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ABSTRACT

The topic of this thesis was to investigate the impact of the HimeenOma in-
duction day on employee experience. The research problem aimed to deter-
mine the effects of the induction day on employee experience and to find pos-
sible improvement suggestions for the HameenOma induction day.

The research employed a case study approach, and the method used was
thematic interviews conducted as individual interviews. Data was collected
through individual interviews conducted on Teams. The theoretical framework
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The results obtained from the interviews in the study indicate that the Ha-
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provement were identified for enhancing the induction day.
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1 JOHDANTO

Uusi tyopaikka, uudet tydkaverit ja perehdytys - naista kaikista lahtee perehty-
neisyys uuteen organisaatioon. Onnistuneella perehdytyksella ja tyontekijako-

kemuksella on positiivinen Iahtolaukaus onnistuneelle urapolun alulle.

Opinnaytetyon aiheena on HdmeenOmaa-alkuperehdytyspéivan vaikutus
tydntekijGkokemukseen. Kyseessa on uusien Hameenmaalaisten perehdytys-
paiva, jossa kaydaan asioita Hameenmaahan, tyosopimukseen, sairauspois-
saoloihin, tyoturvallisuuteen, asiakaspalveluun ja henkilostoetuihin liittyen. Ha-
meenOmaa-alkuperehdytys on Hameenmaan kehittama perehdytyspaiva,
joka koskee jokaista uutta tyontekijaa toimipaikasta ja alasta riippumatta. Tata
aihetta lahden tutkimaan, ja samalla pyrin saamaan perehdytyspaivaan osal-
listujien nakemyksia, tyontekijakokemuksia ja ajatuksia perehdytyspaivasta.
Tyon aihe on ajankohtainen, koska Hameenmaalla on otettu uudenlainen pe-
rehdytyspaiva kayttoon vuoden 2022 syksyna. Perehdytyspaiva on tarkoitettu
koskemaan kaikkia uusia tyontekijoita toimialasta riippumatta, johon on tu-

lossa uutena tyontekijana.

Tavoitteena on selvittda uusien tyontekijoiden tyontekijakokemuksia perehdy-
tyspaivan sisallosta ja toteutuksesta ja toisena tavoitteena on tuottaa mahdolli-
sia kehittamisehdotuksia perehdytyspaivan osalta. Tutkimusongelma vastaa
kysymykseen ja apukysymyksina ovat:

1.Miten uudet tyontekijat ovat kokeneet perehdytyspaivan sisallon ja toteutuk-
sen?

o Miten uudet tyontekijat kehittaisivat perehdyttamispaivan sisaltéa?

o Miten uudet tyontekijat kehittaisivat perehdytyspaivaa sisallon toteutusta hei-

dan nakokulmasta?

Opinnaytetyon tutkimuksellinen lIahestymistapana on tapaustutkimus, jossa
keskitytdan HameenOmaa-alkuperehdyspaivan vaikutusta tyontekijakokemuk-
seen eli tutkimuksen kohteena on perehdytyspaiva ja sen vaikutuksia ja koke-
muksia tyontekijoihin ja tdssa tapauksessa ne ovat uudet hameenmaalaiset
alkuperehdytyspaivassa toukokuu 2023 — heinakuu 2023 aikavalilla, jolla aika-
valilla uudet tyontekijat ovat kayneet perehdytyspaivassa ja haastatteluajan-

kohdan aikaan uusilla tyontekijoillda on kertynyt muutaman kuukauden ajan
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tyokokemusta omassa toimipaikassa. Tutkimusmenetelmana kaytan haastat-
telututkimusta, jossa haastateltiin seitseman perehdytyspaivaan osallistunutta
uutta tyontekijaa eri toimialoilta. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina.
Jokainen haastateltava on suorittanut perehdytyspaivan ensimmaisena tyopai-
vana Osuuskauppa Hameenmaalla, minka jalkeen he ovat siirtyneet omaan

toimipaikkaan perehtymaan.

Opinnaytetyon teoriaosuus kasittelee kahta kasitetta perehdytysta ja tydnteki-
jakokemusta. Perehdytyksen teoriaosuudessa kasitellaan perehdyttamisen
prosessia ja erilaisia perehdyttamistyyleja ja perehdyttamiseen liittyvaa lain-
saadantoa. Toisena kasitteena kasittelen tyontekijakokemusta omassa lu-
vussa. Edella mainituilla aiheilla tukeudutaan tutkimukseen ja sen toteutuk-
seen. Keskeisia kasitteita opinnaytetydossa ovat perehdytys, tyontekijakoke-

mus, tyoyhteisotaidot, tydlainsaadanto.

2 PEREHDYTTAMINEN

"Tervetuloa meille!” ovat usein ne ensimmaiset sanat, joita tyontekija kuulee
ensimmaisena perehdytyspaivana. Jannittaa ja perhosia vatsan pohjalla, toi-
vottavasti kaikki menee hyvin. Perehdytyksella tarkoitetaan uudelle tyonteki-
jalle uuden tiedon, toimintatapojen oppimista, ja siihen sisaltyy myos uusi tyo-

yhteisd ja sopeutuminen organisaatiokulttuuriin. (Eklund 2018, 7.)

2.1 Perehdytykseen vaikuttavia tekijoita

Perehdytys on tydntekijalle uuden oppimista ja tiedon soveltamista tydpaikalla.
Perehdytyksen sisalto riippuu paljon yrityksesta ja yksilosta. Jokainen pereh-
dytettava on erilainen ja tyotehtava omanlainen. Jokainen uusi tyontekija

omaksuu asiat eri rytmissa ja eri tavoin. (Eklund 2018, 25.)

Perehdyttamiseen vaikuttaa moni tekija. Sen laajuuteen ja syvyyteen vaikutta-
vat oleellisesti tyontekija tehtavarooli, ammatillinen osaaminen, aikaisempi
tyokokemus ja ika. Kokeneen ja nuoremman tyontekijan valilla on selkea ero
tydkokemuksen ja erilaisissa tyoyhteisdssa tydskentelyn valilla. Kokenut tyon-
tekija on kerannyt kokemusta erilaisista tydtehtavista ja tydyhteisosta, kun

nuori tyontekija tarvitsee tietoa paljon enemman, esimerkiksi perusasioissa.
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Kokeneempi on usein oma-aloitteisempi ja aktiivisempi kuin nuori. Perehdytta-

misen kestossa on eroja nuoren ja kokeneemman valilla. (Joki 2021, 85.)

Jokainen tyontekija tulee perehdyttaa tehtavaansa huolellisesti. Hyvalla pereh-
dytyksellda on my0s vaikutuksia tyohyvinvointiin. Erityisen tarkeaa on huomi-
oida perehdytyksessa turvalliset tydmenetelmat seka muuhun tyoturvallisuu-
teen ja terveyteen vaikuttavat seikat. Tyonantaja vastaa perehdyttamiskaytan-
tojen laadinnasta ja yhteistoiminnallisesti eli yhteistydssa tydnantajan ja henki-

|0ston edustajien kesken. (Tyoturvallisuuskeskuksen kuntayhtyma 2018.)

Perehdyttaminen

Alku- ja yleisperehdytys Tybnopastus

Kuvan 1. Perehdyttdmisen kokonaisuus (Kupias & Peltola 2009, 19)

Perehdyttaminen kasitteena koostuu alku- ja yleisperehdytyksesta ja tyon-
opastuksesta. Perehdyttamista on alettu pitamaan eraanlaisena ylakasitteena,
jonka alle nama kuuluvat. Perehdyttamista tapahtuu tyopaikalla, kun tehtavat
muuttuvat osittain tai kokonaan tai tyontekija on ollut pitkalla poissaololla per-
hevapaalla tai pitkalla sairaslomalla. Perehdyttaminen on kaikkia niita toimia,
joilla edistetaan uuden tyontekijan edellytyksia onnistua tyossaan. Parhaimmil-
laan perehdyttdminen parantaa uuden tydntekijan jo olemassa olevaa osaa-

mistaan ja hydodyntamaan sita. (Kupias & Peltola 2009, 18-20.)

Kun tyontekija hallitsee tyotehtavan, tarvittavat tyovalineet ja tyokoneet seka
osaa toimia hairid — ja poikkeustilanteissa, puhutaan tydhénopastuksesta. Sil-
loin, kun tydntekijalla muuttuu tyétehtava, opetellaan uutta tyota, tydmenetel-
mat vaihtuvat, tyoturvallisuusohjeita laiminlyddaan, tyo toistuu harvemmin ja
tilanne poikkea tavanomaisesta tydsta. On erittain tarkeaa, etta tydopastuk-

seen ja perehdyttamiseen on omat suunnitelmansa. Tyonopastussuunnitelma
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perustuu tyon vaarojen ja riskien selvittamisessa saatuihin tietoihin, jonka poh-
jalta tehdaan tyohon opastusta ja miten niita voi jatkossa ennaltaehkaista.
(Tydsuojelu, 2020.)

Laki velvoittaa tyonantajaa huolehtimaan siita, etta tyontekija ei aiheuta vaa-
raa itselle eikd muille. Tyonantajan on annettava opetusta, ohjausta, ja henki-
I0kohtaista opastusta, jolla ei ole tydhon tarvittavaa ammattitaitoa. Tyonanta-
jan on otettava huomioon tyontekijan ominaisuudet, kuten ika, ja muut henkilo-

kohtaiset asiat. (Tyosuojelu 2020.)

Tutkimusten mukaan uuden tyontekijan perehdytys tyotehtavaan voi kestaa
jopa 6—12 kuukautta. Tyontekijan tydsuhteen pysymisen kannalta ensimmai-
set 90 paivaa ovat kriittisimmat ja jopa 22 % uusista tydntekijoista lahtee tyo-
suhteesta 45 paivan kuluessa tydsuhteen aloituksesta. (Tainio-Keinonen
2020.)

2.2 Perehdyttamisen suunnittelusta kdaytantoon

Perehdyttamisen osa-alueet saattavat olla yrityksen koosta riippumatta yk-
sissa kasissa. Isommissa organisaatioissa mukana ovat HR-osasto, koulutuk-
sesta ja kehittymisesta vastaava yksikko, nimetyt perehdyttajat ja esihenkilot.
On tarkeaa, etta kaikilla on yhteinen kasitys siitd, minkalainen perehdytys tu-
kee yrityksen tavoitteita. Keskustelu ja koordinointi ovat tarkeassa asemassa,
ettei tule paallekkaisia toita, monenlaisia toimintatapoja tai katvealueita. (Ku-
pias & Peltola 2009, 47.)

