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Tiivistelma

Perehdyttaminen on tydelamassa keskeinen prosessi, joka onnistuessaan edistdaa uuden tyontekijan tyon
oppimista, integroitumista tyoyhteis66n ja nopeuttaa uuden tydntekijan antaman tydpanoksen muuttu-
mista yritykselle tuottavaksi. Perustana perehdytyksen onnistumiselle on hyva suunnittelu, riittavat resurs-
sit, ajantasaiset menetelmat seka tuki ja seuranta. Keskeista tdna pdivana onnistuneessa perehdyttamispro-
sessissa on |6ytda joustavuus, joka huomioi organisaation kiireisen arjen.

Tutkimuksen toimeksiantajana oli yksityinen varhaiskasvatuspalveluiden tuottaja ja tavoitteena oli selvittaa
laadullisella tutkimuksella, millainen on onnistunut perehdytysprosessi perehdytyksesta vastaavien nakokul-
masta. Tutkimuksessa selvitettiin, mikad heidan perehdyttamisprosessissaan toimi ja mika ei toiminut. Toi-
meksiantajat pohtivat tasalaatuisuuden toteutumista yrityksensa suurimman rekrytoinnin aikana. Tavoit-
teena tassa tutkimuksessa on antaa selvitysten pohjalta ideoita perehdytysprosessin jatkokehittamista
varten. Tuloksena syntyi perehdytysprosessin toimintamalli.

Aineisto kerattiin teemahaastatteluilla haastattelemalla perehdytyksesta vastaavat johtajat sekd perehdytta-
jat. Laadullista aineistoa tdydentamaan teetettiin uusille varhaiskasvattajille kysely, jonka kautta tehtiin ver-
tailua laadulliseen tutkimusaineistoon.

Perehdytysprosessin vahvuuksina nousi tuloksissa esiin yrityksen vuorovaikutteisuus seka kattava perehdy-
tysmateriaali. Tasalaatuisuuden toteutumista sen sijaan haastoi kdytettyjen menetelmien joustamattomuus
varhaiskasvatuksen kiireisen arjen kanssa yhteen sovittaessa. Lisdksi perehdyttdjien tukemisessa, etta pe-
rehdytyksen seurannassa oli puutteita.

Digitaalisuuden mukaan ottaminen toimeksiantajan perehdytysprosessiin ndhdaan tdman tutkimuksen poh-
jalta jatkossa keskeisena kehitysideana toivottua joustavuutta tuomaan. Lisdksi tasalaatuisuuden paranta-
miseksi ehdotetaan seurannan kaytdnteiden yhdenmukaistamista ja tehostamista.

Tama tutkimus herattaa kiinnostuksen jatkotutkimukselle, miten digitaalisuuden avulla voitaisiin antaa laa-
dukas perehdytys varahenkildille.
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Abstract

Induction is a key process in working life, which, if successful, promotes the new employee's work learning,
integration into the work community and accelerates the transformation of the new employee's work input
into something productive for the company. The basis for successful orientation is good planning, sufficient
resources, up-to-date methods, as well as support and monitoring. The key to today's successful onboarding
process is to find flexibility that considers the organization's busy everyday life.

The study was commissioned by a private early childhood education service provider, and the aim was to
use qualitative research to find out what a successful induction process is like from the perspective of those
responsible for orientation. The study investigated what worked and what didn't work in their onboarding
process. Clients consider how to achieve consistent quality during their company's largest recruitment. The
aim of this study is to provide ideas for the further development of the induction process based on the
studies. The result was an operating model for the onboarding process.

The material was collected through thematic interviews with the directors responsible for induction and the
inductors. To supplement the qualitative data, a survey was commissioned for new early childhood educa-
tors, through which comparisons with qualitative research data were made.

The strengths of the induction process highlighted in the results were the company's interactivity and com-
prehensive induction material. The realisation of homogeneity, on the other hand, was challenged by the
inflexibility of the methods used when reconciling the busy everyday life of early childhood education. In
addition, there were shortcomings in the follow-up of the induction in supporting the inductors.

Based on this study, the inclusion of digitalisation in the client's induction process is seen as a key develop-

ment idea in the future to bring the desired flexibility. In addition, to improve homogeneity, it is proposed
to harmonise and intensify monitoring practices.

This study raises interest in further research on how digitalisation could be used to provide high-quality ori-
entation for deputies.
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Miscellaneous (Confidential information)

No



|

amk

Description



Sisaltoé

;AN o 15 T =T 4 o U 3
2 PerehdyttamineN......cccceiiiiieieiiiiiinniiiiiieiiiineniniesseistressssssrenssssnessssssssesnssssssenssssssens 4
2.1 IMAENIEEIMA .o s 4
N o= 1= o To Y Y o] o 1Y X1 [P 6
221 ENNen tOIhIn TUL0@ ...cooueiiiiiiiiie e 7
2.2.2 VaStAANOTLO ..ceeieiiiiiie e e 8
2.2.3 ENSIMMEINEN PAIVA.cciiiiiiiiiiii 8
2.2.4  EnSimmMAINen VIIKKO ....oeiiiiiiiiic 8
2.25 ENSimm&inen KUUKQUSI ........ooiiiiiiiiiiiiicccec e 9
2.2.6 Perehdytysprosessin KeSTO .....uiii i 9
2.2.7  Suunnittelu ja kKehittaminen ........ooeeeeriie i 10

2.3 PerehdytysSprosessin rO0liT.......cccuieiiieiiiie it e e e 11
3 Tutkimusasetelma ...........eeuuueeiuiuiuiiiiiiii e 14
3.1 Toimeksiantajan @SItLIY ......ueeeeieiiieieee e e 14
3.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskySymykset .........ccuuviieiiiiiiiiieee e, 15
3.3 TutkimusmMENEEIMET ... .ciiiiiieie e st 17
3.3 1 TULKIMUSOTE . 17
3.3.2  TiedonhanKinta .....ccooiieiiiiie e 18
3.3.3 Laadullinen tULKIMUS .....coouiiiiiiieieee e 19
3.3.4  Aineistonkeruumenetelmat..........cccoiiiiiiiiiiiiiie e 19
3.3.5  ANnalyySimenetelMaEt ...ueeeei i e 21
3.3.6  Tutkimuksen luotettavuus ja €ettiSYYS....cccvrrrieiiiiiiiiiireeeee e, 22

4 Tutkimustulokset........cccooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicrccr 23
4.1 Nykyinen perehdytySProSESSi ... iciiiiiiieie e et e et e e e e e e e e srarrer e e e e e e e ennanes 23
4.2 Perehdytysprosessin VahvuUUdEel ..........c..eeiiiiiiiii e 25
4.2.1  VUOTOVAIKUTEEISUUS ....eeriiiiiiciieieene e 25
4.2.2 Perehdytysmateriaali.......cccvveeeeeiiiieicieeee e 26

4.3 Perehdytysprosessin haasteet .......ccoov i 27
43.1 Perehdyttamiselle €i 0le aikaa........ccccuvieieeee i 28
4.3.2 Perehdyttdjien tUKEMINEN .....ooeei i e e 28
43.3 Seuranta ja KehittGmMINEN . ..occcviieeeei e e 29

RN 1141 oo - F- | £o1 <Y =] £SOy 30
5.1 KehitySENUOTUKSEL.....cciiieitteeeeee et e e e e e s e nrre e 33

5.1.1 Digitaalisen perehdyttamisen lisGamMinen .........ccccvveeeieiiiciciiiiieee e, 34



5.1.2 Perehdyttdjien tuen vahvistamingn ........cccccovvieiiiieeeeicc e 34

5.1.3 Seurannan, arvioinnin ja kehittdmisen systematisointi .........cccccceviveeeiiiieeicnnnnen. 35
5.2 Perehdytysprosessin toimintamalli.........ccocciiiiiiiiiiiiniie e 35
6 POhinta.....ccccieeeeeiiiiiiiiiiiiiiiicc s e 37
6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja €eTLISYYS .. 37
6.2 TULKIMUSPIOSESSiceiiiiiiiieieiiieeeeritiee ettt e et e e s e e s sber e e e s sbae e e e snabaeeesssraeeessnsbeeeeenaneees 40
(S T 0o o= T o To] o Vo [T - T PRSP 42
6.4 JatkotutkimusehdoOtUKSEeL.........c.coiiiiiiiii 43
I3 =T = 44
I == 47
Liite 1. Teemahaastattelurunko ..........coooiiiiiiiii e 47
Kuviot
Kuvio 1 Osaamisen kehittamisen prosessi (Juuti&Vuorela 2015, 57.) ..cccoceeeeeiieeeeeciiieececiieeeeas 5
Kuvio 2 Perehdyttamisen kasitteitd (Ahokas&Makeldinen 2013.) ......ccccoveeeeiiiieeeeciiee e 6
Kuvio 3 Miten prosessi etenee? (Kupias&Peltola 2009, 132.).....ccccueiiiiiiiieeeiiieeeeerieeee e eiree e 7
Kuvio 4 Tyontekijan vastuu kohdistuu tyonantajaa, tydyhteisoa ja itsedan kohtaa. (Eklund 2020,
1 PP U PP UUPORVRTOPPRRPRROPRO 9
Kuvio 5 Johtajien vastuut (Kupias&Peltola 2009, 53-57; Kjeiln&Kuusisto 2003, 245.) .............. 11
Kuvio 6 Hyvan perehdyttdjan ominaisuuksia (Eklund 2020, 161-154.) ....c.cceevvcrveeericiveeeesineenn. 12
Kuvio 7 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset ratkaistaan valitulla tutkimusotteella. (Kananen
2005, B3]ttt b et h et et e he e e b e e eh et e a bt e ebe e et e e eheeeabeeeneeebeenaeeereennee 17
Kuvio 8 Opinndytetydn tutkimusain@isto. .......c.uevieiiiiiccee e 21
Kuvio 9 Perehdytysprosessin VahVUUET ...........veeiiiiiiiiiiiiieeeee e ercnrreee e e e e 25
Kuvio 10 Perehdytysprosessin Naasteet .......ccuvveeieiiiiieiiirieeee et rrrere e e e nrreaeees 27
Kuvio 11 Perehdytysprosessin kehitysehdotukset .........ccueeveeiiiiiiiciiiee e, 33

Kuvio 12 Perehdytysprosessin toimintamalli......cccccccooeeoiiiieeerii e 36



1 Johdanto

Perehdyttamisosaaminen korostuu taman paivan ja tulevaisuuden tyoelamassa. Elamme aikaa,
jossa monenlaiset muutokset asettavat tyoyhteisdille paineita saada tuotoksiaan mahdollisimman
nopeasti ulos, minka vuoksi keskeista on, etta osaaminen on ajan tasalla. Esimerkiksi tydyhtei-
soOissa on tavallista, etta tyotehtavat tai jarjestelmat muuttuvat aika ajoin, ja tdman vuoksi osaa-
mista tulee paivittaa. Toiseksi tydeldamassa pirstaloituneet tydsuhteet ovat yleistyneet, naita ovat
esimerkiksi patka- ja etatyo, tarvittaessa toihin kutsuttava tai osa-aika tyo. Erityisesti lyhyissa tyo-
suhteissa korostuu nopea tyon oppiminen. (Eklund 2020, 28.) Kaikissa naissa esimerkeissa hyvalla
perehdyttamisosaamisella lyhennettdan sita aikaa, jossa tyontekijan tydpanos muuttuu tuotta-

vaksi (Valvisto 2005, 47).

Onnistuneella perehdyttamisellad on vaikutusta tydohon kiinnittymiseen, tyossajaksamiseen, tyohy-
vinvointiin ja tuottavuuteen. Eklundin (2005) mukaan onnistuneella perehdyttamisjaksolla on mer-
kittava vaikutus tyontekijan sitoutumisen tasoon. Suunnitelmallisen perehdyttamisen ansiosta to-
denndkoisyys sille, etta tyontekija oli viela tdissa kolmen vuoden jalkeen, kasvoi 58 prosenttia.
Tyon alkaessa ensimmaiset kuukaudet, jotka tunnetaan perehdytysjaksona, ovat sitoutumisen ta-
son syntymisen kannalta ne tarkeimmat. Sitoutuneet tyontekijat ovat tehokkaita seka tyytyvaisem-

pia tyohonsa. (Eklund 2020, 34-35.)

Tassa tutkimuksessa selvitettiin yksityisen Keski-Suomessa sijaitsevan varhaiskasvatuspalveluiden
tuottajan perehdyttamisprosessia perehdytyksesta vastaavien toimihenkil6iden nakoékulmasta.
Paivakodin toiminnan laajentuessa aloitti kymmenen uutta tyontekijaa ja heidat oli saatava mah-
dollisimman nopeasti kiinni itsendiseen tydntekemiseen. Rekrytointi oli organisaation suurimpia
kertarekrytointeja, ja tdma aiheutti huolta siitd, ettd saavatko uudet varhaiskasvattajat sen pereh-
dytyksen, mika heille kuuluu ja kuinka hyvin perehdyttajat onnistuvat perehdytystehtavassaan.
Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Varsinainen tutkimusaineisto koostui teema-
haastatteluista, joissa haastateltiin organisaation johtajat seka perehdyttajat. Tutkimuksen tavoit-
teena oli syventaa ymmarrysta perehdytysprosessin nykytilanteesta sekd antaa kehittamisideoita

perehdyttamisen kehittamiseksi.



2 Perehdyttaminen

2.1 Maaritelma

Kupias ja Peltola (2009) seka Joki (2021) maarittelevat perehdyttamisen tarkoittavan kaikkia niita
toimenpiteita, joidenka avulla, uusi tai tyotehtavia vaihtava tyontekija paasee mahdollisimman no-
peasti kiinni tydhon, organisaatioon seka tyoyhteis6on. Perehdyttamisella tahdataan siihen, etta
tyontekija oppisi selviytymaan tyossaan itsendisesti ilman jatkuvaa tukea ja toimimaan tyoyhtei-
sOssdan tyoturvallisesti. (Kupias & Peltola 2009, 19; Joki 2021, 85.) Valvisto (2005) puolestaan na-
kee perehdyttamisen perimmaisena tarkoituksena nopeuttaa uuden tyontekijan antaman tyopa-
noksen muuttumista yritykselle tuottavaksi. Uutta tyontekijaa ei kannata jattaa yksin selviytymaan
uuden tyon haasteista vaan auttaa tyontekijaa padasemaan kiinni yrityksen identiteettiin. Perehdyt-
taminen erityisesti on se kohta, johon kannattaa panostaa, jos organisaatio hakee toiminnallaan

tuottavuutta. (Valvisto 2005, 47.)

