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ABSTRACT 
 

The topic of this thesis was to investigate the impact of the HämeenOma 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 HämeenOma 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 
included discussions on induction, employee experience, and labor legislation. 
 
The results obtained from the interviews in the study indicate that the Hä-
meenOma induction day was perceived as beneficial, and suggestions for im-
provement were identified for enhancing the induction day. 
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1 JOHDANTO 

Uusi työpaikka, uudet työkaverit ja perehdytys - näistä kaikista lähtee perehty-

neisyys uuteen organisaatioon. Onnistuneella perehdytyksellä ja työntekijäko-

kemuksella on positiivinen lähtölaukaus onnistuneelle urapolun alulle.  

 

Opinnäytetyön aiheena on HämeenOmaa-alkuperehdytyspäivän vaikutus 

työntekijäkokemukseen. Kyseessä on uusien Hämeenmaalaisten perehdytys-

päivä, jossa käydään asioita Hämeenmaahan, työsopimukseen, sairauspois-

saoloihin, työturvallisuuteen, asiakaspalveluun ja henkilöstöetuihin liittyen. Hä-

meenOmaa-alkuperehdytys on Hämeenmaan kehittämä perehdytyspäivä, 

joka koskee jokaista uutta työntekijää toimipaikasta ja alasta riippumatta. Tätä 

aihetta lähden tutkimaan, ja samalla pyrin saamaan perehdytyspäivään osal-

listujien näkemyksiä, työntekijäkokemuksia ja ajatuksia perehdytyspäivästä. 

Työn aihe on ajankohtainen, koska Hämeenmaalla on otettu uudenlainen pe-

rehdytyspäivä käyttöön vuoden 2022 syksynä. Perehdytyspäivä on tarkoitettu 

koskemaan kaikkia uusia työntekijöitä toimialasta riippumatta, johon on tu-

lossa uutena työntekijänä.  

 

Tavoitteena on selvittää uusien työntekijöiden työntekijäkokemuksia perehdy-

tyspäivän sisällöstä ja toteutuksesta ja toisena tavoitteena on tuottaa mahdolli-

sia kehittämisehdotuksia perehdytyspäivän osalta. Tutkimusongelma vastaa 

kysymykseen ja apukysymyksinä ovat:  

1.Miten uudet työntekijät ovat kokeneet perehdytyspäivän sisällön ja toteutuk-

sen?  

o Miten uudet työntekijät kehittäisivät perehdyttämispäivän sisältöä? 

o Miten uudet työntekijät kehittäisivät perehdytyspäivää sisällön toteutusta hei-

dän näkökulmasta? 

 

Opinnäytetyön tutkimuksellinen lähestymistapana on tapaustutkimus, jossa 

keskitytään HämeenOmaa-alkuperehdyspäivän vaikutusta työntekijäkokemuk-

seen eli tutkimuksen kohteena on perehdytyspäivä ja sen vaikutuksia ja koke-

muksia työntekijöihin ja tässä tapauksessa ne ovat uudet hämeenmaalaiset 

alkuperehdytyspäivässä toukokuu 2023 – heinäkuu 2023 aikavälillä, jolla aika-

välillä uudet työntekijät ovat käyneet perehdytyspäivässä ja haastatteluajan-

kohdan aikaan uusilla työntekijöillä on kertynyt muutaman kuukauden ajan 
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työkokemusta omassa toimipaikassa. Tutkimusmenetelmänä käytän haastat-

telututkimusta, jossa haastateltiin seitsemän perehdytyspäivään osallistunutta 

uutta työntekijää eri toimialoilta. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. 

Jokainen haastateltava on suorittanut perehdytyspäivän ensimmäisenä työpäi-

vänä Osuuskauppa Hämeenmaalla, minkä jälkeen he ovat siirtyneet omaan 

toimipaikkaan perehtymään. 

 

Opinnäytetyön teoriaosuus käsittelee kahta käsitettä perehdytystä ja työnteki-

jäkokemusta. Perehdytyksen teoriaosuudessa käsitellään perehdyttämisen 

prosessia ja erilaisia perehdyttämistyylejä ja perehdyttämiseen liittyvää lain-

säädäntöä. Toisena käsitteenä käsittelen työntekijäkokemusta omassa lu-

vussa. Edellä mainituilla aiheilla tukeudutaan tutkimukseen ja sen toteutuk-

seen. Keskeisiä käsitteitä opinnäytetyössä ovat perehdytys, työntekijäkoke-

mus, työyhteisötaidot, työlainsäädäntö. 

 

2 PEREHDYTTÄMINEN 

”Tervetuloa meille!” ovat usein ne ensimmäiset sanat, joita työntekijä kuulee 

ensimmäisenä perehdytyspäivänä. Jännittää ja perhosia vatsan pohjalla, toi-

vottavasti kaikki menee hyvin. Perehdytyksellä tarkoitetaan uudelle työnteki-

jälle uuden tiedon, toimintatapojen oppimista, ja siihen sisältyy myös uusi työ-

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

 

2.1 Perehdytykseen vaikuttavia tekijöitä 

Perehdytys on työntekijälle uuden oppimista ja tiedon soveltamista työpaikalla. 

Perehdytyksen sisältö riippuu paljon yrityksestä ja yksilöstä. Jokainen pereh-

dytettävä on erilainen ja työtehtävä omanlainen. Jokainen uusi työntekijä 

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

 

Perehdyttämiseen vaikuttaa moni tekijä. Sen laajuuteen ja syvyyteen vaikutta-

vat oleellisesti työntekijä tehtävärooli, ammatillinen osaaminen, aikaisempi 

työkokemus ja ikä. Kokeneen ja nuoremman työntekijän välillä on selkeä ero 

työkokemuksen ja erilaisissa työyhteisössä työskentelyn välillä. Kokenut työn-

tekijä on kerännyt kokemusta erilaisista työtehtävistä ja työyhteisöstä, kun 

nuori työntekijä tarvitsee tietoa paljon enemmän, esimerkiksi perusasioissa. 
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Kokeneempi on usein oma-aloitteisempi ja aktiivisempi kuin nuori. Perehdyttä-

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

 

Jokainen työntekijä tulee perehdyttää tehtäväänsä huolellisesti. Hyvällä pereh-

dytyksellä on myös vaikutuksia työhyvinvointiin. Erityisen tärkeää on huomi-

oida perehdytyksessä turvalliset työmenetelmät sekä muuhun työturvallisuu-

teen ja terveyteen vaikuttavat seikat. Työnantaja vastaa perehdyttämiskäytän-

töjen laadinnasta ja yhteistoiminnallisesti eli yhteistyössä työnantajan ja henki-

löstön edustajien kesken. (Työturvallisuuskeskuksen kuntayhtymä 2018.)  

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

Perehdyttäminen käsitteenä koostuu alku- ja yleisperehdytyksestä ja työn-

opastuksesta. Perehdyttämistä on alettu pitämään eräänlaisena yläkäsitteenä, 

jonka alle nämä kuuluvat. Perehdyttämistä tapahtuu työpaikalla, kun tehtävät 

muuttuvat osittain tai kokonaan tai työntekijä on ollut pitkällä poissaololla per-

hevapaalla tai pitkällä sairaslomalla. Perehdyttäminen on kaikkia niitä toimia, 

joilla edistetään uuden työntekijän edellytyksiä onnistua työssään. Parhaimmil-

laan perehdyttäminen parantaa uuden työntekijän jo olemassa olevaa osaa-

mistaan ja hyödyntämään sitä. (Kupias & Peltola 2009, 18–20.)  

 

Kun työntekijä hallitsee työtehtävän, tarvittavat työvälineet ja työkoneet sekä 

osaa toimia häiriö – ja poikkeustilanteissa, puhutaan työhönopastuksesta. Sil-

loin, kun työntekijällä muuttuu työtehtävä, opetellaan uutta työtä, työmenetel-

mät vaihtuvat, työturvallisuusohjeita laiminlyödään, työ toistuu harvemmin ja 

tilanne poikkea tavanomaisesta työstä. On erittäin tärkeää, että työopastuk-

seen ja perehdyttämiseen on omat suunnitelmansa. Työnopastussuunnitelma 

Työnopastus Alku- ja yleisperehdytys 

Perehdyttäminen 
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perustuu työn vaarojen ja riskien selvittämisessä saatuihin tietoihin, jonka poh-

jalta tehdään työhön opastusta ja miten niitä voi jatkossa ennaltaehkäistä. 

(Työsuojelu, 2020.) 

 

Laki velvoittaa työnantajaa huolehtimaan siitä, että työntekijä ei aiheuta vaa-

raa itselle eikä muille. Työnantajan on annettava opetusta, ohjausta, ja henki-

lökohtaista opastusta, jolla ei ole työhön tarvittavaa ammattitaitoa. Työnanta-

jan on otettava huomioon työntekijän ominaisuudet, kuten ikä, ja muut henkilö-

kohtaiset asiat. (Työsuojelu 2020.)   

 

Tutkimusten mukaan uuden työntekijän perehdytys työtehtävään voi kestää 

jopa 6–12 kuukautta. Työntekijän työsuhteen pysymisen kannalta ensimmäi-

set 90 päivää ovat kriittisimmät ja jopa 22 % uusista työntekijöistä lähtee työ-

suhteesta 45 päivän kuluessa työsuhteen aloituksesta. (Tainio-Keinonen 

2020.) 

 

2.2 Perehdyttämisen suunnittelusta käytäntöön 

Perehdyttämisen osa-alueet saattavat olla yrityksen koosta riippumatta yk-

sissä käsissä. Isommissa organisaatioissa mukana ovat HR-osasto, koulutuk-

sesta ja kehittymisestä vastaava yksikkö, nimetyt perehdyttäjät ja esihenkilöt. 

On tärkeää, että kaikilla on yhteinen käsitys siitä, minkälainen perehdytys tu-

kee yrityksen tavoitteita. Keskustelu ja koordinointi ovat tärkeässä asemassa, 

ettei tule päällekkäisiä töitä, monenlaisia toimintatapoja tai katvealueita. (Ku-

pias & Peltola 2009, 47.)  

