenella. Yleistymiseen johti se, etta kysely on tiedonkeruume-
netelmista, vastausten osalta, yksi helpoiten analysoitavimmista. Nykyaan kyse-
lylla ei tarkoiteta ainoastaan taytettavaa ja palautettavaa paperilomaketta, vaan
kysely voidaan toteuttaa eritavoilla, kuten sahkdpostin, sosiaalisen median tai

yrityksen verkkosivujen avulla. (Valli 2018, 92.)

Huhti- ja heinakuussa pidettyjen haastattelujen aikana kaydyissa keskustelussa
vastaajat totesivat, etta sahkodpostin valityksella toteutettava kysely on paras
vaihtoehto tydymparistdssa. Tama johtuu siita, etta kaikki tydtehtavat hoidetaan
tietokoneella, joten vastaamiseen tarvittava materiaali on aina mukana. Vastaa-
jat kokivat, etta sahkopostilla tulevaan kyselyyn on myos helppo vastata halu-
tessaan rauhallisemmassa ymparistossa, kuten kotona. Nain ollen tassa opin-
naytetydssa tehty kysely toteutettiin sahkopostin valityksella. Vastaaijille 1ahe-

tetty kyselylomake on esitetty liitteessa 2.
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Sahkopostin valityksella vastaaijille lahetettiin linkki, joka ohjasi vastaajan sah-
koiselle kyselylomakkeelle. Kysely toteutettiin Google Formsin avulla, joten kus-
tannukset sailyivat matalina, koska sovellus on kayttajalleen ilmainen. Kyselyyn
liittyvia valillisia kustannuksia syntyi kaytetysta tyoajasta seka toteutukseen vaa-
dituista valineista, kuten tietokone ja siina oleva internet. Vallin ja Perkkilan
(2018, 118) mukaan sahkoisen kyselylomakkeen etuna pidetdan sen helpon to-
teutettavuuden lisaksi myOs nopeaa vastausten palautumisaikaa seka taloudel-

lisuutta.

Ennen kyselyn lahettamista vastaajien kanssa keskusteltiin riittavasta vastaus-
ajasta. Jokainen vastaaja kertoi tyoviikon aikana olevan sellaisia hetkia, kun 30
minuuttia aikaa vaativa kysely on mahdollista tayttaa. Tasta syysta opinnayte-
tydssa toteutettuun kyselyyn vastaajille annettiin vastausaikaa viikko, koska ha-
luttiin varmistaa mahdollisimman korkea vastausaste. Vehkalahden (2014) mu-
kaan verkon valityksella toimitetuissa kyselyissa tulee ottaa huomioon tavoitet-
tavuusongelmat. Naita ongelmia voi syntya esimerkiksi internetin huonosta toi-
mivuudesta tai vastaamiseen kaytettavan laitteen hajoamisesta. Nykyaikana eri-
laiset sahkopostin valityksella ja internetissa leviavat huijaukset ovat yleistyneet.
Tasta syysta vastaajien keskuudessa sahkoisesti taytettavaa lomaketta saate-
taan pitaa epaluotettavana, jos kysely toteutetaan linkin valityksella. (Vehkalahti
2014, 48). Tassa opinnaytetydssa vastaajia ohjeistettiin tarkkaan, milloin ja mi-
ten linkki kyselyyn saapuu, koska haluttiin lisata luotettavuutta ja vastaamisen

todennakaoisyytta.

Kyselyn toteutukseen vaikuttaa tapahtuuko vastaaminen itsenaisesti vai valvo-
tusti, koska valvotussa tilanteessa vastaaja voi tarvittaessa esittaa tarkentavia
kysymyksia. Sahkdpostin valityksella toteutetussa sahkodisessa kyselyssa vas-
taajat tayttivat kyselyn itsenaisesti. Tallaisessa tilanteessa kyselyn yhteyteen
laadittu saatekirje ja ohjeistus ovat tarkeita, koska muutoin kysely voidaan tayt-
taa tai ymmartaa vaarin. Tassa opinnaytetydssa kyselyn tueksi tehtiin vastaaijille
saatekirje. (Valli 2018, 93.)

Saatekirjetta voidaan verrata ensikohtaamiseen, koska silla luodaan vastaajalle

motivaatio vastata kyselyyn. Tassa epaonnistuminen johtaa siihen, etta



30

saatekirjeen lukemisen jalkeen paatetaan olla vastaamatta kyselyyn. Epaselva
saatekirje ei anna vastaajalle luotettavaa kuvaa kyselysta, joka voidaan ymmar-
taa niin, etta tutkimukseenkaan ei tulla panostamaan. Tassa opinnaytetyossa
saatekirje muotoiltiin kuviossa 4 olevan muistilistan mukaan, koska haluttiin var-
mistua saatekirjeen oikeasta sisallosta ja sen kyvysta kasvattaa vastaanottajien

motivaatiota kyselyyn vastaamiseen. (Vehkalahti 2014, 47-48)

Saatekirjeen muistilista
1.Tutkittava asia ja syy tutkimukselle
2.Tutkimuksen tekija
3.Saatavien tietojen kayttdminen
4 Vastaajien valinta perusteet
5.Anonymiteetin korostaminen
6.Arvio vastaamiseen kuluvasta ajasta
7.Tutkimuksen toteuttajan yhteystiedot
8.Maininta vastausten tarkeydesta
9.Kyselyyn vastaamisen aikataulu
10.Etukateiskiitokset vastaajille
11.Tutkimuksen valmistuminen ja julkaisu

Kuvio 4. Saatekirjeen muistilista (Mukaillen Willman-livarista 2016).

Saatekirjeella mahdollistettiin myos tiedonkeruun eettisyys. Saatekirjeella saa-
tiin lisattya kyselyn eettisyytta, koska siina informoitiin vastaajia seuraavista asi-
oita kuten, kyselyn perustiedot, kyselyn tarkoitus, vastaajien valitseminen ja
saatujen vastausten kayttaminen. (Kuula 2006, 122-123.) Kuulan (2006, 90)
mukaan luottamuksellisessa toiminnassa on tarkeaa informoida vastaajia tie-
donkeruun kaytanndista ja toimia naiden annettujen lupausten mukaan, koska
muutoin tutkimuksen yleinen luotettavuus heikkenee seka mahdollisen jatkotut-

kimuksen toteuttaminen hankaloituu.

7 Eettisyys ja luotettavuus

7.1 Eettisyys

Etiikkaa luonnehditaan tavaksi suhtautua arkeen, johonkin tiettyyn asiaan tai

ongelmaan. Etiikassa seka eettisessa ajattelussa pyritaan erottamaan oikea ja
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vaara toimintatapa. Eettisiin kysymyksiin ei ole selkeaa yksiselitteista vastausta,
vaan tulkinta tehdaan enemman tilannekohtaisesti. Nain ollen esimerkiksi haas-
tatteluja ja kyselya tehdessa ei voida etukateen maaritella kaikkia eettisia toi-
mintatapoja, koska tilanteet voivat muuttua suunnitellusta. Talldin eteen tulee

asioita, jotka vaativat eettista tarkastelua siina hetkessa. (Kuula 2006, 21.)

Tassa opinnaytetyodssa tiedonkeruuseen kaytettiin teemahaastattelua. Hyvari-
nen ym. (2023) haastattelun onnistumisen edellytyksena on, etta haastattelija
on tutustunut tutkimusaihetta koskevaan kirjallisuuteen ennen haastattelua. (Hy-
varinen ym. 2023). Hirsjarven, Remeksen ja Salovaaran (2008, 202) mukaan
teemahaastattelussa kysymykset ja niiden jarjestys voi vaihdella haastattelu-
kohtaisesti. Tastakin huolimatta taman opinnaytetyon haastatteluissa onnistut-
tiin sailyttamaan identiteettisuoja, joka siihen osallistuneille luvattiin. Kysymys-
ten vastausten hyodyntamista oli tarkasteltava eettisesta nakokulmasta, vastaa-
jille luvatun identiteettisuojan takia. Haastatteluissa otettiin huomioon myos
haastateltavien pieni maara ja vastaajakuntaa rajaavia kysymyksia pyrittiin valt-

tamaan.

Taman opinnaytetyon haastatteluihin ja kyselyyn osallistuneiden maaran ol-
lessa vahainen tiedon alkuperaista Iahdetta ei voitu taysin salata, koska yrityk-
sen x tiedossa on kulloinkin haastatellut ja kyselyyn osallistuneet henkil6t.
Haastateltavien nimet muutettiin pseudonyymeiksi, eli peitenimiksi. Tama tehtiin
jo haastatteluvaiheessa, koska haluttiin varmistua anonymiteetin sailymisesta
alusta lahtien. Haastateltavien vahaisen maaran takia aineistossa ei puhuttu
myoskaan sukupuolista, koska se rajaisi otoksen sisaltéa liikaa. Erisnimien
pseudonyymeiksi muuttaminen myds helpatti litterointia ja aineiston kasittelya,
koska materiaali sailyi paremmin luettavana ja ymmarrettavana. (Kuula 2006,
214-215.)

Haastatteluissa ja kyselyssa otettiin huomioon se, etta vaarin asetellut kysymyk-
set voisivat asettaa vastaajan huonoon valoon. Haastattelujen ja kyselyn kysy-
mysrunko rakennettiin niin, etta niissa ei ole suoraan pakko ottaa kantaa yksit-
taisiin henkildihin tai tapahtumiin perehdytyksessa. Vapaus vastauksen henki-

I6intiin haluttiin jattaa vastaajalle, jotta vastaaja ei haluamattaan joutuisi
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huonoon valoon. Vastauksissa otettiin kantaa yksittaisiin henkildihin, mutta
identiteettisuoja onnistuttiin sailyttamaan. Tama toimintatapa ja siina onnistumi-

nen loi hyvan pohjan eettiselle toiminnalle koko opinnaytetyoprosessin ajaksi.