Hyvaa perehdyttamista voidaan toteuttaa monin tavoin. Tapoja toteuttaa pe-
rehdyttamistd on monenlaista. Yleisperehdyttamisen hoitaa henkildstdosasto
ja muu perehdyttaminen jaa toimipaikkaan, jossa tyontekija tyoskentelee. On
nimetyt perehdyttajat, jolloin perehdyttaminen on jaanyt heidan tehtavaksi or-
ganisaatiossa. Heille esihenkilo delegoi perehdyttamisvastuun, heidan toimen-
kuvansa voi olla hyvinkin laaja ja ulottua myds vanhojen tyontekijoiden pereh-
dyttamiseen. Yha useammassa organisaatiossa perehdyttamiseen osallistuu
koko tydyhteisd. Se kuuluu jokaisen tehtaviin ja perehdyttamisprosessin kehit-
tamiseen osallistuvat kaikki. (Kupias & Peltola 2009, 47.)
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2.3 Perehdyttaminen prosessina

Perehdytysprosessi on keino johtaa organisaatiota ja sen tavoitteita seka stra-
tegiaa. Perehdytysprosessin on otettava huomioon pohdittaessa, millainen pe-
rehdytysprosessi sopii organisaatiolle. Tavoitteiden asettaminen on pohja pe-
rehdytyssuunnitelmalle. Tyoelama muuttuu koko ajan, joten perehdytyspro-
sessin tulee elaa ajan mukaan, se on jatkuvaa kehittamista, jotta pystytaan

jatkossakin vastaamaan tyoelaman muuttuviin haasteisiin. (Eklund 2018, 207.)

Tyontekijan perehdyttamisen laajuuteen vaikuttavat tyotehtavat ja kesto tyo-
suhteen pituudesta. Riippuen tydntekijan tydsuhteesta, onko tyontekija kesa-
tydntekija tai harjoittelija on perehdytykseen kaytettavissa vaihtelevasti aikaa.
On tarkeaa, etta oleellisimmat tiedot ja taidot perehdytetaan uudelle tekijalle.
Myos pitkilta poissaoloilta palaavat on otettava huomioon, kun palaavat takai-
sin toihin. Esimerkiksi yhdessa vuodessa tyotehtavassa tai kaytettavassa tek-
niikassa on voinut tapahtua muutoksia, jotka vaativat perehdytyksen. (Joki
2021, 85.)

Onnistunut ja hyvin hoidettu perehdyttaminen tarkoittaa aitoa kiinnostusta
uutta tydntekijaa kohtaan. Paaasia on, etta perehdytys hoidetaan, oli se sitten,
suunnitelman mukaisesti, raataldidysti tai tapauskohtaisesti luovuutta kayt-
taen, tyoyhteison toimivuuden tai tuloksen kannalta. Kun uusi tyontekija paa-
see nopeasti osaksi uutta tyoyhteisoa, silla on valtava vaikutus koko liiketoi-

minnan menestymisen kannalta. (Joki 2021, 122.)
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Mita Milloin Miten
Tehtava »  Ajankohta * Koulutus

Toimintatapa e Jarjestys * Keskustelu
Saanté * Kesto » Tekeminen

Kuva 2. Perehdytyksen suunnittelun eri ndkdkulmat (Eklund 2018, 76)

Perehdytysprosessin suunnittelussa tai lapi kaynnissa on tarkeaa ottaa seu-
raavat nakokulmat huomioon:

Kuvassa 2 on kuvattu Eklundin kirjoittaman kirjan nakokulmia perehdytyksen
suunnittelussa. Kuka viittaa kuvassa henkiloon, joka vastaa perehdytyksen to-
teuttamisesta. Se voi olla esihenkikd, Hr-henkil6 tai kollega. On muistettava,
etta esihenkild on aina vastuussa perehdytyksen jarjestamisesta. (Eklund
2018, 77.)

Mita-kohdassa viitataan siihen, mita asioita perehdytyksessa kaydaan lapi. Ne
voivat olla esimerkiksi toimintatavat, pelisaannot, jarjestelmat ja laitteen jne.
Edella mainitut muodostavat perehdytyksen rungon. Perehdytettavat asiat
ovat tarkeaa kirjata ylos ja listata omaan tarkistuslistaan, jolloin perehdyttaja
muistaa, mita asioita tulee kayda perehdytettavan kanssa lapi. Milloin viittaa
ajankohtiin tai ajalliseen suunnitelmaa, milloin mitakin asiaa perehdytetaan uu-
delle tyontekijalle. Perehdyttamisen kannalta on tarkeaa missa vaiheessa eri
asioita kannattaa perehdyttaa. Uuden oppimisen kannalta on tarkeaa, etta
tydntekija omaksuu asiat hyvassa aikataulussa. On tarkeaa tunnistaa pereh-
dytyksen punainen lanka, vaikka kavisi niin, etta aikataulu ei pida, perehdytys
etenee. (Eklund 2018, 78.)
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Miten eli kaytannon toteutus perehdytyksen toteuttamisesta, joihin tapoja on
monia, kuten koulutustilaisuudet tai tydssa oppiminen henkilon opastuksella.
Osa asioista kaydaan keskustellen esihenkilén kanssa tai koko tiimin kanssa,
verkkoalustoilla tai pienina verkkokoulutuksina. Nykyaan perehdytyksia on
mahdollista toteuttaa monella tavalla, kuten virtuaalisina oppimisymparistoita,
webinaarit, verkkokurssit, pelit, rynmatydskentely, itsenainen opiskelu. (Eklund
2018, 78-79.)

Kenelle-viitataan siihen, kenelle perehdytys suunnataan, miten yksildlliset tai-
dot ja osaamiset huomioidaan perehdytyksessa. Tassa kohtaa on hyva huo-
mioida, vaikka on olemassa perehdytyksen punainen lanka ja selkea suunni-

telma, on tarkeaa, ettd se myds joustaa. (Eklund 2018, 80.)

Hyvin hoidettu perehdytysohjelma vaikuttaa positiivisesti yrityskuvaan. Kun
perehdytysohjelma on kerran tehty perusteellisesti, sen kayttéonotto on hel-
pompaa ja siita muodostuu yleinen toimintatapa. Perehdytysohjelmaa teh-
dessa on huomioitava, etta se ei ole koskaan valmis. Kun se tehdaan kerralla
kunnolla, perehdytysohjelmaa on helpompi paivittaa tarvittaessa. Henkilosto-
asiantuntija hoitaa perehdytysohjelman toteuttamisesta. Usein henkilostdasi-
antuntija hoitaa yrityksen tai organisaation yrityksen yleisesittelyn ja kokonai-
suuden hahmottamisen. Kaytannon toteutus tyotehtavien vaatimuksiin ja odo-
tuksiin perehdyttajana on paras esihenkild. Vastuu perehdyttamisen toteutumi-
sesta on henkildstdasiantutijalla tai esihenkildlld. (Joki 2021, 111.) Viime ka-
dessa perehdyttaminen kuuluu esihenkilon vastuulle, mutta kaytannon toteu-
tumiseen osallistuvat organisaatiossa nimetyt perehdyttajat, henkilostotoimin-

not ja tydyhteison jasenet (Kupias & Peltola 2009, 19).

2.4 Erilaiset perehdytysmallit

Perehdyttamisen erilaiset mallit iimentavat yrityksen tavoitteita, joilla yritys me-
nestyy ja onnistunut perehdytyksen organisointi nakyy yrityksessa sujuvina
perehdyttamiskaytantodina (Kupias & Peltola 2009, 45).

Vierihoitoperehdyttaminen on kasitydmaisin ja tassa toimintakonseptissa
uusi tyontekija oppii seuraamalla kokeneemman tyontekijan toimintaa. Vieri-
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hoitoperehdyttaminen sopii kaikenlaisten organisaatioiden perehdyttamiskon-
septeihin. Kaikki lahtee siita, etta joku tyOyhteisdssa ottaa tyontekijan siipiensa
suojaan ja kertoo niin yrityksesta, tyotehtavista kuin tyoyhteisosta. Perehtymi-
nen tapahtuu askel askeleelta ja tyontekija huomioidaan yksilona perehtymi-
sessa. Vaarana on, ettd perehtyminen karsii, jos perehdyttaja ei panosta pe-

rehtyjan uusien asioiden opettamiseen. (Kupias & Peltola 2009, 36-37.)

Malliperehdyttamista toteutetaan silloin, kun suunnata perehdyttamista mas-
satuotannon suuntaan, mika tapahtuu yleensa silloin kun yhtenaistaa pereh-
dyttamista, tehostaa tai auttaa yksittaisia perehdyttajia jasentdamaan perehdyt-
tamisen kenttaa. Tassa mallissa tyypillista ovat erilaiset perehdyttamisen mal-
lisuunnitelmat ja toimintamallit. Mallisperehdyttamisessa on selkeat tyo ja vas-
tuujaot seka tarvittava materiaali ja apuvalineet on tuotettu valmiiksi organi-
saatioiden sisaista kayttda varten. Keskistetysti tuotettua materiaalia voi olla
perehdyttamisohjelmat, tulokasoppaat, perehdyttajien muistilistat ja yhteiset
minimivaatimukset. Malliperehdyttamisessa perehdytyksen kehittamisesta ja
lapimenosta vastaa usein henkildostoosasto. He usein vastaavat yleisperehdyt-
tamisesta eli perehdyttamiseen osaan, jota voidaan organisoida ja toteuttaa
organisaation kaikilla osastoilla. Naita asioita ovat organisaatioon tydsuhtee-
seen ja organisaatioon perehdyttaminen, ja varsinainen tydhonopastus tapah-
tuu tyopaikalla. Yrityksen eduksi on yhtenaistaa perehdyttamista niilta osin
kuin se on mahdollista. Jos perehdyttajalla ei ole halua tai taitoa perehdytta-
maan, hienoimpienkaan mallien avulla perehdyttaminen ei ole hyvaa. Hyvat
ohjeet ja raamit edesauttavat perehdyttamista. (Kupias & Peltola 2009, 37—
38.)