Joki (2021) kirjoittaa, ettd hyvin tehty perehdyttdaminen vie aikaa. Ajan antaminen perehdyttami-
selle ja tyon oppimiselle voidaan ajatella investointina, joka maksaa itsensa nopeasti takaisin. Yksi
perehdyttamisen tehtadvista on vahentaa tyoturvallisuusriskeja seka virheita. Jos perehdyttaminen
hoidetaan huonosti, niin jalkeenpain virheiden korjaaminen on kallista myds siind mielessa, etta
siind usein kulutetaan myds toisten tyontekijoiden tydaikaa. Lisdksi kaikki tyoyhteisossa hyotyvat
siitd, ettd uusi tyontekija alkaa toimimaan itsendisesti ja ei toistuvasti keskeyta toisten tyontekijoi-
den tyota. (Joki 2021, 85.) Myds Tyoterveyslaitos kehottaa varamaan perehdyttamiselle seka uu-
den tydon omaksumiselle riittavasti aikaa, koska se tukee tyontekijan tydssa jaksamista ja suoriutu-
mista (Kunnollinen perehdyttaminen kannattaa aina n.d.) Myds Kauhasen (2010) mukaan
perehdyttamisessa tyotehtavien omaksumiseen kannattaa varata reilusti aikaa. Arviolta, vasta
noin vuoden paasta uuden tyontekijan katsotaan voivansa antaa tdyden tyopanoksensa organisaa-
tioon. (Kauhanen 2010, 152.) Vaikuttaa siltd, etta aika on tarkea resurssi, joka on syyta ottaa huo-

mioon jo perehdytysprosessin suunnitteluvaiheessa.

Juuti ja Vuorela (2015) kuvaavat perehdyttdmisen uuden henkilén vastaanottamisena ja alkuoh-
jauksena uuteen tyohon, minkd seurauksena toivotaan luontevien suhteiden syntymista tyoyhtei-

son jaseniin. Talla luodaan perustaa tydssa viihtymiselle ja tyon ilolle. (Juuti & Vuorela 2015, 57,



63-64, 67.) Joki (2021) kirjaa lisdksi tdssa vaiheessa tarkedksi, etta tulokkaan kanssa kdyda keskus-
tellen lapi perehdyttamisohjelma aikatauluineen, tyotehtavat ja kerrotaan odotukset, milloin ha-
neltd odotetaan itsendista tyootetta. (Joki 2021, 86.) Eklund (2020) pitaa selkeiden tavoitteiden ja
odotuksien olevan valttamattomia perehdytyksen onnistumiselle, jotka myos kerrotaan uudelle
tulokkaalle. Samalla toki kerrotaan, etta milla tavalla organisaatio tukee ja auttaa uutta tulokasta
padsemadan tavoitteisiin. Tarkeada on kasitelld uuden tulokkaan sisdisia pelkoja liittyen hdaneen koh-

distuviin odotuksiin. (Eklund 2020, 113.)

Juuti ja Vuorela (2015) liittavat perehdyttamisen osaksi (Ks. Kuvio 1) osaamisen kehittdmisen pro-
sessia, joka kaynnistyy heti kun uusi tyo alkaa. Osaamisen kehittamisen prosessi alkaa tyohon otta-
misesta ja paattyy kun henkilo lahtee tyoyhteisdsta. Ennen kaikkea osaamisen kehittaminen on yk-
silon ja tydyhteison valista vuoropuhelua, jonka keskiossa on tyoyhteison suhteiden jatkuva
vaaliminen ja parantaminen. Osaamisen kehittamisen prosessi koostuu viidesta tunnistettavasta
vaiheesta, joka alkaa rekrytoinnista ja tydhonotosta jatkuen perehdyttamiseen ja tyonopastuk-
seen, tydssa oppimiseen ja lopuksi henkiloston seka tydyhteisdon kehittamiseen. (Juuti & Vuorela

2015, 57, 63.)

Tyoyhteisén kehittdminen

Henkiloston kehittaminen

O —wn A <

TyOssa oppiminen

Perehdyttdminen
ja tyonopastus

Rekpytointi
ja
tyohdnotto

TYOYHTEISO

Kuvio 1 Osaamisen kehittamisen prosessi (Juuti&Vuorela 2015, 57.)

Kauhanen (2010) tarkastelee perehdyttamista kolmen ulottuvuuden kautta, jotka ovat perehtymi-
nen tyoyhteisdon, tyopaikkaan seka varsinaiseen tyotehtavaan. Tyoyhteisoon perehdyttdminen on
uuden tyontekijan tutustuttamista laajemmin koko organisaation toiminta-ajatukseen, visioon ja

liikeideaan, arvoihin ja sen kadytanteisiin. Tyoyhteisoon perehdyttamisellad pyritddn antamaan orga-



nisaatiosta sellainen kuva, joka auttaa uutta tyontekijad luomaan organisaatiostaan seka tyotehta-
vistddn myonteista kasitysta. Tyopaikkaan perehtyminen on tutustumista sen ihmisiin eli asiakkai-
siin ja tyotovereihin. Tyohon tutustuminen pitaa sisalladn tutustumista omiin tyotehtaviin ja siihen

liittyviin odotuksiin, joka kirjallisuudessa tunnetaan nimelld tyénopastus. (Kauhanen 2010, 151.)

Tyo6turvallisuuskeskus (Ahokas & Makeldinen 2013) erottaa kasitteet (Ks. Kuvio 2) perehdyttami-
nen ja tyonopastus toisistaan. Perehdyttamisen kasite on yleisempi, joka viittaa sellaisiin toimenpi-
teisiin kuten tyopaikan tunteminen, kaytanteet, ihmiset ja tyohan liittyvat yleiset odotukset. Tyon-
opastus kasite on yksityisempi, joka viittaa tyontekemiseen, tyontekemisen sisaltoihin ja
osakokonaisuuksiin. Kuten esimerkiksi, mista osista ja vaiheista tyo koostuu, seka mita tietoa ja

osaamista tyo edellyttaa. (Ahokas & Makeldinen 2013.)

Perehdyttaminen
Perehdyttaminen Tydnopastus
Yleisempi: Yksityisempi:
TyOpaikan kaytanteet, henkil6sto Varsinaisen tyotehtavan sisalto ja
seka tyohon liittyvat odotukset osakokonaisuudet. Osaaminen ja
odotukset.

Kuvio 2 Perehdyttamisen kasitteita (Ahokas&Makeldinen 2013.)

Tyoturvallisuuskeskuksen ((Ahokas & Makeldinen 2013.) mukaan perehdytysoikeus tai -velvolli-
suus ei kuulu ainoastaan uusille tyontekijoille, vaan perehdyttamista tulee antaa esimerkiksi aina
silloin, kun vanhan tyontekijan tyotehtdavat muuttuvat. Tyonantajan on annettava perehdyttamista
kaikille tydyhteison henkilostoryhmille, oli sitten kyseessa esihenkil6t tai vuokratyontekijat. Pereh-
dyttdminen nahdaan tarkeana henkiloston kehittamisen prosessina, jota kehitetdan jatkuvasti

henkiloston ja tyotarpeiden mukaisesti. (Ahokas & Makeldinen 2013.)

2.2 Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessia kuvattiin edelld Juuti ja Vuorela (2015) mukaan osaamisen kehittdmisen pro-
sessina (Juuti & Vuorela 2015, 57, 63). Hyvan perehdyttamisen tunnistaakin prosessimaisuudesta,

joka on suunnitelmallinen ja johdonmukainen. Juholin (2009) jakaa perehdytysprosessin kolmeen



tunnistettavaan vaiheeseen. Ennen taloon tuloa, tyot aloittaessa ja muutama kuukausi sen jal-
keen. Se on kokonaisuus, joka on jatkuvasti perehdytettavan tiedossa. Muita hyvan perehdytys-
prosessin tuntomerkkeja ovat vuorovaikutteisuus, yksilollisyys, johdon nakyminen ja sitoutuminen
seka monien forumien hyédyntaminen perehdytysaineiston saatavuudessa. (Juholin 2009, 236—
237.) Kupias ja Peltola (2009) jakavat puolestaan (Ks. Kuvio 3) perehdytysprosessin useampaan vai-
heeseen, joka alkaa ennen t6ihin tuloa ja kattaa tyosuhteen alkamisesta sen paattymiseen. Pereh-
dytysprosessi on sovellettu henkilodn, joka tulee uutena tyontekijana taysivaltaiseen, vakituiseen

tyosuhteeseen. (Kupias & Peltola 2009, 132.)

Ennen tdihin Ensimmainen
Vastaanotto e
tuloa tyOpaiva
Ensimmainen Ensimmainen TyGsuhteen
viikko kuukausi paattyminen

Kuvio 3 Miten prosessi etenee? (Kupias&Peltola 2009, 132.)

2.2.1 Ennen toihin tuloa

Valinta uudesta henkilostad on tehty ja tdssa vaiheessa Kupias ja Peltola (2009) mukaan pohditaan
perehdyttamisen painopistettd, johon vaikuttaa tyotehtavan sisaltd. Mikali tyotehtava on selkea-
rajainen, asetetaan perehdyttamisen painopiste tehtavan vaatimuksiin, joihin uusi tulokas sopeu-
tetaan. Jos taas organisaatio hakee rekrytoinnilla tdydentavaa osaamista niin perehdyttamisen
luonne on talldin dialoginen, jolla varmistetaan tulokkaan mukana tuleva osaamisen siirtyminen
vat esimerkiksi tyoyhteison yleiset kdaytanteet, tutustuminen tyon sisaltoon seka tyotovereihin. En-
nen tyon aloittamista, perehdyttamisesta vastaavan suositellaan olevan yhteydessa uuteen tulok-
kaaseen. Nain kaydaan lapi tyon aloittamisen tarkeita asioita seka uuden tyontyontekijan

kysymyksia. (Kupias & Peltola 2009, 103, 173.)



2.2.2 Vastaanotto

Perehdytysprosessissa Kupias ja Peltola (2009) suosittelevat kiinnitettavan erityista huomiota vas-
taanottovaiheeseen. Vastaanottotapa luo ensivaikutelman tyoyhteisOsta, jossa tarkeinta on vilit-
taa uudelle tyontekijalle kokemus siita, ettda han on tervetullut ja odotettu. (Kupias & Peltola 2009,
103-104.) My®6s Juuti ja Vuorela (2015, 57) alleviivaavat koko perehdytysprosessin tavoittelevan
kokemusta uudelle tulokkaalle, ettd han on tarkea osa koko tydyhteisda. Joki (2021) korostaa, etta
vastaanottamisessa keskeista on tydyhteis6on tutustumisen lisdksi tutustuminen perehdyttamis-
suunnitelmaan. Alkukeskustelussa on hyva kayda perehdytyksen aikataulu ja uuden tyon oppimi-

sen vaiheet. (Joki 2021, 85-86.)

2.2.3 Ensimmainen paiva

Kupias ja Peltola (2009) nakevat tarkedna, etta ensimmaisen pdivan aikana kdydaan lapi tyon aloit-
tamista helpottavat kaytannon asiat lapi. Ennen tulokkaan aloittamista hankitaan valmiiksi kaikki
sellaiset tyovalineet ja luvat, joita uusi tyontekija tarvitsee tyossaan. Tyotehtavaan sekd -ymparis-
toon voidaan tutustua yleisella tasolla siten, ettd uuden tiedon pystyy omaksumaan. (Kupias & Pel-
tola 2009, 105, 174.) Valvisto (2005) ndkee tarkeana edellisten lisdksi, ettd ensimmaisena paivana
esihenkil® on vastaanottamassa uutta tyontekijaa tulokas saa valmiin perehdyttamissuunnitelman.
Han myos varmistaa, etta kaikki uudet tyontekijat saavat tasavertaisen ja yhdenmukaisen alun.

(Valvisto 2005, 36, 48, 50.)

2.2.4 Ensimmainen viikko

Kupias ja Peltola (2009) suosittelevat kartoittamaan uuden tyontekijan kokemuksia seka osaamista
ensimmaisen viikon aikana. Taman kartoittamisen pohjalta tyontekijan kanssa voidaan muokata
perehdytyssuunnitelma sellaiseksi, joka vastaa paremmin tydntekijan tarpeita. Osallistumisen
kautta tyontekijalla voi luontevasti sisdistaa perehdytysprosessin kulun ja mihin asioihin hanen tu-
lee kiinnittda huomiota perehdytyksen aikana. Kiinnostuminen uuden tyontekijan osaamisesta an-
taa lisaksi perehdyttdjan nakokulmasta hyvan mahdollisuuden sitouttaa tyontekija perehdyttamis-
suunnitelmaan ja samalla on mahdollista ohjata hanta kiinnittymaan oleellisiin asioihin. On
tarkead, etta ensimmaisella viikolla uusi tyontekija paasee jo tyohon kiinni. (Kupias & Peltola

2009.)



2.2.5 Ensimmainen kuukausi

Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan perehdytysprosessin edetessa tavoite on, etta uusi tyontekija
padsee kiinni tulokselliseen tyohon seka tydyhteison toimintakulttuuriin. Ensimmaisen kuukauden
aikana paavastuu perehdytyksesta siirtyy pikkuhiljaa perehtyjalle itselleen. Kuukauden lopussa
kdydaan palautekeskustelu, jossa arvioidaan perehdyttamisen onnistumista tdhan mennessj, ja
mihin viela tarvitaan tukea. On tarkeda, etta perehtyjalla on mahdollisuus tuoda talldin esiin oma
kokemus oppimisestaan sekd mahdollisista haasteistaan. (Kupias&Peltola 2009, 106—107.) Eklund
(2020) jatkaa perehdytettdavan vastuusta (Ks. Kuvio 4) jakaen sen kolmeen osaan; vastuu tyonanta-
jaa, tyoyhteisda seka tyontekijaa itsedan kohtaan. Vastuu tydonantajaa kohtaan viittaa tyonantajan
direktio-oikeuteen. Perehdyttamisessa tama nakyy tydnantajan oikeutena maarata tehtavat ja toi-
mintatavat, joita uuden tyontekijan tulee tydssaan oppia ja kayttaa. Tyontekijan vastuuseen tyoyh-
teis6a kohtaan kuuluu avoimuus ja toimivan vuorovaikutuksen yllapitaminen tydnantajan seka
tyoyhteison kanssa. Perehdytysprosessissa tyontekijan vastuu itsedan kohtaan on vastuun otta-
mista oma-aloitteisesti omasta oppimisestaan. Tyonantajan on tarkeda saada tietda, mitka asiat

tyontekija jo hallitsee ja missa han tarvitsee viela apua. (Eklund 2020, 161-165, 167.)