7.2 Haastattelujen ja kyselyn luotettavuus

Luotettavan haastattelun rakentaminen alkaa kysymysrungon muodostamisella.
Vaikka kyseessa onkin teemahaastattelu, tulee muistaa, etta teemoja tulee sy-
ventaa ja pohtia mahdollisia lisdkysymyksia. Suunnittelusta siirryttdessa itse
haastattelun tekemiseen on olosuhteilla suuri merkitys. Tasta syysta haastatte-
luympariston tulee olla rauhallinen seka tekniikan, jota kaytetaan haastatte-
luissa, tulee toimia. Useampia haastatteluja tehdessa on tarkeaa pitaa ylla
my0s paivakirjaa, koska paivakirjaan voi merkita kysymykset, joiden ymmarta-
misessa oli haasteita seka muita huomioita kysymysten ulkopuolelta. (Hirsjarvi
& Hurme 2022, Kappale 8.)

Yrityksen x henkilokunnalle tehtyjen haastattelujen runko suunniteltiin yhdessa
yrityksen x edustajan kanssa maaliskuussa 2023. Haastattelurunkoa kaytettiin
sellaisenaan jokaisessa haastattelussa. Ainoastaan kysymysten jarjestys vaih-
teli. Haastattelu olosuhteet olivat jokaisen haastateltavan osalta samanlaiset.
Kasvotusten pidetyt haastattelut jarjestettiin sellaisessa tilassa, jossa ei ollut
hairiotekijoita haastattelujen aikana. Etayhteydella toteutetut haastattelut jarjes-
tettiin niin, ettd haastattelija ja haastateltava olivat kumpikin rauhallisessa ti-
lassa. Haastattelujen alussa haastateltavalle kerrottiin hanen anonyymiutensa,
haastattelu aineistojen kayttotarkoitus ja tuotiin esille, etta haastattelujen teke-
miseen on saatu lupa yritykselta x. Haastattelujen lopuksi kaytiin haastateltavan
antamat vastaukset lapi, koska silla varmistettiin se, etta haastattelija ymmarsi
haastateltavan antamat vastaukset oikein. Nain ollen yrityksen x henkilokun-
nalle jarjestetyissa haastatteluissa onnistuttiin sailyttamaan luotettavuus niin

olosuhteiden kuin kysymystenkin osalta.

Haastatteluaineiston luotettavuuteen vaikuttaa moni eri tekija, mutta aineiston

kasittelyn saanndllisyys on naista merkittavin. Haastattelujen litterointi tulee
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tehda jokaisen haastattelun osalta samalla tavalla, jotta validius sailyy. Tilasto-
keskuksen (2023a) mukaan validius eli validiteetti kuvaa sita, kuinka mittausme-
netelmalla onnistutaan mittaamaan mitattavan ilmion ominaisuutta. Taman tie-
don valossa litterointitavan vaihdellessa, eri haastatteluista saadut tulokset voi-
vat erota toisistaan, koska mittausmenetelmissa on ollut puutteita. (Tilastokes-
kus 2023a.) Mikali haastattelut toteutetaan etayhteydella, tulee varmistua siita,
etta tallenne on riittavan selkea. liman selkeaa tallennetta voi osa saaduista
vastauksista joutua sivuutetuksi. (Hirsjarvi & Hurme 2022, Kappale 8.) Yrityk-
sessa x tehdyista haastatteluista kaksi toteutettiin etayhteydella. Talla ei ollut
vaikutusta luotettavuuteen, koska vastaukset taltioitiin samalla tarkkuudella kuin

kasvotusten toteutetuissa haastatteluissa.

Haastattelu- ja kyselyaineiston luotettavuuteen vaikutti tassa opinnaytetyossa
vastaajien maara. Ensimmaisella haastattelukierroksella haastateltavia oli
kolme ja toisella viisi. Huolimatta haastateltaville luvatusta identiteettisuojasta oli
vastauksen antajan henkildllisyys mahdollista arvata 33 prosentin tai 20 prosen-
tin todennakoisyydella. Mikali haastattelijat tiedostivat taman haastattelu het-
kella, se heikensi sita, kuinka vastaajien keskuudessa suhtauduttiin identiteetti-
suojan luotettavuuteen. Mikali haastateltavat kokivat, etta heidat tunnistetaan
pienen naytteen takia, se vaikutti saatuihin vastauksiin. Tilastokeskuksen
(2023b) mukaan "Nayte on sellainen perusjoukon osajoukko, jonka poimin-
nassa ei ole kaytetty todennakoisyysotannan menetelmia.” (Tilastokeskus

2023b). Kyselyssa vastaaja oli mahdollista arvata 12,5 % todennakoisyydella.

Vastaajien vahaisen maaran lisaksi luotettavuuteen vaikutti heidan tuoreet tyo-
suhteensa. Lyhyen tyosuhteen vaikutus on ihmiskohtaista, mutta se saattoi
luoda vastaajille painetta sellaisten asioiden esille tuonnissa, jotka perehdytyk-
sessa eivat menneet hyvin. Vastausten avoimuutta yrityksen x haastatteluissa
lisattiin luomalla haastattelutilanteesta mahdollisimman rento seka kaymalla
haastateltavan kanssa hyvin lapi luotettavuustekijat liittyen identiteettisuojaan.
Kyselyssa vastausten avoimuutta lisattiin saatekirjeen avulla, jossa kaytiin lapi
identiteettisuoja ja saatujen vastausten kasittelytavat.

Luotettavan kyselyn rakentaminen aloitetaan tutkimusasetelman valinnalla,

koska se vaikuttaa merkittavasti saavutettavaan lopputulokseen.
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Tutkimusasetelma valitaan kyselyn kayttotarkoituksen ja tavoiteltavan lopputu-
loksen mukaan. Kun puhutaan kyselytutkimuksesta, voidaan erottaa kaksi ase-
telmaa, poikittais- ja pitkittaistutkimus. Poikittaistutkimuksessa kyselylla saatava
aineisto kerataan yhdella kyselylla usealta vastaajalta. Pitkittaistutkimuksessa
aineistoa kerataan vahintaan kahtena ajankohtana ja talloin vastaajien ryhma
on vakio. Pitkittaistutkimuksella selvitetaan tutkittavan kohteen muutosta usealla
kyselylla. Tassa opinnaytetyossa kaytettiin poikittaistutkimusta, koska vastaa-
jina oli kahden eri perehdytys ryhman jasenia. Jasenten ollessa kahdessa eri
perehdytysryhmassa voidaan perehdytysten valistd muutosta arvioida myods
poikittaistutkimuksella, koska tiedetaan, kumman ryhman vastaajasta on kulloin-
kin kyse. (Vastamaki & Valli 2018, 129.)

Kyselyn perusta rakennetaan kysymyksilla ja kysymysten muotoilulla. Kyselyn
tekijan seka vastaajan tulee ymmartaa kysymykset samalla tavalla, koska muu-
toin tuloksissa esiintyy vaaristymia. Aina tutkittavat asiat eivat ole mitattavassa
muodossa, jolloin sen mittaamiseksi tulee 10ytaa sopiva kasite. Sopivan kasit-
teen I0ydyttya se operationalisoidaan eli muutetaan mitattavaan muotoon kysy-
mysten avulla. Tassa opinnaytetyossa kaytetyssa kyselyssa operationalisoitiin
kasitteet perehdytys, ryhmaytyminen, osaamisen kehittyminen ja sitoutuminen.
(Valli 2018, 93.)

Kysely, joka lahetettiin kahden eri perehdytysryhman jasenille syyskuussa
2023, kaytiin lapi yrityksen x edustajan kanssa ennen sen lahettamista. Talla
toimenpiteella haluttiin varmistaa se, etta kysely hyodyttaa mahdollisimman pal-
jon toimeksiantajaa myds heidan omasta nakdkulmastaan. Yrityksen x edusta-
jan pyynnosta kyselyyn lisattiin kysymyksia, joihin liittyvia asioita toimeksiantaja
halusi itse selvittaa. Opinnaytetydn liitteisiin lisatyssa kyselylomakkeessa naita
kysymyksia ei ole, koska ne vaarantaisivat toimeksiantajan kanssa tehdyn sa-

lassapitosopimuksen sailymisen.
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8 Perehdytysprosessin kehittaminen yrityksessa x

8.1 Perehdytyksen kehittamisen taustatiedot ja tavoite

Perehdytysprosessin kehittamisesta opinnaytetydn muodossa sovittiin helmi-
kuussa 2023 yrityksen x edustajan kanssa. Haastattelut, kysely ja kehittamistyo
paatettiin toteuttaa niin, etta haastattelut tehdaan yrityksen x tiloissa tydaikana.
Tahan ratkaisuun paadyttiin, koska haastatteluaikojen sopiminen tyaikana on
helpompaa. Helpompaa sopimisesta tekee se, etta haastateltavilla on tydpaivan
aikana sellaisia hetkia, kun haastattelu voidaan tehda ilman kiireen tuntua. Ky-
sely paatettiin toteuttaa sahkoisena, joten siihen pystyi vastaamaan myds tyo-
ajan ulkopuolella, koska vastaaminen onnistui myos henkilokohtaisella tietoko-
neella tai puhelimella. Saatujen vastausten analysointi seka niista seurannut ke-
hitystyd tapahtui opinnaytetyon tekijan toimesta, lukuun ottamatta yrityksen x
edustajien kanssa pidettyja tapaamisia. Kehitysideoita syntyi myos naissa ta-
paamisissa ja nama tapaamisissa syntyneet ideat tuodaan opinnaytetyossa

esille.