Laatuperehdyttamisen mallissa vastuu perehdyttamisesta siirretaan tyoyksi-
koille ja tiimeille, joiden joukosta on valittava kuka tai ketka ottaa vastuun pe-
rehdyttamisesta. Pahimmassa tapauksessa, vastuu siirtyy tiimeille, mutta kel-
|&an ei ole aikaa ja osaamista vastaanottaa sita. Esihenkild on tassa perehdyt-
tamisen mallissa perehdytyksen kehittdmisessa ja organisoimisessa. Katse
siirtyy tiimiin, josta voidaan nimeta perehdyttdja, joka vastaa kokonaisperehdy-
tyksesta ja sen koordinoinnista ja huolehtii perehdytyksen lapiviennista tyoyk-

sikdssa. Perehdytysprosessi tulee olla hyvin kuvattu ja sita tulee seurata tar-
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kasti, jotta kehittaminen on jatkossakin mahdollista. Jatkuvan kehittamisen pi-
taa parhaimmillaan sisallaan hyvan ohjaavuuden ja erilaiset apuvalineet, ma-
teriaalit, jasennykset ja mallit. (Kupias & Peltola 2009, 39—40.)

Raataloidyssa perehdyttamisen mallissa huomioidaan yksilon lahtdtilanne
tydsuhteen alussa. Tassa perehdyttdamisen mallissa palvelut ja tuotteet mo-
duloidaan ja niista raataloidaan jokaiselle uudelle tyontekijalle sopivin koko-
naisuus. Moduuleita tuottavat eri organisaatiot erityisesti henkilostohallinto ja
yksittaiset tyoyksikot. Raataloidyssa perehdyttamisessa on jonkun tahon toi-
mittava perehdyttamisen keskusyksikkona eli uuden tulokkaan kokonaispereh-
dyttamisen koordinoijana. Koordinoijalla tulee olla kyky ja taito perehdyttami-
sen osa-alueista ja taitoa yhdistella niita tulokkaalle sopivaksi. Tassa mallissa
perehdyttaminen ei ole valmis kokonaisuus vaan se raataldidaan jokaiselle eri
tavalla. Tarkeata on myos vuoropuhelu uuden tyontekijan kanssa. Hanen voi-
daan ajatella olevan asiakkaan roolissa perehdyttamisprosessissa. Tama malli
pitaa sisallaan hyvan ohjaavuuden ja kaikki perehdyttamiseen tuotetut palve-
lut. Tama malli kuitenkin edellyttaa, etta tyoyksikossa perehdyttaminen on hy-
vin jasennelty ja kehitetaan jatkuvasti ja tydyhteiso on sitoutunut tdhan. (Ku-
pias & Peltola 2009, 40—41.)

Dialoginen perehdyttaminen voidaan suunnitella etukateen, jos kyseessa on
jokin tietty tehtava, jossa tarvitaan tarkasti maariteltya osaamista. Aina se ei
mene kuin on suunniteltu, vaan joskus uusi tyontekija tulee tehtavaan, jossa
han itse joutuu oman osaamisensa ja yrityksen tarpeiden yhteistuloksena.
Usein on myo0s niin, etta uusi tulokas tuo mukanaan jotain uutta organisaa-
tioon ja vastaavasti hanen sopeuttamisensa on sijaan, korostuu vastaan otta-
van tyoyksikdn oppiminen. Tata tilannetta voidaan kuvata dialogisena pereh-
dyttamisena, jossa tulokas ja tydyhteis6 molemmat oppivat ja kehittyvat koko
prosessin ajan, myos perehdyttaminen elaa koko prosessin ajan. Perehdytta-
missuunnitelma laaditaan yhdessa tulokkaan kanssa ja hyddynnetaan hanen
osaamistansa ja hanelle itselleen. Tarkeaa perehtymisvaiheessa on tulokkaan
kuuntelu ja nakemysten hyodyntaminen. Dialoginen perehdyttaminen on luon-
tevaa silloin, kun perinteinen perehdyttaminen ei istu tahan konseptiin. Talloin
perehdyttaminen ja oppiminen on koko yrityksen toimintatapa. (Kupias & Pel-
tola 2009, 41-42.)
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2.5 Vuorovaikutuksen merkitys perehdyttamisessa

Yrityksen sisainen viestinta on tiedon jakamista ja valittamista seka vuorovai-
kutusta henkilostolle. Sisaisen viestinnan avulla rakennetaan yrityksen na-
koista yrityskuvaa, jaetaan informaatiota henkilostdlle erilaisten toimenpiteiden

ja muutosten syista ja seurauksista. (Joki 2021, 85.)

Uuden tyontekijan sitoutuminen organisaatioon vaikutetaan heti tydsuhteen al-
kupaivista lahtien. Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia positiivisia teki-
joita ovat vastavuoroinen vuorovaikutus, lasnaolo tyoarjessa, riittava ja laadu-
kas palauteen antaminen, kasvun mahdollisuudet ja molemminpuolinen luotta-
mus. Edella mainitut viisi tekijaa ovat laajoja kasitteita, ja niita voidaan esimer-
kiksi purkaa yhdessa uuden tydntekijan kanssa keskustellen. (Eklund 2018,
68.) Kun perehdyttdminen on lahtenyt uuden tydntekijan osalta liikkeelle, on
tarkea huolehtia hanen perehdytyksensa seurannasta. Nain perehdytettavalle
tulee varmuus, ettd hanen perehdyttamiseensa suhtaudutaan vakavasti ja pi-
detaan tarkeana. Nain myos tiedamme missa kokonaiskuvassa mennaan ja

jos jokin suju toivotulla tavalla tai tarvitsee asiaan lisatukea. (Joki 2021, 121.)

Perehdytyksen seurantakeskustelussa voi esittaa esimerkiksi seuraavia kysy-
myKksia:

Mita kuuluu?

Miten tyétehtdvien haltuunotto on lédhtenyt sujumaan?

Mita asiat tuntuvat jo tutuilta?

Mitké asiat tuntuvat vaikeilta?

Miten tybyhteis66n siséén paasy on onnistunut?

Keiden puoleen on ollut helppo kédéntya?

(Joki 2021, 121.)

Paahenkild perehdyttamisessa on itse perehdytettava. Toinen tarkea henkild
on esihenkild, joka vastaa perehdyttamisesta. Uuden tyontekijan tydsuhteen
alkupuolella myotavaikuttamassa on koko tydyhteiso. (Kupias & Peltola 2009,
47.) Keskeisena tavoitteena perehdytyksessa tulisi olla, etta tyontekijalle an-
netaan parhaat mahdolliset evaat organisaatiossa menestymiseen. Keskioon
nousisivat koulutus, palautteenantaminen, uuden tyontekijan on saatava pa-

lautetta tyostaan tydsuhteen alusta alkaen. (Luukka 2019, 299.)
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2.6 Perehdyttamista ohjaava lainsaadanto

Lainsaatajan suojeluksessa on tyonteko ja siihen oppiminen. Laeissa on suo-
ria ja maarayksia ja viittauksia perehdyttamiseen. Perehdyttamista kasittelevia
lakeja ovat erityisesti tydsopimuslaki, tyoturvallisuuslaki ja laki yhteistoimin-
nasta yrityksissa. Laeissa on kiinnitetty erityista huomiota tydnantajan vastuu-
seen tyontekijaa opastaessa tyohon. (Kupias & Peltola 2009, 20.) Tyon teke-
minen on suojattua ja valvottua toimintaa lailla. Perehdyttamiselle on annettu
paljon painoarvoa tyolainsaadanndssa. Laittomasta toiminnasta saattaa seu-
rata erilaisia vahinkoja, haittoja, tulkintaerimielisyyksia, tyotaisteluja tai karha-
mia tyopaikoilla. (Kupias & Peltola 2009, 27.)

2.6.1 Tyosopimuslaki, tyoturvallisuuslaki ja Yhteistoiminta-laki (YT-laki)

Lain yleisvelvoite koskee nykyisia ja uusia tyontekijoita, jossa tydnantajan on
huolehdittava siita, etta "tyontekija voi suoriutua tydstaan, myds yrityksen toi-
mintaa, tehtavaa tyota tai tybmenetelmia muuttaessa” ja tata tadydentaa myos
tydnantajalle asetettu vaatimus: "tydnantajan on pyrittdva edistamaan tyonte-
kijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tyéurallaan etenemiseksi”.
(Kupias & Peltola 2009, 21.) Tyontekijalle on opastettava ja annettava riittavat
tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoista. Tyoturvallisuuslain mukaan tyonan-
tajana on huolehdittava, "etta tyonteko on turvallista, eika tyontekijoiden ter-
veys vaarannu”. Tyoturvallisuus on erittain tarkea osa tyontekijan perehdytta-
mista. (Kupias & Peltola 2009, 23.)

YT-lain tarkoituksena on edistaa tarkeaa viestintaa tyopaikoilla: vuorovaiku-
tusta, tiedottamista ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia. Laki maaraa
neuvottelemaan, kun "tapahtumassa on henkiloston asemaan vaikuttavia
muutoksia, hankintoja tai jarjestelyja”. Johdon lisdksi organisaation henkilds-
tdammattilaiset valvovat tyopaikoilla tyélainsaadannon noudattamista. Viime
kadessa vastuu tyontekijoista ja heidan lain kirjainta ja henkea noudattaen
vastaa organisaation esihenkild. Tyontekija puolella lakien noudattamista seu-
raa luottamusmiehet seka tyosuojeluvaltuutetut. (Kupias & Peltola 2009, 27.)
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3 TYONTEKIJAKOKEMUS

Tyontekijakokemuksella tarkoitetaan tyontekijan kokemuksista, havainnoista
ja odotuksista, jotka liittyvat hanen tydymparistdonsa, jossa han tyoskentelee.
Tahan vaikuttavat esimerkiksi yrityskulttuuri, tyopaikan johtamiskulttuuri, tyo-
yhteiso, tyoolot, yrityksen arvot eli kaikki mitka vaikuttavat tyontekijan tyosken-
telyyn. Tarkeampaa on kuitenkin se, etta mita tehdaan, on se, miten tehdaan.
(Saramies & Tornroos 2021, 38.)

3.1 Tyontekijakokemuksen rakentuminen

Tyontekijakokemus syntyy eri tekijoista, kuten vuorovaikutuksesta johtoon,
esihenkiloihin ja tybkavereihin. Iso osa tyontekijakokemuksesta syntyy siita,
miten tyontekija kokee oman tyonsa ja vastaavatko tyontavoitteet omiaan
seka millaisilla tyovalineilla tyota tehdaan ja tydympariston vaikutus myos on
suuri. (Jobly 2022.) Tydntekijakokemus on summa kaikesta siita, mita tyonte-
kija kokee jo ensimmaisessa yhteydenotosta rekrytointi vaiheesta aina tyosuh-

teen paattymiseen asti. (Yohn 2018.)