Tybnantaja

. %

Tyoyhteiso

Kuvio 4 Tyontekijan vastuu kohdistuu tyénantajaa, tydyhteisda ja itsedan kohtaa. (Eklund 2020,

162.)

2.2.6 Perehdytysprosessin kesto

On tavallista, etta perehdytysaika on sama kuin uuden tyontekijan koeaika. Eklundin (2020) mu-
kaan perehdytysprosessin kesto on organisaatiokohtainen riippuen alasta ja tehtavasta. Han kui-

tenkin suosittelee, ettd perehdyttaminen kestaisi useita viikkoja. Perehdyttamisjakson pituuden
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maarittely auttaa hahmottamaan, mitd ja missa ajassa uuden tyontekijan pitaa oppia (Eklund
2020, 88—-89.) Kjelin ja Kuusisto (2003) puolestaan arvioivat, ettd on haastavaa antaa suoraa vas-
tausta perehdyttdamisjakson paattymisesta. He ehdottavat, ettd kun organisaatio ei enaa osaa vas-
tata perehtyjan kysymyksiin voidaan ajatella perehdyttdmisjakson paattyneen. (Kjelin&Kuusisto
2003, 205). Kupias ja Peltola (2009) lisaavat, ettd perehdyttamisjakson kestossa huomioidaan an-
netun perehdyttamisen riittavyys suhteessa tyosuhteen pituuteen. Ennen koeajan paattymista
kdaydaan arviointikeskustelu rekrytoinnin ja perehdyttamisen onnistumisesta. Tarvittaessa sovitaan
perehdyttamisen jatkotarpeista. (Kupias&Peltola 2009, 109, 175.) Valvisto (2005) pitaa loppukes-
kustelua tarkeana seka tyontekijan luottamuksen lisdidmisen, etta perehdytysprosessin arvioinnin
nakokulmista. Jos prosessissa ilmenee perehtyjan nakokulmasta puutteita, voidaan sita palautteen
avulla kehittaa. (Valvisto 2005, 50, 53.) Vaikuttaa silta, etta perehdytysprosessin kestosta ei ole
olemassa kaikille soveltuvaa ohjetta. On kuitenkin nahtavissa, etta perehdyttamisjakso kannattaa

maaritelld ja huomioida organisaatiokohtaiset tekijat.

2.2.7 Suunnittelu ja kehittaminen

Organisaatiossa on siis paikallaan suunnitella, millainen perehdytysprosessi istuu parhaiten sen
omaan kayttoon. Eklundin (2020) mukaan tata kysymysta kannattaa pohtia itsendisesti johtota-
solla, mutta myos laajemmalla perehdytyksesta vastaavalla joukolla tyoyhteisdssa. Tama mahdol-
listaa useampien ndakokulmien huomioon ottamisen seka yhteisen kasityksen muotoutumisen siita,
mita organisaatio haluaa uudelle tyontekijalle tarjota. (Eklund 2020, 74.) Kupias ja Peltola (2009)
tuovat samansuuntaisesti esiin seka perehdyttéjien, etta perehtyjien osallistamisen (Kupias&Pel-
tola 2009, 47). Silvonen (2020) puolestaan painottaa, etta pelkkd suunnittelu ei riita, jos ei sitou-
duta viemaan yhdessa suunnitelmaa kaytantoon. Han nakee kuitenkin suunnitelmallisuuden ole-
van perehdyttamisessa ainoa keino turvata sen tasalaatuisuus. (Silvonen 2020.)
Ty6turvallisuuslaitos ehdottaa perehdyttamisen suunnittelussa ja kehittamisessa otettavan huomi-
oon digitaalisuuden hyodyt. Digitaalisuuden ratkaisut tarjoavat tyoyhteisolle kaivattua jousta-
vuutta ajan ja paikan suhteen. Perehdytysaineisto voi sisaltda erilaisia ohjelmia, peleja, testeja tai
videoita. My0s tavoitettavuus on luontevaa, kun perehdytysaineistoon paasee kasiksi tietoko-
neella tai dlypuhelimella (Perehdytys lahtee suunnittelusta n.d.) Tyoterveyslaitos ei ota kantaa
suunnittelun toteutuksen tapaan, mutta nakee sen tarkeyden tyoturvallisuuden, tyokyvyn ja tyon
sujuvuuden nakodkulmasta (Kunnollinen perehdytys kannattaa aina n.d.) Eklund (2020) toteaa

suunnittelun ja kehittamisen pohjana kaytettavan usein jo olemassa olevaa perehdytysprosessia.
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Kehittamisessd tulee huomioida nykytila ja mikd on organisaation tavoite. Jos huomataan, etta pe-

rehdyttamistapa ei saavuta asetettuja tavoitteita on tarve ajantasaistamiseen. (Eklund 2020, 75).

2.3 Perehdytysprosessin roolit

Seuraavaksi esitellaan perehdytysprosessin roolit. Ensimmaiseksi kdaydaan lapi johtajien (Ks. Kuvio
5) vastuita yleisella tasolla. Tassad opinndytetyossa johtajilla viitataan ryhméaan, jotka edustavat

tyonantajaa ja kayttavat tyossaan tydonjohdollista oikeutta johtaa ja valvoa tyéta. Tyonantajan vel-
vollisuuksiin kuuluu tyoturvallisuuslain (738/2002) mukaan huolehtia, etta tyontekijan osaaminen

on riittavaa tyotehtavaan nahden.

Perehdyttdmisen Seuranta Perehdyttdjien
johtaminen Ja kehittdminen tukeminen

Kuvio 5 Johtajien vastuut (Kupias&Peltola 2009, 53-57; Kjeiln&Kuusisto 2003, 245.)

Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan esihenkilon padvastuu on luoda edellytykset perehdyttami-
sen onnistumiselle. Esihenkilon rooli on toimia perehdyttamisen moottorina, huolehtia tyontekijoi-
den osaamisesta seka perehdyttamisen onnistumisesta. Perinteinen jaottelu johtamisessa nah-
daan asioiden ja ihmisten johtamisena, joita molempia tarvitaan perehdytystyossa. Asioiden
johtaminen on muun muassa sitd, etta perehdyttaminen toimii suunnitellusti ja jarjestelmallisesti.
Yrityksen rakenteiden on tuettava ja mahdollistettava oppiminen. Ihmisten johtamista puolestaan
on huolehtia, ettd perehtyja kohdataan ja ettd han saa ohjausta oikealla tavalla tai tukea perehdyt-
tdjia ja varmistaa, etta heilla on edellytykset perehdytyksen toteuttamiseen. (Kupias&Peltola 2009.
53-55, 57.) Eklund (2020) laajentaa perehdyttamisvastuun koskemaan myds suunnittelijoita, to-
teuttajia seka tyoyhteisod. Kuitenkin niin, ettad laatu lahtee siita, etta tydnjohdossa ymmarretaan

perehdytyksen tarkeys ja on sitouduttu sen kehittamiseen. (Eklund 2020, 112.)

Johtajien vastuunottaminen perehdyttamisesta tarkoittaa edellytysten mahdollistamista, seuran-
taa ja kehittamistyota. Kjelin ja Kuusisto (2003) pitavat tarkeana, ettd perehdyttdamisen seuranta
kohdistuu perehtyjan tydssa kehittymiseen seka perehdyttamisjarjestelman toimivuuden arvioin-
tiin. Oppimisen arvioinnissa on tarkeda paasta tarkastelemaan perehtyjan kokemuksia perehdytta-
misestd. Perehdyttamisjarjestelmaa arvioidessa tarkastellaan sekad perehdytyksesta vastaavien

ettd perehtyjan toimintaa ja kerataan myods yhteenvetotietoa perehdyttamisen onnistumisesta.
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(Kjelin&Kuusisto 2003, 245.) Eklund (2020, 122) kirjoittaa puolestaan, ettd perehdyttamiskeskus-

telu on yksi tapa seurata perehdytyksen onnistumista.

Kupiaksen ja Peltolan (2009) mukaan myds perehdyttadjat tarvitsevat esihenkilon tukea ja aikaa.
Esimerkiksi esihenkilon kanssa kdydaan perehdyttamissuunnitelma lapi ja yhdessa luodaan pereh-
dyttamiselle yhteinen toimintatapa. Tarkeaa on, etta perehdyttdjille turvataan perehdyttamistyo-
hon tarvittava aika. (Kupias ja Peltola 2009, 57.) Eklund (2020, 192-193) ehdottaa puolestaan, etta
perehdyttdjia voi tukea jarjestamalla heille yhteisia koulutustilaisuuksia, jossa voidaan pohtia pe-
rehdytyksen yhteisia asioita ja nakemyksia. Kupias ja Peltola (2009, 84) kertovat puolestaan yrityk-
sista, jotka jarjestavat perehdyttajaverkostoja perehdyttdjien tukemiseksi. Yhdistamalla ihmiset
tyoyhteisdssa voidaan saada aikaiseksi merkittava tuki seka perehtyjille etta perehdytystyota teke-

ville my6s kevyemmilla rakenteilla.

Perehdyttajat

On yleista, etta organisaatioissa nimetaan erikseen tyohon perehdyttdjat, jotka toteutettavat pe-
rehdytyksen yhteistydssa esihenkilon kanssa. Eklund (2020, 141-154) mukaan (Ks. Kuvio 6) hyvan
perehdyttajan ominaisuuksia, ovat sitoutuminen, uuden tyéntekijan tukeminen, vuorovaikutustai-

dot ja luottamuksen rakentaminen.

Sitoutuminen Uuden tyonteki-
tehtavaan jan tukeminen
Vuorovaikutus- Luottamuksen
taidot rakentaminen

Kuvio 6 Hyvan perehdyttdjan ominaisuuksia (Eklund 2020, 161-154.)

Kupias ja Peltola (2009) pitavatkin tarkeana, etta vastuunjako tehdaan tarkasti perehdyttéjien seka
esihenkildiden valilla. Toivottavaa olisi, ettd nimettyja perehdyttajia yrityksessa olisi useampi kuin
yksi. Useamman perehdyttdjan kautta uuden tyontekijan sosiaalisen verkoston laajentuminen
kdynnistyy heti tyon alussa. (Kupias&Peltola 2009, 82—-83.) Erityisesti hiljaisen tiedon, jonka Eklund
(2020) kuvaa liittyvan organisaation kulttuuriin, kdytanteisiin, toimintatapoihin ja

kirjoittamattomiin saantdihin, siirtyminen perehdytyksessa mahdollistuu useampien kontaktien



13

kautta perehdytysprosessin aikana. Hiljainen tieto nopeuttaa tyon oppimista ja sen
hyodyntaminen perehdyttdmisessa antaa samalla mahdollisuuden ottaa koko tyéyhteisé mukaan

perehdyttamistyohon luontevalla tavalla. (Eklund 2020, 154-157.)

Kiire on Eklund (2020) nimedmaéna suurin syy perehdyttamisen riittdmattomyydelle. Uusille tyon-
tekijoille tyotehtavien oppiminen ja avaaminen vie aikaa, mika on tarpeen ottaa huomioon pereh-
dytyksen suunnittelussa laadukkuuden takaamiseksi. Ajan jarjestamiselld voidaan edesauttaa pe-
rehdyttamisessa onnistumista seka vaikuttaa perehdyttdjan ja perehtyjan tyétehtavaan
sitoutumiseen. (Eklund 2020, 142-144.) Kjelin ja Kuusisto (2003) pitavat myos tarkeana, etta pe-
rehdyttajaksi valitaan henkild, joka pitda omasta tydstaan. Perehdyttdjan asenne tyotehtavaan
seka perehdyttamiseen valittyy uudelle tyontekijalle. On tavoiteltavaa, etta perehdyttajalla on
siind maarin tyokokemusta, etta han kykenee opastamaan sekd samaistumaan uuden tyontekijan

asemaan. (Kjelin&Kuusisto 2003, 195.)

Eklund (2020) nakee, etta perehdyttdjan vastuulla on tiedostaa, ettd uusi tydymparistd nostaa uu-
dessa tyontekijassa monenlaisia tunteita pintaan. Uuden tyén alkaminen vaikuttaa uuden tyonte-
kijan elamaan kokonaisvaltaisesti. Alussa voi olla hankala hahmottaa kokonaisuuksia, joka voi nos-
taa stressitasoja korkealle. Perehdyttdjan tehtavana on [6ytaa aikaa uudelle tyontekijalle, luoda
hadnelle tervetullut olo ja huolehtia, ettd perehdytys etenee suunnitellusti. (Eklund 2020, 145-147.)
Kjelin ja Kuusisto (2003) puolestaan pitavat perehdyttdjan keskeisimpana ominaisuutena kiinnos-
tusta toisen auttamiseen ja opastamiseen. Tyonopastuksessa tarvitsee tuntea opastettava tyo riit-

tavasti seka perusymmarrys aikuisen oppimisen tavoista. (Kjelin&Kuusisto 2003, 196.)

Toimiva perehdyttdminen vaatii hyvia vuorovaikutustaitoja, ja siita huolehtiminen kuuluu Eklundin
(2020) mukaan perehdyttdjan vastuuseen. Perehtyja tarvitsee aikaa uuden tyon oppimiseen ja si-
saistamiseen. Tdman vuoksi perehdyttadjalta odotetaan lasndoloa, rauhallisuutta ja kuuntelutaitoa,
jotka herattavat perehdyttdjassa puolestaan luottamusta seka uskallusta kokeilla ja tuoda esiin
omia ajatuksia ja kysymyksia. llman laadukkaita vuorovaikutteisia kohtaamisia perehdytyksen
laatu karsii. (Eklund 2020, 147-150.) Kupias ja Peltola (2009) ndkevat myos tarkeana, ettd pereh-
dyttdjan seka perehtyjan vialille syntyy vuorovaikutusta jo heti tyon alussa, ettd perehdytettava

voisi ottaa aktiivisen oppijan roolin tehden kysymyksia ja kertoen kokemuksiaan perehdyttéjalle.
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Nain myos perehdyttaja saa tietoa perehdyttamisen edistymisesta. Turvallisen vuorovaikutusilma-

piirin luominen edistdd uuden oppimista. (Kupias ja Peltola 2009, 135).