Ensimmaiset keskustelut perehdytysprosessin kehittamisesta kaytiin yrityksen x
edustajan kanssa helmikuussa 2023. Perehdytysprosessi, jota lahdettiin kehitta-
maan opinnaytetydn muodossa, oli ensimmaisen kerran kaytossa yrityksessa x
tammikuussa 2023. Talloin yrityksessa x perehdytettiin kolme harjoittelijaa yh-
teisella alkuperehdytyksella, jonka jalkeen he siirtyivat eri tiimeihin. Yrityksessa
x henkil6sto jakautuu eri tiimeihin sen mukaan milla liiketoiminta osa-alueella
tyoskennellaan, esimerkiksi henkild ja yritysasiakkaita varten on erilliset tiimit.
Perehdytyksen kehittamisesta syntyi keskustelua myds yrityksen x sisalla,

koska tammikuun 2023 perehdytys havaittiin hyvaksi ja sita haluttiin kehittaa.

Perehdytys havaittiin hyvaksi etenkin perehtyneiden harjoittelijoiden kanssa
kaydyissa keskusteluissa helmikuussa 2023. Harjoittelijat toivat esille, etta pe-
rehdytys oli ajallisesti jarkeva, koska kahdessa viikossa he oppivat mielestaan
riittavasti sovelluksista, tuotteista ja yrityksen x toimintatavoista. Harjoittelijoiden
keskuudessa koettiin, etta eri tiimeihin sijoittuvien tyontekijoiden yhteinen
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alkuperehdytys paransi rynmaytymista. Tama johtui siita, etta jo tydsuhteen
alussa tutustui eri tiimeissa tyoskenteleviin henkiloihin. Ryhmaytyminen muiden
tiimien jasenten kanssa koettiin myos tyota helpottavaksi, koska omien asiak-
kaiden asiat usein liittyvat myos muiden tiimien toimintaan. Eri tiimien jasenten
tunteminen madalsi harjoittelijoiden mukaan kynnysta kysya apua ja helpotti

nain ollen asiakkaiden kokonaisvaltaista palvelemista.

Yhteisen alkuperehdytyksen eduista saatiin lisda varmuutta, kun helmikuussa
2023 kaytiin keskusteluja yrityksen x eri tiimien kokeneemman henkildkunnan
kanssa. Keskusteluissa kavi ilmi, etta yhteisessa alkuperehdytyksessa olleet
henkilot osasivat kayttaa sovelluksia ja tunsivat yrityksen x toimintatavat omaan
tiimiin siirryttaessa. Nama alkuperehdytyksessa opitut asiat helpottivat uuden
tydntekijan omaan tiimiin- ja tydtehtavaan siirtymista ja tyotehtavien opettelua.
Kokeneemmat henkilokunnan jasenet kertoivat, etta alkuperehdytyksessa han-
kittu osaaminen helpotti myos heidan tyotaan, kun he perehdyttivat uutta tyonte-

kijaa tiimin omiin tyotehtaviin.

Helmikuussa 2023 paatettiin, etta kehitystyo rajataan perehdytysprosessiin ja
perehdyttamisen keinoihin. Rajaus tehtiin, koska perehdytysmateriaali ja pereh-
tyjille saatavilla oleva tieto on yrityksessa x aktiivisesti paivittyvaa ja ajanta-
saista. Tasta syysta esimerkiksi perehdytyskansion kasaamiselle ei ollut perus-
teita, koska perehdyttamiseen tarvittava informaatio on nopeasti saatavilla jo
olemissa olevista tietolahteista. Rajaus mahdollisti myos keskittymisen suurim-
paan ongelmakohtaan, eli perehdytyksen suunnitteluun ja tdman suunnitelman

seuraamiseen.

Yrityksen x edustajan kanssa perehdytyksen kehittamisen tavoitteista sovittiin
maaliskuussa 2023. Asetettujen tavoitteiden keskiossa oli henkildston sitoutu-
vuuden parantuminen. Sitoutuneen henkildkunnan maaran kasvattamiseen py-
rittiin kehittamalla henkildston ryhmaytymista ja osaamista perehdytyksen kei-
noilla. Osaamisen ja ryhmaytymisen lisaksi tavoitteeksi asetettiin tydnantajaku-

van parantaminen laadukkaamman perehdytyksen avulla.
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Tavoitteena oli rakentaa yrityksen x perehdytysprosessi sellaiseksi, joka kehit-
taa osaamista, edesauttaa ryhmaytymista ja antaa yrityksesta x uusille tyonteki-

jOille sellaisen kuvan, etta heista valitetaan.

8.2 Haastattelujen havainnot

Haastattelujen alussa jokaiselta vastaajalta kysyttiin, ovatko he olleet aiemmin
laajuudeltaan vastaavassa perehdytyksessa. Talla kysymyksella selvitettiin
haastateltavien kyky verrata yrityksen x perehdytysta heidan aiempiin perehdy-
tyksiinsa. Vastaajista 87,5 % ei aiemmin ole ollut laajuudeltaan vastaavassa pe-
rehdytyksessa, mika heikentaa naiden vastaajien kykya arvioida laajan pereh-
dytyskokonaisuuden onnistumista, koska heilla ei ole ollut perehdytysta, johon
verrata. 12,5 % vastaajista oli saanut aiemmin laajuudeltaan vastaavanlaisen

perehdytyksen.

Haastateltavilta kysyttiin ennakko-odotuksista perehdytysta kohtaan. Vastauk-
sissa havaittiin, etta perehdytyksessa ylitettiin odotukset niin sisallon kuin laa-
juudenkin osalta. Perehdytyksen ilmapiiria pidettiin odotettua rennompana, jota
vastaajat pitivat hyvana asiana. Rento ilmapiiri kuitenkin vakavoitui, kun puhut-
tiin tietosuojasta ja muista erityista huolellisuutta vaativista asioista. lImapiirin
vakavoituminen koettiin vastaajien keskuudessa hyvana asiana, koska sen ha-

vaittiin korostavan asian tarkeytta.

Haastateltavilta kysyttiin heidan aiemmasta osaamisestaan yrityksessa x kay-
tossa oleviin sovelluksiin. Sovellusten aiempi osaaminen esitelldan tarkemmin
taulukossa 1. Yrityksessa x kaytettavien sovellusten osalta ainoastaan kahdella
vastaajista oli aiempaa kokemusta niiden kaytosta. Ensimmaisen vastaajan
osaaminen painottui vain osaan sovelluksista, koska hanen aiemmassa tyoteh-
tavassansa, joka oli yrityksessa X, ei kaytetty kaikkia sovelluksia. Tama aiem-
paa osaamista omaava vastaaja koki kaiken sovellutuksiin liittyvan perehdytyk-
sen tarkeaksi, koska jokaisen sovelluksen kaytto vaihtelee tyotehtavan mukaan.
Toinen aiemmin sovelluksia kayttanyt vastaaja oli tydskennellyt aiemmin yrityk-

sessa x lahes vastaavissa tyotehtavissa.
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Hankin koki sovellusten perehtymisen tarkeaksi, koska oli kayttanyt niita edelli-

sen kerran kaksi vuotta aiemmin ja sovelluksiin oli tullut muutoksia seka osa so-

velluksista oli taysin uusia.

Haastateltavien kokemus yrityksen x sovelluksista

Kpl %
Ei aiempaa kokemusta|6 75 %
Aiempaa kokemusta |2 25 %

Taulukko 1. Haastateltavien aiempi kokemus yrityksessa x kaytdssa olevista so-
velluksista.

Yrityksessa x kaytettaville sovelluksille annettiin kuvitteelliset nimet tahan opin-
naytetyohon, jotta toimeksiantaja ei paljastuisi. Tasta eteenpain sovelluksista
puhutaan niille annettujen kuvitteellisten nimien mukaisesti. Nimetyt sovellukset

ja niiden kayttotarkoitus esitelldan taulukossa 2.

Yrityksessa x kdytettdvit sovellukset

Sovellus 1 |Asiakastiedot

Sovellus 2 |Asiakastiedot

Sovellus 3 |Asiakasviestinta

Sovellus 4 |Asiakastiedot

Sovellus 5 |[Tyoyhteison viestinta

Taulukko 2. Yrityksessa x kaytettavien sovellusten nimet opinnaytetydssa ja nii-
den kayttotarkoitus.

Sovellusten kaytdon haastavuutta selvitettiin, pyytamalla vastaajia asettamaan
sovellukset vaikeusjarjestykseen niiden kaytettavyyden mukaan. Vaikeuden ar-
viointiin vaikutti se, etta vastaajat siirtyivat alkuperehdytyksen jalkeen viiteen eri-
laiseen tyotehtavaan. Jokaisessa tyotehtavassa kaikki viisi sovellusta eivat ole
aktiivisesti kaytossa. Sovellus 1 oli jokaisen vastaajan mielesta haastavin, kun
taas sovellus 5 helpoin. Sovellusta 4 pidettiin toisiksi haastavimpana niiden vas-

taajien keskuudessa, jotka eivat kayta sitd omassa tydssaan.
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Sovellusta 4 tyossaan kayttavat arvioivat sen kaytettavyyden osalta helpom-
maksi kuin vastaajat, jotka eivat kayta sita tydssaan. Sovellusten 2 ja 3 valilla
vastaukset vaihtelivat, riippuen siita, olivatko vastaajat kayttaneet vastaavanlai-

sia sovelluksia aiemmissa tyopaikoissaan.