On hyva muistaa, ettad vaikutamme tyontekijakokemukseen, on ymmarrettava
tydopaikan henkilostoa. Pelkat muistamiset, kuten palkitsemiset ja tiimipaivat
eivat riita yksistaan tyontekijakokemuksen rakentamiseen. Pitaa ymmartaa,
milta organisaatio nayttaa tyontekijan nakokulmasta. Eli mika toimii ja mika ei,
muuten ovi kay uuteen tydpaikkaan. Siihen on jokaisella tydntekijalla oikeus.
(Saramies & Tornroos 2021, 38.)

Jokainen tyontekija on yksilo, ainutlaatuinen, tapoineen ja persoonallisuuksi-
neen. Jokaisella tyontekijalla on oma taustansa, elamantilanne, jotta me pys-
tymme johtamaan yksil6a, tiimia, meidan tulee tuntea omat tyontekijamme.
Tyontekijaymmarrys eli tietoa tydntekijasta ja ymmarrysta, mitka ovat hanelle
tarkeita, mista han motivoituu, mitka asiat hanet saa sitoutumaan tyopaikkaan
ja mitka asiat edistavat hanen hyvinvointiansa. Naiden tietojen avulla voidaan
luoda tyontekijalle ymparisto, jossa voidaan hyvin, sitoudutaan ja syntyy tu-

losta. (Saramies & Tornroos 2021, 38.)
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Organisaatio, jossa toivotaan pidempaa sitoutumista ja ollaan valmiita panos-
tamaan kehittymiselle pitkalla aikavalilla, perehdytyksen tavoitteet voivat nayt-
taa hyvin erilaisilta. Tavoitteita voivat olla organisaatiokulttuuriin sopeutumi-
nen, tydymparistdoon tutustuminen ja siina viihtyminen. Tama kuitenkin edellyt-
taa, etta yrityksella on oltava valmiina pidempi aika ja enemman resursseja ta-
man tehtavan kokonaisvaltaiseen hallintaan. Organisaatiossa tulisi miettia,
mita perehdytyksella halutaan saavuttaa, miten se tukee strategiaa, mita ta-

voitellaan ja miksi siihen kannattaa kayttaa resursseja? (Eklund 2018, 29.)

Jokaisen tyontekijan tyontekijakokemukseen vaikuttaa kolme tekijaa, jotka
ovat yrityskulttuuri, tydymparisto ja teknologia. Han lisaa, etta jokaisen yrityk-
sen tulisi keskittya sellaisen tydoymparisto luomiseen, jossa jokainen tyontekija
haluaa tulla arvostetuksi. (Grover 2018.) Ihminen, joka kokee tydssaan merki-
tyksellisyyden tunteita, on usein sanottu olevan onnellinen. Onnellisuus lisaa
tuottavuutta, nostaa tulotasoa, koska onnellinen ihminen asettaa korkeita ta-
voitteita ovat myds optimisella tavalla sinnikkaita. On verrattu, etta ne yrityk-
set, jotka pitavat onnellisuuden kokemusta toiminnoissaan, menestyisivat to-
dennakdisesti paremmin kuin ne, joissa luotetaan vain taloudellisiin kannusti-
miin. (Grover 2018.) Positiivinen tyontekijakokemus lisaa tyontekija sitoutu-
vuutta yritykseen. Heista kannattaa pitaa kiinni, silla uuden tyontekijan etsimi-

nen aloittaa aina uuden rekrytointi tarpeen. (Jobly 2018.)

3.2 Tyontekijakokemus tyoyhteisoissa

Positiivisen tydntekijakokemuksen muodostumisen kannalta on tarkeaa oman
paikan loytamisesta tyoyhteisOssa. Jokaisella on oma vastuualueensa, mutta
toita tehdaan yhdessa, rinnakkain ja tiimityona. Tyoyhteison toimivuuteen vai-
kuttavat esihenkildalaissuhde, kaytdstavat, toimiva tiedonkulku, kehitys- ja
etenemismahdollisuudet ja kohtuullinen tydkuorma. Tarkeita tydyhteison pe-
ruspilareita ovat myos rakentava palaute, tasavertaisuus, selkea tyonjako, vai-
kutus- ja osallistumismahdollisuudet, yhteiséllisyys ja yhteiset tavoitteet. (Kai-
hua ym. 2020, 22.)

Toimiva tyoyhteiso tarvitsee yhteisen suunnan ja tavoitteet, joita kohti menna.
Ne tuovat sisaltda yhteison sisaiseen viestintaan seka auttavat jakamaan tar-

keina pidettyja asioita. Tavoitteet taloudellisten lukujen lisaksi ovat paljon
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muutakin. Yha enemman keskustellaan tavoitteista laajemmassa, kuten tyon-
merkityksellisyys ja sosiaalisen ja yhteiskunnallisen vastuun kautta. (Kankaan-
paaym. 2010, 18.)

Talent Vectian tekeman Tyontekijakokemus 2020-tutkimuksen mukaan tydnte-
kijakokemukseen vaikuttavia tekijoita ovat, kun tyontekija kokee tekevan mer-
kityksellista tyota, tuntee itsensa osaavaksi tyossaan, saa toteuttaa itseaan
tyossaan parhaalla mahdollisella tavalla seka on hyvat kehittymismahdollisuu-
det. (Talent vectia 2021).

3.3 Tyoyhteisotaidot

Menestyminen tydyhteisoissa vaatii jokaiselta tyontekijalta yhteistyotaitoja eli
kyvysta tulla toimeen muiden ihmisten kanssa. Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan
tyontekijan kykya toimia tydyhteisdssa vastuullisena, rakentavana ja tuotta-
vana jasenena. (Salminen 2015, 135.) Hyvat tydyhteisotaidot perustuvat erilai-
suuden ymmartamiseen ja hyvaksymiseen, samalla kuitenkin tulee seisoa
omien arvojen, ajatuksien, toimintatapojen takana. Parhaiten tydyhteisotaitoja

oppii erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa. (Salminen 2015, 136.)

Tyoyhteisotaitoja ovat

e Tyoétekijoiden roolin ymmartaminen tydyhteisdissa

e Hyvat vuorovaikutustaidot

e Kyky vastaanottaa ja antaa palautetta tyontekijalle

¢ Yhteisten pelisdantéjen ymmartaminen

¢ Itsensa johtamisen taito

¢ Ristiriitojen ratkaisutaidot, hyvat kaytdstavat ja kyky asettua myos toisen

asemaan.

(Salminen 2015, 136.)

Edella mainitut ovat kaikki opittavissa olevia taitoja, joita parhaiten paasee ke-
hittdmaan osallistumalla sosiaalisiin tilanteisiin. Rohkeus, sinnikkyys ja oman
mukavuusalueen ulkopuolelle meneminen, joita tarvitaan tydelamassa ja
muilla elaman eri osa-alueilla. On myds tarkeaa pohtia ajatuksen tasolla omaa
toimintaa ja ajatuksia. (Salminen 2015,136.) Tydyhteison jasenena ei riita, etta

tydntekija hoitaa tydnsa hyvin. Tydyhteisdnjasenena on myods osa keskeisia
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taitoja tyopaikalla. Se edellyttaa, etta kykenee olla muiden johdettavana, ym-
marrysta tyoyhteison jasenena kuin yhteisesta prosessista. Pitka kokemus sa-
massa tyOyhteisossa saattaa helposti sokeuttaa yhteison tavoille ja uskomuk-
sille, kun taas mita erilaisimmissa tyOyhteisoissa tyoskentelee, se kasvattaa
tyoyhteis6ssa olemisen taitoja. Huomataan, etta tyota voi tehda eri tavoilla ja

erilaisissa tyOyhteisdissa. (Monkkonen & Roos 2010, 146.)

3.4 Tyontekijakokemuksen kehittaminen organisaatiossa

Kun tyontekijakokemusta lahdetaan kehittamaan organisaatiossa, tyontekija-
kokemus edella kehittamisesta tulee tyontekijalahtdisempaa ja se on avain
tydntekijan sielunelamaan. Siitd on arvoa organisaatiolle, koska on ymmarret-
tava, mika tyontekijalle on merkityksellisia asioita tydymparistossa tai minka-
laisia valintoja he itse tekisivat tyéhon liittyen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku
4.)

Tyontekijakokemusta tulisi rakentaa yrityksessa kuin yrityksessa tyontekijako-
kemuksen kautta ja sellaista, mika tukee yrityksen tavoitteita (Elo 2023).
Tyontekijakokemuksen kehittdmisessa pyritdan kokonaisarvion parantami-
seen, ja samalla Ioydetaan ne kohtaamispisteet tyontekijoiden kanssa, jotka
ovat merkityksellisia. Nama tuottavat lisdarvoa tyontekijoille, ja niita kuvataan

seuraavalla neljalla kohdalla. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.)

1. Tyontekijoiden tyotyytyvaisyys, hyvinvointi ja tydon imu

Hyvaan elamaan ja tyon itseisarvoja ovat viihtyminen tydssa ja hyvinvointi.
Psykologinen sopimus organisaation ja tyontekijoiden valilla olettaa, etta halu-
taan toistensa parasta. Psykologisten perustarpeiden lisaksi organisaation tu-
lee tavoitella tyontekijan kukoistusta, sita etta tyontekijansa kehittyvat ja koke-
vat olevansa arvostettuja tydssaan. Kun tyontekijat kokevat, etta heihin panos-
tetaan ja heidan tarpeensa ovat tydnantajalle tarkeita, he myds sitoutuvat tyo-
honsa. Molemminpuolinen luottamus kasvaa ja psykologinen sopimus syve-
nee. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.)
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2. Erottautuminen kilpailijoista ja muista tyonantajista

Tyontekijat arvostavat tana paivana muutakin kuin pelkastaan palkkaa ja kil-
pailu kovenee taman paivan tydelamassa tyontekijoista. Tyontekijakokemus
on kilpailuetu tydomarkkinoilla. Kun tyontekijan tarpeet ja tavoitteet otetaan tyo-
markkinoilla huomioon ja se on edellytys muilla markkinoilla onnistumiseen.
Se tarjoaa parhaimmillaan kilpailuedun, organisaation kulttuuri, johtaminen ja
organisaation olemassaolo muodostavat paketin, jota muut kilpailijat eivat
pysty kopioimaan, silla se on organisaation nakoista ja kestaa pitkaan. (Huhta
& Myllyntaus 2021, luku 4.)