Eklund (2020) alleviivaa luottamuksen syntymisen merkitysta perehdyttajan ja perehtyjan valisen
yhteistyon syntymisen ja toimivan perehdyttdmisen edistdjana. Perehdyttdjan vastuulla onkin
edistaa luottamuksen syntymista omalla toiminnallaan niin, etta perehdyttajan vuorovaikutus seka
toiminta tukevat toisiaan. Uskottava vuorovaikutus syntyy, kun nonverbaalinen viestind on saman-
suuntainen verbaalisen kanssa. Ajankayton priorisointi kertoo mita yrityksessa pidetaan tarkeana.
Jos perehdyttdja myohdastyy usein sovitusta tapaamisesta se antaa perehtyijalle ristiriitaisen viestin
siitd mika oikeasti on tarkeda. (Eklund 2020, 152—-153.) Vaikuttaa silta, ettd luottamus syntyy hyvin
arkisten ja pienten asioiden kautta, jotka ovat luottamuksen rakentumisen kannalta merkittavia.
Valvisto (2003, 48) nakee ensimmaiset paivat kriittisind luottamuksen syntymisen kannalta. Petty-

mykset ensimmaisina paivina voivat leimata tulevan perehdyttamiseen ikavalla tavalla.

3 Tutkimusasetelma

3.1 Toimeksiantajan esittely

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii Keski-Suomessa sijaitseva yksityinen varhaiskasvatuspalve-
luiden tuottaja. Varhaiskasvatuksen tarjoamisen ytimessa korostuu laadukkuus, jota halutaan tar-
jota 1-6-vuotiaille lapsille. Toimeksiantaja on tarjonnut yksityisia varhaiskasvatuspalveluita yli 30
vuoden ajan, henkilostoon kuuluu talla hetkelld 40 tyontekijaa ja lapsia on yli 200. Useiden toimin-
tavuosien aikana omistuspohja on kokenut muutoksia, mutta talla hetkella suuromistajina toimivat
yrityksen toimitusjohtaja seka varhaiskasvatuspalveluiden johtaja, joiden teemahaastattelut ovat
yvhtena osana tutkimusaineistokokonaisuutta. Toimeksiantajan varhaiskasvatuspalveluita toteute-
taan kahdessa eri toimintayksikossa, jotka valmistuivat vuosina 2015 ja 2018. Uusimman yksikén
valmistuessa toimeksiantaja palkkasi kymmenen uutta tyontekijaa, joista kahdeksan oli varhaiskas-

vattajia.

Vuosittain toimeksiantaja rekrytoi useita uusia tyontekijoita, jonka vuoksi perehdytysprosessi on
heille arvokas, jolla turvataan laadukas varhaiskasvatus jatkossakin. Yrittajyyteen liittyvat tyotehta-

vat seka suuren varhaiskasvatuspalveluita tuottavan organisaation johtaminen ovat vaikeuttaneet
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johtajien perehdytyksen laadun seuraamista seka perehdytysprosessin tasalaatuisuuden kehitta-
mistd. Tana aikana syntyi ajatus ja sopimus opinndytetyon tekemisestd, jonka tehtavana oli selvit-
taa yrityksen perehdytysprosessin nykytilanne perehdytyksesta vastaavien nakokulmasta. Lisaksi
tulosten pohjalta annetaan kehitysideoita perehdytysprosessin kehittamista varten. Toimeksianta-
jan mukaan opinnaytetydn antamat selvitykset auttaisivat ymmartamaan yrityksen perehdytyspro-
sessin toimivuutta laajemmin kuin vain oman tyon nakokulmasta. Tulosten odotusarvo on mahdol-
listaa toimeksiantajaa suuntaamaan kehitystoimenpiteet tehokkaammin sinne, jossa sen tarve on

suurin.

3.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen onnistumisen kannalta tutkimusongelman |6ytaminen on valttamatonta, koska ilman
sita tutkimuksen tekeminen on mahdotonta. Tutkimusongelma avaa tutkimuksen tarkoituksen ja
antaa sille suunnan, joka ohjaa koko opinnaytetyota. Usein tutkimusongelman selvittdminen vaatii

jo pienimuotoisen tutkimuksen. (Kananen 2014, 32-33.)

Opinnaytetyon tutkimusongelman hahmottamiseksi kdytiin kaksi alkukeskustelua paivakodin toi-
mitusjohtajan seka pedagogisen johtajan kanssa. Keskusteluissa johtajat kertoivat perehdytyspro-
sessin olevan heiddn toiminnan sujuvuuden seka palvelun laadun kannalta tarked. Perehdyttamis-
prosessin onnistumisessa johtavat kertoivat tavoittelevansa tasalaatuisuutta seka yhdenmukaista
toimintamallia. Keskustelussa kavi ilmi, etta johtajilla ei ollut tarkkaa kasitysta siitd, miten heidan
suunnittelemassa perehdytysprosessissa yhdenvertainen perehdyttaminen toteutui uusille tyonte-

kijoille.

Tilanteen tasalla olemista haastoi varhaiskasvatustoiminnan toteuttaminen kahdessa eri yksikossa,
toiminnan laajentuminen seka johtajien omat tyon kiireet. Ndiden keskustelujen pohjalta todet-
tiin, etta perehdyttamisprosessin kehittaminen aloitetaan opinnaytetyolld, jonka tavoitteena on
selvittda nykyisen perehdytysprosessin tasalaatuisuuden toteutuminen perehdytyksesta vastaa-
vien nakokulmasta. Tavoitteena on ymmartaa, mitka asiat perehdytysprosessissa koetaan hyvana
ja missa asioissa koetaan haasteita. Opinnadytetyon tulosten pohjalta tavoitteena on antaa kehitys-
ideoita, joita toimeksiantaja voisi hyddyntaa jatkokehittamista varten. Ndiden selvitysten pohjalta

luodaan toimeksiantajalle perehdytysprosessin uusi toimintamalli.
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Opinnayteyon tutkimusongelma, joka on muutettu kysymykseksi: Miten toimeksiantajan perehdy-

tysprosessia vahvistetaan tasalaatuisemmaksi?

Tutkimusaiheen seka -ongelman I6ytyessa on jarkevaa rajata tutkimustyo hallittavampaan muo-
toon. Vaikka tutkija ei tuntisi viela ongelmaa niin laadullisessa tutkimuksessa kokonaisuus pitaa
kyeta hahmottamaan. Tutkimusaiheena perehdyttaminen itsessaan on laaja kokonaisuus,

josta voi loytya useita eri nakdkulmia, joilla tutkimusongelma ratkaistaan. (Kananen 2015, 46-47,
51.) Tutkimuksen kohdehenkilot ovat perehdytysprosessin keskeiset toimijat, jotka vastaavat pe-
rehdyttamisen toteuttamisesta. Nakokulma, jolla toimeksiantajan perehdyttamista tarkastellaan,
on perehdytyksesta vastaavien kokemus. Kokemusnakdkulmassa ei oteta kantaa ovatko tutkitta-
vien kokemukset tosia, vaan tavoite on tutkittavien kokemusten ymmartaminen (Jokinen n.d.).
Talla rajauksella halutaan saada opinndytetyo hallittavampaan seka kasiteltdvampaan muotoon.
Varhaisessa vaiheessa (Kananen 2010, 17) opinndytetyon aiherajauksessa huomioidaan myds
opinnaytetyon tekijan koulutusala seka tyokokemus. Tassa tekijalla on taustalla liiketalouden seka
HR-karjen opinnot Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa seka aikaisemmat tyokokemukset HR-alalta

seka perehdyttamisen parissa.

Seuraavassa vaiheessa tutkimusongelma muutetaan tutkimuskysymyksiksi. Tutkimuskysymyk-

set toimivat tyOkaluina tutkijalle itselleen helpottaen tutkimuksen tekemista ja validin tutkimusai-
neiston tuottamista. (Kananen 2015, 55-60.) Tutkimuksen tavoitteena on saada syvempi ymmar-
rys toimeksiantajan nykyisesta perehdytysprosessista mika siella toimii ja mika ei. Tavoitteena
naiden selvitysten pohjalta on osoittaa olemassa olevan prosessin vahvuudet seka heikkoudet ja,
antaa toimeksiantajalle kehitysideoita perehdytysprosessin tasalaatuisuuden vahvistamisesta. Tut-
kimuskysymykset, jotka on johdettu tutkimusongelmasta auttavat ndiden tavoitteiden saavuttami-

sessa.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset:

- Millainen on nykyinen perehdytysprosessi?

- Mitd perehdytysprosessissa koetaan hyvana?

- Millaisia haasteita perehdytysprosessissa koetaan olevan?
- Miten perehdytysprosessia tulisi kehittaa?
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3.3 Tutkimusmenetelmat
3.3.1 Tutkimusote

Tutkimusote (Ks. Kuvio 7) viittaa tieteellisten menetelmien kokonaisuuteen, jonka tutkija on valin-
nut tutkimusongelman ratkaisemiseen ja tutkimusongelma ratkaisee sen millda menetelmakokonai-
suuksilla ongelmaa lahdetdaan avaamaan. Tutkijan on tarkeda pitaa mielessa, etta koko tutkimus-
prosessin ajan tutkimusta ohjaa menetelm3, ei tutkijan omat asenteet tai mielipiteet. (Kananen

2008, 55; Kananen 2015, 63-64.)

Miks N
Laadullinen
: tutkimus

Tutkimus- ‘ Tutkimus- ‘“ Menetelma? ——
ongelma kysymys | Maaréllinen
tutkimus

‘ - J

Ratkaisu-

Kuvio 7 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset ratkaistaan valitulla tutkimusotteella. (Kananen

2015, 63.)

Pelkka tutkimusotteen valinta ei riita vaan tutkijan on kyettava perustelemaan valintansa. Peruste-
luillaan tutkija osoittaa, ettd han tuntee tutkimusongelman mutta myds ne tieteelliset menetel-
mat, jolla ongelma saadaan ratkaistuksi. Oikein valitulla menetelmalla varmistetaan, etta tutkimus
tuottaa oikeaa tietoa ongelman ratkaisemiseksi. Tutkimusotteen valitseminen on yksi kriittisim-
mista paatoksista, joita tutkija tekee tutkimuksensa alussa. (Kananen 2010, 26; Kananen 2015, 63—
67.) Tama opinndytetyo toteutetaan laadullisella tutkimusotteella, jonka uskotaan olevan oikea
menetelma kyseessa olevan tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Tassa opinnaytetydssa tutkitaan
ihmisia ja perehdytysprosessia, jota pyritadn ymmartamaan, kuvaamaan ja tulkitsemaan. Kanasen
(2015) mukaan laadullinen tutkimus tulee kyseeseen silloin, kun ilmidstd halutaan saada syvempi
ymmarrys ja parempi kuvaus. Monimutkaiset ja kokonaisvaltaiset prosessit vaativat Kanasen mu-
kaan laadullisen tutkimusotteen koska ilmion laadullinen kuvaus onnistuu paremmin tekstin kuin

lukujen tai tilastojen avulla. (Kananen 2015, 71.)
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3.3.2 Tiedonhankinta

Opinndytetyon tiedonhankinta aloitetiin syyskuussa 2023 tiedonhankintasuunnitelman laatimi-
sella, jonka kautta arvioitiin I[ahteiden luotettavuutta kriittisesti. Luotettavaa tietoa etsittiin ja kar-
toitettiin huomioimalla opinnaytetydn aihe seka arvioimalla tietolahdetta siten, etta kykeneeko se
ratkaisemaan tutkimusongelmaa. Perehtyminen aiheeseen seka tietoperustan rakentamiseksi aloi-
tettiin tutustumalla Theseus tietokannasta perehdyttdamisesta tehtyihin opinnaytetdihin, joista sai
muun muassa tietoa luotettaviksi koetuista lahteista. Perehtyminen alan tietoperustan rakentami-
seen jatkui tutustumalla tieteellisiin artikkeleihin seka tutkimuksiin, alaa kasittelevaan kirjallisuu-

teen, alan asiantuntijatietoon, seka alaa kasitteleviin blogi kirjoituksiin.

Tiedonhankinta osoitti hyvin nopeasti sen, etta perehdyttamista on tutkittu paljon, joten lahteiden
saaminen ei tuottanut ongelmaa. Esimerkiksi aiheeseen liittyvia opinndytetdita haettaessa
Theseus antoi perehdytysprosessi hakusanalla tulokseksi 1429 osumaa. Kun taas perehdyttamista
kasittelevia opinnaytetoita haettaessa hakusanalla perehdyttaminen se tuotti 11553 osumaa. Pe-
rehtyminen alan tutkimuksiin ja kirjallisuuteen auttoi muun muassa alan kasitteiden muodostami-
sessa, jotka antoivat tietoa ilmion ymmartamiseen (Kananen 2015, 115). Kasitteiden tasmenta-

miseksi kdytettiin Finto, Finna seka MOT tietokantoja.

Opinndytetyossa pyrittiin kayttdmaan mahdollisimman tuoreita seka ajankohtaista tietoa, joka Ka-
nasen (2015, 119) mukaan ei kuitenkaan aina toteudu. Tiedonhankintasuunnitelmassa tiedon tuo-
reuden tavoitealarajaksi asetettiin 10 vuotta. Lahteet, joissa aikaraja tavoitteeseen ei paadsty osoit-

tautuvat vertaillessa taman paivan perehdyttamisen tietoon edelleen ajankohtaiseksi.

Teoreettinen viitekehys muodostui keskeisimpien kasitteiden teemoista, joita ovat perehdyttami-
nen seka perehdytysprosessi. Perehdytyksen roolijaot tulivat teoreettiseen viitekehykseen mukaan
siind vaiheessa opinndytetyota, kun perehdytysprosessin tarkastelun nakdkulmaksi rajautui pereh-
dytyksesta vastaavat. Teoreettista viitekehysta rakennettaessa pyrittiin valitsemaan tutkimuson-

gelman ratkaisemisen kannalta oleellista tietoa (Kananen 2017, 72).
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3.3.3 Laadullinen tutkimus

Kanasen (2017) mukaan laadullinen tutkimusote sopii tilanteeseen, jossa tutkittavan kohteen il-
miota ei tunneta. Eli mitd vahemman ilmio tunnetaan, sitd varmemmin laadullinen tutkimusote on
oikea valinta ja myo6skaan aineistonkeruuvaiheessa ei voida laatia tarkkoja yksityiskohtaisia kysy-
myksid. Lisdksi laadullinen tutkimus antaa mahdollisuuden tuntea ilmiota syvallisemmin, ja tdman
vuoksi sita kaytetdaan ainoastaan yksittdistapausten tutkimiseen. Tuloksia ei talléin voida yleistaa
vaan ne ovat patevid ainoastaan tutkimuskohteen osalta. Laadullisen tutkimuksen aineistoa hae-
taan niin kauan, etta tutkimusongelma ratkeaa ja tutkija ymmartaa ilmion. Taman vuoksi aineiston
analyysivaihe ei ole tutkimuksen viimeinen vaihe vaan se ohjaa koko tutkimusprosessia. (Kananen
2017, 32—-33, 35-36.) Kananen (2015, 71) nakee myds laadullisen tutkimuksen etuna paremman
mahdollisuuden kuvailla sanoin ja lausein ihmisten asenteita ja tunteita kuin maarallisten tilasto-

jen tai lukujen avulla.