Vastaajilta kysyttiin, mitka asiat koettiin haastavimmiksi sovellusten kaytdssa
perehdytyksen alussa. Haastatteluissa vastauksiksi saatiin kolme haastavaa
asiaa, kaikkien kahdeksan vastaajan toimesta. Taulukossa 3 esitellaan tarkem-
min nama haastavat asiat seka vastausten jakautuminen niiden valilla. Yksi
haastateltava ei kokenut haasteita jarjestelmien osalta. Kyseinen haastateltava
oli aiemmin tyoskennellyt yrityksessa x, joten tama vaikutti hanen osaami-

seensa perehdytyksen alussa.

Haastavat asiat sovellusten kdytdssa

Kpl %
Sovellusten maara 3 33
Sovellusten 1 ja 2 yhtalaisyydet |3 33
Sovelluksen 1 kayttojarjestelma |3 33

Taulukko 3. Haasteet yrityksen x sovellusten kaytdssa perehdytyksen alussa.

Haastateltavia pyydettiin kertomaan, mitka perehdytyksen keinot auttoivat eni-
ten sovellusten kayton oppimista ja miten sovelluksien kayttoa haastateltavien
mielesta tulisi perehdyttaa. Jokainen vastaajista totesi, etta alussa sovellusten
kayttoa tulee harjoitella seuraamalla perehdyttajan esimerkkia ja kayttamalla so-
velluksia valvotusti. Vastaajien mukaan riittdavan perusosaamisen kartuttua, kas-
vaa osaaminen parhaiten kayttamalla sovelluksia itse. Vastaajista 37,5 % kertoi,
etta sovelluksien konkreettinen kaytto voitaisiin aloittaa jo perehdytyksen aiem-
massa vaiheessa. Vastaajista puolet piti hyvana asiana kokeneempien tyonteki-
joiden seuraamista. Toinen puolisko vastaajista koki, ettd parempi vaihtoehto

olisi tehda itse kokeneemman tyontekijan valvonnassa jo perehdytyksen alussa.

Haastateltavien kanssa keskusteltiin perehdytetyista asioista, jotka helpottivat
eniten omaan tyotehtavaan siirtymista. Keskusteluista huomattiin, etta jokainen

perehtyja koki sovellusten kaytdon osaamisen helpottaneen eniten tydskentelya
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perehdytyksen jalkeen. Esille nostettiin myods seuraavia huomioita vastaajien
toimesta. Laaja palveluiden tunteminen koettiin hyvaksi asiaksi, koska asiakkaat
usein kysyvat yhden tapaamisen aikana useasta eri asiasta. Muiden tyostelyn
seuraamisen havaittiin helpottaneen tyoskentelya. Kokeneempien kollegojen
tyoskentelyn seuraamista pidettiin hyvana asiana, koska siina opittiin sujuvam-
pia tyoskentely tapoja. Monipuolista tuotteiden perehdytysta pidettiin hyvana
asiana, koska silla parannettiin mahdollisuutta myynnilliseen onnistumiseen heti

perehdytyksen jalkeen.

Haastateltavilta kysyttiin, sisalsiko alkuperehdytys riittavasti asiakkaiden kanssa
tyoskentelyssa onnistumiseen tarvittavaa perehdytysta. Puolet vastaajista oli
sitd mielta, etta perehdytysta asiakastyohon liittyen oli riittavasti. Kahden vas-
taajan mukaan perehdytysta ei ollut riittavasti, mutta he eivat osanneet kertoa
tarkempaa puutetta perehdyttamisessa tai keinoa tilanteen parantamiseksi. Yksi
vastaajista kertoi, etta asiakkaille soittamiseen liittyen tulisi olla enemman pe-
rehdytysta. Vastaustaan han perusteli silla, ettd soittotyod on todella nékyva osa
paivittaista tyontekoa. Yksi vastaajista ei ymmartanyt kysymysta, joten hanen

kohdallaan kysymys paatettiin ohittaa.

Kattavampien vastausten saamiseksi haastateltavilta kysyttiin keinoja asiakas-

tydon perehdyttamisen parantamiseksi. Vastaajista 62,5 % oli sita mielta, etta ko-
keneempien kollegoiden asiakastapaamisia tulisi menna seuraamaan aikaisem-
min. 25 % vastaajista toivoi, etta asiakkaiden kanssa kaytavia puhelin keskuste-
luja paasisi kuuntelemaan enemman aiemmassa vaiheessa. 12,5 % vastaajista
koki, etta asiakastyon perehdyttaminen on hyva tehda vasta omaan tiimiin siirty-

misen jalkeen, koska asiakkaiden kohtaamistavat vaihtelevat eri tiimeissa.

Konkreettisia kehitysehdotuksia asiakastyon perehdyttamiseen saatiin kolme
kappaletta. Yksi vastaajista nosti esille, etta tydsanaston lapikdyminen englan-
niksi helpottaisi tydoskentelya, koska viikoittain kohdataan useita kielenaan eng-
lantia puhuvia asiakkaita. Toinen vastaajista kertoi, etta asiakkaiden tunnista-
mista erilaisista asiakirjoista tuli kayda lapi enemman. Asiakaskunnan monipuo-
lisuus ei tule esille perehdytyksen aikana, koska tyotehtavassa, jossa perehtyjat

harjoittelevat, on suppea asiakaskunta.
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Kolmas vastaajista toivoi asiakastyohon liittyvaan perehdytykseen selkeita asia-
kaskohtaamisen malleja, jotka voi kirjoittaa itselleen muistiin tai tallentaa tieto-

koneelle.

Haastateltavilta kysyttiin, paransiko yhteinen alkuperehdytys ryhmaytymista. Jo-
kainen vastaaja koki, etta perehtyminen yhdessa muiden uusien tyontekijoiden
kanssa helpotti rynmaytymista. Myos se, etta perehdytys toteutettiin muussa
kuin omassa tiimissa koettiin ryhmaytymista nopeuttavaksi ja parantavaksi
asiaksi. Perehdytysprosessia pidettiin miellyttavana, koska uudet asiat ja niiden
oppimisen sai jakaa muiden samassa tilanteessa olevien kanssa. Kokemuksien
jakaminen edesauttoi myos oppimista, koska perehtyjien kesken pystyttiin kes-

kustelemaan hyvaksi havaituista toimintatavoista.

Vastaajilta kysyttiin, mita asioita he pitivat tarkeimpana perehdytyksessa toteu-
tetussa uratarina osiossa. Uratarina osio toteutettiin toukokuun 2023 perehdy-
tyksessa ensimmaisen kerran, joten tahan kysymykseen vastasi ainoastaan
viisi toukokuussa perehtynytta henkiloa. Uuden tyontekijan nakokulmasta koet-
tiin tarkeaksi, etta tyontekijoille havainnollistetaan, millaisia urapolkuja uusi tyo-
paikka tarjoaa. Monipuolisuus omista urapoluistaan kertoneiden henkildiden ta-
rinoissa koettiin hyvaksi, koska jokaisella aloittavalla tyontekijalla ei valttamatta
ole samat tavoitteet tyduran suhteen. Tarkeana pidettiin myos saatavaa tietoa

siita, mita vaaditaan mihinkin tyotehtavaan paasemiseen.

Viimeisena vastaajilta kysyttiin, lisasikd perehdytys halua jaada tyoskentele-
maan yritykseen x. Jokainen vastaajista koki perehdytyksen lisanneen halua
tydskennella yrityksessa x. Syiksi tydskentely halukkuuden lisdantymiseen ker-
rottiin seuraavia. Kattava perehdytys kertoi siita, etta tyontekijasta todella valite-
taan. Tyontekijoiden osaamiseen panostaminen antoi uskoa omaan tekemi-
seen. Perehdytyksen avoin ilmapiiri vahensi epaonnistumisen pelkoa niin pe-

rehdytyksen aikana kuin sen jalkeen.
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8.3 Kyselyn havainnot

Kyselyn alussa vastaajilta kysyttiin, osallistuivatko he perehdytykseen yrityksen
x tiloissa vai osittain etana. Osittain etana perehdytyksen suorittaneiden muita
vastauksia haluttiin tarkastella siita nakokulmasta, etta oliko perehdytyksen
etana suorittamisella vaikutusta sen laatuun. Vastaajista 87,5 % suoritti pereh-
dytyksen kokonaisuudessaan paikan paalla. Vastaaja, joka suoritti perehdytyk-
sen osittain etana, koki ettei se vaikuttanut perehdytyksen laatuun. Vastaajan
mukaan perehdytyksessa huomioitiin hyvin se, etta han oli osittain eri paikka-

kunnalla.

Vastaajilta kysyttiin, ovatko he aiemmin olleet laajuudeltaan vastaavanlaisessa
perehdytyksessa. Yksi vastaajista oli aiemmin ollut laajuudeltaan vastaavanlai-
sessa perehdytyksessa. Taman kysymyksen avulla pystyttiin paremmin tarkas-
telemaan perehtyjan kykya arvioida ja vertailla perehdytysta aiempiin perehdy-

tyksiin sen onnistumisen nakdkulmasta.

Kyselyssa haluttiin selvittaa, oliko vastaajilla ennakkotietoa jarjestettavasta pe-
rehdytyksesta. Vastaajista 87,5 % ei ollut aiemmin kuullut millainen perehdytys
yrityksessa x jarjestetaan. Perehdytyksesta aiemmin kuullut henkild kertoi ol-
leensa tietoinen, etta yrityksessa x on perehdytysohjelma uusille tyontekijdille.
Vastaaja ei kuitenkaan tiennyt, etta perehdytys on ajallisesti nain kattava ja hy-

vin suunniteltu.