3. Tyotekijakokemuksesta liiketoiminta hyotya

Tyontekijakokemus on tarkeaa myos liikketoiminnan kannalta. Ensimmaisena
se vahentaa henkilostokustannuksia seka lisaa tuottavuutta, mika lumipal-
loefektina kasvattaa liikevaihtoa ja asiakaskokemusta. Mitd paremmin tyonte-
kijat voivat tyossaan, sita tuottavampia he ovat ja sen myota tulee vahemman
sairaspoissaoloja. Hyva tyontekijakokemus tuo lisdarvoa asiakkaille, tyonteki-
jan on mahdollista onnistua tydéssaan ja saavuttaa tavoitteensa. (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, luku 4.)

4. Vaikuttavuutta organisaation kehittamiseen.

Kun tyontekijakokemuksen kehittamista halutaan vieda organisaatiossa eteen-
pain. Tyontekijakokemus on tyovalineena eritysita arvoa tuova asia organisaa-
tiolle. Organisaatiossa kehittdminen on vaikuttavampaa, kun ymmarretaan
mitka asiat, tydohon liittyvat valinnat ja tydymparistd ovat tyontekijoille tarkeita.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.)

Organisaatiossa tyontekijan kokemukseen vaikuttaa myos yhteisbkokemus
itse tyopaikalla, eli arkitasolla. Yhteisbkokemus koostuu tyopaikan arvoista,
johtamiskulttuurista, organisaatiomallista, pelisdannoista ja tiimien toimin-
nasta. Ei pida myoskaan unohtaa tilannetta, jos tyontekija lopettaa organisaa-
tiossa. Se miten poislahtevaa kohdellaan ja miten heistd puhutaan, vaikuttaa
jokaiseen. (Erinomainen tyontekijakokemus on avaintekija strategian onnistu-
miselle 2023.)
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4 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY — OSUUSKAUPPA HAMEENMAA

Osuuskauppa Hameenmaan juuret ulottuvat vuoteen 1904 asti, jolloin ensim-
mainen osuuskauppa perustettiin Tervakoskelle. Jo 1920-luvulla Hameen alu-
eella oli 25 osuuskauppaa. Vuoden viimeisena paiva vuonna 1992 Etela-Ha-
meen Osuuskauppa ja Paijat-Hameen Osuuskauppa fuusioituvat, ja nain syn-
tyi Osuuskauppa Hameenmaa. 1990-luvulla keskityttiin erityisesti paivittaista-
varakauppaan ja S-market ketjuun, hotelleista, maatalouskaupasta ja auto-
kaupasta luovuttiin. Kun taloudellinen tilanne alkoi kohentumaan, palvelu- ja
toimialoja voitiin jalleen laajentaa. Ensimmainen Kodin Terra perustettiin Lah-
teen vuonna 2005. Lammin Osuuskauppa fuusioitui Osuuskauppa Hameen-
maahan vuonna 2012 ja on viimeisia paikallisia Osuuskauppoja, jotka fuusioi-
tuvat. 2000-luku on ollut kiivasta kasvun aikaa, myynti on lIahes kolminkertais-
tunut, asiakas- ja henkilostomaarat tuplaantunut, uusia toimipaikkoja nousi

joka toimialalle. (Hamalaisen Osuuskaupan s.a)

Osuuskauppa Hameenmaa on Paijat- ja Kanta-Hameen suurin yksityinen
tyonantaja, jossa tyoskentelee yli 3200 henkiloa. Hameenmaa on yksi osuus-
kaupoista, joka kuuluu S-ryhmaan. Hameenmaa toimii 21 kunnan alueella ja
on 170 000 asiakasomistajan omistama yritys. Liiketoiminta-alueita Hameen-
maalla on market-, tavaratalo-, erikoiliike-, auto-, liikenne-, seka maijoitus ja ra-

vitsemiskauppa. (Tervehdys Hameenmaalta s.a).

Osuuskauppa Hameenmaan avainluvut 1.9.2023:
Asiakasomistajia 171 600 (8/2023)

Maksettua Bonusta asiakasomistajille 33 702 663 € (2022)
Henkilostomaara 3 806 (6/2023)

Myynti 1 362 M€ (2022)

Tulos 42,5 M€ (2022)

Investoinnit Kanta- ja Paijat-Hameeseen 52,8 M€ (2022)

(Tervehdys Hameenmaalta s.a).
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5 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUSAINEISTO

Tassa luvussa kuvataan opinnaytetydssani kaytetty tutkimusmenetelma, tutki-

musaineiston hankinnan menetelma seka miten aineistoa analysoitiin.

5.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma eli laadullinen tutkimus

Tassa tutkimuksessa on kaytetty laadullista tutkimusmenetelmaa, silla oli tar-
koitus saada uusien hameenmaalaisten tyontekijakokemuksia HameenOmaa-

alkuperehdytyspaivasta seka mahdollisia kehittamisehdotuksia.

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla pyritaan ymmartamaan
tutkimuksessa tutkittavaa ilmiota tutkittavien henkildiden nakdkulmasta. Eli ol-
laan kiinnostuneita henkildiden ajatuksista, tunteista ja merkityksista, joita tut-
kimuksen kohteena olevat henkilét antavat tutkittavalle ilmiélle. (Juuti & Puusa
2020, Johdanto.)

Aineistonkeruumenetelmia on laadullisessa tutkimuksessa monia eri vaihtoeh-
toja, joista yleisimmat ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisista doku-
menteista koottu tieto (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83). Laadullisessa tutkimus-
menetelmassa aineistonkeruumenetelmana on erilaiset haastattelutyylit ovat
eniten kaytettyja. Haastattelu on keskustelu, jolla on tavoite ja tapahtuu tutki-
jan aloitteesta. Haastattelutyyleja on erilaisia, on teemahaastattelu eli puo-
listrukturoitu haastattelu, syvahaastattelu, strukturoitu haastattelu ja avoin
haastattelu. Haastattelut voidaan toteuttaa yksilohaastattelun lisaksi ryhma- tai
parihaastatteluna seka haastatteluita voidaan toteuttaa kasvokkain tapaami-
sissa, puhelinhaastatteluna tai etayhteyksien avulla. (Juuti & Puusa 2020, luku
6.) Teemahaastattelussa edetaan haastattelussa etukateen keskeisten teemo-
jen kautta, ja teemoihin on liitetty tarkentavia kysymyksia. On huomioitava,
ettd teemahaastattelussa ei voida kysya mita tahansa, vaan kysymysten tulee

olla valikoitua liittyen tutkimusongelmaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)

Kun aineiston on keratty, alkaa aineiston tutkiminen eli se tulee muuttaa muo-
toon, jotta aineistoa voidaan tutkia. Laadullisessa tutkimusmenetelmassa tut-
kittava aineisto on teksti tai kuva muodossa. Kun aineistoa lahdetaan muutta-

maan aanesta tekstimuotoon, sita kutsutaan litteroinniksi. (Vilkka, luku 5).
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Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on tuottaa mielekas koko-
naisuus, josta tehda perusteltu tulkinta seka johtopaatoksen tutkittavasta ilmi-
Osta. Paamaara aineiston analyysissa on paatya onnistuneisiin tulkintoihin.
(Juuti & Puusa, luku 6.) Kun aineisto on litteroitu ja analysoitu, seuraavaksi
luokitellaan aineisto teemoittain, tyypittelyn tai luokittelun avulla. Luokittelu on
yksinkertaisin muoto, kun jarjestellaan aineistoa. Se voidaan esittaa tauluk-
kona tai on esitysmuodoltaan yksinkertaisin. Teemoittelu on hyvin luokittelun
kaltaista, mutta painotus on enemman teemoissa, joista aineistoissa on pu-
huttu. Teemoittelun ideana on etsia aineistosta teemoihin kuvaavia nakemyk-
sia. Kolmantena tyypittely, jossa aineisto luokitellaan tietyiksi tyypeiksi. Esi-
merkkina tyyppiesimerkki, mika tietyn teeman sisalla etsitaan yhteisia nake-
myksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92-93.)

5.2 Tutkimuksen toteutus - haastattelut

Tutkimuksen aineisto hankittiin haastattelemalla uusia hameenmaalaisia, joita
haastateltiin yhteensa seitseman eri toimialoilta. Seuraavassa taulukossa on

kuvattu toimialoittaloin haastateltavat:

Tutkimushaastatteluun osallistuneet hameenmaalaiset:

Haastateltava 1 markettoimiala toimeksiantajan valinta

Haastateltava 2 markettoimiala toimeksiantajan valinta

Haastateltava 3 markettoimiala toimeksiantajan valinta

Haastateltava 4 ABC-toimiala, liken- | toimeksiantajan valinta
nekauppa

Haastateltava 5 majoitus- ja ravitse- toimeksiantajan valinta
mistoimiala

Haastateltava 6 markettoimiala toimeksiantajan valinta

Haastateltava 7 Majoitus ja ravitsemis- | toimeksiantajan valinta
toimiala

Haastateltavat valittiin seuraavin perustein: heilla oli ensimmainen tydpaiva

Hameenmaalla HameenOmaa alkuperehdytyspaiva ja vahintaan kolme kuu-
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kautta ajallisesti toimipaikassaan tyota takana. Uudet tyontekijat ovat osallistu-
neet perehdytyspaivaan toukokuu — heinakuu 2023 aika valilla, jolloin heilla on

kertynyt muutama kuukausi tyokokemusta omassa toimipaikassa.

Sain haastateltavien tiedot HR-tiimin yhteyshenkiloltd sahkopostitse ja olin
haastateltaviin yhteydessa puhelimitse, kun sovimme haastatteluaikoja. Haas-
tattelut toteutettiin teams-haastatteluina ja tallennus haastatteluista, tehtiin
Teams-tallenna-ominaisuuden avulla. Yhden haastateltavan kohdalla tallen-
nus ei onnistunut, joten kaytin ennen haastattelun alkua matkapuhelimeni tal-
lenninta tallentaakseni Teams-keskustelun ja taman kerroin haastateltavalle

ennen matkapuhelimen nauhuriin tallentamista.