 

Hyvää perehdyttämistä voidaan toteuttaa monin tavoin. Tapoja toteuttaa pe-

rehdyttämistä on monenlaista. Yleisperehdyttämisen hoitaa henkilöstöosasto 

ja muu perehdyttäminen jää toimipaikkaan, jossa työntekijä työskentelee. On 

nimetyt perehdyttäjät, jolloin perehdyttäminen on jäänyt heidän tehtäväksi or-

ganisaatiossa. Heille esihenkilö delegoi perehdyttämisvastuun, heidän toimen-

kuvansa voi olla hyvinkin laaja ja ulottua myös vanhojen työntekijöiden pereh-

dyttämiseen. Yhä useammassa organisaatiossa perehdyttämiseen osallistuu 

koko työyhteisö. Se kuuluu jokaisen tehtäviin ja perehdyttämisprosessin kehit-

tämiseen osallistuvat kaikki. (Kupias & Peltola 2009, 47.)   
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2.3 Perehdyttäminen prosessina 

Perehdytysprosessi on keino johtaa organisaatiota ja sen tavoitteita sekä stra-

tegiaa. Perehdytysprosessin on otettava huomioon pohdittaessa, millainen pe-

rehdytysprosessi sopii organisaatiolle. Tavoitteiden asettaminen on pohja pe-

rehdytyssuunnitelmalle. Työelämä muuttuu koko ajan, joten perehdytyspro-

sessin tulee elää ajan mukaan, se on jatkuvaa kehittämistä, jotta pystytään 

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

 

Työntekijän perehdyttämisen laajuuteen vaikuttavat työtehtävät ja kesto työ-

suhteen pituudesta. Riippuen työntekijän työsuhteesta, onko työntekijä kesä-

työntekijä tai harjoittelija on perehdytykseen käytettävissä vaihtelevasti aikaa. 

On tärkeää, että oleellisimmat tiedot ja taidot perehdytetään uudelle tekijälle. 

Myös pitkiltä poissaoloilta palaavat on otettava huomioon, kun palaavat takai-

sin töihin. Esimerkiksi yhdessä vuodessa työtehtävässä tai käytettävässä tek-

niikassa on voinut tapahtua muutoksia, jotka vaativat perehdytyksen. (Joki 

2021, 85.)  

 

Onnistunut ja hyvin hoidettu perehdyttäminen tarkoittaa aitoa kiinnostusta 

uutta työntekijää kohtaan. Pääasia on, että perehdytys hoidetaan, oli se sitten, 

suunnitelman mukaisesti, räätälöidysti tai tapauskohtaisesti luovuutta käyt-

täen, työyhteisön toimivuuden tai tuloksen kannalta. Kun uusi työntekijä pää-

see nopeasti osaksi uutta työyhteisöä, sillä on valtava vaikutus koko liiketoi-

minnan menestymisen kannalta. (Joki 2021, 122.) 
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Kuva 2. Perehdytyksen suunnittelun eri näkökulmat (Eklund 2018, 76) 

 

Perehdytysprosessin suunnittelussa tai läpi käynnissä on tärkeää ottaa seu-

raavat näkökulmat huomioon: 

Kuvassa 2 on kuvattu Eklundin kirjoittaman kirjan näkökulmia perehdytyksen 

suunnittelussa. Kuka viittaa kuvassa henkilöön, joka vastaa perehdytyksen to-

teuttamisesta. Se voi olla esihenkikö, Hr-henkilö tai kollega. On muistettava, 

että esihenkilö on aina vastuussa perehdytyksen järjestämisestä. (Eklund 

2018, 77.) 

 

Mitä-kohdassa viitataan siihen, mitä asioita perehdytyksessä käydään läpi. Ne 

voivat olla esimerkiksi toimintatavat, pelisäännöt, järjestelmät ja laitteen jne. 

Edellä mainitut muodostavat perehdytyksen rungon. Perehdytettävät asiat 

ovat tärkeää kirjata ylös ja listata omaan tarkistuslistaan, jolloin perehdyttäjä 

muistaa, mitä asioita tulee käydä perehdytettävän kanssa läpi. Milloin viittaa 

ajankohtiin tai ajalliseen suunnitelmaa, milloin mitäkin asiaa perehdytetään uu-

delle työntekijälle. Perehdyttämisen kannalta on tärkeää missä vaiheessa eri 

asioita kannattaa perehdyttää. Uuden oppimisen kannalta on tärkeää, että 

työntekijä omaksuu asiat hyvässä aikataulussa. On tärkeää tunnistaa pereh-

dytyksen punainen lanka, vaikka kävisi niin, että aikataulu ei pidä, perehdytys 

etenee. (Eklund 2018, 78.)  
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Miten eli käytännön toteutus perehdytyksen toteuttamisesta, joihin tapoja on 

monia, kuten koulutustilaisuudet tai työssä oppiminen henkilön opastuksella. 

Osa asioista käydään keskustellen esihenkilön kanssa tai koko tiimin kanssa, 

verkkoalustoilla tai pieninä verkkokoulutuksina. Nykyään perehdytyksiä on 

mahdollista toteuttaa monella tavalla, kuten virtuaalisina oppimisympäristöitä, 

webinaarit, verkkokurssit, pelit, ryhmätyöskentely, itsenäinen opiskelu. (Eklund 

2018, 78–79.) 

 

Kenelle-viitataan siihen, kenelle perehdytys suunnataan, miten yksilölliset tai-

dot ja osaamiset huomioidaan perehdytyksessä. Tässä kohtaa on hyvä huo-

mioida, vaikka on olemassa perehdytyksen punainen lanka ja selkeä suunni-

telma, on tärkeää, että se myös joustaa. (Eklund 2018, 80.)  

 

Hyvin hoidettu perehdytysohjelma vaikuttaa positiivisesti yrityskuvaan. Kun 

perehdytysohjelma on kerran tehty perusteellisesti, sen käyttöönotto on hel-

pompaa ja siitä muodostuu yleinen toimintatapa. Perehdytysohjelmaa teh-

dessä on huomioitava, että se ei ole koskaan valmis. Kun se tehdään kerralla 

kunnolla, perehdytysohjelmaa on helpompi päivittää tarvittaessa. Henkilöstö-

asiantuntija hoitaa perehdytysohjelman toteuttamisesta. Usein henkilöstöasi-

antuntija hoitaa yrityksen tai organisaation yrityksen yleisesittelyn ja kokonai-

suuden hahmottamisen. Käytännön toteutus työtehtävien vaatimuksiin ja odo-

tuksiin perehdyttäjänä on paras esihenkilö. Vastuu perehdyttämisen toteutumi-

sesta on henkilöstöasiantutijalla tai esihenkilöllä. (Joki 2021, 111.) Viime kä-

dessä perehdyttäminen kuuluu esihenkilön vastuulle, mutta käytännön toteu-

tumiseen osallistuvat organisaatiossa nimetyt perehdyttäjät, henkilöstötoimin-

not ja työyhteisön jäsenet (Kupias & Peltola 2009, 19). 

 

2.4 Erilaiset perehdytysmallit 

Perehdyttämisen erilaiset mallit ilmentävät yrityksen tavoitteita, joilla yritys me-

nestyy ja onnistunut perehdytyksen organisointi näkyy yrityksessä sujuvina 

perehdyttämiskäytäntöinä (Kupias & Peltola 2009, 45).  

 

Vierihoitoperehdyttäminen on käsityömäisin ja tässä toimintakonseptissa 

uusi työntekijä oppii seuraamalla kokeneemman työntekijän toimintaa. Vieri-
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hoitoperehdyttäminen sopii kaikenlaisten organisaatioiden perehdyttämiskon-

septeihin. Kaikki lähtee siitä, että joku työyhteisössä ottaa työntekijän siipiensä 

suojaan ja kertoo niin yrityksestä, työtehtävistä kuin työyhteisöstä. Perehtymi-

nen tapahtuu askel askeleelta ja työntekijä huomioidaan yksilönä perehtymi-

sessä. Vaarana on, että perehtyminen kärsii, jos perehdyttäjä ei panosta pe-

rehtyjän uusien asioiden opettamiseen. (Kupias & Peltola 2009, 36–37.) 

 

Malliperehdyttämistä toteutetaan silloin, kun suunnata perehdyttämistä mas-

satuotannon suuntaan, mikä tapahtuu yleensä silloin kun yhtenäistää pereh-

dyttämistä, tehostaa tai auttaa yksittäisiä perehdyttäjiä jäsentämään perehdyt-

tämisen kenttää. Tässä mallissa tyypillistä ovat erilaiset perehdyttämisen mal-

lisuunnitelmat ja toimintamallit. Mallisperehdyttämisessä on selkeät työ ja vas-

tuujaot sekä tarvittava materiaali ja apuvälineet on tuotettu valmiiksi organi-

saatioiden sisäistä käyttöä varten. Keskistetysti tuotettua materiaalia voi olla 

perehdyttämisohjelmat, tulokasoppaat, perehdyttäjien muistilistat ja yhteiset 

minimivaatimukset. Malliperehdyttämisessä perehdytyksen kehittämisestä ja 

läpimenosta vastaa usein henkilöstöosasto. He usein vastaavat yleisperehdyt-

tämisestä eli perehdyttämiseen osaan, jota voidaan organisoida ja toteuttaa 

organisaation kaikilla osastoilla. Näitä asioita ovat organisaatioon työsuhtee-

seen ja organisaatioon perehdyttäminen, ja varsinainen työhönopastus tapah-

tuu työpaikalla. Yrityksen eduksi on yhtenäistää perehdyttämistä niiltä osin 

kuin se on mahdollista. Jos perehdyttäjällä ei ole halua tai taitoa perehdyttä-

mään, hienoimpienkaan mallien avulla perehdyttäminen ei ole hyvää. Hyvät 

ohjeet ja raamit edesauttavat perehdyttämistä. (Kupias & Peltola 2009, 37–

38.) 

 

Laatuperehdyttämisen mallissa vastuu perehdyttämisestä siirretään työyksi-

köille ja tiimeille, joiden joukosta on valittava kuka tai ketkä ottaa vastuun pe-

rehdyttämisestä. Pahimmassa tapauksessa, vastuu siirtyy tiimeille, mutta kel-

lään ei ole aikaa ja osaamista vastaanottaa sitä. Esihenkilö on tässä perehdyt-

tämisen mallissa perehdytyksen kehittämisessä ja organisoimisessa. Katse 

siirtyy tiimiin, josta voidaan nimetä perehdyttäjä, joka vastaa kokonaisperehdy-

tyksestä ja sen koordinoinnista ja huolehtii perehdytyksen läpiviennistä työyk-

sikössä. Perehdytysprosessi tulee olla hyvin kuvattu ja sitä tulee seurata tar-
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kasti, jotta kehittäminen on jatkossakin mahdollista. Jatkuvan kehittämisen pi-

tää parhaimmillaan sisällään hyvän ohjaavuuden ja erilaiset apuvälineet, ma-

teriaalit, jäsennykset ja mallit. (Kupias & Peltola 2009, 39–40.) 