Vastaaijilta kysyttiin, oliko perehdytyksessa lapikaydyt asiat entuudestaan tut-
tuja. Puolet vastasi asioiden olleen osittain tuttuja. Tutuiksi asioiksi kerrottiin
Microsoftin ohjelmat, turvallisuuteen ja henkilGtietojen kasittelyyn liittyvat asiat,
yrityksen x arvot ja osa palveluista seka toimintatavoista. Osan yrityksen x so-

velluksista kerrottiin olevan tuttuja kolmen vastaajan toimesta.

Vastaajilta haluttiin selvittaa, oliko heidan yksilolliset tarpeensa huomioitu pe-
rehdytyksen aikana. Seitseman vastaajaa koki, etta heidan tarpeensa huomioi-
tiin. Yksi vastaajista ei osannut ottaa kantaa yksilollisten tarpeiden huomiointiin.

Vastaajia pyydettiin kommentoimaan sita, miten tarpeet huomioitiin tai ei
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huomioitu. Kaksi vastaajista kertoi, ettd perehdytyksessa huomioitiin heidan tu-
leva tyotehtava hyvin. Perehtyjien kysymyksiin vastaaminen nostettiin esille
kahden vastaajan toimesta. Kaksi vastaajista koki, etta heidan aiempi osaami-
sensa otettiin huomioon perehdytyksen aikana. Yksi vastaajista piti tarkeana,

etta annettiin mahdollisuus perehtya etana.

Vastaajilta kysyttiin missa perehdytyksen osa-alueessa he kehittyivat eniten
perehdytyksen aikana. Kysymyksessa oli mahdollista valita useampi vaihtoehto.

Saadut vastaukset esitellaan kuviossa 5.

Sovellusten kdyttaminen
Asiakastyo
Tuoteosaaminen

Toimialan saantely

Kuvio 5. Osaamisen kehittyminen perehdytyksen aikana yrityksessa x.

Vastaajille annettiin mahdollisuus kertoa, milla osa-alueella perehdytysta tulisi
kehittaa. Vastaukset jakautuivat seuraavasti. Asiakastyd 37,5 % vastaajista.
Sovellusten kayttaminen 25 % vastajista. Tuoteosaaminen 25 % vastaajista.
Yksi vastaajista eli 12,5 % ei osannut sanoa kehitettdvaa kohdetta.

Vastaajia pyydettiin kertomaan, miksi tata osa-aluetta tulisi kehittaa. Vastaajien
mukaan asiakastyon perehdytysta tulisi kehittaa, koska se on tarkea osa
paivittaista tekemista ja uusille tydntekijoille monipuoliset kokemukset
neuvotteluista ja asiakaskohtaamisista olisi hyvaksi. Sovellusten perehtystysta
tulisi kehittaa, koska sovellusten kayttd keskeinen osa tyota. Sovellusten
perehdytysta tulisi kohdentaa sovelluksiin, joita kaytetaan eniten.
Tuoteosaamisen perehdytysta tulisi kehittaa, koska asiakkaiden
kokonaisvaltainen palveleminen on helpompaa, kun asiakaspalvelijalla on hyva
tietopohja tarjottavista tuotteista ja palveluista. My0os tuotteiden myyntiin liittyvan

palkitsemisen selittamiseen uusille tyontekijoille tulisi kiinnittda huomiota.
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Vastaajilta kysyttiin perehdytyksen vaikutuksista ryhmaytymiseen. Vastaajista
75 % koki perehdytyksen helpottaneen ryhmaytymista yrityksen x eri tiimien
jasenten kanssa. Kaksi vastaajista ei osannut arvioida perehdytyksen
vaikutusta ryhmaytymiseen. Ryhmaytymisen toteutumisen selvittamiseksi
vastaajia pyydettiin arvioimaan kuinka moneen henkil66n he tutustuivat
perehdytyksen aikana. Kolme vastaajista tutustui yli 20 henkiloon. Yksi
vastaajista tutustui 16—20 henkiloon. Kolme vastaajista tustustui 11-15
henkiloon. Yksi vastaajista tutustui 5—10 henkiloon. Kaikki vastaajista kertoi

ryhmaytymisen helpottaneen tydskentelya yrityksessa x.

Ryhmaytymisen lisaksi selvitettiin tydilmapiirin vaikutusta tyoskentelyyn.
Vastaajilta kysyttiin, onko yrityksessa x riittdvan avoin ilmapiiri. Kaikkien
vastaajien mukaan ilmapiiri on riittdvan avoin. Vastaajista 62,5 % on taysin
samaa mielta siita, ettd tydilmmapiiri helpottaa tyoskentelya. Vastaajista 37,5 %
oli asiasta osittain samaa mielta. Kaikki vastaajat kokivat, etta voivat pyytaa
apua tyopaivan aikana kenelta tahansa yrityksessa x tyoskentelevista

kollegoista.

Vastaajilta haluttiin selvittaa, kuinka hyvin perehdytys valmisti heita omaan
tyotehtavaan. Vastaajille esitettiin kysymys "Perehdytyksen jalkeen koin olevani
valmis tydskentelemaan tyotehtavassani?”. Vastaajista 37,5 % antoi
vastaukseksi viisi, eli tdysin samaa mielta. Toinen 37,5 % antoi vastaukseksi
nelja, eli osittain samaa mielta ja 25 % vastaajista antoi vastaukseksi kolme, el
en osaa sanoa. Vastaajia pyydettiin myos kertomaan asiat, joissa epavarmuutta
ilmeni. Kaksi vastaajista kertoi epavarmuuden syntyneen sovellusten kayton
osalta. Kaksi vastaajista koki epavarmuutta asiakastyossa. Muita
epavarmuustekijoita olivat kokonaisuudenhallinta, tuoteosaaminen ja yrityksen x

sisaiset kaytannot ja vastuualueet.

Vastaajilta kysyttiin, lisasikd perehdytys heidan kiinnostusta yrityksen x
toimialaa kohtaan. Seitseman vastaajista kertoi kilnnostuksen kasvaneen. Yksi
vastaajista ei osannut antaa kysymykseen vastausta. Syiksi kiinnostuksen
kasvuun kerrottiin seuraavia asioita. Kolme vastaajista piti tydn monipuolisuutta

kiinnostusta lisdavana tekijana. Kolme vastaajista piti toimialaa
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kokonaisuudessaan mielenkiintoisena. Kerran esiintyneita kiinnostusta
lisanneita asioita vastauksissa olivat paivien erilaisuus, uralla

etenemismahdollisuudet ja toimialan tarjoamat monipuoliset tyotehtavat.

Perehdytykseen osallistuneilta haluttiin selvittad muuttiko perehdytys mielikuvaa
yrityksesta x. Vastaajista 62,5 % koki mielikuvan muuttuneen, 12,5 % ei
kokenut mielikuvan muuttuneen ja 25 % ei osannut arvioida mielikuvan
muutosta. Kaksi vastaajista kertoi mielikuvan yrityksesta x yleisesti parantuneen
perehdytyksen takia. Kaksi vastaajista kertoi perehdytyksen antaneen kuvan,
etta tyontekijoista valitetaan. Yksi vastaajista kertoi, etta perehdytys antoi
oikean kuvan yrityksen x kokoisen organisaation tasosta perehdytyksen osalta.
Muita mielikuvaan positiivisesti vaikuttaneita asioita olivat tyGilmapiiri ja sen

rentous.

Vastaajilta kysyttiin, mita he ajattelivat yrityksessa x tyoskentelysta
perehdytyksen jalkeen. 62,5 % vastaajista kertoi haluavansa tyoskennella
yrityksessa x niin pitkdan kuin mahdollista. 37,5 % kertoi haluavansa tyéllistya
toisenlaisiin tyotehtaviin yrityksessa x. Lisaksi vastaajilta kysyttiin heidan
haluaan suositella yritysta x tydnantajana. 62,5 % vastaajista oli taysin samaa
mielta siita, etta voi suositella yritysta x tydnantajana. 37,5 % vastaajista oli

asiasta osittain samaa mielta.

8.4 Toimenpide ehdotukset perehdytysprosessin kehittamiseen

Yrityksen x edustajan ja perehdyttajien kanssa 05.10.2023 kaydyssa palave-
rissa todettiin, etta kaikille uusille tyontekijoille tulee jatkossakin jarjestaa yhtei-
nen alkuperehdytys heidan lopullisesta tiimistaan riippumatta. Tahan paadyttiin,
koska haastattelut, kysely ja yrityksen x kokeneempien tydntekijoiden kanssa
kaydyt keskustelut osoittivat sen tarpeellisuuden. Eri tiimien tulee valmistautua
yhteiseen alkuperehdytykseen niin, etta sille annetaan riittavasti aikaa. Tallai-
nen jarjestely on pakollinen, koska muuten perehdytyksesta tulee rikkonainen,

jos aikataulut ovat paallekkaisia.
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Eri tiimien perehdytyksesta vastaavien henkildiden tulee kayda alkuperehdytyk-
sen ja tiimien oman perehdytyksen aikataulu lapi yhdessa, jotta paallekkaisyyk-

silta valtytaan.

05.10.2023 jarjestetyssa palaverissa todettiin myds, ettad uusien tyontekijoiden
aloittamisaikataulut tulee olla yhdenaikaiset. Yhdenaikaisuudella tarkoitetaan,
ettda mahdollisimman moni perehtyja aloittaa samanaikaisesti. Perehdytyksien
tulee alkaa kootusti, esimerkiksi jokaisen kuukauden ensimmainen paiva. Tallai-
nen jarjestely on pakollinen, koska muutoin perehdytyksesta tulee rikkonainen
ja se rasittaa liikaa perehdyttajia. Uusia tyontekijoita voi aloittaa vahintaan kuu-
kauden valein, jolloin edellinen alkuperehdytys on saatu vietya kokonaisuudes-
saan loppuun. Aloitusten tulee tapahtua vahintaan kuukauden valein, koska jat-
kossa alkuperehdytykseen on varattava aikaa kolme viikkoa. Kolmiviikkoinen
perehdytys mahdollistaa perehdytyksen kehittamisen niin, etta jo olemassa ole-

via hyvia perehdytyksen keinoja ei jouduta karsimaan.