Tassa opinndytetydssa laadulliseen tutkimusotteeseen paatymiseen vaikutti se, etta tutkimuskoh-
teesta ei ole olemassa aikaisempaa tutkimusta tai teoriaa, johon tukeutua. Tutkimuksen kohteena
on yksityinen varhaiskasvatusorganisaatio, joka otoksena on niin pieni, ettd sen tulokset eivat riita
yleistettavyyteen. Yleistettdvyyteen padasemiseksi vaaditaan satojen havaintoyksikkdjen tavoitta-
mista. (Kananen 2010, 43.) Opinndytetyon tulokset koskettavat ainoastaan toimeksiantajan tar-
peita. Ndiden syiden vuoksi opinndytetyon lahestymistapa tutkimusongelman ratkaisemiseksi on

laadullinen tutkimus.

3.3.4 Aineistonkeruumenetelmat

Tutkimusongelma ratkaistaan tiedon avulla ja siksi tutkimus tarvitsee aineiston, jota ryhdytaan tut-
kimaan. Kananen (2015) toteaa laadullisella tutkimusotteella olevan runsaamman valikoiman ke-
rata aineistoa. Aineisto keratdan dokumenttien, havainnoinnin, haastattelujen seka sahkoposti-
haastattelujen avulla ja dokumenteiksi kdy mika tahansa kirjallinen tuotos, joka liittyy tutkittavaan
ilmioon. Haastattelut soveltuvat tilanteisiin, jos ilmidsta ei ole saatavissa riittavasti tietoa ja ne to-
teutetaan padasiassa etukateen valituilla teemoilla kasvotusten niiden kanssa, jotka liittyvat ilmi-
60n jollakin tapaa. Teemahaastattelu on Kanasen mukaan kaytetyin haastattelumuoto laadulli-

sessa tutkimuksessa. Siina tutkija valitsee etukdteen teemat, joista haastateltavien kanssa
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keskustellaan. Tutkija pyrkii vaikuttamaan siihen, etta keskustelu pysyy ilmion rajoissa, vaikka

muutoin keskustelu saa kulkea vapaasti. (Kananen 2015, 81-83, 141-144.)

Opinnaytetyon tutkimusaineisto (Ks. Kuvio 8) kerattiin haastattelemalla perehdytyksesta vastaavia
yksityisen varhaiskasvatus organisaation johtajia sekd nimettyja perehdyttdjia. Johtajat seka pe-
rehdyttajat valikoituivat tutkimuskohteiksi, koska he olivat keskeiset toimijat perehdytyksen onnis-
tumisessa. Johtajat olivat rakentaneet perehdytysprosessin ja heidan vastuullaan oli huolehtia pe-
rehdytyksen toimivuudesta. Nimettyja perehdyttadjia oli yhteensa kuusi, jotka antoivat uusille
varhaiskasvattajille kdytannon perehdytyksen. Ajan sddastamiseksi haastattelut paadyttiin toteutta-
maan ryhmahaastatteluina siten, etta johtajat ja nimetyt perehdyttdjat jaettiin omiin ryhmiin hei-
dan asemansa perusteella. Talla valinnalla haettiin sitd, etta haasteltavat omissa ryhmissaan koki-
sivat keskusteluteemojen koskettavan enemman ryhman omia kokemuksia. Ndin pyrittiin
tehokkaammin pureutumaan johtajien ja perehdyttdjien erillisiin kokemuksiin perehdytysproses-
sin toimivuudesta. Kananen (2015, 148-149) lisda, ettda ryhmien jakaminen aseman mukaan pois-
taa esimies-alainen-asetelman, joka voi vaikuttaa muun muassa vastaamisrohkeuteen. Haastatte-
lut toteutettiin teemahaastatteluna, joidenka teemoiksi valikoituivat perehdyttaminen seka
oppiminen. Teemahaastattelun toteuttamisen tarkoituksena oli toteuttaa keskustelut rentoina
mutta ilmion rajoissa. Molemmat haastattelut tallennettiin danitallenteina tutkimusaineiston seu-

raavaa kasittelyvaihetta varten.

Tutkimuksessa selvitettiin perehdytysprosessin nykytilaa ja etsittiin kehitysideoita perehdytyspro-
sessin kehittamista varten. Taman vuoksi tehtiin toimeksiantajan toiveesta erillinen kysely varhais-
kasvattajille, jotka olivat kdyneet perehdytysprosessin tuoreeltaan. Kananen (2015) toteaa, etta
laadullisessa tutkimuksessa tutkija voi hakea erilaisten dokumenttien kautta vahvistusta omille
paatelmilleen tai tulkinnoilleen ja han ei sulje pois kyselya, vaikka se kuuluu maarallisen tutkimuk-
sen menetelmavalikoimaan. (Kananen 2015, 131-132.) Tdssa vaiheessa todettakoon, ettd opin-
nadytetyon kysely ei kuulu tutkimusaineistoon, koska se ei tayta maarallisen tutkimuksen ehtoja va-
hdisen vastaajamaaran vuoksi. Kyselyn merkitys tassa tutkimuksessa on taydentaa kerattya
laadullista haastatteluaineistoa. Kyselyssa hyddynnettiin Kjelin ja Kuusiston (2003, 265-268) Tulok-
kaasta tuloksentekijdksi kirjan valmista perehdyttamisen arviointilomaketta. Kysely piti sisallaan

laaja-alaisesti vaittamia perehdytysprosessin eri puolista, johon vastattiin skaalalla taysin samaa
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mielta - tdysin erimieltd. Kyselyn lopussa oli avoin kenttd, johon keréttiin ideoita perehdyttamis-
prosessin kehittamista varten. Kysely toteutettiin Webropol-kyselynd, joka lahetettiin kahdeksalle
uudelle varhaiskasvattajalle heidan tyosahkoposteihinsa. Ennen kyselyn |ahettamista uusille var-
haiskasvattajille pidettiin lyhyt infotilaisuus, jossa avattiin kyselyn tausta, toteutus ja tarkoitus. In-
fotilaisuuden tarkoituksena oli rohkaista kyselyn tekemiseen ja nain lisata vastausprosenttia. Kyse-

lyyn vastasi viisi varhaiskasvattajaa.

Laadullinen tutkimus

Laadullisen aineiston
tdydentdminen ja
laajentaminen

Tutkimusaineisto

Teemahaastattelu Teemahaastattelu Kysely
Yksityisen i .
varhaiskasvatusorg NImEtyEm PETEhdytettavat
anisaation johtajat perehdyttajat

Kuvio 8 Opinndytetydn tutkimusaineisto.

3.3.5 Analyysimenetelmat

Tassa tyossa aineistojen analysointia varten haastatteluaineistojen kasittely aloitettiin litteroimalla
tekstimuotoon Word tekstinkasittelyohjelmalla. Litteroinnin tasoksi valittiin peruslitterointi, jossa
sailytettiin sanatarkka puhekieli mutta, joista tayte sanat poistettiin. Valittu peruslitteroinnin taso
on riittava koska se mahdollistaa hyvin asiasisaltojen analysoinnin sekd myos aineistojen jatkoka-
sittelyn. (Kvalitatiivisen datan kasittely. n.d.) Tassa tydssa kaikki tutkimusaineisto kuitenkin havite-
taan lopullisesti opinnaytetydn valmistumisen jalkeen. Lopulta danitallenteet seka litteroinnit tal-

lennettiin Jamk -verkkopalvelimelle, joka mahdollisti aineistoon palaamisen tutkimuksen aikana.

Litteroinnin jalkeen osoittautui, etta tekstimassan runsauden vuoksi oli aluksi haastavaa tunnistaa
sieltd tutkimusongelman kannalta oleelliset asiat. Kananen (2015, 163) kuvailee ongelmaa siten,

ettd teemahaastattelussa oleellisia asioita ei kerrota suoraan vaan ne ovat hautautuneina pitkien-
kin puhevuorojen alla. Joten, aineistoa oli tiivistettava, joka on seuraava analysointivaihe. Tiivista-

misvaiheessa keskeista oli katsoa aineistoa tutkimusongelman seka tutkimuskysymysten kautta ja
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tunnistaa sieltd oleelliset asiasisallot, jotka merkittiin erilaisin varein seka alleviivauksin. Asiasisal-
6t my0s otsikoitiin nimedamalla ne aineistoon niita kuvaavilla nimilla. Tiivistdmisen viimeisessa vai-

heessa asiasisallot koottiin Word tiedostoon myéhempaa vaihetta varten.

Analysoinnin viimeisessa vaiheessa aineistosta teemoitettiin ne asiasisallot, joilla katsottiin olevan
olennainen merkitys tutkimusongelman ratkaisemisen kannalta (Juhila, 2021). Teemoittelun vai-
heessa kaytettiin aluksi Word tekstinkasittelyohjelmaa, josta teemat koottiin myéhemmin Excel-
taulukkoon. Mybhemmassa vaiheessa opinndytetyota teemat esitelldan, joita havainnollistetaan
haastatteluaineiston sitaateilla. Talla tavalla lukijan on helpompi arvioida mihin valitut teemat
pohjautuvat. Teemoittelu on tyypillinen laadullisen tutkimuksen analyysimenetelma, jota sovelle-

taan erityisesti haastatteluaineostoon (mt.).

3.3.6 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tassa tyossa sitoudutaan hyvien tieteellisten toimintatapojen noudattamiseen, joihin on pereh-
dytty opinnadytetydsuunnittelun aikana. Tarkeita periaatteita ovat muun muassa rehellisyys, huo-

lellisuus ja tarkkuus koko tutkimusprosessin aikana (Hyva tieteellinen kaytanto. 2023.)

Kanasen (2015, 343) mukaan tutkimuksen luotettavuutta mitataan kahden paakasitteen reliabili-
teetin ja validiteetin avulla. Tassa tyossa reliabiliteetti tutkimusvaiheiden oikein tekemisella ja tut-
kimuksen validius osoitetaan hyvalla tutkimuksen suunnittelulla seka oikein tehdylla analyysilla
(Ks. Kanasen 2014, 147). Opinnaytetyossa kaytetyt tutkimusmenetelmat ovat tieteellisesti hyvak-
syttyja seka niiden valinnat perustellaan avoimesti ja rehellisesti, jotta lukija voi seurata ja arvioida
paremmin tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen luotettavuuteen haetaan myds ulkopuolista
vahvistusta luetuttamalla tutkimustulokset informantilla ennen opinnaytetydn palauttamista (Ka-

nanen 2017, 176-177).

Opintaytetyossa kunnioitetaan kaikkien tekijanoikeuksia tekemalld asianmukaiset viittaukset sekd
lahdemerkinnat, joilla osoitetaan mista tieto on peraisin (Kananen 2015, 125). Viittauksissa seka
lahdemerkinndissa noudatetaan Jyvaskylan ammattikorkeakoulun raportointiohjeiden mukaisia

ohjeita (Liukko ja Perttula, 2021).
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Tutkimusaineiston kerdamisessa tarked periaate on tutkimukseen osallistuvien vapaaehtoinen
osallistuminen. Haastatteluissa tai kyselyssa sai olla vastaamatta, jos tutkimukseen osallistuja niin
halusi (Kananen 2017, 194). Tutkimukseen osallistuvia informoitiin etukdteen, jossa opinnaytetyon
tekija, aihe ja tarkoitus avattiin. Opinnaytetyosta tehtiin toimeksiantajan kanssa kirjallinen sopi-
mus, jossa on avattu tekijanoikeudet, salassapito seka julkaisulupa. Informantin ehdoilla toimimi-
nen osoitetaan muun muassa siten, ettd ennen valmiin opinndytetyon palauttamista annetaan toi-
meksiantajalle mahdollisuus tarkistaa tyo, etta se ei sisalla mitdan toimeksiantajaa loukkaavia

asioita.

Aineiston kasittelyssa eettisyys toteutetaan noudattamalla turvallisuutta seka huolellisuutta. Tutki-
musprosessi aloitettiin opinnadytetyosuunnittelulla, joka sisalsi my6s suunnitelman aineistonhallin-
nasta. Tutkimusaineisto sdilytetdan turvallisesti Jamk-verkkopalvelimilla, joihin vain tutkijalla on
paadsy. Huolellisuus pitda sisalladn myos sen, etta tutkimusaineisto ei pida sisallaan henkilotietoja
seka tutkimusaineistoa ei luovuteta kolmansille osapuolille missdan vaiheessa tutkimusprosessia.

Opinndyteyon valmistuessa kaikki tutkimusaineisto havitetdaan lopullisesti Jamk-palvelimilta.

4 Tutkimustulokset

4.1 Nykyinen perehdytysprosessi

Tutkimustuloksista selvisi, etta yksityisen varhaiskasvatusorganisaation johtaja olivat rakentaneet
toimeksiantajan perehdytysprosessin. Perehdytysprosessi oli ammattimaisesti rakennettu, joka
piti sisdlladan perehdytyssuunnitelman, kattavan perehdytysmateriaalin, nimetyt perehdyttajat
seka perehdyttamisen seuraamisen kaytantoja. Lisaksi tulokset osoittivat, etta perehdytyksesta

vastaajilla oli aito halu antaa tyontekijoilleen laadukas perehdytys.

Tutkimusaineistosta selvisi, etta yrityksen perehdytysprosessi alkoi tydhaastattelusta, jossa poten-
tiaalisille tyontekijoille kerrottiin rehellisesti millaista, on heidan tarjoama varhaiskaskasvatuk-
sensa ja mita he odottavat uudelta tyontekijaltaan. Johtajat kertoivat haastattelussa, etta he eivat
halunneet antaa liian positiivista kuvaa siitd, mita heilld tydoskenteleminen oli kdytannossa. Avoi-
muus ja rehellisyys tydnkuvan kertomisessa auttoivat heidan mielestaan tekemaan oikeita valin-

toja. Kyselyssa selvd enemmisto vahvisti, etta tyohaastattelussa heille kerrottu vastasi sita, mita
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tyo oli todellisuudessa. Haastatteluaineistosta kavi ilmi, ettd perehdyttdjille tieto uudesta tyonteki-

jasta ei valttamatta aina tullut.