 

Räätälöidyssä perehdyttämisen mallissa huomioidaan yksilön lähtötilanne 

työsuhteen alussa. Tässä perehdyttämisen mallissa palvelut ja tuotteet mo-

duloidaan ja niistä räätälöidään jokaiselle uudelle työntekijälle sopivin koko-

naisuus. Moduuleita tuottavat eri organisaatiot erityisesti henkilöstöhallinto ja 

yksittäiset työyksiköt. Räätälöidyssä perehdyttämisessä on jonkun tahon toi-

mittava perehdyttämisen keskusyksikkönä eli uuden tulokkaan kokonaispereh-

dyttämisen koordinoijana. Koordinoijalla tulee olla kyky ja taito perehdyttämi-

sen osa-alueista ja taitoa yhdistellä niitä tulokkaalle sopivaksi. Tässä mallissa 

perehdyttäminen ei ole valmis kokonaisuus vaan se räätälöidään jokaiselle eri 

tavalla. Tärkeätä on myös vuoropuhelu uuden työntekijän kanssa. Hänen voi-

daan ajatella olevan asiakkaan roolissa perehdyttämisprosessissa. Tämä malli 

pitää sisällään hyvän ohjaavuuden ja kaikki perehdyttämiseen tuotetut palve-

lut. Tämä malli kuitenkin edellyttää, että työyksikössä perehdyttäminen on hy-

vin jäsennelty ja kehitetään jatkuvasti ja työyhteisö on sitoutunut tähän. (Ku-

pias & Peltola 2009, 40–41.) 

 

Dialoginen perehdyttäminen voidaan suunnitella etukäteen, jos kyseessä on 

jokin tietty tehtävä, jossa tarvitaan tarkasti määriteltyä osaamista. Aina se ei 

mene kuin on suunniteltu, vaan joskus uusi työntekijä tulee tehtävään, jossa 

hän itse joutuu oman osaamisensa ja yrityksen tarpeiden yhteistuloksena. 

Usein on myös niin, että uusi tulokas tuo mukanaan jotain uutta organisaa-

tioon ja vastaavasti hänen sopeuttamisensa on sijaan, korostuu vastaan otta-

van työyksikön oppiminen. Tätä tilannetta voidaan kuvata dialogisena pereh-

dyttämisenä, jossa tulokas ja työyhteisö molemmat oppivat ja kehittyvät koko 

prosessin ajan, myös perehdyttäminen elää koko prosessin ajan. Perehdyttä-

missuunnitelma laaditaan yhdessä tulokkaan kanssa ja hyödynnetään hänen 

osaamistansa ja hänelle itselleen. Tärkeää perehtymisvaiheessa on tulokkaan 

kuuntelu ja näkemysten hyödyntäminen. Dialoginen perehdyttäminen on luon-

tevaa silloin, kun perinteinen perehdyttäminen ei istu tähän konseptiin. Tällöin 

perehdyttäminen ja oppiminen on koko yrityksen toimintatapa. (Kupias & Pel-

tola 2009, 41–42.) 
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2.5 Vuorovaikutuksen merkitys perehdyttämisessä 

Yrityksen sisäinen viestintä on tiedon jakamista ja välittämistä sekä vuorovai-

kutusta henkilöstölle. Sisäisen viestinnän avulla rakennetaan yrityksen nä-

köistä yrityskuvaa, jaetaan informaatiota henkilöstölle erilaisten toimenpiteiden 

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

 

Uuden työntekijän sitoutuminen organisaatioon vaikutetaan heti työsuhteen al-

kupäivistä lähtien. Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia positiivisia teki-

jöitä ovat vastavuoroinen vuorovaikutus, läsnäolo työarjessa, riittävä ja laadu-

kas palauteen antaminen, kasvun mahdollisuudet ja molemminpuolinen luotta-

mus. Edellä mainitut viisi tekijää ovat laajoja käsitteitä, ja niitä voidaan esimer-

kiksi purkaa yhdessä uuden työntekijän kanssa keskustellen. (Eklund 2018, 

68.) Kun perehdyttäminen on lähtenyt uuden työntekijän osalta liikkeelle, on 

tärkeä huolehtia hänen perehdytyksensä seurannasta. Näin perehdytettävälle 

tulee varmuus, että hänen perehdyttämiseensä suhtaudutaan vakavasti ja pi-

detään tärkeänä. Näin myös tiedämme missä kokonaiskuvassa mennään ja 

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

 

Perehdytyksen seurantakeskustelussa voi esittää esimerkiksi seuraavia kysy-

myksiä: 

Mitä kuuluu? 

Miten työtehtävien haltuunotto on lähtenyt sujumaan? 

Mitä asiat tuntuvat jo tutuilta? 

Mitkä asiat tuntuvat vaikeilta? 

Miten työyhteisöön sisään pääsy on onnistunut? 

Keiden puoleen on ollut helppo kääntyä? 

(Joki 2021, 121.) 

 

Päähenkilö perehdyttämisessä on itse perehdytettävä. Toinen tärkeä henkilö 

on esihenkilö, joka vastaa perehdyttämisestä. Uuden työntekijän työsuhteen 

alkupuolella myötävaikuttamassa on koko työyhteisö. (Kupias & Peltola 2009, 

47.) Keskeisenä tavoitteena perehdytyksessä tulisi olla, että työntekijälle an-

netaan parhaat mahdolliset eväät organisaatiossa menestymiseen. Keskiöön 

nousisivat koulutus, palautteenantaminen, uuden työntekijän on saatava pa-

lautetta työstään työsuhteen alusta alkaen. (Luukka 2019, 299.) 
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2.6 Perehdyttämistä ohjaava lainsäädäntö 

Lainsäätäjän suojeluksessa on työnteko ja siihen oppiminen. Laeissa on suo-

ria ja määräyksiä ja viittauksia perehdyttämiseen. Perehdyttämistä käsitteleviä 

lakeja ovat erityisesti työsopimuslaki, työturvallisuuslaki ja laki yhteistoimin-

nasta yrityksissä. Laeissa on kiinnitetty erityistä huomiota työnantajan vastuu-

seen työntekijää opastaessa työhön. (Kupias & Peltola 2009, 20.) Työn teke-

minen on suojattua ja valvottua toimintaa lailla. Perehdyttämiselle on annettu 

paljon painoarvoa työlainsäädännössä. Laittomasta toiminnasta saattaa seu-

rata erilaisia vahinkoja, haittoja, tulkintaerimielisyyksiä, työtaisteluja tai kärhä-

miä työpaikoilla. (Kupias & Peltola 2009, 27.) 

 

2.6.1 Työsopimuslaki, työturvallisuuslaki ja Yhteistoiminta-laki (YT-laki) 

Lain yleisvelvoite koskee nykyisiä ja uusia työntekijöitä, jossa työnantajan on 

huolehdittava siitä, että ”työntekijä voi suoriutua työstään, myös yrityksen toi-

mintaa, tehtävää työtä tai työmenetelmiä muuttaessa” ja tätä täydentää myös 

työnantajalle asetettu vaatimus: ”työnantajan on pyrittävä edistämään työnte-

kijän mahdollisuuksia kehittyä kykyjensä mukaan työurallaan etenemiseksi”. 

(Kupias & Peltola 2009, 21.) Työntekijälle on opastettava ja annettava riittävät 

tiedot työpaikan haitta- ja vaaratekijöistä. Työturvallisuuslain mukaan työnan-

tajana on huolehdittava, ”että työnteko on turvallista, eikä työntekijöiden ter-

veys vaarannu”. Työturvallisuus on erittäin tärkeä osa työntekijän perehdyttä-

mistä. (Kupias & Peltola 2009, 23.)  

 

YT-lain tarkoituksena on edistää tärkeää viestintää työpaikoilla: vuorovaiku-

tusta, tiedottamista ja työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksia. Laki määrää 

neuvottelemaan, kun ”tapahtumassa on henkilöstön asemaan vaikuttavia 

muutoksia, hankintoja tai järjestelyjä”.  Johdon lisäksi organisaation henkilös-

töammattilaiset valvovat työpaikoilla työlainsäädännön noudattamista. Viime 

kädessä vastuu työntekijöistä ja heidän lain kirjainta ja henkeä noudattaen 

vastaa organisaation esihenkilö. Työntekijä puolella lakien noudattamista seu-

raa luottamusmiehet sekä työsuojeluvaltuutetut. (Kupias & Peltola 2009, 27.) 
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3 TYÖNTEKIJÄKOKEMUS 

Työntekijäkokemuksella tarkoitetaan työntekijän kokemuksista, havainnoista 

ja odotuksista, jotka liittyvät hänen työympäristöönsä, jossa hän työskentelee. 

Tähän vaikuttavat esimerkiksi yrityskulttuuri, työpaikan johtamiskulttuuri, työ-

yhteisö, työolot, yrityksen arvot eli kaikki mitkä vaikuttavat työntekijän työsken-

telyyn. Tärkeämpää on kuitenkin se, että mitä tehdään, on se, miten tehdään. 

(Saramies & Törnroos 2021, 38.) 

 

3.1 Työntekijäkokemuksen rakentuminen 

Työntekijäkokemus syntyy eri tekijöistä, kuten vuorovaikutuksesta johtoon, 

esihenkilöihin ja työkavereihin. Iso osa työntekijäkokemuksesta syntyy siitä, 

miten työntekijä kokee oman työnsä ja vastaavatko työntavoitteet omiaan 

sekä millaisilla työvälineillä työtä tehdään ja työympäristön vaikutus myös on 

suuri. (Jobly 2022.) Työntekijäkokemus on summa kaikesta siitä, mitä työnte-

kijä kokee jo ensimmäisessä yhteydenotosta rekrytointi vaiheesta aina työsuh-

teen päättymiseen asti. (Yohn 2018.) 

 

On hyvä muistaa, että vaikutamme työntekijäkokemukseen, on ymmärrettävä 

työpaikan henkilöstöä. Pelkät muistamiset, kuten palkitsemiset ja tiimipäivät 

eivät riitä yksistään työntekijäkokemuksen rakentamiseen. Pitää ymmärtää, 

miltä organisaatio näyttää työntekijän näkökulmasta. Eli mikä toimii ja mikä ei, 

muuten ovi käy uuteen työpaikkaan. Siihen on jokaisella työntekijällä oikeus. 