Haastateltavista sain tietooni, etu- ja sukunimen, toimipaikan, jossa haastatel-
tava tyoskentelee, puhelinnumeron ja tydsahkopostin osoitteen, joka on kaik-
kien saatavilla sisaisen viestintavalineen kautta. Jokainen haastateltava osal-
listui vapaaehtoisesti haastatteluun. Haastattelut toteutettiin 25.9-29.9.2023
valisena aikana ja ennen haastatteluajankohtaa jokaiselle haastateltavalle la-
hetettiin sahkopostin ja teams-kutsu haastatteluajankohdasta. Sahkodpostissa
kerroin haastattelun aihealueet, joista tulen esittamaan kysymyksia liittyen pe-
rehdytyspaivaan ja sen sisaltoon, seka vaikutuksia sen hyodyllisyyteen. Haas-
tattelut toteutettiin yksildohaastatteluina. Haastattelujen jalkeen aineisto litteroi-
tiin, hyodyntaen teams-tallennus ominaisuutta, ja tallennettuun tekstiin tein tar-
vittavia sanamuoto korjauksia tallennetta hyodyntaen. Haastattelujen keskipi-
tuus oli 18 minuuttia. Keskustelut etenivat hyvin ja osan haastateltavan
kanssa tuli enemman keskustelua kuin toisten. Osan kohdalla sain vaikutel-
man, ettd tdman kaltainen yksildhaastattelu ei ollut luontaista ja osalla vas-

taukset olivat niukkasanaisia.

Haastattelujen litteroinnissa hyddynsin teams-sovelluksen tekstinauhuria,
mutta jokaisen haastattelun jalkeen aineistot litteroin seka tein merkinnat huo-
mioitavista asioista litteroituun aineistoon. Kun kaikki haastattelun oli tehty,
aloitin aineiston analysoinnin. Aineiston analysoinnin jalkeen poistin aineistot
asianmukaisesti seka litterointiin kaytetyt tiedostot poistin analysoinnin jal-

keen.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksessa saatuja tuloksia ja pureudutaan tutki-
musongelman ratkaisuihin. Tulokset perustuvat seitseman perehdytyspaivaan
osallistuneen uuden hameenmaalaisen yksilohaastatteluihin. Haastattelujen
jalkeen haastattelut litteroitiin kokonaisuudessaan omiin tiedostoihin, joista
poimin oleelliset ja tarkeat asiat tutkimustuloksiin. Haastattelusta saatu materi-
aali luokiteltiin seuraavien teemojen mukaisesti, mitka ovat myos tutkimustu-

loksien mukaan jaoteltu teemoittain otsikoin ” Perehdytyksen sisalto ja hyodyl-

lisyys”,
tyspaivan sisallon vaikutus toimipaikassa tyoskentelyyn” ja ” Muita huomioita-

Perehdytyksen kehittdaminen”, "Odotukset tydnantajasta”, "Perehdy-
via asioita”. Viimeinen edelld mainittu teema nostaa muiden viiden aiheen ohi

asioita, joita nousi haastatteluissa esille.

6.1 Perehdytyksen sisalto ja sen hyodyllisyys

Haastateltavista suurin osa koki perehdytyspaivan hyodylliseksi. Kaksi haasta-
teltavista koki perehdytyspaivan turhaksi, silla enemman olisi pitanyt olla pe-
rehdytysta heidan omaan tydhon, mutta molemmat totesivat, etta olivat ym-
martaneet perehdytyspaivan vaarin. Haastateltavan 2 kokemuksesta pereh-
dytyspaiva toi varmuutta siirtyd omaan toimipaikkaan tyoskentelemaan. Haas-
tateltava 4 koki perehdytyspaivan tarpeelliseksi ja hanen mielesta on hienoa,
etta paiva jarjestetaan. Haastateltava 7 koki, etta hanella ei ollut aikaisempaa
tietoa hirveasti Hameenmaasta. Han koki, etta oli hyva, etta hameenmaasta

kaytiin asioita lapi, jolloin talo tuli tutuiksi.

”"Oikeastaan ne kaikki tavat ja mita kaikkea muuta tuossa ha-
meenmaalla itsellaan on niin ne kaikki toimintaperiaatteet ja tam-
moiset arvot sun muut niin ne olivat ihan hyodyllisia”

Paaosin perehdytys koettiin haastateltavien mielesta hyddylliseksi. Erityisesti
erilaisten ty0ssa kaytettavien sovellusten asentaminen ja kayttdonotto koettiin
hyddylliseksi perehdytyspaivassa, sille oli varattu oma aika perehdytyspai-
vassa. Perehdytyspaiva antoi haastateltavan 2 mielesta hyvat valmiudet
omaan toimipaikkaan siirryttdessa tydskentelemaan ja myds jannitys uutta

tydpaikkaa kohtaa laski, perehdytyspaivan ansiosta.
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"Joo koska niita sovelluksia aika paljon meille ladataan, niin se on

hyva, etta siihen on perehdytyspaivassa oma aikakin.”

Haastateltavat kokivat myos, etta perehdytyspaivan sisalto oli kattava ja riit-
tava urapolun alkuun ja yksi haastateltava koki hyvana, etta sai jakaa ajatuk-
sia ja tuntemuksia muidenkin uusien tyontekijoiden kanssa. Yleisesti perehdy-
tyspaivan hyodyllisyydesta koettiin, etta paivasta saatiin perustietoa Hameen-

maasta ja paljon asioita, joita ei aikaisemmin ollut tiennyt Hameenmaasta.

Haastateltava koki my0s, kun osa asioista kasitellaan perehdytyspaivassa, ei
samoja asioita tarvitse uudelleen kertailla omalla tyopaikalla, vaan voi keskit-

tya taysin oman tyon perehtymiseen.

6.2 Odotukset tyonantajasta

Haastateltavilla oli paaosin positiivisia odotuksia uudesta tyonantajasta. Eniten
koettiin tydoryhman ilmapiiri ja uuden tyontekijan vastaanotto onnistuneena ko-
kemuksena toimipaikassa. Haastateltavat kokivat, etta tydnantaja on joustava,

kuten opiskeluiden suhteen, jos tarvitsee vaihtaa tydvuoroja.

"tyGilmapiiri sitten on joustavuus niin kun esimerkiksi tydajoissa ja
sitten etta voi vaihtaa tyovuoroja”

"koko porukka tulee olemaan ihan mukavaa, etta just etta kenen
kanssa tekee toita ja sitten sen suhteen, etta tota on niinku niin
sanotusti tasa-arvoinen joka ikinen tyontekija siella tyopaikalla”

Kaiken kaikkiaan haastateltavien tunnelma haastattelutilanteessa tydnanta-
jasta oli positiivinen ja tunnelma valittyi myos teams-sovelluksen kautta. Nain
ollen voidaan paatella haastateltavien kokemuksien perusteella, ettd Osuus-
kauppa Hameenmaa on onnistunut tydnantajamielikuvan luomisessa positiivi-

sena, mika on jatkunut myds oman toimipaikan arjessa.

6.3 Perehdytyspaivan sisallon vaikutus toimipaikassa tyoskentelyyn

Haastateltavat kokivat perehdytyspaivan hyodylliseksi toimipaikassa tyosken-

telyyn, esimerkiksi koettiin asiakastilanteiden lapikaynti ja s-etukortin etujen ja
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muiden hyotyjen lapikaynti, joista voi tilanteen mukaan kertoa asiakkaille asia-
kaspalvelutilanteissa. Haastateltavat kokivat myds, etta perehdytyspaiva toi li-

savarmuutta omaan tyoskentelyyn ja omaan toimipaikkaan siirtymisessa.

"Mun mielesta on hienoa, etta tammadinen on edes jarjestetty.
Tammaista ei kaikilla ole.”

"etta perehdytyspaivasta just niin kuin oli semmoinen varmuus ja
sitten just pystyy kayttamaan.”

“etta just tiesi asiakkaiden kanssa toimimisesta ja sitten esimer-
kiksi s etu hyédyt. Enhan ma olisi muuten tiennyt siita.”

"No kaikki on workchat ja naa jutut niin etta ne olivat toiminnassa
heti kun ma menin sitten se seuraavana paivana. ltse asiassa
aloitin sitten ty6t niin siita oli kylla hyotya”

On yritykselle suuri ja positiivinen ponnistus jarjestaa kaikille toimialoille so-
piva perehdytyspaiva. Yritykseen tutustumisen kannalta on tarkeaa, etta uudet
tyontekijat paasevat tutustumaan uuteen tydnantajaan perehdytyspaivan muo-
dossa. Se antaa myo0s positiivisen kuvan tydnantajasta. Haastateltavista valit-
tyi positiivinen tunnelma ja keskustellessa aiheesta. Osa haastateltavista koki,
ettei perehdytyspaiva tuonut lainkaan hyotya siirtyessa omaan toimipaikkaan
tydskentelemaan. He olisivat toivoneet, etta siella olisi heidan omaan tyo-

honsa liittyen kasitelty aiheita ja kdytannon asioita kuten, kassalla tydskente-

lya.

6.4 Muita huomioin arvoisia asioita

Muita asioita, joita haastatteluissa tuli ilmi kahdella eri haastateltavalta, he ko-
kivat, etta perehdyttaja perehdytyspaivassa luki melko paljon suoraan esitetta-
vasta aineistosta ja olisi toivottu enemman omien kokemuksien jakamista asi-
oiden yhteydessa. Haastateltavista toinen koki, etta jokainen meista on luku-

taitoinen ja osaa lukea suoraan esityksesta.

"Pysytaan siina tekstissa tai ainakin perehdyttaja pysyy niin kylla

ma osaan itsekin lukea”
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Haastateltavat, jotka kokivat taman, olivat tunnelmaltaan tuohtuneita, silla pys-
tyi yhta lailla lukemaan suoraan esitysta, jota perehdyttaja luki samaan aikaan.
Haastateltavat jaivat kaipaamaan asioita diojen ulkopuolelta eli perehdyttajan
esimerkkeja ja kokemuksia kasiteltavista aiheista. Perehdyttajalla on erittain
tarkea rooli asian kuin asian perehdyttamisessa. Perehdyttajan on erittain tar-

kea pitaa paiva kokonaisuudessaan mielenkiintoisena ja innostavana.

Haastatteluissa tuli myos ilmi, etta yksi haastateltavista oli kokenut perehdy-
tyspaivassaan, etta puhuttiin paljon asioita markettoimialalta. Suurin osa pe-
rehdytyspaivasta, johon han osallistui, oli markettoimialalta. Perehdytyspai-
vassa on tarkea perehdyttajan ottaa huomioon kaikki osallistujat, vaikka suurin

osa olisi tietylta alalta.