- Ajattelen, ettd se Idhtee hyvin pitkdilti jo siind tybhaastattelussa. Missé pyrin rehellisesti ja avoimesti
sanomaan, mikd on se sinun roolisi, mihin tulet meille téihin. Mitd odotan, mitd se arjen tyé on,
koska se kuitenkin véhén poikkeaa siitd, miten isossa linjassa pdivékodin arki pyorii niin se ei mene
ihan silld samalla kaavalla. (Johtaja 1).

Kun uusien tyontekijoiden valinta oli tehty, johtajat pitivat ensimmaisen kerran uusille tyonteki-
joille yhteisen alkuperehdytyspaivan. Yhteiseen aamupaivaan osallistui yli kymmenen uutta tyon-
tekijaa, joille avattiin yrityksen arvopohjia seka yhteisia toimintamalleja. Johtajien pitamassa alku-
perehdytyksessa kaytiin organisaatioon liittyvat kdytanteet, tydsopimusasiat,
salassapitovelvollisuudet seka tydvuorojen merkitseminen. Pdivan paatteeksi uusille tyontekijoille
ojennettiin perehdytysmateriaali, jonka jalkeen heidat ohjattiin perehdyttajien luokse saamaan
jatkoperehdytysta. Tama kaytanto koettiin perehdyttdjien nakdkulmasta hyvana, koska he kokivat
sen tukevan heidan ty6taan. Johtajien antama esiperehdytys antoi heille muun muassa paremman

mahdollisuuden keskittya varsinaiseen tyonopastamiseen.

- Ténd syksynd oli ensimmdistd kertaa semmoinen, etté ne, jotka tuli uutena taloon niin johtajat piti-
vdt heille yhteisen perehdytysaamupdivdén. Niitd oli reilu kymmenen, joille kerrottiin, miten téytdt
omat tyévuorot ja seurannat. Timmodaiset asiat kun ne tulee sieltd muualta, niin enemmdn kdytén-
nén asiat sielld arjessa jéd sitten siihen omaan tiimiin. Se oli kylld hyvd. (Perehdyttdjé 4).

Tutkimusaineistosta selvisi, ettd esiperehdytyksen jalkeen vastuu perehdyttamisen antamisesta
siirtyi perehdyttdjille. Yksi johtajista kommentoi seuraavasti: ”Siita se sitten keskustellen |ahtee.
Tiimivastaava ottaa ison roolin, joka sitten heidan arkeensa perehdyttda.” Kyselyn kautta saatiin
selville, etta esimies oli valmistautunut uusien varhaiskasvattajien tuloon hyvin. Selked enemmisto
uusista varhaiskasvattajista kokivat, ettd heidat otettiin hyvin vastaan ensimmaisen viikon aikana.

Enemmist6 kyselyn vastaajista kokivat olevansa tervetulleita seka, etta he saivat hyvin seuraa tau-

oilla seka lounailla.

Tulokset osoittivat, ettd perehdytysprosessi eteni suoraviivaisesti tyon alkamiseen asti, mutta sit-
ten yhteista toimintamallia ei ollut enda nahtavissa. Kysyttdessa, ettd onko perehdytysjakson kes-
toa madritelty niin erds perehdyttdja kommentoi: “En tiedad onko se maaritelty sitd aikaa, koska se

on vahan niin kuin tilanteen mukaan. Varmaan siihen pyritdaan, jos on mahdollista”. Tuloksista sel-
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visi, etta yritykselld oli kdytdssaan perehdyttamissuunnitelma, mutta siihen kaivattiin perehdytta-
misjakson ja keston maarittelya. Tasta johtuivat osaltaan tulosten mukaan haasteet systemaatti-
sen seurannan toteutumisessa seka perehdyttamissuunnitelman aikatauluttamisessa. Kyselyssa
enemmisto kuitenkin oli sitd mieltd, etta heille annettu perehdyttdminen johti heidat hyvin tyoteh-
taviin ja etta he saivat hyvin tukea perehdyttdjiltaan seka tydyhteisolta. Kyselyssa perehdytyspro-
sessia kohtaan nousi kritiikki koko perehdytyksen aikataulutusta kohtaan seka esihenkildiden las-

naolon vahaisyyden vuoksi.

Tuloksien perusteella voidaan todeta, ettd toimeksiantajan nykyinen perehdytysprosessi johti uu-
det varhaiskasvattajat hyvin tyotehtavien pariin, mutta perehdytysprosessin onnistuminen tasalaa-

tuisen perehdyttamisen tuottamisessa pysahtyi prosessin alkuvaiheissa.

4.2 Perehdytysprosessin vahvuudet

Tutkimustulosten perusteella haastateltavat kokivat (Ks. Kuvio 9) perehdytysprosessin vahvuuk-

siksi tyoyhteison vuorovaikutteisuuden seka kattavan perehdytysmateriaalin.

Perehdytysprosessin vahvuudet

* Vuorovaikutteisuus
* Perehdytysmateriaali

Kuvio 9 Perehdytysprosessin vahvuudet

4.2.1 Vuorovaikutteisuus

Haastateltavat kuvailivat tyoyhteis6daan avoimeksi sekad vuorovaikutteiseksi, jossa keskustellaan ja
puhutaan paljon. Johtajien haastatteluaineistosta kavi ilmi, etta vuorovaikutteisuus on yritykselle
tarkea arvo, joka kuvaa heidan tyoskentelytapaansa. Johtajat liittivat vuorovaikutteisuuden kes-
keiseksi osaksi perehdyttamisen menetelmas, jonka avulla yrityksen tekemaa varhaiskasvatusta
avattiin uudelle tyontekijalle. Toinen johtajista kertoi, etta joillekin uusille tyontekijoille tyoyhtei-

son vuorovaikutteisuus tuli yllatyksena. Kyselyssa selked enemmistd uusista varhaiskasvattajista
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kokivat olevansa tervetulleita ja, ettd heidat otettiin hyvin vastaan. Kaikki uudet tyontekijat kertoi-

vat saaneensa hyvin seuraa ensimmaisenad pdivana lounailla seka tauoilla.

- Nden sen vahvasti meillé semmoisena meiddn talon tapojen avaamisena, puhumisena, mikd on
meiddn arvomaailmamme, arjen tasolla monien sovittujen sopimusten, ettd niihin saisi sitoutettua
uudetkin ihmiset. Miten me toimitaan, miten meilld tiimit tydskentelevdt, mikd on kenenkin rooli,
miten tddlld kaikki informaatio kulkee. Meilld on keskusteleva tybyhteisé, oikeasti meillé puhutaan
mitd tulee mieleen. (Johtaja 1).

Tulokset osoittivat, ettd haastateltavat toisistaan tietdmatta monissa kohdin kuvailivat vuorovai-
kutteisuuden toteutumista samalla tavalla. Seka johtajat ettd perehdyttdjat eivat ajatelleet, etta
heidan varhaiskasvatuksensa olisi tdydellinen vaan he osoittivat aitoa kiinnostusta perehtyjien
taustoista seka nakemyksistd, jonka peraan myds kyseltiin. Myos kyselyn vastaukset tukevat haas-
tateltavien kertomaa. Enemmist6 uusista varhaiskasvattajista kokivat, etta heidan taustoistaan
seka kokemuksistaan oltiin kiinnostuneita. Vuorovaikutukseen pyrkiminen oli aktiivista ja uusia
tyontekijoita rohkaistiin seka kannustettiin aktiivisesti tuomaan omia esiin ajatuksia seka puhu-

maan rohkeasti, jos mielta vaivaa jokin asia.

- Eise ole pelkdstddn sillain, ettd meilld on aina tehty ndin ja sind tulet tekemddn ndin. Se on sellaista
keskustelua kuitenkin. (Perehdyttdjd 2).

- Minusta se on semmoinen hyvd tilanne, ettd sinne tulee uusi kasvattaja, joka voi kysyd. Miksi nédin
toimitaan? Mikd téssd on ajatuksena takana? Niin se aina tavallaan pistdd ajatus pyérdd pyori-
mddn. On tavallaan semmoinen hyvdllé tavalla kyseenalaistaja. Kaikkea ei tarvitse vaan, ettd okei.
(Johtaja 2)

4.2.2 Perehdytysmateriaali

Tutkimustulokset osoittivat, ettd toimeksiantaja yrityksessa oli nahty vaivaa perehdytysmateriaalin
rakentamisessa. Perehdytysmateriaali koettiin tarkeaksi ja sen uskottiin yhtenaistavan perehdytta-
misen linjaa yrityksessa. Yksi johtajista kommentoi: "Perehdytysmateriaali tehtiin koska aikaisem-
min jokainen kertoi omasta nakokulmasta mutta nyt ne on paperille laitettu”. Perehdytysmateri-
aali oli puettu kirjalliseen muotoon, jossa tiivisti, esitettiin kaikki oleelliset asiat, joita uuden
tyontekijan on hyva tietda. Toinen johtajista kertoi, ettd perehdytysmateriaali annettiin aina uu-
delle tyontekijalle tutustuttavaksi tyon alussa. Tuloksista kavi ilmi, etta haastattelijat kokivat pe-
rehdytysmateriaalin tuovan hyvan pohjan perehdyttamiselle sekd yhtendistdvan talon toimintata-

poja.
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- Sitten meilléhén on kaikilla ndmd ---. Sitd aina pdivitetddn. Sitten meilld on---. Teillé on sitten kai-
killa varmaan ihan samat. Se on hyvin laajat infot, joka ryhmdstd. Missd ollaan ja tédlléd on piirretty
pohjapiirustukset talosta. Miten parkkipaikalle mennddn ja ollaan. Kaikki puhelinnumerot. Sitten
kaikki saa tdmdn ---. (Perehdyttdjd 5).

Haastattelijat kertoivat, etta jokaisessa tiimissa oli kansio, johon materiaali oli koottu. Kansiosta
[6ytyivat perehdytyssuunnitelma, tyohén perehdyttaminen, lapselle hyvat evaat elamaan ja tiimi-
sopimukset arjen kaytanteistad. Kavi ilmi, ettd materiaaleja pyrittiin aktiivisesti pitdmaan ajan ta-
salla paivittamalla niita. Perehdyttajat kertoivat, ettda materiaaleja kaytettiin perehdyttamistyodssa
muun muassa keskustelujen pohjana ja turvaa toi se, etta niihin pystyi aina palaamaan. Perehdyt-
tajat kuitenkin kertoivat, ettd ongelmana perehdytysmateriaalien saannollista kayttoa hairitsi
tyosta johtuva kiire. Kiireen vuoksi joiltakin paperit vaan kerdantyivat tai joltakin puuttui uusimmat

paivitykset ja niitd jouduttiin tiedustelemaan toisilta.

- Semmoiset tietyt rakenteet, enkd tiid haittaisiko, jos sielld tulisi joka vuosi joku pdivitys omiin kansi-
oihin. Tdssd on tdmdn toimintavuoden paperit, minulla ainakin jdd niité pyorimdédn ja pitdisi téitd
tiimikansiota enemmdn ajan tasalla (Perehdyttdijd 4).

- Tavallaan sitd materiaalia on, kun enndttdd lukea ja perehtyd siihen. (Perehdyttdjd 2).

4.3 Perehdytysprosessin haasteet

Seuraavaksi esitellaan tutkimustulosten pohjalta nousevat perehdytysprosessin haasteet (Ks. Ku-
vio 10), joita olivat perehdyttamiselle ei ollut aikaa, perehdyttajien tuki seka haasteet seurannassa

ja kehittamisessa.

Perehdytysprosesssin haasteet

* Perehdyttamiselle ei ollut aikaa
* Perehdyttdjien tukeminen
* Seuranta ja kehittdminen

Kuvio 10 Perehdytysprosessin haasteet
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4.3.1 Perehdyttimiselle ei ole aikaa

Tutkimustulosten kannalta merkittavin tulos oli se, ettd tutkimukseen osallistuvat kaikki kokivat,
ettd aikaa perehdyttamiselle ei ollut toivotulla tavalla. Perehdyttamistyon tasalaatuisuuteen vai-
kutti eniten kiire, tydjarjestelyt seka omien toiden vastuut, jotka rikkoivat perehdytyksesta etene-
misestd prosessimaisuuden. Vaikutti siltd, ettd perehdytysta annettiin silloin kun siihen oli mahdol-
lisuus. Toinen johtajista kertoi, ettda ongelma vaikutti olevan siina, etta perehdytys heidan
puoleltaan pitaisi tapahtua ty6ajan ulkopuolella koska perehtyjalle olisi pitdnyt saada tuuraaja
mutta se ei onnistunut. Myds perehdyttajat kokivat, etta lapsiryhmasta vastuu ei mahdollistanut
perehdytyksen antamista koska lapset vaativat herkeamatonta huomiota. Ajan saamista perehdyt-
tamiselle vaikeuttivat isot lapsiryhmat seka paivittdiset yllattavat tilanteet, joihin oli reagoitava.
Perehdyttaminen onnistui, jos paivakodissa oli lapsia vahemman tai se hoidettiin ulkona siten, etta
joku tyontekijoista otti vastuulleen lasten katsomisen perehdyttamisen ajaksi. Uusien varhaiskas-
vattajien kokemukset tukivat haastateltavien kokemusta, etta perehdyttamiselle pitdisi saada
enemman aikaa. Eras uusi varhaiskasvattaja kommentoi, ettd perehdyttdminen tapahtui tyon te-
kemisen ohessa. Tietoa oli vaikea ottaa vastaan samalla kun pyoéritti arkea. Kaikki uudet varhais-

kasvattajat toivoivat, etta perehdyttamiselle olisi ollut enemman aikaa.

- Arjessa tarvittaisiin enemmdn aikaa siihen, ettd perehdytdt uutta tyéntekijdd. Sinulla on omalapsi-
ryhmd ja uudella tyéntekijéllé on se oma lapsiryhmd. (Perehdyttdjd 5).