(Saramies & Törnroos 2021, 38.)  

 

Jokainen työntekijä on yksilö, ainutlaatuinen, tapoineen ja persoonallisuuksi-

neen. Jokaisella työntekijällä on oma taustansa, elämäntilanne, jotta me pys-

tymme johtamaan yksilöä, tiimiä, meidän tulee tuntea omat työntekijämme. 

Työntekijäymmärrys eli tietoa työntekijästä ja ymmärrystä, mitkä ovat hänelle 

tärkeitä, mistä hän motivoituu, mitkä asiat hänet saa sitoutumaan työpaikkaan 

ja mitkä asiat edistävät hänen hyvinvointiansa. Näiden tietojen avulla voidaan 

luoda työntekijälle ympäristö, jossa voidaan hyvin, sitoudutaan ja syntyy tu-

losta. (Saramies & Törnroos 2021, 38.) 
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Organisaatio, jossa toivotaan pidempää sitoutumista ja ollaan valmiita panos-

tamaan kehittymiselle pitkällä aikavälillä, perehdytyksen tavoitteet voivat näyt-

tää hyvin erilaisilta. Tavoitteita voivat olla organisaatiokulttuuriin sopeutumi-

nen, työympäristöön tutustuminen ja siinä viihtyminen. Tämä kuitenkin edellyt-

tää, että yrityksellä on oltava valmiina pidempi aika ja enemmän resursseja tä-

män tehtävän kokonaisvaltaiseen hallintaan. Organisaatiossa tulisi miettiä, 

mitä perehdytyksellä halutaan saavuttaa, miten se tukee strategiaa, mitä ta-

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

 

Jokaisen työntekijän työntekijäkokemukseen vaikuttaa kolme tekijää, jotka 

ovat yrityskulttuuri, työympäristö ja teknologia. Hän lisää, että jokaisen yrityk-

sen tulisi keskittyä sellaisen työympäristö luomiseen, jossa jokainen työntekijä 

haluaa tulla arvostetuksi. (Grover 2018.) Ihminen, joka kokee työssään merki-

tyksellisyyden tunteita, on usein sanottu olevan onnellinen. Onnellisuus lisää 

tuottavuutta, nostaa tulotasoa, koska onnellinen ihminen asettaa korkeita ta-

voitteita ovat myös optimisella tavalla sinnikkäitä. On verrattu, että ne yrityk-

set, jotka pitävät onnellisuuden kokemusta toiminnoissaan, menestyisivät to-

dennäköisesti paremmin kuin ne, joissa luotetaan vain taloudellisiin kannusti-

miin. (Grover 2018.) Positiivinen työntekijäkokemus lisää työntekijä sitoutu-

vuutta yritykseen. Heistä kannattaa pitää kiinni, sillä uuden työntekijän etsimi-

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

 

3.2 Työntekijäkokemus työyhteisöissä 

Positiivisen työntekijäkokemuksen muodostumisen kannalta on tärkeää oman 

paikan löytämisestä työyhteisössä. Jokaisella on oma vastuualueensa, mutta 

töitä tehdään yhdessä, rinnakkain ja tiimityönä. Työyhteisön toimivuuteen vai-

kuttavat esihenkilöalaissuhde, käytöstavat, toimiva tiedonkulku, kehitys- ja 

etenemismahdollisuudet ja kohtuullinen työkuorma. Tärkeitä työyhteisön pe-

ruspilareita ovat myös rakentava palaute, tasavertaisuus, selkeä työnjako, vai-

kutus- ja osallistumismahdollisuudet, yhteisöllisyys ja yhteiset tavoitteet. (Kai-

hua ym. 2020, 22.) 

 

Toimiva työyhteisö tarvitsee yhteisen suunnan ja tavoitteet, joita kohti mennä. 

Ne tuovat sisältöä yhteisön sisäiseen viestintään sekä auttavat jakamaan tär-

keinä pidettyjä asioita. Tavoitteet taloudellisten lukujen lisäksi ovat paljon 
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muutakin. Yhä enemmän keskustellaan tavoitteista laajemmassa, kuten työn-

merkityksellisyys ja sosiaalisen ja yhteiskunnallisen vastuun kautta. (Kankaan-

pää ym. 2010, 18.) 

 

Talent Vectian tekemän Työntekijäkokemus 2020-tutkimuksen mukaan työnte-

kijäkokemukseen vaikuttavia tekijöitä ovat, kun työntekijä kokee tekevän mer-

kityksellistä työtä, tuntee itsensä osaavaksi työssään, saa toteuttaa itseään 

työssään parhaalla mahdollisella tavalla sekä on hyvät kehittymismahdollisuu-

det. (Talent vectia 2021).  

 

3.3 Työyhteisötaidot 

Menestyminen työyhteisöissä vaatii jokaiselta työntekijältä yhteistyötaitoja eli 

kyvystä tulla toimeen muiden ihmisten kanssa. Työyhteisötaidoilla tarkoitetaan 

työntekijän kykyä toimia työyhteisössä vastuullisena, rakentavana ja tuotta-

vana jäsenenä. (Salminen 2015, 135.) Hyvät työyhteisötaidot perustuvat erilai-

suuden ymmärtämiseen ja hyväksymiseen, samalla kuitenkin tulee seisoa 

omien arvojen, ajatuksien, toimintatapojen takana. Parhaiten työyhteisötaitoja 

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

 

Työyhteisötaitoja ovat 

• Työtekijöiden roolin ymmärtäminen työyhteisöissä 

• Hyvät vuorovaikutustaidot  

• Kyky vastaanottaa ja antaa palautetta työntekijälle 

• Yhteisten pelisääntöjen ymmärtäminen 

• Itsensä johtamisen taito 

• Ristiriitojen ratkaisutaidot, hyvät käytöstavat ja kyky asettua myös toisen 

asemaan. 

(Salminen 2015, 136.) 

 

Edellä mainitut ovat kaikki opittavissa olevia taitoja, joita parhaiten pääsee ke-

hittämään osallistumalla sosiaalisiin tilanteisiin. Rohkeus, sinnikkyys ja oman 

mukavuusalueen ulkopuolelle meneminen, joita tarvitaan työelämässä ja 

muilla elämän eri osa-alueilla. On myös tärkeää pohtia ajatuksen tasolla omaa 

toimintaa ja ajatuksia. (Salminen 2015,136.) Työyhteisön jäsenenä ei riitä, että 

työntekijä hoitaa työnsä hyvin. Työyhteisönjäsenenä on myös osa keskeisiä 
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taitoja työpaikalla. Se edellyttää, että kykenee olla muiden johdettavana, ym-

märrystä työyhteisön jäsenenä kuin yhteisestä prosessista. Pitkä kokemus sa-

massa työyhteisössä saattaa helposti sokeuttaa yhteisön tavoille ja uskomuk-

sille, kun taas mitä erilaisimmissa työyhteisöissä työskentelee, se kasvattaa 

työyhteisössä olemisen taitoja. Huomataan, että työtä voi tehdä eri tavoilla ja 

erilaisissa työyhteisöissä. (Mönkkönen & Roos 2010, 146.) 

 

3.4 Työntekijäkokemuksen kehittäminen organisaatiossa  

Kun työntekijäkokemusta lähdetään kehittämään organisaatiossa, työntekijä-

kokemus edellä kehittämisestä tulee työntekijälähtöisempää ja se on avain 

työntekijän sielunelämään. Siitä on arvoa organisaatiolle, koska on ymmärret-

tävä, mikä työntekijälle on merkityksellisiä asioita työympäristössä tai minkä-

laisia valintoja he itse tekisivät työhön liittyen. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 

4.) 

 

Työntekijäkokemusta tulisi rakentaa yrityksessä kuin yrityksessä työntekijäko-

kemuksen kautta ja sellaista, mikä tukee yrityksen tavoitteita (Elo 2023).   

Työntekijäkokemuksen kehittämisessä pyritään kokonaisarvion parantami-

seen, ja samalla löydetään ne kohtaamispisteet työntekijöiden kanssa, jotka 

ovat merkityksellisiä. Nämä tuottavat lisäarvoa työntekijöille, ja niitä kuvataan 

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

 

1. Työntekijöiden työtyytyväisyys, hyvinvointi ja työn imu 
 

Hyvään elämään ja työn itseisarvoja ovat viihtyminen työssä ja hyvinvointi.  

Psykologinen sopimus organisaation ja työntekijöiden välillä olettaa, että halu-

taan toistensa parasta. Psykologisten perustarpeiden lisäksi organisaation tu-

lee tavoitella työntekijän kukoistusta, sitä että työntekijänsä kehittyvät ja koke-

vat olevansa arvostettuja työssään. Kun työntekijät kokevat, että heihin panos-

tetaan ja heidän tarpeensa ovat työnantajalle tärkeitä, he myös sitoutuvat työ-

hönsä. Molemminpuolinen luottamus kasvaa ja psykologinen sopimus syve-

nee. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.) 
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2. Erottautuminen kilpailijoista ja muista työnantajista 

 

Työntekijät arvostavat tänä päivänä muutakin kuin pelkästään palkkaa ja kil-

pailu kovenee tämän päivän työelämässä työntekijöistä. Työntekijäkokemus 

on kilpailuetu työmarkkinoilla. Kun työntekijän tarpeet ja tavoitteet otetaan työ-

markkinoilla huomioon ja se on edellytys muilla markkinoilla onnistumiseen. 

Se tarjoaa parhaimmillaan kilpailuedun, organisaation kulttuuri, johtaminen ja 

organisaation olemassaolo muodostavat paketin, jota muut kilpailijat eivät 

pysty kopioimaan, sillä se on organisaation näköistä ja kestää pitkään. (Huhta 

& Myllyntaus 2021, luku 4.) 

 

3. Työtekijäkokemuksesta liiketoiminta hyötyä 

 

Työntekijäkokemus on tärkeää myös liiketoiminnan kannalta. Ensimmäisenä 

se vähentää henkilöstökustannuksia sekä lisää tuottavuutta, mikä lumipal-

loefektinä kasvattaa liikevaihtoa ja asiakaskokemusta. Mitä paremmin työnte-

kijät voivat työssään, sitä tuottavampia he ovat ja sen myötä tulee vähemmän 

sairaspoissaoloja. Hyvä työntekijäkokemus tuo lisäarvoa asiakkaille, työnteki-

jän on mahdollista onnistua työssään ja saavuttaa tavoitteensa. (Huhta & Myl-

lyntaus 2021, luku 4.) 