Kyselyssa havaittiin, ettd englantia puhuviin asiakkaisiin tulisi perehdytyksessa
kiinnittda enemman huomiota. Tama johtuu siita, etta englanninkielisten asiak-
kaiden maara yrityksessa x on lisaantynyt vimevuosina huomattavasti. Perehty-
jille tulee opastaa yrityksen x tarjoamien sivustojen kayttéa myds englanniksi,
koska sivustoilta 16ytaa helposti toimialan englanninkielisia sanoja, jotka autta-
vat asiakaskohtaamisissa. Perehdytyksessa ei tule keskittya liikkaa englanninkie-
listen asiakastilanteiden lapikayntiin, koska perehtyjien kielitaidon mukaan se
voi vaatia paljon aikaa. Tasta syysta jo rekrytointivaiheessa tulee ottaa huomi-

oon mahdollisen uuden tyontekijan taitotaso englannin kielen osalta.

Asiakkaiden kaytdssa olevien sivustojen kayttda tulee perehdyttaa ja niiden
kayttoa harjoitella aiempaa enemman. Tata muutosta tarvitaan, koska palvelut
yrityksessa x siirtyvat koko ajan enemman digitaalisiksi. Asiakkaita taytyy opas-
taa sellaisten palveluiden kaytossa aukottomasti, joiden kayttdastetta asiakkai-

den keskuudessa halutaan lisata.

Haastatteluihin ja kyselyyn osallistuneilla yrityksen x perehtyjilla oli mahdolli-

suus suorittaa perehdytys myds osittain etana. Kyselyssa havaittiin, etta etana
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oleminen ei vaikuta perehdytyksen laatuun. Etana perehtymisella on kuitenkin
vaikutusta ryhmaytymiseen, koska etana perehtynyt henkilo tutustui keskimaa-
rin pienempaan maaraan kollegoita perehdytyksen aikana kuin muut perehtyjat.
Tasta syysta tulevaisuudessa perehdytyksen toteutuksessa tulee keskittya sii-
hen, etta perehdytys toteutetaan kaikille perehtyjille 1ahitoteutuksena. Etana pe-
rehtyminen mahdollistetaan tilanteen vaatiessa, mutta talloin panostetaan ny-
kyista enemman ryhmaytymiseen. Ryhmaytymiseen panostetaan yhteisilla kah-
vihetkilla muiden perehtyjien ja oman tiimin jasenten kanssa Teamsin valityk-

sella.

21.04.2023 pidetyssa perehdyttamisen kehittamispalaverissa paatettiin lisata
perehdytykseen uratarina osio. Uratarina osiossa yrityksessa x erilaisia urapol-
kuja lapikayneet henkildt kertovat omasta urastaan perehtyijille. Osio tulee sai-
lyttaa osana perehdytysta jatkossakin, koska se kerasi perehtyijilta kehuja ja li-
sasi avoimuutta. Vaikutus avoimuuteen syntyy lisaantyvasta tiedosta siita, milla

tavalla erilaisiin tyotehtaviin on mahdollista hakeutua.

Haastatteluissa ja kyselyssa havaittiin, etta henkilot, jotka ovat aiemmin tyos-
kennelleet yrityksessa x eivat valttamatta omaa valmiuksia uuteen tyotehta-
vaan. Tasta syysta ennen perehdytysta tai sen aikana ei tule luoda ennakko
odotuksia perehtyjien osaamisen tasosta. Aiempi kokemus vastaavanlaisista
tehtavista tulee kuitenkin tiedostaa, koska tallainen perehtyja voi tarjota uusia

ratkaisuja ja nakokulmia, kun niiden esilletuontiin annetaan tilaisuus.

Asiakas-, sovellus- ja tuoteosaamisen parantamiseksi perehdytykseen tulee li-
sata enemman tiedonhaku- ja ryhmatehtavia. Tama johtuu siita, etta ryhmateh-
taviin on helppo sisallyttaa kaikki edella mainitut osaamisen osa-alueet. Ryhma-
tehtavat toteutetaan niin, etta perehtyjat ratkaisevat ryhmissa asiakkaan kirjalli-
sessa viestinnassa ilmaisemia tarpeita ja kysymyksia. Ratkaisun saamiseksi
ryhmissa kaytetdan haastaviksi koettuja sovelluksia seka etsitaan tietoa tuot-
teista ja palveluista. Ratkaisun 10ydyttya perehtyjat ovat asiakkaaseen yhtey-
dessa puhelimitse, jolloin my0s asiakastyon maara perehdytyksessa lisaantyy.
Ryhmatehtavien toteutuksessa tulee olla mukana vahintaan kaksi perehdytta-

jaa, jotta perehtyjat ja heidan kysymyksensa saadaan huomioitua kattavasti.
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Haastatteluissa ja kyselyssa vastaajat kokivat sellaiset sovellukset haastaviksi,
joita eivat kayta omassa tyotehtavassaan. Jatkossa alkuperehdytyksen aikana
opetellaan ainoastaan sellaisten sovellusten kayttoa, jotka ovat kaytossa kai-
kissa tiimeissa. Sovellukset, joita kaytetdan ainoastaan osassa yrityksen x tii-
meista, tulee perehdyttaa tyontekijan tiimiin siirtymisen jalkeen. Tallaisella so-
vellusten perehdyttamisella varmistetaan parempi osaamisen kehittyminen kai-
kille perehdytykseen osallistuville, koska perehdytyksessa keskitytaan kaikille

varmasti tarpeelliseen osaamiseen.

Asiakastyon perehdytysta kehitetaan myods monipuolistamalla kasvotusten asi-
akkaiden kanssa tapahtuvaa asiointia perehdytyksen aikana. Perehdytyksen ai-
kana perehtyjat ovat aikaisempaa enemman mukana yksittaisissa asiakaskoh-
taamisissa kokeneempien kollegoiden kanssa. Yksittaisia asiakaskohtaamisia
lisataan, jotta tyotehtavien monipuolisuus ilmenee jo alkuperehdytyksen aikana.
Puhelimessa tapahtuvaan asiakastyohon, ryhmatoiden lisaksi, panostetaan li-
saamalla yksi yhteinen soittotydpaiva perehtyjille. Toukokuun 2023 alkupereh-
dytyksen mukaisesti ensimmainen soittotyopaiva on perehdytyksen lopussa, jol-
loin paasee mittaamaan omaa osaamistaan. Toinen soittopaiva aikataulutetaan
noin kahden viikon paahan perehdytyksen paattymisesta, jotta soittotyo tulee

tutuksi jo tydsuhteen alussa.

Kyselyssa havaittiin puutteita myos tuoteosaamisen perehdyttamisessa. Tasta
syysta perehdytyksen ja ryhmatehtavien aikana perehtyjia tulee ohjata moni-
puolisempiin tiedonhaun keinoihin. Yrityksen x sivustoilta, jotka on suunnattu
asiakkaille, 16ytyy valtavasti ajantasaista tietoa tuotteista ja palveluista. Yksit-
taisten tuotteiden tarkempaa lapikayntia parempi vaihtoehto on tekemisen ja tie-
donetsimisen kautta oppiminen, koska nain saastetaan aikaa ja monipuoliste-
taan perehdytysta. Omatoiminen tiedonetsiminen ja yhdessa ohjautuvuus val-
mistaa perehtyjaé myos paremmin tulevaan tydnkuvaan, asioiden selvittdmisen

ja yhdessa tekemisen nakodkulmasta.

Kyselyssa havaittiin, etta yrityksen x palkitsemiskaytannoissa oli epaselvyyksia
perehtyjien keskuudessa. Palkitsemiskaytannaét tulee lisata osaksi henkildsto-

hallinnon pitamaa informaatiotilaisuutta, jossa he kertovat tydsuhteen
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kaytanndista perehtyjille. Talla toimenpiteella valtetaan tyontekijdiden vaarat ka-
sitykset eri tiimien eriarvoisuudesta ja lisataan tyonantajan avoimuutta. Tiimien
valista eriarvoisuutta toimenpide vahentaa, koska perehtyjille on alusta asti sel-

vaa palkitsemisen yhtenaisyys ja eri tiimien tavoitteet.

Kyselyn lopussa perehtyjilta selvitettiin heidan tulevaisuuden nakymiaan yrityk-
sessa x. Vastauksista havaittiin, etta osa perehtyjista haluaa tyollistya tulevai-
suudessa erilaisiin tyotehtaviin yrityksessa x. Tietoisuuden lisdamiseksi perehty-
jille tulee mahdollistaa erilaisiin tyotehtaviin tutustuminen. Tutustumisella paran-
netaan kesatyontekijoiden palaamista yritykseen x myos seuraavana vuonna.
Palaaminen on todennakodisempaa, koska kesatyontekijat tietavat erilaisista tyo-

tehtavistd enemman ja ovat halukkaampia pyrkimaan niihin.

Organisaatiorakenteen selkeyttamiseksi, tulevaisuudessa perehdytyksissa kay-
daan lapi yrityksen x eri tiimeja ja niissa olevia tyotehtavia. Tiimien ja tyotehta-
vien lapikaymiselld helpotetaan koko henkildkunnan yhteisten koulutusten seka
palaverien seuraamista ja ymmartamista. Etenkin erilaisten tyotehtavien epasel-
vyys ilmeni tehdyissa haastatteluissa. Tama epaselvyys tulee korjata, jotta eri
tyotehtavat, tehtavanimikkeet ja tiimit olisivat kaikille kokonaisvaltaisesti selkeita

asioita.