4.3.2 Perehdyttdjien tukeminen

Haastattelussa ilmeni, etta johtajat tiedostivat perehdyttdjien tarvitsevan enemman tukea heidan
tyossaan. Esimerkiksi perehdyttajien kanssa ei ollut ehditty kdymaan lapi perehdytyssuunnitelmaa.
Perehdyttamiskaytantoja oli yritetty kayda useita kertoja yhteisessa viikkopalaverissa mutta kiirei-
den vuoksi siind epdonnistuttu toistuvasti. Tama kaikki lisdsi epatietoisuutta perehdytyksen tasa-
laatuisuudesta ja heratti kysymyksen siita, kuinka tietoisia perehdyttdjat olivat perehdytysohjel-
man sisallosta. Johtajat arvostivat ja luottivat kuitenkin perehdyttdjien ammattitaitoon ja heidan

tyonsa merkityksensa oli heille erittdin tarkea.

- Kylld he ovat tietoisia siité suunnitelmasta, joka on olemassa. Toinen juttu on taas, ettd ajattelen
heilld olevan tiedossa mutta onko se kaikilla niin kirkkaana. --- Tdmdé on kuitenkin sellainen asia,
ettd meiddn tiimivastaavia tukisi siind perehdytyksessd paremmin. (Johtaja 1).
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Perehdyttajien nakokulma on se, etta he kokivat perehdyttdmisen vastuun lilan kuormittavana.
Erds haastateltavista kertoi, ettd joka kerta kun tulee uusi tyontekija niin hdnen oma tyomaaransa
lisdantyy. Erityisen haastava on sellainen tilanne, jos lapsiryhmdssa on ainoa vanha tyontekija
koska ei voi jakaa toita eikd saada toisesta tukea. Perehdyttajat toivoivat, etta perehtyja ottaisi
enemman vastuuta omasta oppimisestaan seka perehdyttamisen etenemisestad. Aineisossa sai viit-
teita siita, ettd perehdyttadjan vastuulla oli muistaa seka huolehtia perehdytyksen pitaminen. Pe-

rehdyttajat toivoivat enemman tukea.

- Kyllé minun mielestidni myéds perehtyjdllé on vastuu muistuttaa, etté hei et ole kertonut tétd. En
mind muista téssd pohindssd joka asiaa. Sieltd suunnasta voi edellyttdd semmoista. (Perehdyttdjd

1),

4.3.3 Seuranta ja kehittaminen

Haastatteluissa ilmeni, ettad toiminta kahdessa eri toimintayksikdssa koettiin vaikeuttavan pereh-
dyttamistyon seuraamista. Fyysinen etdisyys, tyon kiireet ja vastuut rikkoivat perehdytyksen saan-
nollista seuraamista. Tama vaivasi johtajia koska he halusivat olla enemman perilla siitd, miten pe-

rehdyttaminen sujuu. Toivoivat tahan muutosta.

- Me ollaan kahden katon alla, kahdessa isossa yksik6ssd niin se pdivittdinen semmoinen hanskassa
pito ei ole endd mahdollista. En voi koko ajan tietdd mitd missékin tapahtuu mutta saataisiin sem-
moinen tietynlainen laatu, tasavertaiseksi joka paikassa. (Johtaja 1).

Organisaation perehdytysprosessiin sisaltyi seuraamisen menetelmana perehdytyskeskustelut,
mutta tulokset osoittivat, ettd ndma toteutuivat satunnaisesti. Haasteena vaikutti olevan se, etta
jos uuden tyontekijan kanssa sovittiin jatkokeskustelusta ja jos perehdytettdva ei ollut aktiivinen
niin uutta keskustelua ei tullut. Kyselyssa enemmist6 uusista varhaiskasvattajista kokivat, etta pe-
rehdytysjakson aikana esimiehen kanssa keskusteluille oli heikosti aikaa. Talld voi olla syynsa sille,
ettd selva enemmisto kyselyn vastaajista kokivat, etta esimies ei ollut kiinnostunut uuden tyon te-

kijan perehdytyksen onnistumisesta.

- Onvain kéynyt niin, ettd jos ei uusi tydntekijé nosta, etté miten témd on tai joku pulma tulee tai ar-
jen haaste niin ei niihin ole jilkeenpdin palattu. (Johtaja 1).
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5 Johtopaatokset:

Tassa opinndytetydssa selvitettiin toimeksiantajan perehdytysprosessin onnistumista tasalaatuisen
perehdytyksen tuottamisessa perehdytyksesta vastaavien nakdkulmasta. Tavoitteena oli selvittaa,
miten nykyinen perehdytysprosessi onnistui tassa tehtavassa. Ymmarryksen saamiseksi perehdy-
tyksesta vastaavilta kerattiin nykyisen perehdytysprosessin vahvuudet seka heikkoudet. Tutkimus-
tulosten pohjalta opinndytetyon tavoitteena oli antaa toimeksiantajalle kohdennettuja kehityside-
oita, joilla tasalaatuinen perehdyttaminen voisi onnistua paremmin. Taman opinnadytetyon
tutkimusongelma oli: Miten toimeksiantajan perehdytysprosessia vahvistetaan tasalaatuisem-

maksi?

Opinnadytetyon tutkimuskysymykset:

- Millainen on nykyinen perehdytysprosessi?

- Mita perehdytysprosessissa koetaan hyvana?

- Millaisia haasteita perehdytysprosessissa koetaan olevan?
- Miten perehdytysprosessia tulisi kehittaa?

Nykyinen perehdytysprosessi

Suunniteltu perehdytysprosessi alkoi tydhaastatteluista ja se eteni sujuvasti tyon aloittamiseen
asti, jonka yhteydessa perehdyttamisvastuu siirrettiin nimetyille perehdyttdjille saamaan tarkem-
paa opastusta tyohon. Kyselysta saamien vastauksien perusteella voidaan todeta, ettd uudet tyon-
tekijat kokivat olevansa tervetulleita ja, ettd heidat otettiin hyvin vastaan. Aikaisemmin todettiin,
ettd perehdyttamisprosessissa erityistda huomiota kannattaa kiinnittaa vastaanottovaiheeseen
koska hyva vastaanotto kannattelee uutta tyontekijaa perehdytyksen edetessa pitkalle (Kupias &
Peltola 2009, 103-104). Tulosten seka aikaisempien tietojen pohjalta voidaan todeta, ettd toimek-
siantajan perehdytysprosessissa uuden tyontekijan Tuloksista kavi ilmi, etta yrityksessa perehdyt-

tamisen kestoa ei ollut maaritelty vastaanottamisessa on onnistuttu.

Yrityksesta 10ytyi perehdytyssuunnitelma, mutta ajanmaaritys, missa ajassa asiat piti oppia ja mil-
loin perehdytys paattyi, puuttui kokonaan. Taalla oli vaikutusta perehdytyksen sujuvaan etenemi-
seen, tasalaatuisuuteen ja suunnitelman toteuttamiseen. Perehdytys sujuvana prosessina ikdan

kuin paattyi johtajien osuuteen. Tahan perehdytyksesta vastaavat toivoivat muutosta. Eklundin
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(2020, 90) mukaan selkearajainen seka -sisdltoinen perehdytysjakso tukee perehdyttamisessa on-
nistumista seka uuden tyontekijan tyossa oppimista. Tama edellyttda kuitenkin organisaatiolta,
etta perehdytysjaksolle on asetettu realistiset tavoitteet ja, etta niita myos seurataan. Kjelin ja
Kuusisto (2009, 175) pitavat perehdytyksen paattamista tarkeana vaiheena, koska silloin voidaan
paremmin arvioida tavoitteissa onnistumista vai jatketaanko perehdytysta. Tutkimustulos siita,
ettd perehdytyksesta vastaavat toivoivat perehdytysjakson selkeampaa maarittelya, voidaan pitaa

merkittavana.

Haastateltavien kertomana selvisi, etta toimeksiantajan perehdytysprosessin olivat rakentaneet
paivdakodin johtajat. Johtajien kertomana heilla ei ollut faktapohjaista tietoa siitd, kuinka yhdenver-
taisesti perehdytystoiminta organisaatiossa toteutui. Eklund (2020) toteaa, ettd yhtendinen linja
seka tasalaatuinen perehdytys saavutetaan suunnitelmallisuudella. Suunnittelun lisdksi on varmis-
tettava, etta perehdytysprosessi kdaydaan lapi perehdyttadjien kanssa. Tahan paastaan Eklundin mu-
kaan silld, ettd perehdytyksen suunnittelu ja kehittdminen tehddan yhdessa perehdytystyohon
osallistuvien kanssa. (Eklund 2020, 37, 74.) Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa toimeksiantajan
nykyisen perehdytysprosessin onnistumista tuottaa tasalaatuista perehdytysta. Tulosten pohjalta
voidaan todeta, etta perehdytysprosessi eteni hyvin sen alkuvaiheissa mutta perehdytysvastuun
siirtyessa tyonopastusvaiheeseen tasalaatuisuudessa alkoi tulla vaihteluita. Tutkimuksen mukaan
toimeksiantaja voisi kehittaa perehdytysprosessin yhtenaista linjaa seka tasalaatuisuutta ottamalla
jatkossa sen suunnittelu- ja kehittamistyohon mukaan kaikki perehdyttamistyossa mukana olleet

henkilot.

Kyselystd saamien tietojen valossa selvisi, ettd enemmist6 vastaajista kokivat heille annetun pe-
rehdytyksen johtavan heidat hyvin tyotehtaviin. Mika antaa viitteen siitd, ettd perehdyttdjien anta-
massa tyonopastuksessa onnistuttiin. Johtajien antama alkuperehdytys koettiin myos hyvana pe-

rehdyttajien nakokulmasta.

Perehdytysprosessin vahvuudet

Haastateltavien kertomana perehdytysprosessin vahvuuksiksi koettiin tydyhteisén vuorovaikuttei-

suus seka perehdytysmateriaali, jotka edesauttoivat perehdyttdmisessa onnistumista. Tutkimuk-

sessa selvisi, etta toimiva vuorovaikutteisuus oli yritykselle tarkea arvo ja, joka nahtiin keskeisena
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osana perehdyttdmisen menetelmda. Seka Eklund (2020, 39) etta Juholin (2009, 236) maarittele-
vat hyvan perehdytysprosessin tunnuspiirteeksi vuorovaikutteisen luonteen. Tuloksista voidaan
nahda vuorovaikutteisuuden toteutuneen myos siten, etta perehdytyksesta vastaavat olivat kiin-
nostuneita perehtyjien taustoista, ja heiltd 10ytyi myos valmiutta oppia perehtyjiltd, miten heidan
varhaiskasvatustaan voisi toteuttaa paremmin. Kupias ja Peltola (2009, 135) toteavat, etta oppi-
misilmapiirin syntyminen lahtee perehdyttdjan kiinnostuksesta perehtyjaa kohtaan. Kyselyssa sel-
keda enemmistd uusista varhaiskasvattajista koki, etta heidan taustoistaan oltiin kiinnostuneita. Jo-
kainen perehtyja koki, ettd perehdyttajat olivat kiinnostuneita heidan perehdytyksensa
onnistumisesta. Tulosten pohjalta voidaan todeta, etta toimeksiantajan perehdytysprosessissa

vuorovaikutteisuus on vahvuus ja siina onnistuttiin.

Haastateltavat kokivat, ettd perehdytysmateriaalit tukivat seka yhdistivat perehdytyksesta vastaa-
vien perehdytystyota. Tulosten mukaan perehdytysmateriaali oli kattavaa ja annettiin heti alkupe-
rehdytyksessa. Kuitenkin kdvi myos esiin, ettd annettuun materiaalin ei palattu alkuperaisen pe-
rehdytyssuunnitelman mukaan. Tasavertaisella perehdytysmateriaalilla Valviston (2005, 48)
mukaan varmistetaan yhdenmukainen alku, mutta uuden oppiminen Kupias ja Peltolan (2009,
106—-107) mukaan edellyttda suunniteltua seurantaa perehdytysjakson aikana. Tulosten pohjalta
voidaan todeta, ettd nykyinen perehdytysmateriaali tuki perehdytyksen yhtenaisyyttd, mutta
puuttui yhtendinen toimintamalli, kuinka ajantasaistaa materiaalia kaikille tasalaatuiseen ja hel-

posti saatavaan muotoon.

Perehdytysprosessin haasteet

Perehdytysprosessissa haasteeksi koettiin perehdyttamisen aikataulutus. Tulosten pohjalta merkit-
tavin haaste perehdyttamisen onnistumiselle oli, ettd perehdytyssuunnitelma ei ottanut huomioon
yrityksen kiireista arkea. Siita seurasi, etteivat perehdytyssuunnitelmassa olevat sisallot toteutu-
neet tasalaatuisesti. Eklund (2020, 112) korostaa perehdytyssuunnitelman realistisuutta, jossa laa-
dun takaa organisaation arjen huomioiminen. Kjelin ja Kuusisto (2003, 241) pitdvat hyvin yleisena
kiireen haittavaikutuksena perehdytysprosessin puutteelliseksi jadmistd, joka nousi myds naista

tuloksista esiin.
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Haasteeksi koettiin myos perehdyttdjien tukeminen. Tulokset osoittivat perehdytysvastuun alku-
perehdytyksen jalkeen keskittyvan perehdyttdjille. Johtajien vastuu perehdytysprosessin suunnit-
telussa ja kehittamisessa on mahdollistaa rakenteet, jotka turvaavat perehdyttdjille ohjauksellisen
tuen seka riittdvan ajan kayton perehdytyssuunnitelman toteuttamiselle (Kupias ja Peltola 2009,
53-55, 57). Toisaalta nykyiseen perehdytyssuunnitelmaan ei tulosten mukaan sisaltynyt maaritel-
maa perehtyjan vastuusta omaan oppimiseensa ja sen raportoinnista tyonantajalle (Ks. lisaa Ek-
lund 2020, 161-165). Nain ollen tulosten perusteella perehtyjan vastuuttamisella seka tydnantajan
perehdytysprosessille suunnittelemien rakenteiden kautta nahtaisiin voitavan vahentaa perehdyt-

tajaan kohdistunutta kuormittumista.

Kolmantena tuloksista nousi perehdytyksen seurannan toteutumisen haaste. Tulosten perusteella
toiminta kahdessa eri yksikdssa haastoi perehdyttamisen seurantaa. Perehdytyssuunnitelmaan si-
saltyivat perehdytyskeskustelut, mutta ne eivat toteutuneet yhdenvertaisesti. Viitaten Eklundiin
(2020, 119) organisaatiossa jokaiselle uudelle tyontekijalle tulee turvata yhdenvertainen mahdolli-
suus kehittya tyossaan, johon edellytyksena on systemaattisesti eteneva seuranta. Johtopaatok-
sena tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd toimeksiantaja voisi kehittaa perehdytysprosessille
suunniteltuja rakenteita niin, etta niiden kautta voidaan turvata tasalaatuinen perehdyttamisen

seuranta.