 

4. Vaikuttavuutta organisaation kehittämiseen. 

 

Kun työntekijäkokemuksen kehittämistä halutaan viedä organisaatiossa eteen-

päin. Työntekijäkokemus on työvälineenä eritysitä arvoa tuova asia organisaa-

tiolle. Organisaatiossa kehittäminen on vaikuttavampaa, kun ymmärretään 

mitkä asiat, työhön liittyvät valinnat ja työympäristö ovat työntekijöille tärkeitä.  

(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.) 

 

Organisaatiossa työntekijän kokemukseen vaikuttaa myös yhteisökokemus 

itse työpaikalla, eli arkitasolla. Yhteisökokemus koostuu työpaikan arvoista, 

johtamiskulttuurista, organisaatiomallista, pelisäännöistä ja tiimien toimin-

nasta. Ei pidä myöskään unohtaa tilannetta, jos työntekijä lopettaa organisaa-

tiossa. Se miten poislähtevää kohdellaan ja miten heistä puhutaan, vaikuttaa 

jokaiseen. (Erinomainen työntekijäkokemus on avaintekijä strategian onnistu-

miselle 2023.) 
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4 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY – OSUUSKAUPPA HÄMEENMAA 

Osuuskauppa Hämeenmaan juuret ulottuvat vuoteen 1904 asti, jolloin ensim-

mäinen osuuskauppa perustettiin Tervakoskelle. Jo 1920-luvulla Hämeen alu-

eella oli 25 osuuskauppaa. Vuoden viimeisenä päivä vuonna 1992 Etelä-Hä-

meen Osuuskauppa ja Päijät-Hämeen Osuuskauppa fuusioituvat, ja näin syn-

tyi Osuuskauppa Hämeenmaa. 1990-luvulla keskityttiin erityisesti päivittäista-

varakauppaan ja S-market ketjuun, hotelleistä, maatalouskaupasta ja auto-

kaupasta luovuttiin. Kun taloudellinen tilanne alkoi kohentumaan, palvelu- ja 

toimialoja voitiin jälleen laajentaa. Ensimmäinen Kodin Terra perustettiin Lah-

teen vuonna 2005. Lammin Osuuskauppa fuusioitui Osuuskauppa Hämeen-

maahan vuonna 2012 ja on viimeisiä paikallisia Osuuskauppoja, jotka fuusioi-

tuvat. 2000-luku on ollut kiivasta kasvun aikaa, myynti on lähes kolminkertais-

tunut, asiakas- ja henkilöstömäärät tuplaantunut, uusia toimipaikkoja nousi 

joka toimialalle. (Hämäläisen Osuuskaupan s.a) 

 

Osuuskauppa Hämeenmaa on Päijät- ja Kanta-Hämeen suurin yksityinen 

työnantaja, jossa työskentelee yli 3200 henkilöä. Hämeenmaa on yksi osuus-

kaupoista, joka kuuluu S-ryhmään. Hämeenmaa toimii 21 kunnan alueella ja 

on 170 000 asiakasomistajan omistama yritys. Liiketoiminta-alueita Hämeen-

maalla on market-, tavaratalo-, erikoiliike-, auto-, liikenne-, sekä majoitus ja ra-

vitsemiskauppa. (Tervehdys Hämeenmaalta s.a). 

 

Osuuskauppa Hämeenmaan avainluvut 1.9.2023: 

Asiakasomistajia 171 600 (8/2023) 

Maksettua Bonusta asiakasomistajille 33 702 663 € (2022) 

Henkilöstömäärä 3 806 (6/2023) 

Myynti 1 362 M€ (2022) 

Tulos 42,5 M€ (2022) 

Investoinnit Kanta- ja Päijät-Hämeeseen 52,8 M€ (2022) 

(Tervehdys Hämeenmaalta s.a). 
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5 TUTKIMUSMENETELMÄ JA TUTKIMUSAINEISTO 

Tässä luvussa kuvataan opinnäytetyössäni käytetty tutkimusmenetelmä, tutki-

musaineiston hankinnan menetelmä sekä miten aineistoa analysoitiin. 

 

5.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä eli laadullinen tutkimus 

Tässä tutkimuksessa on käytetty laadullista tutkimusmenetelmää, sillä oli tar-

koitus saada uusien hämeenmaalaisten työntekijäkokemuksia HämeenOmaa-

alkuperehdytyspäivästä sekä mahdollisia kehittämisehdotuksia. 

 

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimusmenetelmällä pyritään ymmärtämään 

tutkimuksessa tutkittavaa ilmiötä tutkittavien henkilöiden näkökulmasta. Eli ol-

laan kiinnostuneita henkilöiden ajatuksista, tunteista ja merkityksistä, joita tut-

kimuksen kohteena olevat henkilöt antavat tutkittavalle ilmiölle. (Juuti & Puusa 

2020, Johdanto.)  

 

Aineistonkeruumenetelmiä on laadullisessa tutkimuksessa monia eri vaihtoeh-

toja, joista yleisimmät ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisista doku-

menteista koottu tieto (Tuomi & Sarajärvi 2018, 83). Laadullisessa tutkimus-

menetelmässä aineistonkeruumenetelmänä on erilaiset haastattelutyylit ovat 

eniten käytettyjä. Haastattelu on keskustelu, jolla on tavoite ja tapahtuu tutki-

jan aloitteesta. Haastattelutyylejä on erilaisia, on teemahaastattelu eli puo-

listrukturoitu haastattelu, syvähaastattelu, strukturoitu haastattelu ja avoin 

haastattelu. Haastattelut voidaan toteuttaa yksilöhaastattelun lisäksi ryhmä- tai 

parihaastatteluna sekä haastatteluita voidaan toteuttaa kasvokkain tapaami-

sissa, puhelinhaastatteluna tai etäyhteyksien avulla. (Juuti & Puusa 2020, luku 

6.) Teemahaastattelussa edetään haastattelussa etukäteen keskeisten teemo-

jen kautta, ja teemoihin on liitetty tarkentavia kysymyksiä. On huomioitava, 

että teemahaastattelussa ei voida kysyä mitä tahansa, vaan kysymysten tulee 

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

 

Kun aineiston on kerätty, alkaa aineiston tutkiminen eli se tulee muuttaa muo-

toon, jotta aineistoa voidaan tutkia. Laadullisessa tutkimusmenetelmässä tut-

kittava aineisto on teksti tai kuva muodossa. Kun aineistoa lähdetään muutta-

maan äänestä tekstimuotoon, sitä kutsutaan litteroinniksi. (Vilkka, luku 5).  
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Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on tuottaa mielekäs koko-

naisuus, josta tehdä perusteltu tulkinta sekä johtopäätöksen tutkittavasta ilmi-

östä. Päämäärä aineiston analyysissa on päätyä 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 järjestellään aineistoa. Se voidaan esittää tauluk-

kona tai on esitysmuodoltaan yksinkertaisin. Teemoittelu on hyvin luokittelun 

kaltaista, mutta painotus on enemmän teemoissa, joista aineistoissa on pu-

huttu. Teemoittelun ideana on etsiä aineistosta teemoihin kuvaavia näkemyk-

siä. Kolmantena tyypittely, jossa aineisto luokitellaan tietyiksi tyypeiksi. Esi-

merkkinä tyyppiesimerkki, mikä tietyn teeman sisällä etsitään yhteisiä näke-

myksiä. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 92–93.) 

 

5.2 Tutkimuksen toteutus - haastattelut 

Tutkimuksen aineisto hankittiin haastattelemalla uusia hämeenmaalaisia, joita 

haastateltiin yhteensä seitsemän eri toimialoilta. Seuraavassa taulukossa on 

kuvattu toimialoittaloin haastateltavat: 

 

Tutkimushaastatteluun osallistuneet hämeenmaalaiset: 

Haastateltava 1 markettoimiala toimeksiantajan valinta 

Haastateltava 2 markettoimiala toimeksiantajan valinta 

Haastateltava 3 markettoimiala toimeksiantajan valinta 

Haastateltava 4 ABC-toimiala, liiken-

nekauppa 

toimeksiantajan valinta 

Haastateltava 5 majoitus- ja ravitse-

mistoimiala 

toimeksiantajan valinta 

Haastateltava 6 markettoimiala toimeksiantajan valinta 

Haastateltava 7 Majoitus ja ravitsemis-

toimiala 

toimeksiantajan valinta 

 

Haastateltavat valittiin seuraavin perustein: heillä oli ensimmäinen työpäivä 

Hämeenmaalla HämeenOmaa alkuperehdytyspäivä ja vähintään kolme kuu-
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kautta ajallisesti toimipaikassaan työtä takana. Uudet työntekijät ovat osallistu-

neet perehdytyspäivään toukokuu – heinäkuu 2023 aika välillä, jolloin heillä on 

kertynyt muutama kuukausi työkokemusta omassa toimipaikassa.  

 

Sain haastateltavien tiedot HR-tiimin yhteyshenkilöltä sähköpostitse ja olin 

haastateltaviin yhteydessä 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 käytin ennen haastattelun alkua matkapuhelimeni tal-

lenninta tallentaakseni Teams-keskustelun ja tämän kerroin haastateltavalle 

ennen matkapuhelimen nauhuriin tallentamista.  

 

Haastateltavista sain tietooni, etu- ja sukunimen, toimipaikan, jossa haastatel-

tava työskentelee, puhelinnumeron ja työsähköpostin osoitteen, joka on kaik-

kien saatavilla sisäisen viestintävälineen kautta. Jokainen haastateltava osal-

listui vapaaehtoisesti haastatteluun. Haastattelut toteutettiin 25.9–29.9.2023 

välisenä aikana ja ennen haastatteluajankohtaa jokaiselle haastateltavalle lä-

hetettiin sähköpostin ja teams-kutsu haastatteluajankohdasta. Sähköpostissa 

kerroin haastattelun aihealueet, joista tulen esittämään kysymyksiä liittyen pe-

rehdytyspäivään ja sen sisältöön, sekä vaikutuksia sen hyödyllisyyteen. Haas-

tattelut toteutettiin yksilöhaastatteluina. Haastattelujen jälkeen aineisto litteroi-

tiin, hyödyntäen teams-tallennus ominaisuutta, ja tallennettuun tekstiin tein tar-

vittavia sanamuoto korjauksia tallennetta hyödyntäen. Haastattelujen keskipi-

tuus oli 18 minuuttia. Keskustelut etenivät hyvin ja osan haastateltavan 

kanssa tuli enemmän keskustelua kuin toisten. Osan kohdalla sain vaikutel-

man, että tämän kaltainen yksilöhaastattelu ei ollut luontaista ja osalla vas-

taukset olivat niukkasanaisia.  