6.5 Perehdytyksen kehittaminen

Perehdytyspaiva koettiin tarkeana ja ensimmaiset askeleet Hdmeenmaalle
otetaan alkuperehdytyksen kautta. Haastateltavien osalta kaksi koki, etta pe-
rehdytyspaivan jalkeen saisi kirjasen, jossa olisi luettavissa tarkemmin tietoa
Hameenmaata koskevista aiheista, kun asioita kasiteltiin pintapuolisesti. Kun
asioita kasitellaan paivassa paljon, eli toisin sanoen tietotulva on valtava, niin
toivottiin pienta kirjasta, johon voisi myéhemmin palata uudemman kerran ker-

taamaan asioita ja palauttamaan mieleen.

"Mietittavaa, etta se oli aika, etta istuttiin ja kuunneltiin semmoinen
luento, niin ehka olisin enemman kaivannut semmoista, etta saa
niin kun miettia. Perehdyttavat just vahan semmoisia, vaikka just
vaikeita asioita vaikka etta mita tekisit tassa tilanteessa kysymyk-
set ja sitten niinku ne voisi kertoa sitten siina niin semmoista akti-

viteettia olisin kaivannut niinku siihenkin.”

"se esimerkiksi se sehan on tuon kaikilla, on samanlainen niin se
just se taa tyovuorolistan, miten sita luetaan ja miten sita kayte-
taan ja se olisi mun mielesta ollut semmoinen koska se vaan ihan

oikeasti, kun sen vaan ladattiin siella ja se oli sitten siind”
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Kehittamisen kohteena koettiin myos, etta paivassa saisi olla enemman ryh-
makeskusteluja ja ryhmaytymista uusien hameenmaalaisten kanssa. Kuten
ylla haastateltava oli kertonut. Yksi haastateltava koki, jolla oli ollut jo pidem-
paa kokemusta tyoelamasta takana, etta sovelluksiin etenkin, tyovuorolistaso-
vellukseen, olisi voinut kayttda enemman aikaa, jotta sovellus olisi tullut heti

ensimmaisten paivien aikana tutuksi.

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tassa luvussa esitellaan tutkimustulosten perusteella muodostetut johtopaa-
tOkset perehdytyspaivan vaikutuksesta tyontekijakokemukseen. Lisaksi arvioi-

daan taman opinnaytetyon tutkimuksen luotettavuutta.

7.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa uusien tyontekijoiden tyontekijakokemuk-
sia perehdytyspaivan sisallosta ja toteutuksesta ja toisena tavoitteena on tuot-
taa mahdollisia kehittdmisehdotuksia perehdytyspaivan osalta. Tutkimuksessa
etsittiin vastauksia tutkimuskysymyksiin "Miten uudet tydntekijat ovat kokeneet
perehdytyspaivan sisallon ja toteutuksen?”, "Miten uudet tydntekijat kehittaisi-
vat perehdyttamispaivan sisaltéa?”, "Miten uudet tydntekijat kehittaisivat pe-

rehdytyspaivaa sisallon toteutusta heidan nakdkulmasta?”

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta haastateltavat kokivat

perehdytyspaivan sisallosta olleen hyotya ja kokivat, etta paiva tuo hyvan pe-
rehtyneisyyden Osuuskauppa Hameenmaahan. Haastateltavien kokemuksien
lisaksi kehittamisehdotuksia perehdytyspaivan osalta I0ydettiin seka tyonteki-

jakokemuksia perehdytyspaivan sisallosta ja toteutuksesta.

Perehdytyspéivén sisélté ja sen hyddyllisyys

Opinnaytetyon tutkimuksen tulosten perusteella, perehdytyspaiva koettiin hyo-
dylliseksi ja paiva antoi lisavarmuutta tyoskentelyyn omassa toimipaikassa.
Erilaiset sovellukset ja niiden kayttdonotto paivassa koettiin erittain hyodylli-
sena, silla tydssa kaytettavat sovellukset ovat heti valmiina kayttdon ja tiedon
jakaminen ja tiedottaminen kulkee tyontekijalle ensimmaisista paivista alkaen.
Sovelluksia on paljon, joita tyontekija tarvitsee tyosuhteen aikana, ja nama
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tyontekijat kokivat sovellusten kayttdonoton tarkeana ja hyvana asiana. Erilai-
set digitaaliset tyovalineet ja viestintavalineet ovat tata paivaa ja muut erilaiset

digitaaliset ratkaisut ovat lisaantymaan pain.

Odotukset tybnantajasta

Ensimmaiset kohtaamiset tyonantajan kanssa oli kyseessa oma esihenkilo tai
perehdytyspaiva, odotukset tyonantajasta ovat korkealla. Uutta tyontekijaa
jannittaa ja moni asia on mielen paalla. Tulosten perusteella kaikilla haastatel-
tavilla oli vain positiivisia odotuksia tyonantajasta ja se valittyi selkeasti haas-
tatteluissa. Haastateltavilla oli kuitenkin hyvin erilaisia odotuksia tyonantajasta.
Moni mainitsi hyvan tyGilmapiirin ja onnistuneen positiivisen vastaanoton
omassa toimipaikassa perehdytyspaivan jalkeen. Positiiviseen tyontekijakoke-
mukseen vaikuttaa (Yohn 2018) mukaan kaikki, mita tyontekija kokee, nakee

ja tuntee, kun astuu tydpaikalleen.

Perehdytyspéivén siséllon vaikutus toimipaikassa tybdskentelyyn

Tutkimustulosten perusteella suurin osa koki, ettei perehdytyspaivan sisallosta
ollut suurta hyotya toimipaikassa tyoskentelyyn. Tuloksissa tuli kuitenkin ilmi,
etta perehdytyspaivan sisallossa oli paljon asioita, joita ei enaa myohemmin
tarvinnut perehdyttdd omassa toimipaikassa, johon siirtyi tydskentelemaan.
Perehdytyspaivan sisalto toi lisdvarmuutta siirtyd omaan toimipaikkaan tyds-
kentelemaan, kun paivassa kaytiin yleisia asioita, toimintatapoja, turvallisuus-
asioita seka muita kaikille yhteisia asioita, jotka koskevat kaikkia hameenmaa-
laisia. Perehdytyspaivan jarjestaminen koettiin panostuksena tyontekijoita

kohtaan, mika sai kiitosta.

Muita huomion arvoisia asioita

Tutkimustulosten perusteella haastatteluissa uusilla hameenmaalaisilla nousi
esille erittain olennaisia asioita, jotka vaikuttavat perehdytyspaivaan osallistu-
jan fiilikseen. Perehdytyspaivassa on tarkeaa ottaa huomioon koko ryhma ja
minka alan osaajille perehdytyspaivaa on pitamassa. On erittdin tarkeaa, ottaa

huomioon koko ryhma ja huomioida eri alojen osaajat. Jos perehdytyspai-
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vassa kiinnitetaan tietyn alan perehdyttamiseen ja joukossa on muidenkin alo-
jen osaajia, voi vahemmistolle tulla sellainen tunnelma, etta perehdytetaanko
meita ollenkaan tai miksi tietynalan osaajat saavat enemman heidan osaami-

seen liittyvaa tietoa ja jaettua kokemustietoa.

Perehdyttajalla on tarkea rooli paivan onnistumisessa ja hyvan fiiliksen luomi-
sessa. Perehdyttaja on henkilo, jota seurataan ja kuunnellaan ja han vie pai-
vaa eteenpain aikataulun mukaan. Hanella on onnistumisen avaimet kasissa
ja vaikuttaa tunnelmaan perehdytyspaivassa. Perehdyttajalla tulee olla aitoa

kiinnostusta perehdyttaa seka olla itse kiinnostava perehdyttaja.

Perehdyttajan tulee olla aidosti sitoutunut perehdyttamiseen ja han ymmartaa
hanen tehtavansa ja roolinsa perehdyttajana. Hanella tulee olla aito halu pe-
rehdyttda. Organisaation tehtavana on, etta perehdyttdjille on saatavilla tukea
ja koulutusmahdollisuuksia tehtavan. (Eklund 2018, 142.) Perehdyttaminen on
vuorovaikutusta ja on tarkeaa, etta molemmat perehdyttaja ja perehtyja ym-

martavat kasiteltdvan asian samalla tavalla (Eklund 2018, 147).

Perehdytyksen kehittdminen

Perehdytyspaiva on sisalloltaan tietoa taynna ja paljon asioita tulee yhden pai-
van aikana muistettavaksi, eika kaikkea tietenkaan tarvitse muistaa. Tutkimus-
tulosten perusteella perehdytyspaivasta olisi hyva saada, jokin kirjanen tai
muu vastaava, johon paasisi myohemmin kertaamaan opittuja asioita, silla
kaikki asiat ei jaa perehdytyspaivasta heti mieleen. Osa koki, ettd ryhmayty-
mista olisi saanut olla enemman ja samalla olisi padssyt enemman verkostoi-

tumaan uusien muiden alojen osaajien kanssa.

Opinnaytetyon tutkimuksen tulokset mahdollistavat HdmeenOmaa-alkupereh-
dytyspaivan kehittdmisen ja toteuttamaan perehdytyspaivasta entista enem-
man tydntekijan nakdista paivaa.

7.2 Kehittamisehdotukset

Tutkimuksen tulosten perusteella |0ydettiin kehittamisehdotuksia.
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Tulosten perusteella haastateltavat kokivat paaosin perehdytyspaivan hyodyl-
lisena ja osa oli tyytyvainen, etta tallaisia paivia Osuuskauppa Hameenmaa
jarjestaa. Erityisesti organisaatiossa kaytettavat sovellukset ja niiden kayttoon-
otto koettiin jokaisen haastateltavan kohdalla hyodylliseksi. Perehdytyspaiva

vahensi jannitysta siirtyessaan omaan toimipaikkaan tyoskentelemaan.