Perehtyjien kanssa kaydyissa keskusteluissa ilmeni, etta yrityksen x ylin johto
tuntuu etaiselta. Tasta syysta yrityksessa x kuukausittain pidettava johtoryhma-
lounas otetaan kayttodn myos perehtyjien kanssa. Johtoryhmalounaalla yrityk-
sen x johtoryhman on tarkoitus tutustua ja keskustella henkiléston kanssa. Avoi-
muuden ja lapinakyvyyden lisaamiseksi myos perehtyjille on mahdollistettava
tilaisuus tutustua ja keskustella johtoryhman kanssa jo tyosuhteen alkuvai-

heessa.
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9 Johtopaatokset ja jatkokehittaminen

9.1 Johtopaatokset

Yrityksessa x toteutetulle perehdytysprosessin kehitystyolle oli selkeasti tar-
vetta. Tarpeellisuudesta kertoi se, etta haastatteluissa ja kyselyssa onnistuttiin
loytamaan perehdytyksesta useita kehityskohteita. Naita kehityskohteita I0ydet-
tiin asiakastyon, sovellusten, tuotteiden ja yleisten tyohon liittyvien asioiden pe-
rehdyttamisesta. Yksikaan perehdytyksen osa-alue ei ollut niin huonosti toteu-

tettu, ettad sen puutteellisuus olisi tullut ilmi ilman haastatteluita tai kyselya.

Kehitystyon aikana pidetyissa palavereissa havaittiin myos se, etta kehityside-
oita syntyi perehtyjien antamien vastausten ulkopuolelta. Nain ollen prosessia
voidaan pitda onnistuneena, koska se laajensi ajattelua ja samalla aikaansai
suuremman maaran kehitysideoita. Perehdytyksen uratarina osio on esimerkki
tallaisesta hyvaksi osoitetusta kehitysideasta, joka syntyi haastattelujen ja kyse-

lyjen ulkopuolelta.

Yrityksen x sisalla syntyi myds enemman keskustelua perehdytyksen kokonais-
valtaisista vaikutuksista. Kehitystyolla ja sita varten luodulla tietoperustalla mah-
dollistettiin kokonaisvaltaisten vaikutusten hyotyjen ymmartaminen. Esimerkiksi
onnistuneen perehdytyksen vaikutus positiiviseen tydnantajakuvaan ja sen le-
viamiseen tyytyvaisten perehtyjien levittdamana ymmarrettiin paremmin yrityk-

Sessa X.

9.2 Jatkokehittaminen

Nykyaikana maailma kehittyy todella nopeasti ja toimintaymparistdé muuttuu
alasta riippumatta. Ei voida siis olla varmoja, etta tamanhetkinen perehdytys-
malli toimii myos kahden vuoden kuluttua. Tasta syysta perehdytyksen kehitta-
mista tulee jatkaa my0s tulevaisuudessa. Jatkokehittaminen voidaan toteuttaa
haastatteluita ja kyselya hyodyntaen, koska taman opinnaytetyon aikana ne
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havaittiin hyviksi keinoiksi kehittaa perehdytysta. Haastattelujen ja kyselyn to-
teuttaminen on selkea prosessi, kun se tehdaan suunnitellusti. Jatkokehittami-
nen haastatteluja ja kyselya apuna kayttamalla mahdollistaisi perehdytyspro-
sessin sailymisen ajantasaisena, koska kehitystyohon kaytettava tieto olisi aina

reaaliaikaista ja sen hetkisesta tydymparistosta saatua.

Yrityksen x asiakkailleen tarjoamat palvelut siirtyvat kasvavissa maarin digitaali-
seen muotoon. Palveluiden ja asiakastydn digitalisoituminen muuttaa perehdy-

tysta tulevaisuudessa, koska yrityksen x toimintaymparisto vaistamatta muuttuu.
Voidaan pitaa todennakoisena, etta perehdytyskin siirtyy entista enemman digi-
taaliseen suuntaan. Kasvokkain tapahtuvan asiakastyon vaheneminen todenna-
koisesti lisaa etatapaamisten harjoittelua jo perehdytyksen aikana. Digitalisaatio
lisda entisestaan perehdytyksen tarvetta asiakkaille tarjottaviin digitaalisiin pal-

veluihin, koska niita kayttavien asiakkaiden maara lisaantyy.

Yrityksen x toimipaikkakunnilla lisadantynyt kulttuurien moninaisuus on jo vaikut-
tanut yrityksessa x tydskentelevien henkildiden tyotehtaviin. Tulevaisuudessa
kulttuurien moninaisuus ja eri kielta puhuvat asiakkaat lisaantyvat. Tama muu-
tos vaikuttaa niin rekrytointiin kuin perehdyttamiseenkin. Uuden tyontekijan kieli-
taidon riittavyytta arvioidaan tulevaisuudessa tarkemmin jo rekrytointivaineessa
ja kehitetaan tarvittaessa perehdytyksessa. Lisaantyva kielitaidon tarve voi
mahdollistaa myds sen, etta yritys x palkkaa enemman aidinkielenaan muuta

kuin suomea puhuvia henkiloita.

Perehdytyksen jatkuvan kehittamisen lisaksi perehdytyksen vaikutuksia tulee
tarkastella myds perehdytysryhmien ulkopuolella. Tulevaisuudessa olisi mielen-
kiintoista toteuttaa selvitys yrityksessa x yli viisi vuotta tyoskennelleille. Haastat-
telujen ja kyselyn avulla pyrittaisiin selvittamaan perehdytysprosessin kehittami-
sen vaikutuksia, vertaamalla aikaan ennen kehitystyota. Talla tavalla saataisiin
selville kehitystyon vaikutukset kokonaisvaltaisemmin. Tassa tutkimuksessa voi-
taisiin selvittad myos kehitystyon vaikutukset yleiseen ilmapiiriin, keskusteluun

ja asenteisiin perehdyttamisesta.
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Kehitystyon vaikutuksia sitoutuvuuden kasvuun ei voida arvioida varmaksi alle
vuoden kestavan opinnaytetyoprosessin aikana, koska merkittava mittari sitou-
tumista tutkittaessa on tydsuhteen kesto. Tasta syysta olisi mielenkiintoista sel-
vittaa sitoutuvuudessa tapahtuneita muutoksia viiden vuoden aikajakson jal-
keen. Viidessa vuodessa perehdytykseen panostamisen tulokset heijastuvat yri-

tyksen x henkildston tyourien pituuteen ja yrityksen x tulokseen.

Henkildston sitoutuvuuden muutosten tutkiminen luotettavasti edellyttaisi tilasto-
jen yllapitamista tyosuhteista. Yrityksessa x voitaisiin viiden vuoden ajan pitaa
kirjaa esimerkiksi kesatyontekijoiden tydosuhteiden pituuksista, ja siita kuinka to-
dennakoisesti aiempien vuosien kesatyontekijat palaavat yritykseen x. Tallainen
tilastojen yllapitaminen mahdollistaisi perehdytyksessa onnistumisen tarkaste-

lun paremmin myos henkildston sitoutuvuuden nakokulmasta.

10 Pohdinta

10.1 Opinnaytetyoprosessin tarkastelu

AihetyOpajaan osallistumisen ja opinnaytetyoohjaajan valikoitumisen jalkeen
aloitin tekemaan opinnaytety6ta maaliskuussa 2023. Opinnaytetyon aiheen va-
litsin yhdessa toimeksiantajan kanssa jo helmikuussa 2023. Aihe ja sen rajaus
tarkentui opinnaytetydnohjaajan ja yrityksen x edustajan kanssa kaydyissa kes-
kusteluissa maaliskuun aikana. Alkuperainen ajatukseni oli aloittaa opinnayte-
tyon tekeminen kesan 2023 jalkeen, mutta ohjaajan kehotuksesta aloitin opin-
naytetyoprosessin jo huomattavasti tata aiemmin. Opinnaytetydn loppuvai-
heessa huomaan, ettd maaliskuussa aloittaminen oli erinomainen asia, koska

tdiden, kesan ja opinnaytetyon yhteensovittaminen ei ollut kovin helppoa.

Opinnaytetyoni eteni hyvin ennen kesaa, koska sain kirjallisuuskatsauksen ja
osan haastatteluista tehtya jo kevaalla. Tasta syysta myos opinnaytetydn aloit-
taminen maaliskuussa oli hyva asia, koska keskittyminen opinnaytetyohon ke-
salla herpaantui ja se eteni ainoastaan haastattelujen teon ja niiden
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analysoinnin merkeissa. Jalkikateen ajateltuna olisi ollut hyva, etta opinnaytetyo
olisi edistynyt kesan aikana enemman, mutta paaasia on se, etta suunnitellusta

aikataulusta ei jouduttu paljoa poikkeamaan.

Kesan jalkeen huomasin, ettd opinnaytetyon tekemiseen oli syntynyt jatkamisen
vaikeus, koska tekeminen oli keskeytynyt lahes taysin. Onneksi olimme ohjaa-
jani kanssa sopineet tapaamisen heti kesan jalkeen, tama auttoi tyon jatkami-
sessa merkittavasti. Elokuun jalkeen opinnaytetyd edistyi hyvaa tahtia aina lop-
puun asti, huolimatta siita, etta tein toita taysipaivaisesti koko ajan opinnayte-

tyon tekemisen rinnalla.