 

Haastattelujen litteroinnissa hyödynsin teams-sovelluksen tekstinauhuria, 

mutta jokaisen haastattelun jälkeen aineistot litteroin sekä tein merkinnät huo-

mioitavista asioista litteroituun aineistoon. Kun kaikki haastattelun oli tehty, 

aloitin aineiston analysoinnin. Aineiston analysoinnin jälkeen poistin aineistot 

asianmukaisesti sekä litterointiin käytetyt tiedostot poistin analysoinnin jäl-

keen.  
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET  

Tässä luvussa käsitellään tutkimuksessa saatuja tuloksia ja pureudutaan tutki-

musongelman ratkaisuihin. Tulokset perustuvat seitsemän perehdytyspäivään 

osallistuneen uuden hämeenmaalaisen yksilöhaastatteluihin. Haastattelujen 

jälkeen haastattelut litteroitiin kokonaisuudessaan omiin tiedostoihin, joista 

poimin oleelliset ja tärkeät asiat tutkimustuloksiin. Haastattelusta saatu materi-

aali luokiteltiin seuraavien teemojen mukaisesti, mitkä ovat myös tutkimustu-

loksien mukaan jaoteltu teemoittain otsikoin ” Perehdytyksen sisältö ja hyödyl-

lisyys”, ”Perehdytyksen kehittäminen”, ”Odotukset työnantajasta”, ”Perehdy-

tyspäivän sisällön vaikutus toimipaikassa työskentelyyn” ja ” Muita huomioita-

via asioita”. Viimeinen edellä mainittu teema nostaa muiden viiden aiheen ohi 

asioita, joita nousi haastatteluissa esille. 

 

6.1 Perehdytyksen sisältö ja sen hyödyllisyys 

Haastateltavista suurin osa koki perehdytyspäivän hyödylliseksi. Kaksi haasta-

teltavista koki perehdytyspäivän turhaksi, sillä enemmän olisi pitänyt olla pe-

rehdytystä heidän omaan työhön, mutta molemmat totesivat, että olivat ym-

märtäneet perehdytyspäivän väärin.  Haastateltavan 2 kokemuksesta pereh-

dytyspäivä toi varmuutta siirtyä omaan toimipaikkaan työskentelemään. Haas-

tateltava 4 koki perehdytyspäivän tarpeelliseksi ja hänen mielestä on hienoa, 

että päivä järjestetään. Haastateltava 7 koki, että hänellä ei ollut aikaisempaa 

tietoa hirveästi Hämeenmaasta. Hän koki, että oli hyvä, että hämeenmaasta 

käytiin asioita läpi, jolloin talo tuli tutuiksi.  

 

”Oikeastaan ne kaikki tavat ja mitä kaikkea muuta tuossa hä-

meenmaalla itsellään on niin ne kaikki toimintaperiaatteet ja täm-

möiset arvot sun muut niin ne olivat ihan hyödyllisiä” 

 

Pääosin perehdytys koettiin haastateltavien mielestä hyödylliseksi. Erityisesti 

erilaisten työssä käytettävien sovellusten asentaminen ja käyttöönotto koettiin 

hyödylliseksi perehdytyspäivässä, sille oli varattu oma aika perehdytyspäi-

vässä. Perehdytyspäivä antoi haastateltavan 2 mielestä hyvät valmiudet 

omaan toimipaikkaan siirryttäessä työskentelemään ja myös jännitys uutta 

työpaikkaa kohtaa laski, perehdytyspäivän ansiosta. 
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”Joo koska niitä sovelluksia aika paljon meille ladataan, niin se on 

hyvä, että siihen on perehdytyspäivässä oma aikakin.” 

 

Haastateltavat kokivat myös, että perehdytyspäivän sisältö oli kattava ja riit-

tävä urapolun alkuun ja yksi haastateltava koki hyvänä, että sai jakaa ajatuk-

sia ja tuntemuksia muidenkin uusien työntekijöiden kanssa. Yleisesti perehdy-

tyspäivän hyödyllisyydestä koettiin, että päivästä saatiin perustietoa Hämeen-

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

 

Haastateltava koki myös, kun osa asioista käsitellään perehdytyspäivässä, ei 

samoja asioita tarvitse uudelleen kertailla omalla työpaikalla, vaan voi keskit-

tyä täysin oman työn perehtymiseen.  

 

6.2 Odotukset työnantajasta 

Haastateltavilla oli pääosin positiivisia odotuksia uudesta työnantajasta. Eniten 

koettiin työryhmän ilmapiiri ja uuden työntekijän vastaanotto onnistuneena ko-

kemuksena toimipaikassa. Haastateltavat kokivat, että työnantaja on joustava, 

kuten opiskeluiden suhteen, jos tarvitsee vaihtaa työvuoroja.  

 

”työilmapiiri sitten on joustavuus niin kun esimerkiksi työajoissa ja 

sitten että voi vaihtaa työvuoroja” 

 

”koko porukka tulee olemaan ihan mukavaa, että just että kenen 

kanssa tekee töitä ja sitten sen suhteen, että tota on niinku niin 

sanotusti tasa-arvoinen joka ikinen työntekijä siellä työpaikalla” 

 

Kaiken kaikkiaan haastateltavien tunnelma haastattelutilanteessa työnanta-

jasta oli positiivinen ja tunnelma välittyi myös teams-sovelluksen kautta. Näin 

ollen voidaan päätellä haastateltavien kokemuksien perusteella, että Osuus-

kauppa Hämeenmaa on onnistunut työnantajamielikuvan luomisessa positiivi-

sena, mikä on jatkunut myös oman toimipaikan arjessa.  

 

6.3 Perehdytyspäivän sisällön vaikutus toimipaikassa työskentelyyn 

Haastateltavat kokivat perehdytyspäivän hyödylliseksi toimipaikassa työsken-

telyyn, esimerkiksi koettiin asiakastilanteiden läpikäynti ja s-etukortin etujen ja 
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muiden hyötyjen läpikäynti, joista voi tilanteen mukaan kertoa asiakkaille asia-

kaspalvelutilanteissa. Haastateltavat kokivat myös, että perehdytyspäivä toi li-

sävarmuutta omaan työskentelyyn ja omaan toimipaikkaan siirtymisessä.  

 

”Mun mielestä on hienoa, että tämmöinen on edes järjestetty. 

Tämmöistä ei kaikilla ole.” 

 

”että perehdytyspäivästä just niin kuin oli semmoinen varmuus ja 

sitten just pystyy käyttämään.” 

 

”että just tiesi asiakkaiden kanssa toimimisesta ja sitten esimer-

kiksi s etu hyödyt. Enhän mä olisi muuten tiennyt siitä.” 

 

”No kaikki on workchat ja nää jutut niin että ne olivat toiminnassa 

heti kun mä menin sitten se seuraavana päivänä. Itse asiassa 

aloitin sitten työt niin siitä oli kyllä hyötyä” 

 

On yritykselle suuri ja positiivinen ponnistus järjestää kaikille toimialoille so-

piva perehdytyspäivä. Yritykseen tutustumisen kannalta on tärkeää, että uudet 

työntekijät pääsevät tutustumaan uuteen työnantajaan perehdytyspäivän muo-

dossa. Se antaa myös positiivisen kuvan työnantajasta. Haastateltavista välit-

tyi positiivinen tunnelma ja keskustellessa aiheesta. Osa haastateltavista koki, 

ettei perehdytyspäivä tuonut lainkaan hyötyä siirtyessä omaan toimipaikkaan 

työskentelemään. He olisivat toivoneet, että siellä olisi heidän omaan työ-

hönsä liittyen käsitelty aiheita ja käytännön asioita kuten, kassalla työskente-

lyä. 

 

6.4 Muita huomioin arvoisia asioita 

Muita asioita, joita haastatteluissa tuli ilmi kahdella eri haastateltavalta, he ko-

kivat, että perehdyttäjä perehdytyspäivässä luki melko paljon suoraan esitettä-

västä aineistosta ja olisi toivottu enemmän omien kokemuksien jakamista asi-

oiden yhteydessä. Haastateltavista toinen koki, että jokainen meistä on luku-

taitoinen ja osaa lukea suoraan esityksestä. 

 

”Pysytään siinä tekstissä tai ainakin perehdyttäjä pysyy niin kyllä 

mä osaan itsekin lukea” 
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Haastateltavat, jotka kokivat tämän, olivat tunnelmaltaan tuohtuneita, sillä pys-

tyi yhtä lailla lukemaan suoraan esitystä, jota perehdyttäjä luki samaan aikaan. 

Haastateltavat jäivät kaipaamaan asioita diojen ulkopuolelta eli perehdyttäjän 

esimerkkejä ja kokemuksia käsiteltävistä aiheista. Perehdyttäjällä on erittäin 

tärkeä rooli asian kuin asian perehdyttämisessä. Perehdyttäjän on erittäin tär-

keä pitää päivä kokonaisuudessaan mielenkiintoisena ja innostavana. 

 

Haastatteluissa tuli myös ilmi, että yksi haastateltavista oli kokenut perehdy-

tyspäivässään, että puhuttiin paljon asioita markettoimialalta. Suurin osa pe-

rehdytyspäivästä, johon hän osallistui, oli markettoimialalta. Perehdytyspäi-

vässä on tärkeä perehdyttäjän ottaa huomioon kaikki osallistujat, vaikka suurin 

osa olisi tietyltä alalta.  

 

6.5 Perehdytyksen kehittäminen 

Perehdytyspäivä koettiin tärkeänä ja ensimmäiset askeleet Hämeenmaalle 

otetaan alkuperehdytyksen kautta. Haastateltavien osalta kaksi koki, että pe-

rehdytyspäivän jälkeen saisi kirjasen, jossa olisi luettavissa tarkemmin tietoa 

Hämeenmaata koskevista aiheista, kun asioita käsiteltiin pintapuolisesti. Kun 

asioita käsitellään päivässä paljon, eli toisin sanoen tietotulva on valtava, niin 

toivottiin pientä kirjasta, johon voisi myöhemmin palata uudemman kerran ker-

taamaan asioita ja palauttamaan mieleen.  