Perehdytyspaivan kehittamisen kannalta, kuten haastatteluissa oli noussut
esille, etta rynmatyodskentelyn lisaamista perehdytyspaiviin, jotta ryhmayty-
mista ja ajatuksia paasisi jakamaan uusien hameenmaalaisten kanssa. Pereh-
dytyspaivan jalkeen koettiin, ettad informaatiota tuli paljon ja ajatukset ovat
taynna uusia asioita. Haastattelussa nousi esille pieni opas tai kirjanen, jonka
saisi kotiin viemisiksi, johon olisi koottu perehdytyspaivan sisaltoon liittyvia asi-
oita, joita tyOntekija paasee tyosuhteen aikana kertaamaan ja palaamaan tar-
keisiin asioihin. Perehdytyspaivassa perehdytettiin perustybelaman pelisaan-
toja, jotka osa haastateltavista koki pitkan tyduran tehneena hieman turhaksi,
mutta totesivat, etta nuorille ja kokemattomille tyontekijoille nama ovat tarkeaa
tietoa. Voisiko perehdytyspaivassa nama asiat kerrata tyontekijan kanssa, jol-
loin tilanteessa otettaisiin huomioon yksilon aikaisempi osaaminen ja kokemus

tydelamasta.

Tyon tavoitteena oli selvittda mahdollisia kehittamisehdotuksia HimeenOmaa-
alkuperehdytyspaivaan ja tuloksien pohjalta nousi yhteensa nelja erilaista ke-

hitysehdotusta perehdytyspaivaan.

Ensimmaisena kehitysehdotuksena oma perehdytyspaiva kesatyontekijoille,
joissa kaytaisiin lapi tydvuoron pelisaantgja, tydvaatetusta, silla aikaisempaa
lukuun viitaten osa koki nama pitkan uran tehneina turhana ja tuttuina asioina,

mutta nuorille uusille tekijoille nama ovat hyodyllisia.

Toinen kehitysehdotus liittyy perehdytysmateriaalin kertaamiseen, mutta yksi
haastateltava toi esille, jos paivan paatteeksi saisi pienen kirjasen tai muun
vastaavan oppaan, josta tyontekija voisi kerrata tarkeita asioita, joita tyosuh-
teessa on tarkea muistaa koko tyosuhteen ajan. Perehdytyspaivassa kasitel-
I&aan paljon erilaisia aiheita ja asioita, jotka ovat tyontekijalle tarkeita ja ovat jo-

kaisella eri tavalla enemman tai vahemman lasna omassa tydarjessa. Tama
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kirjanen pitaisi tarkeat asiat yksissa kansissa ja olisi tyontekijan kaden ulottu-

villa tai digitaalisessa muodossa.

Kolmas kehitysehdotus kasittelee viestintaa, haastatteluissa nousi esille, etta
haastateltava oli menossa omaan perehdytyspaivaan, jossa perehdytaan
omiin tyétehtaviin, mutta kyseessa olikin HimeenOmaa-alkuperehdytyspaiva.
Han oli luonut tietynlaiset ennakko asetelmat perehdytyspaivaa varten. On tar-
keaa, heti tydsuhteen alussa viestia uudelle tydntekijalle, ettda HameenOmaa-
alkuperehdytyspaiva koskee jokaista uutta hameenmaalaista toimialasta riip-
pumatta. Varmistetaan viestinnalla uusille tyontekijoille, jotka palkataan, etta
heille on selvaa, millaiseen perehdytyspaivaan ovat menossa ja perehdytys-

paivan ilmoittautuminen viestii tietynlaisesta perehdytyspaivasta.

Neljas kehitysehdotus koskee perehdyttajan perehtymista aineistoon seka pe-
rehtyjan omien kokemuksien tuominen dioihin. Perehdyttajalla on merkittavan
tarkea rooli perehdytyspaivan kulun, onnistumisen ja mielenkiinnon kannalta.
Han on nakyva ja koko ajan aanessa. On tarkeaa, etta perehdyttaja pitaa pai-
van mielenkiintoisena ja esitettdvan aineiston. Nain mielenkiinto ja ajatuksien

heraaminen uusilta hameenmaalaisilta.

7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi voidaan kiteyttaa kolmeen
kasitteeseen, jotka ovat uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Nama kasitteet
kytkeytyvat toisiinsa, ja ovat abstrakteja ja vaikeaselkoisia kokonaisuuksia.
Uskottavuudella viitataan asioihin, jotka ovat esitetty asianmukaisesti ja tutkija
on kerannyt aineiston asianmukaisesti ja analysoinut huolellisesti. Luotetta-
vuudella viitataan siihen, etta tutkija on vakuuttaa omalla tutkijan toiminnallaan
ammattitaitonsa ja tutkija on valinnut menetelmat ja Iahestymistavat ratkais-
takseen tutkimusongelman parhaalla mahdollisella menetelmalla. Eettisyy-
della tarkoitetaan, etta tutkija on noudattanut tutkimuksessaan eettisia periaat-
teita. (Juuti & Puusa, luku 5.)

Tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, silla perehdytyspaivassa kayneiden
uusien tyontekijoiden vastauksia ja tuntemuksia voidaan haastattelun perus-

teella pitaa aitoina ja luotettavina, he ovat omien kokemuksien perusteella
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vastanneet tutkijan esitettaviin kysymyksiin. Tutkimusta voidaan pitaa uskotta-
vana, silla tutkimuksessa on hyddynnetty tyontekijoiden kokemuksia ja ajatuk-
sia perehdytyspaivasta. He ovat olleet aidosti haastattelutilanteissa ja kerto-

neet yksiloina omakohtaisia kokemuksia paivasta.

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena, joten sellaisenaan se ei ole toistet-
tavissa, tama perehdytyspaiva on ainutlaatuinen ja itsessaan ei ole suoraan
toistettavissa muihin organisaatioihin, joten tutkimus sellaisenaan ei ole tois-

tettavissa.

Teoriaosuudessa tutustuin tarkoin erilaisiin lahteisiin, ja siihen perehtyminen
oli melko helppoa. Tyontekijakokemuksesta ei ole kirjoitettu hirveasti suomen-
kielisia teoksia, mika haastoi hieman aiheeseen perehtymisen.
Haastattelumuotona kaytin puolistrukturoitua haastattelua ja se oli erinomai-
nen valinta. Aineistonkeruumenetelmaa pohtiessa alun perin pohdin kyselytut-
kimuksen toteuttamista, mutta paadyin lopulta haastatteluun, silla siita saa
enemman haastateltavasta irti ja pystyy vaikuttamaan valjemmin haastattelu-
kysymyksiin. Haastateltavat olivat helppo saada haastateltaviksi, mutta aika-

taulullisesti tuli kiire ja oma aikataulutus sen osalta ontui.

Tutkijalla on omakohtaista kokemusta perehdytyspaivasta. Han on yksi pereh-
dytyspaivan toteuttajista, joten hanellda on omaa kokemustietoa perehdytyspai-
van kulusta ja toteuttamisesta. Tutkijalla on kokemusta perehdytyspaivan to-
teuttamisesta yli vuoden ajan, joten hanella on kertynyt toteuttajan nakokul-
masta tietoja ja nakemyksia perehdytyspaivaan. Tutkimuksessa ja haastatte-

luissa tutkija pysyi puolueettomana tutkijana tassa opinnaytetydssa.

8 LOPUKSI

Opinnaytety0 oli pitka ja opettavainen prosessi oman oppimisen kannalta.
Olen aina tiedostanut, etteivat isot kirjoittamisprosessit ole minulle ominaista
ja tdma ty6 haastoi minua. Opin parhaiten tekemalla, joten aineistojen etsimi-
nen ja kirjoittaminen oli puuduttavaa ajoittain, mutta aineistot 16ytyivat helposti.
Opinnaytetyon aloitin vuosi sitten marraskuussa, kun aihe oli selvilla. Silloin
minulla oli tutkimussuunnitelma tyon alla ja vuoden 2023 alkupuolella aloitin

teoria osuuden kirjoittamisen ja lahteiden etsimisen. Kesalla pidin kokonaan
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tauon opinnaytetyostani ja syksylla kirjoitin teorian seka toteutin opinnaytetyon

tutkimuksen. Matka on ollut pitka ja turhautumisilta ei ole valtytty.

Tutkimusongelma saatiin ratkaistua ja sain haastatteluilla hyvia kehittamiseh-
dotuksia jatkojalostukseen perehdytyspaivaan ajatellen. Tydsta on hyotya toi-
meksiantajalleni eli Osuuskauppa Hameenmaalle perehdytyspaivan kehitta-
mista ajatellen. Ongelmakohtia ei varsinaisesti ollut, mutta yhden haastatelta-
van kohdalla, jouduin hanet perumaan, kun sovittuun teams tapaamiseen ei
tultu ja yhteydenottaminen oli takkuavaa. Vaihtoehtoisina tapoina haastatelta-
vien kohdalla olisi voinut kayttaa kyselytutkimuksen tekemista kaikille pereh-
dytyspaivassa osallistuneille, milla olisi saatu varmasti kattavampi otanta pe-

rehdytyspaivasta ja siihen liittyvista kokemuksista ja paivan kehittamisesta.

Tutkimuksen toistettavuuden kannalta ja jatkotoimenpiteiden kannalta olisi
hyva tehda mydhemmassa vaiheessa vastaavanlainen tutkimus uudestaan

perehdytyspaivan kehittamisen kannalta.
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LITE 1
Haastattelukysymykset

Haastattelukysymysten runkoa

1.

Milla toimialalla tyoskentelet?

2. Onko sinulla aikaisempaa kokemusta toimialasta, jossa tyoskentelet

NOo oA

9.

Hameenmaalla?

Koitko perehdytyspaivan mielestani hyodyllisena ajatellen osaamistasi
ja aikaisempaa kokemusta alasta?

Mita asioita perehdytyspaivasta jai paallimmaisena mieleen?

Millainen tunnelma sinulle jai perehdytyspaivasta?

Mitka asiat perehdytyspaivan materiaalista koit hyddyllisina?
Minkalaisia odotuksia sinulla oli ennen perehdytyspaivaa Hameen-
maasta? Vastasiko perehdytyspaiva odotuksiasi Hameenmaasta?
Jaiko perehdytyspaivasta jotain asioita puuttumaan, joita olisit kaivan-
nut jalkikateen? Mita asioita?

Olisitko kaivannut jotain muuta materiaalia (esim. oppaat fyysiset) kotiin
vietavaksi perehdytyspaivan jalkeen?

10. Minkalaisia aiheita/toimintoja/aktiviteetteja lisaisit perehdytyspaivaan?
11.Miten koit perehdytyspaivan sisallon hyodylliseksi siirtyessasi omaan

toimipaikkaasi? Mista aiheista asioista oli erityisesti hyotya?

12. Muuttuiko mielikuva toimipaikassa tyonantajasta? Milla tavalla?
13.Oliko perehdytyspaivasta sisallosta hyotya ensimmaisten viikkojen/kuu-

kausien aikana?