10.2 Oman oppimisen tarkastelu

Ennen opinnaytetyon aloittamista tiesin, etta vahvuuteni sen tekemisessa on
tekstin tuottaminen. Tasta syysta en juurikaan kokenut pelkotiloja opinnaytetyon
tekemisesta tai sen aloittamisesta. Opinnaytetyota tehdessa ja sen laatuvaati-
muksista keskusteltaessa kavi kuitenkin nopeasti ilmi, etta teksti, jota olin tottu-
nut tuottamaan ei suoraan tayta opinnaytetyon vaatimuksia. Tassa asiassa aut-
toi merkittavasti opinnaytetydnohjaajan kanssa pidetyt tapaamiset, koska sain

melko nopeasti Kiinni siita, millaista tekstin tulee olla.

Kirjoittaminen onkin merkittavin asia, jossa kehityin opinnaytetyoprosessin ai-
kana. Opinnaytetyota tehdessa kehitysta tapahtui mielestani tasaisesti ja teksti
alkoi muuttua paremmaksi ikdan kuin pala kerrallaan. Merkittdvimmat harppauk-
set tekstin laadussa tapahtuivat syksylla. Mielestani oli hienoa huomata, etta
opinnaytetyon valmistumista lahestyttaessa tein havaintoja tekstini virheista ja
parannuskohteista. Opinnaytetyoprosessin alku- ja keskivaiheella en naita ha-

vaintoja vield tehnyt, vaan ne huomioitiin lahinna ohjaajani toimesta.

Kirjoittamisen lisaksi merkittavaa kehitysta opinnaytetyon tekemisen aikana ta-
pahtui palautteen vastaanottamisessa ja sen ymmartamisessa. Opinnaytetyo-
prosessin ensimmaisten ohjaajan kanssa pidettyjen tapaamisten jalkeen tuntui,

etta kaikki tulee tehda aivan eri tavalla, kun mihin olin tottunut. Missaan
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vaiheessa minulle ei kuitenkaan syntynyt tunnetta, etta saatu palaute olisi huo-
noa tai en sita haluaisi ja taman toin ilmi myos ohjaajalleni. Tastakin huolimatta
hermojen kiristymiselta ei saastytty, mutta tilanteeseen sopii sanonta "lopussa

kiitos seisoo”. Tassa tapauksessa kiitos kuuluu itselleni ja ohjaajalleni.
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Haastattelurunko

Haastattelu

Kysymya: Olka perebdyivs mislesibs cnmistunul?

Waslaus:

Kysymys: Vastaske perehoylys sitd mild odolit?

Wastaus:

Kysymyae: Clatko aiemmin allut vastasvasea perabdyivkoassi 7

Wkl aus:

Kysymys: Ok perabdyivksassd miskesiiisi nitdvass asakastyihon litywidd perahdytysta?
Waslaus:

Kysymys: Ol=iko asisksckohtaamisin ja nisd omimiseen voine ol lishd perehdylysid? Miten?
Wkl aus:

Kysymya: Olka =nulla aiempaa kokemusha vastaavista jdrestelmisia?

Waslaus:

Kysymiya: Mitka asial kail hasstavimmiks j@rjestelnian kiylossa aluks?

Wastaus:

Kysymya: Mitd ol taivonut B33 alku perehdylykseen jifestelmien osalta?

Waslaus:

Kysymye: Olisko parehdylyksesn pitang: s=dllyliEs jotaking, jonka clet huomannut tpissisi mydhem-
min?

Waslaus:

Kysymya: Mitka perabdytykeen keinol paransiva? eniten ossamista jarjesteimista?

Wastaus:

Kysymya: Mills keincilla jdrjestelmien kavida tolisi mislesias pershdvitasa?

Waslaus:

Kysymys: Mika jdrjestalmistd vaati eniten parehdylthmista ja mika tass vahien (jdnestysy?
Wastaus:

Kysymya: Mitka alussa perehdytetyt asiab ovat belpottanest eniten omaan ydnkuvaan siidymista?
Waslaus:

Kysymys: Mitd asicita tarkastat edellsen ahjzista ittyen @rigsielmien kiyitaon?

Waslaus:
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Kysymya: Mitka kayidse=i alevista ohjeista alet kaokenut hyadylisimmiksi?

Waslaus:

Kysymya: Koetko, ettd yhisinen akupenahdytys helpotti reghmaytymisti muiden tyoniekijoiden kanssa?
W s

Kysymya: Ennen perehdylystd saitte ennakkolehtivia. Nyt kun olet olut falssa jo hetken niin voisiko
naid tehidvia jolenkin muwttas tai kehittidd vield paremmaksi®

Wasiaus:
Kysymys: Ohka perabidyiys mielesidsi hyvin mittainen?
Wasiaus:

Kysymys: Vapas sana, mitd olisit lofeonul perehdylykeelta lisda i alike jotain sallaista mikd e vas-
tannut cootuksia?

Waslaus:

2(2)
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Kyselylomake

Kysely

Mill3 tavalla ozallistuit pershdytyksean?
{} Qlin koko perehdytyksan 13hitotertuksassa
{} Osallistuin perehdytyks=sn asittain etind

Mikali suoritit perehdytyksen ositiain etind koitko sen vaikuttsvan perehdytyksen laatuun?

Avain vastaus:

Dletien siemmin ollut laapuedettaan vastaavassa perehdytyksessaT
I Kylla
{Ei

{} En p=aa sanoa

Dlitko izmmin kuullut millainen perehdytys yritykses=3 = [Snestetian? Mikili vastaat kylld, vastaat-
han myds avoimesn kysymykseen.

I Kylia, olin kuwllut

{} Ei. &n ollut kuullut

Mists kuulit perehdytyksesta?

Avain vastaus:

Dlika perehdytyksess3 [Spikaydyt asiat sinulle entuudestasn tuttuja?

{} Paljon

{} Osittain

{} Ei yhtaan

Mitk3 olivat jo entuudestaan tuthujs, jos vastasit kohiin paljon tai osittain.

Avain vastaus:

Koetko ettd sinun yksidliset tarpeesi huomioitin perehdytyksessaT Wastausvaihtoshtojen jalkeen
an lyhyt vastauslaatikkao, [Stathan silhen kommentin, Kiitos!

[} Kylla + Awain vastaus:

{} Ei # Awoin vastaus:

{} En o=aa sanoa = Avoin vastaus:

‘Woin suositella Yitysta x tyonantajana? § = taysin samaa mishd. 3= en ossa sanoa 1 = tdysin er
mieltd. 1-2-3-4-35
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Mizsz3 kehityit eniten perehdytyksen aikana?
{} Sovellusten kdyitdminen

{} Asiakastyd

{} Tuot= asaaminen

{} Toimislan saantely

{} En o=3a sanoa

Milld o=z-alueella perehdytystd tulisi kehitad? Vastausvaihteshtopen jlkeen on hyt vastauslas-
tikka, kerro miksi tatd osa-aluetts tulisi kehitiaa.

{} Sovellusten k3yitdminen

{} Asiakastyd

{} Tuotz osaaminen

{} Toimislan s3antely

{} En =33 sanoa

Awoin vastaus:

Perehdytyksen jElkeen koin olevani valmis fyoskentelemaan tydtehtawiszani? 5 = taysin samaa
mieltd, 3= en osaa3 sanea 1 = taysin eri micka
1-2-3-4-5§

Miss3 asioissa koit eniten epavarmuutia perehdytyksen jSlkesn®

Avoin vastaus:

Helpaottike perehdytys sinua ryhmaytymaan yritykses=3 = en tiimien jSsent=n kanssa?
) Kylla
QEi

{} En p==3a sanoa

Kuinka moneen henkildgn tutustui perehdytyksen aikana?
¥l 20

) 18-20

011-15

{510

() All= 5
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Onka ryhmEytyrninen helpottanut tyoskentehydsi Yrityksess3 x7
) Kylla
(Ei

{} En o=3a sanoa

Hoen voivani kysya sapua fyopaivan akana?
{} Kensha tshansa

{} Henkilgitti, joiden kanssa olen jutellut

{} Henkilgilts, joiden kanss=a olen tehnyt tditd
{} Aincastaan tutuimpis tyfkavereita

Onka Yrityksess3 x mielestisi rittavan avoin ilmapiiri®
) Kylla
(Ei

{} En o=3a sanoa

Tydilmapiiri helpottaa tydskentelydni® 5 = tiysin samaa mielia, 3= 2n osaa sancs 1 = t&ysin e

mielta
1-2-3-4-5§

Muuttiko perehdytys mislikuvaasi yrityksssta » tyonantajana?
I Eylla
(QEi

{} En o=3a sanoa

Jos vastasit edelliseen kysyrmyksssn kylld, kerrothan miten mislibuvasi muuthui?

Avain vastaus:

Hiinmostukseni toimialaa kohtzan pershdytyksen aikans? Vastausvaihtoshtojen jalkesn on hfhyt vas-

tauslaatikko, kerro miksi kinnostuksesi kasvoi tai laski
{} Kaswoi

{} Laski

{} En o=3a sanoa

Avoin vastaus:

3(4)
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Pershdytyksen jSlkssn ajattzlin?

{} Haluan jatkaa tdita yritykeessa x niin pitkaan kuin mahdollista

{} Haluan myds tulevasisuudessa tydllistyd samaan tehtdvadn yrityksesss
{1 Haluan tyollistya foisenlaisiin tehtdvin yrityksessa x

{} Haluan tydskennslls tois=ssa toimizlanalan yrityksessd

{} En halua tulsvaisuudessa tydskennella samalla toimialalls

Wapaa sana. Tahan voit halutessasi tarkentaa ykeittiisia vastauksia s=k3 kommentoida ise kyselys.

Awoin vastaus:

4(4)
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