 

”Mietittävää, että se oli aika, että istuttiin ja kuunneltiin semmoinen 

luento, niin ehkä olisin enemmän kaivannut semmoista, että saa 

niin kun miettiä. Perehdyttävät just vähän semmoisia, vaikka just 

vaikeita asioita vaikka että mitä tekisit tässä tilanteessa kysymyk-

set ja sitten niinku ne voisi kertoa sitten siinä niin semmoista akti-

viteettia olisin kaivannut niinku siihenkin.” 

 

”se esimerkiksi se sehän on tuon kaikilla, on samanlainen niin se 

just se tää työvuorolistan, miten sitä luetaan ja miten sitä käyte-

tään ja se olisi mun mielestä ollut semmoinen koska se vaan ihan 

oikeasti, kun sen vaan ladattiin siellä ja se oli sitten siinä” 

 



30 
 

Kehittämisen kohteena koettiin myös, että päivässä saisi olla enemmän ryh-

mäkeskusteluja ja ryhmäytymistä uusien hämeenmaalaisten kanssa. Kuten 

yllä haastateltava oli kertonut. Yksi haastateltava koki, jolla oli ollut jo pidem-

pää kokemusta työelämästä takana, että sovelluksiin etenkin, työvuorolistaso-

vellukseen, olisi voinut käyttää enemmän aikaa, jotta sovellus olisi tullut heti 

ensimmäisten päivien aikana tutuksi.  

 

7  JOHTOPÄÄTÖKSET JA KEHITTÄMISEHDOTUKSET 

Tässä luvussa esitellään tutkimustulosten perusteella muodostetut johtopää-

tökset perehdytyspäivän vaikutuksesta työntekijäkokemukseen. Lisäksi arvioi-

daan tämän opinnäytetyön tutkimuksen luotettavuutta.  

 

7.1 Johtopäätökset 

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää uusien työntekijöiden työntekijäkokemuk-

sia perehdytyspäivän sisällöstä ja toteutuksesta ja toisena tavoitteena on tuot-

taa mahdollisia kehittämisehdotuksia perehdytyspäivän osalta. Tutkimuksessa 

etsittiin vastauksia tutkimuskysymyksiin ”Miten uudet työntekijät ovat kokeneet 

perehdytyspäivän sisällön ja toteutuksen?”, ”Miten uudet työntekijät kehittäisi-

vät perehdyttämispäivän sisältöä?”, ”Miten uudet työntekijät kehittäisivät pe-

rehdytyspäivää sisällön toteutusta heidän näkökulmasta?” 

 

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, että haastateltavat kokivat 

perehdytyspäivän sisällöstä olleen hyötyä ja kokivat, että päivä tuo hyvän pe-

rehtyneisyyden Osuuskauppa Hämeenmaahan. Haastateltavien kokemuksien 

lisäksi kehittämisehdotuksia perehdytyspäivän osalta löydettiin sekä työnteki-

jäkokemuksia perehdytyspäivän sisällöstä ja toteutuksesta.  

 

Perehdytyspäivän sisältö ja sen hyödyllisyys 

 

Opinnäytetyön tutkimuksen tulosten perusteella, perehdytyspäivä koettiin hyö-

dylliseksi ja päivä antoi lisävarmuutta työskentelyyn omassa toimipaikassa. 

Erilaiset sovellukset ja niiden käyttöönotto päivässä koettiin erittäin hyödylli-

senä, sillä työssä käytettävät sovellukset ovat heti valmiina käyttöön ja tiedon 

jakaminen ja tiedottaminen kulkee työntekijälle ensimmäisistä päivistä alkaen. 

Sovelluksia on paljon, joita työntekijä tarvitsee työsuhteen aikana, ja nämä 
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työntekijät kokivat sovellusten käyttöönoton tärkeänä ja hyvänä asiana. Erilai-

set digitaaliset työvälineet ja viestintävälineet ovat tätä päivää ja muut erilaiset 

digitaaliset ratkaisut ovat lisääntymään päin. 

 

Odotukset työnantajasta 

 

Ensimmäiset kohtaamiset työnantajan kanssa oli kyseessä oma esihenkilö tai 

perehdytyspäivä, odotukset työnantajasta ovat korkealla. Uutta työntekijää 

jännittää ja moni asia on mielen päällä. Tulosten perusteella kaikilla haastatel-

tavilla oli vain positiivisia odotuksia työnantajasta ja se välittyi selkeästi haas-

tatteluissa. Haastateltavilla oli kuitenkin hyvin erilaisia odotuksia työnantajasta. 

Moni mainitsi hyvän työilmapiirin ja onnistuneen positiivisen vastaanoton 

omassa toimipaikassa perehdytyspäivän jälkeen. Positiiviseen työntekijäkoke-

mukseen vaikuttaa (Yohn 2018) mukaan kaikki, mitä työntekijä kokee, näkee 

ja tuntee, kun astuu työpaikalleen.  

 

Perehdytyspäivän sisällön vaikutus toimipaikassa työskentelyyn 

 

Tutkimustulosten perusteella suurin osa koki, ettei perehdytyspäivän sisällöstä 

ollut suurta hyötyä toimipaikassa työskentelyyn. Tuloksissa tuli kuitenkin ilmi, 

että perehdytyspäivän sisällössä oli paljon asioita, joita ei enää myöhemmin 

tarvinnut perehdyttää omassa toimipaikassa, johon siirtyi työskentelemään. 

Perehdytyspäivän sisältö toi lisävarmuutta siirtyä omaan toimipaikkaan työs-

kentelemään, kun päivässä käytiin yleisiä asioita, toimintatapoja, turvallisuus-

asioita sekä muita kaikille yhteisiä asioita, jotka koskevat kaikkia hämeenmaa-

laisia. Perehdytyspäivän järjestäminen koettiin panostuksena työntekijöitä 

kohtaan, mikä sai kiitosta.  

 

Muita huomion arvoisia asioita 

 

Tutkimustulosten perusteella haastatteluissa uusilla hämeenmaalaisilla nousi 

esille erittäin olennaisia asioita, jotka vaikuttavat perehdytyspäivään osallistu-

jan fiilikseen. Perehdytyspäivässä on tärkeää ottaa huomioon koko ryhmä ja 

minkä alan osaajille perehdytyspäivää on pitämässä. On erittäin tärkeää, ottaa 

huomioon koko ryhmä ja huomioida eri alojen osaajat. Jos perehdytyspäi-
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vässä kiinnitetään tietyn alan perehdyttämiseen ja joukossa on muidenkin alo-

jen osaajia, voi vähemmistölle tulla sellainen tunnelma, että perehdytetäänkö 

meitä ollenkaan tai miksi tietynalan osaajat saavat enemmän heidän osaami-

seen liittyvää tietoa ja jaettua kokemustietoa.  

 

Perehdyttäjällä on tärkeä rooli päivän onnistumisessa ja hyvän fiiliksen luomi-

sessa. Perehdyttäjä on henkilö, jota seurataan ja kuunnellaan ja hän vie päi-

vää eteenpäin aikataulun mukaan. Hänellä on onnistumisen avaimet käsissä 

ja vaikuttaa tunnelmaan perehdytyspäivässä. Perehdyttäjällä tulee olla aitoa 

kiinnostusta perehdyttää sekä olla itse kiinnostava perehdyttäjä.  

 

Perehdyttäjän tulee olla aidosti sitoutunut perehdyttämiseen ja hän ymmärtää 

hänen tehtävänsä ja roolinsa perehdyttäjänä. Hänellä tulee olla aito halu pe-

rehdyttää. Organisaation tehtävänä on, että perehdyttäjille on saatavilla tukea 

ja koulutusmahdollisuuksia tehtävän. (Eklund 2018, 142.) Perehdyttäminen on 

vuorovaikutusta ja on tärkeää, että molemmat perehdyttäjä ja perehtyjä ym-

märtävät käsiteltävän asian samalla tavalla (Eklund 2018, 147).  

 

Perehdytyksen kehittäminen  

 

Perehdytyspäivä on sisällöltään tietoa täynnä ja paljon asioita tulee yhden päi-

vän aikana muistettavaksi, eikä kaikkea tietenkään tarvitse muistaa. Tutkimus-

tulosten perusteella perehdytyspäivästä olisi hyvä saada, jokin kirjanen tai 

muu vastaava, johon pääsisi myöhemmin kertaamaan opittuja asioita, sillä 

kaikki asiat ei jää perehdytyspäivästä heti mieleen. Osa koki, että ryhmäyty-

mistä olisi saanut olla enemmän ja samalla olisi päässyt enemmän verkostoi-

tumaan uusien muiden alojen osaajien kanssa.  

 

Opinnäytetyön tutkimuksen tulokset mahdollistavat HämeenOmaa-alkupereh-

dytyspäivän kehittämisen ja toteuttamaan perehdytyspäivästä entistä enem-

män työntekijän näköistä päivää.  

 

7.2 Kehittämisehdotukset 

Tutkimuksen tulosten perusteella löydettiin kehittämisehdotuksia.  
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Tulosten perusteella haastateltavat kokivat pääosin perehdytyspäivän hyödyl-

lisenä ja osa oli tyytyväinen, että tällaisia päiviä Osuuskauppa Hämeenmaa 

järjestää. Erityisesti organisaatiossa käytettävät sovellukset ja niiden käyttöön-

otto koettiin jokaisen haastateltavan kohdalla hyödylliseksi. Perehdytyspäivä 

vähensi jännitystä siirtyessään omaan toimipaikkaan työskentelemään. 

 

Perehdytyspäivän kehittämisen kannalta, kuten haastatteluissa oli noussut 

esille, että ryhmätyöskentelyn lisäämistä perehdytyspäiviin, jotta ryhmäyty-

mistä ja ajatuksia pääsisi jakamaan uusien hämeenmaalaisten kanssa. Pereh-

dytyspäivän jälkeen koettiin, että informaatiota tuli paljon ja ajatukset ovat 

täynnä uusia asioita. Haastattelussa nousi esille pieni opas tai kirjanen, jonka 

saisi kotiin viemisiksi, johon olisi koottu perehdytyspäivän sisältöön liittyviä asi-

oita, joita työntekijä pääsee työsuhteen aikana kertaamaan ja palaamaan tär-

keisiin asioihin. Perehdytyspäivässä perehdytettiin perustyöelämän pelisään-

töjä, jotka osa haastateltavista koki pitkän työuran tehneenä hieman turhaksi, 

mutta totesivat, että nuorille ja kokemattomille työntekijöille nämä ovat tärkeää 

tietoa. Voisiko perehdytyspäivässä nämä asiat kerrata työntekijän kanssa, jol-

loin tilanteessa otettaisiin huomioon yksilön aikaisempi osaaminen ja kokemus 

työelämästä.  

 

Työn tavoitteena oli selvittää mahdollisia kehittämisehdotuksia HämeenOmaa- 

alkuperehdytyspäivään ja tuloksien pohjalta nousi yhteensä neljä erilaista ke-

hitysehdotusta perehdytyspäivään.  

 

Ensimmäisenä kehitysehdotuksena oma perehdytyspäivä kesätyöntekijöille, 

joissa käytäisiin läpi työvuoron pelisääntöjä, työvaatetusta, sillä aikaisempaa 

lukuun viitaten osa koki nämä pitkän uran tehneinä turhana ja tuttuina asioina, 

mutta nuorille uusille tekijöille nämä ovat hyödyllisiä.  

 

Toinen kehitysehdotus liittyy perehdytysmateriaalin kertaamiseen, mutta yksi 

haastateltava toi esille, jos päivän päätteeksi saisi pienen kirjasen tai muun 

vastaavan oppaan, josta työntekijä voisi kerrata tärkeitä asioita, joita työsuh-

teessa on tärkeä muistaa koko työsuhteen ajan. Perehdytyspäivässä käsitel-

lään paljon erilaisia aiheita ja asioita, jotka ovat työntekijälle tärkeitä ja ovat jo-

kaisella eri tavalla enemmän tai vähemmän läsnä omassa työarjessa. Tämä 
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kirjanen pitäisi tärkeät asiat yksissä kansissa ja olisi työntekijän käden ulottu-

villa tai digitaalisessa muodossa. 

 

Kolmas kehitysehdotus käsittelee viestintää, haastatteluissa nousi esille, että 

haastateltava oli menossa omaan perehdytyspäivään, jossa perehdytään 

omiin työtehtäviin, mutta kyseessä olikin HämeenOmaa-alkuperehdytyspäivä. 

Hän oli luonut tietynlaiset ennakko asetelmat perehdytyspäivää varten. On tär-

keää, heti työsuhteen alussa viestiä uudelle työntekijälle, että HämeenOmaa-

alkuperehdytyspäivä koskee jokaista uutta hämeenmaalaista toimialasta riip-

pumatta. Varmistetaan viestinnällä uusille työntekijöille, jotka palkataan, että 

heille on selvää, millaiseen perehdytyspäivään ovat menossa ja perehdytys-

päivän ilmoittautuminen viestii tietynlaisesta perehdytyspäivästä. 

 

Neljäs kehitysehdotus koskee perehdyttäjän perehtymistä aineistoon sekä pe-

rehtyjän omien kokemuksien tuominen dioihin. Perehdyttäjällä on merkittävän 

tärkeä rooli perehdytyspäivän kulun, onnistumisen ja mielenkiinnon kannalta. 

Hän on näkyvä ja koko ajan äänessä. On tärkeää, että perehdyttäjä pitää päi-

vän mielenkiintoisena ja esitettävän aineiston. Näin mielenkiinto ja ajatuksien 

herääminen uusilta hämeenmaalaisilta. 

 

7.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi voidaan kiteyttää kolmeen 

käsitteeseen, jotka ovat uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Nämä käsitteet 

kytkeytyvät toisiinsa, ja ovat abstrakteja ja vaikeaselkoisia kokonaisuuksia. 

Uskottavuudella viitataan asioihin, jotka ovat esitetty asianmukaisesti ja tutkija 

on kerännyt aineiston asianmukaisesti ja analysoinut huolellisesti. Luotetta-

vuudella viitataan siihen, että tutkija on vakuuttaa omalla tutkijan toiminnallaan 

ammattitaitonsa ja tutkija on valinnut menetelmät ja lähestymistavat ratkais-

takseen tutkimusongelman parhaalla mahdollisella menetelmällä. Eettisyy-

dellä tarkoitetaan, että tutkija on noudattanut tutkimuksessaan eettisiä periaat-

teita. (Juuti & Puusa, luku 5.) 

 

Tutkimusta voidaan pitää luotettavana, sillä perehdytyspäivässä käyneiden 

uusien työntekijöiden vastauksia ja tuntemuksia voidaan haastattelun perus-

teella pitää aitoina ja luotettavina, he ovat omien kokemuksien perusteella 
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vastanneet tutkijan esitettäviin kysymyksiin. Tutkimusta voidaan pitää uskotta-

vana, sillä tutkimuksessa on hyödynnetty työntekijöiden kokemuksia ja ajatuk-

sia perehdytyspäivästä. He ovat olleet aidosti haastattelutilanteissa ja kerto-

neet yksilöinä omakohtaisia kokemuksia päivästä.  

 

Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena, joten sellaisenaan se ei ole toistet-

tavissa, tämä perehdytyspäivä on ainutlaatuinen ja itsessään ei ole suoraan 

toistettavissa muihin organisaatioihin, joten tutkimus sellaisenaan ei ole tois-

tettavissa. 

 

Teoriaosuudessa tutustuin tarkoin erilaisiin lähteisiin, ja siihen perehtyminen 

oli melko helppoa. Työntekijäkokemuksesta ei ole kirjoitettu hirveästi suomen-

kielisiä teoksia, mikä haastoi hieman aiheeseen perehtymisen.  

Haastattelumuotona käytin puolistrukturoitua haastattelua ja se oli erinomai-

nen valinta. Aineistonkeruumenetelmää pohtiessa alun perin pohdin kyselytut-

kimuksen toteuttamista, mutta päädyin lopulta haastatteluun, sillä siitä saa 

enemmän haastateltavasta irti ja pystyy vaikuttamaan väljemmin haastattelu-

kysymyksiin. Haastateltavat olivat helppo saada haastateltaviksi, mutta aika-

taulullisesti tuli kiire ja oma aikataulutus sen osalta ontui.  

 

Tutkijalla on omakohtaista kokemusta perehdytyspäivästä. Hän on yksi pereh-

dytyspäivän toteuttajista, joten hänellä on omaa kokemustietoa perehdytyspäi-

vän kulusta ja toteuttamisesta. Tutkijalla on kokemusta perehdytyspäivän to-

teuttamisesta yli vuoden ajan, joten hänellä on kertynyt toteuttajan näkökul-

masta tietoja ja näkemyksiä perehdytyspäivään. Tutkimuksessa ja haastatte-

luissa tutkija pysyi puolueettomana tutkijana tässä opinnäytetyössä. 

 

8 LOPUKSI 

Opinnäytetyö oli pitkä ja opettavainen prosessi oman oppimisen kannalta. 

Olen aina tiedostanut, etteivät isot kirjoittamisprosessit ole minulle ominaista 

ja tämä työ haastoi minua. Opin parhaiten tekemällä, joten aineistojen etsimi-

nen ja kirjoittaminen oli puuduttavaa ajoittain, mutta aineistot löytyivät helposti. 

Opinnäytetyön aloitin vuosi sitten marraskuussa, kun aihe oli selvillä. Silloin 

minulla oli tutkimussuunnitelma työn alla ja vuoden 2023 alkupuolella aloitin 

teoria osuuden kirjoittamisen ja lähteiden etsimisen. Kesällä pidin kokonaan 
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tauon opinnäytetyöstäni ja syksyllä kirjoitin teorian sekä toteutin opinnäytetyön 

tutkimuksen. Matka on ollut pitkä ja turhautumisilta ei ole vältytty.  

 

Tutkimusongelma saatiin ratkaistua ja sain haastatteluilla hyviä kehittämiseh-

dotuksia jatkojalostukseen perehdytyspäivään ajatellen. Työstä on hyötyä toi-

meksiantajalleni eli Osuuskauppa Hämeenmaalle perehdytyspäivän kehittä-

mistä ajatellen. Ongelmakohtia ei varsinaisesti ollut, mutta yhden haastatelta-

van kohdalla, jouduin hänet perumaan, kun sovittuun teams tapaamiseen ei 

tultu ja yhteydenottaminen oli takkuavaa. Vaihtoehtoisina tapoina haastatelta-

vien kohdalla olisi voinut käyttää kyselytutkimuksen tekemistä kaikille pereh-

dytyspäivässä osallistuneille, millä olisi saatu varmasti kattavampi otanta pe-

rehdytyspäivästä ja siihen liittyvistä kokemuksista ja päivän kehittämisestä.  

 

Tutkimuksen toistettavuuden kannalta ja jatkotoimenpiteiden kannalta olisi 

hyvä tehdä myöhemmässä vaiheessa vastaavanlainen tutkimus uudestaan 

perehdytyspäivän kehittämisen kannalta. 
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       LIITE 1 

    Haastattelukysymykset 

 

Haastattelukysymysten runkoa 

1. Millä toimialalla työskentelet? 

2. Onko sinulla aikaisempaa kokemusta toimialasta, jossa työskentelet 

Hämeenmaalla? 

3. Koitko perehdytyspäivän mielestäni hyödyllisenä ajatellen osaamistasi 

ja aikaisempaa kokemusta alasta? 

4. Mitä asioita perehdytyspäivästä jäi päällimmäisenä mieleen? 

5. Millainen tunnelma sinulle jäi perehdytyspäivästä?  

6. Mitkä asiat perehdytyspäivän materiaalista koit hyödyllisinä? 

7. Minkälaisia odotuksia sinulla oli ennen perehdytyspäivää Hämeen-

maasta? Vastasiko perehdytyspäivä odotuksiasi Hämeenmaasta?  

8. Jäikö perehdytyspäivästä jotain asioita puuttumaan, joita olisit kaivan-

nut jälkikäteen? Mitä asioita? 

9. Olisitko kaivannut jotain muuta materiaalia (esim. oppaat fyysiset) kotiin 

vietäväksi perehdytyspäivän jälkeen? 

10. Minkälaisia aiheita/toimintoja/aktiviteetteja lisäisit perehdytyspäivään? 

11. Miten koit perehdytyspäivän sisällön hyödylliseksi siirtyessäsi omaan 

toimipaikkaasi? Mistä aiheista asioista oli erityisesti hyötyä? 

12. Muuttuiko mielikuva toimipaikassa työnantajasta? Millä tavalla? 

13. Oliko perehdytyspäivästä sisällöstä hyötyä ensimmäisten viikkojen/kuu-

kausien aikana?  