5.1 Kehitysehdotukset

Seuraavaksi esitelldan tulosten pohjalta saadut (Ks. Kuvio 11) kehitysehdotukset, joita olivat digi-
taalisen perehdyttamisen lisadminen, perehdyttdjien tuen vahvistaminen seka seurannan ja kehit-

tamisen tehostaminen.

Perehdytysprosessin kehitysehdotukset

Digitaalisuuden lisddaminen | Perehdyttdjien tukeminen Seurannan tehostaminen

* Perehdytysmateriaalien |+ Perehdytysvastuiden * Perehdytyskeskustelujen
muuttaminen laajentaminen ja systematisointi
digitaaliseksi keventdminen * Perehdytysjakson

* Perehdytysaineistojen + Perehtyjien madrittaminen
monipuolistaminen vastuuttaminenomasta | * Loppukysely arviointia ja

perehtymisestaan kehittamista varten

* Perehdytysprosessin
kehittaminenyhdessa
perehdyttajien kanssa.

Kuvio 11 Perehdytysprosessin kehitysehdotukset
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5.1.1 Digitaalisen perehdyttamisen lisidminen

Ensimmaisena kehitysehdotuksena esitetaan toimeksiantajalle digitaalisuuden lisadamista osaksi
perehdytysprosessia. Digitaalisuuden hyédyntaminen toimeksiantajayrityksessa tarjoaa tasalaatui-
semman perehdytysprosessin, koska talloin kaikilla on sama mahdollisuus paasta kiinni samaan
tietoon. Digitaalisuus on tullut tydeldamaan pysyakseen. Vuonna 2021 selvitettiin, ettda yhdeksan
kymmenesta kaytti tydssaan digitaalisia valineita (Tydolobarometri 2021, 21). Digitaalisen alustan
kayttaminen perehdytyksessa uskotaan tuovan toimeksiantajalle sen kaipaamaa joustoa. Digitaali-
nen perehdyttamisen etuna on, etta se ei ole sidottu aikaan eika paikkaan, eika se valttamatta
vaadi perehdyttajan lasndoloa (Eklund 2020, 182). Perehtyjallda on mahdollisuus palata ja tutustua
perehdytysaineistoon kuin on tarpeellista. Samoin digitaalisuus mahdollistaa laajemman perehdy-
tysaineistomuodon, joita voi olla videot, testit tai harjoitukset (Perehdytys lahtee suunnittelusta
n.d.) Ennen kaikkea digitaalisuus seka sdastaa, etta antaa yritykselle aikaa (Digitaalinen perehdytys

lisda tuottavuutta ja uuden henkildn sitoutumista, 21).

5.1.2 Perehdyttdjien tuen vahvistaminen

Toinen kehitysehdotus sisadltdaa kolme kohtaa, joilla perehdyttdjien tukea tulisi vahvistaa. Tulokset
osoittivat perehdyttdjien tukemisessa olevan puutteita. Tama vuoksi ehdotetaan uusien tyénteki-
joiden vastuuttamista omasta perehtymisestaan. Tama edellyttda toimeksiantajalta perehdytys-
prosessin jakson maarittelya seka perehdytyssuunnitelman aikataulutusta. Ensimmaisena pdivana
tutustutaan uuden tyontekijan kanssa yhdessa perehdytyssuunnitelmaan sisaltéineen ja kerro-
taan, ettd uuden tyontekijan vastuulla on kdyda suunnitelma itsenaisesti lapi. Jokaisen osion lapi-
kaytya perehtyja ilmoittaa asiasta perehdyttdjille ja tarvittaessa voidaan jarjestaa keskustelu. Nain
vastuu ohjelman suorittamisesta on perehtyjalla eikad perehdyttdminen jaa perehdyttajien muistin

varaan. (Eklund 2020, 161-165, 167.)

Perehdyttajien tukemiseksi perehdytysvastuuta suositellaan laajennettavaksi ja otetaan perehdyt-
tdmiseen muitakin tyoyhteison jasenia ja osaajia mukaan. Perehdytyksesta kannattaa ottaa jokin

pieni osa, jonka joku muu kuin perehdyttdja opastaa. Ndin toimimalla uusi tyontekija sulautuu laa-
jemmin tyoyhteis66n eri ihmisten kautta ja padsee nadin osalliseksi organisaation hiljaiseen tietoon

(Eklund 2020, 154-157).
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Toimeksiantajan nykyisen perehdytyssuunnitelman perehdyttdmisvastuita tulisi selkiyttda ja avata
johtajien ja perehdyttdjien valilla. Nain ollen johtajien vastuulla olisi perehdyttaa yleiset yritykseen

liittyvat kaytanteet seka toimintatavat ja perehdyttijille jaisi varsinainen tyéhon perehdyttaminen.

5.1.3 Seurannan, arvioinnin ja kehittamisen systematisointi

Kolmantena kehitysehdotuksena on, etta perehdyttdmisen seuranta seka kehittdminen tulisi va-
kiinnuttaa perehdytysprosessin ytimeen. Olemassa olevien perehdytyskeskustelukaytantojen ke-
hittdmiseen nahtaisiin tarkedksi perehdytyskeskustelujen systematisointi. Ensinnakin tulisi pohtia
perehdytyskeskustelujen maara. Koetaan tarkeana, etta perehdytyssuunnitelma sisaltaa vahintaan
alku- ja loppukeskustelut. Seuranta aloitetaan perehdytyssuunnitelman lapikdaymisella ja loppukes-
kustelussa arvioidaan seka perehtyjan etta perehdyttidjan nakdkulmasta tavoitteisiin paasya ja tar-

vittaessa lisdperehdytyksen tarve (Kjelin&Kuusisto 2003, 245).

Perehdytysprosessin jatkuvan laadun turvaamiseksi ehdotetaan, etta toimeksiantaja ottaa kaikki
perehdytyksessa mukanaolevat mukaan perehdytyksen kehittamisessa. Kehittamisessa hyodynne-
taan seurannasta seka palautekyselystd saatua tieto (Valvisto 2005, 50, 53). Yhdessa kehittamisen
kautta paastaan luomaan perehdytysprosessi, joka huomioi paremmin organisaation kdaytannén
arjen, kaytanteet seka kulttuurin. Samalla kaikille syntyy yhteinen ymmarrys yrityksen perehdytys-

prosessista. (Eklund 2020, 74.)

5.2 Perehdytysprosessin toimintamalli

Tuloksista kavi ilmi, ettd toimeksiantajan nykyisen perehdytysprosessin alkuperehdytys oli vahva,
mutta yhdenvertaisen perehdytyksen toteutumisessa alkoi alun jalkeen nakya haasteita. Tulokset
osoittivat, etta toimeksiantajan perehdytysprosessissa rakenteet eivat kannatelleet perehdyttajien
onnistumista ja tuki koettiin riittdmattomaksi. Seurannan satunnaisuus ei nykyisessa perehdytys-
prosessissa mahdollistanut johtajilta saatavan tuen toteutumista alkuperehdytyksen jalkeen. Tama
koettiin tulosten pohjalta perehdytysprosessin tasalaatuisuutta heikentavana tekijand, johon kai-

vattiin systemaattisuutta.
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Seuraavaksi esitelldan (Ks. Kuvio 12) uusi perehdytysprosessin toimintamalli, joka vastaa tutkimus-

ongelmaan: Miten toimeksiantajan perehdytysprosessia vahvistetaan tasalaatuisemmaksi?

1. osio: Rekrytointi - tydhonotto — yleisperehdytys (Johtajat)

Tyohaastattelu Tyontekijan valinta »| Alkuperehdytys

Tieto tydyhteiséon Tieto tydyhteisdon Digitaalinen aineisto

v

2. osio: Ennen tyéhon tuloa (Johtajat) =«

+  Tyopisteiden valmistelu

+  Tyoyhteistn valmistelu

*  Yhteys uuteen
tyontekijddn

3. osio: Aikataulutettu perehdyttdaminen ja tydnopastus (Perehdyttdjat) . Perehdytys- ja loppukeskustelut (Johtajat)

L " . . . Arviointi ja kehittdminen
Ensimméinen viikko Toinen jakso Kolmas jakso
B . . - ) * Yhdessa perehdyttdjien
* Perehdytyssuunnitelma * Suunnitelmassa pysyminen + Suunnitelman paatos vaihe Kanssa
. i + Tavoite: Itsendinen tydote . & y
»| + Perehtyjin vastuuttaminen N e lsenainen ty s * ltsendinen tydote " | + Pohjana loppukyselyn

+ Tavoite: Hyvi vastaanotto * Tavoite: Tydyhteisddn * lohtaa omaa oppimista tulokset
* 1. Perehdytyskeskustelu tutustuminen + Tavoite: Perehtyjan oma ajattelu .

* 2 Perehdytyskeskustelu * Perehdyttdmisen paattaminen * Muutokset vieddan

.l Keskustelu seki " perehdytyssuunnitelmaan
oppukeskustelu sekd -kysely * Tieto tyoyhteisoon

Kuvio 12 Perehdytysprosessin toimintamalli

Uusi perehdytysprosessin toimintamalli rakennettiin nykyisen perehdytysprosessin pohjalle lisdaten
siihen tuloksista nousseet kehitysehdotukset osaksi toimintamallia. Kokonaisuudessaan
perehdytysprosessi kdynnistyy tyohaastattelusta jatkuen aina loppukeskusteluun saakka.
Maaritellyn perehdyttamisjakson jalkeen siirrytdan perehdytysprosessissa vaiheeseen, jossa
johtajat seka perehdyttajat arvioivat perehdyttamisen onnistumista. Mahdolliset muutokset

padivitetaan perehdytyssuunnitelmaan, ja tieto vieddaan tydyhteisoon.

Uusi perehdytysprosessin toimintamalli jakaantuu neljaan osioon; rekrytointi ja tyohonotto, ennen
toihin tuloa, perehdyttaminen ja tydnopastus seka arviointi ja kehittdaminen. Ensimmaisesta ja toi-
sesta osasta paavastuullisiksi perehdyttajiksi nimetdan johtajat tai esihenkilot. Kolmannessa pe-

rehdyttamis- ja tydnopastusvaiheessa paavastuullisia olisivat perehdyttadjat. Prosessin neljas vaihe

tehddan johtajavetoisesti yhdessa perehdyttdjien kanssa.
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Ensimmaisessa osiossa sailytettiin nykyisestd perehdytysprosessista tyohaastattelu seka tyonteki-
jan valintaosio, silla tulokset osoittivat niiden toimivan hyvin. Olennaista ndissa kahdessa ensim-
maisessa vaiheessa on tiedon valittaminen tydyhteisolle, silla sen uskotaan valmistelevan tydyhtei-
s6a uuden tydntekijan mahdolliseen tuloon. Alkuperehdytys haluttiin tulosten pohjalta
vakiinnuttaa tassa mallissa, koska johtajien suorittaman alkuperehdytyksen nahtiin tukevan pereh-
dyttdjien tyota. Tassa mallissa alkuperehdytys toteutetaan digitaalisena, koska sen uskotaan palve-
levan toimeksiantajan kiireista arkea ja talla ratkaisulla halutaan mahdollistaa uuden tyéntekijan

sitoutuminen tyonantajaan tyosuhteen syntymisen hetkella.

Toinen osio, ennen tyohon tuloa (Kupias ja Peltola 2009, 113) lisattiin, koska sen uskotaan lisdavan
seka tydyhteison ettda uuden tyontekijan sitoutumista tulevaan perehdyttamiseen. Tassa osiossa
on olennaista informaation jakaminen tyoyhteisoon seka yhteyden otto uuteen tyontekijaan. Tut-

kimusaineistosta ei noussut toimeksiantajan aiempaa mallia toimenpiteista ennen tyéhon tuloa.

Kolmannessa vaiheessa kaynnistyy perehdyttaminen seka tyonopastus, joista padasiallisen vas-
tuun kantavat nimetyt perehdyttdjat. Perehdyttaminen ja tydnopastus alkavat ensimmaisen viikon
ohjelmalla, jonka aikana perehdytyssuunnitelma kaydaan yhdessa uuden tyontekijan kanssa lapi
(Kupias & Peltola 2009, 105). Tassa mallissa uutta on perehdytyksen aikatauluttaminen seka sen
keston maarittely nykyiseen verrattuna. Tuloksista nousi esiin, etta perehdytysjaksolle toivottiin
keston maarittelya. Uutta on myds se, ettd perehdytyssuunnitelman lapi kdymisen yhteydessa pe-
rehtyja vastuutetaan omasta oppimisesta (2020, 162). Nailla lisayksilla halutaan keventda pereh-
dyttdjien kuormaa seka aktivoida perehtyjia ottamaan vastuuta omasta oppimisestaan. Johtajien
vastuulla on perehdytyskeskustelujen pitdminen, joiden avulla mahdollistetaan uuden tyontekijan

seka perehdyttamisen tasalaatuisen toteutumisen arviointi.

6 Pohdinta

6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksessa tutkittiin yksityisen varhaiskasvatusyksikon perehdytysprosessin onnistumista tuot-
taa tasalaatuista perehdytystad perehdytyksesta vastaavien nakdkulmasta. Tutkimuksen tavoit-

teena oli selvittda toimeksiantajan nykyisen perehdytysprosessin vahvuudet sekd heikkoudet, joilla
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on vaikutuksia tasalaatuisuuden toteutumiseen. Naiden selvitysten pohjalta tavoitteena oli selvit-
taa miten toimeksiantajan perehdytysprosessia tulisi kehittda. Tavoitteena oli antaa toimeksianta-
jalle kehitysideoita, joiden avulla perehdytysprosessin tasalaatuisuutta voidaan parantaa. Koko
tutkimusprosessin vaiheissa noudatettiin hyvaa tieteellista kdytantoa rehellisyyttd, avoimuutta

seka objektiivisuutta (Hyva tieteellinen kaytanto. 2023).

Ennen tutkimusprosessin aloittamista aloitettiin opinnaytetydsuunnitelman laatiminen syyskuun
alussa 2023, johon kaytettiin paljon aikaa. Siina kuvattiin, miten opinndytety6 viedaan vaihe vai-
heelta koko tutkimusprosessin lapi. Valinnat tutkimusotteesta seka tutkimusmenetelmista tehtiin
ennen tutkimuksen aloittamista, jotka myos perusteltiin. Ennen tutkimuksen aloittamista opinnay-
tetyon luotettavuutta seka eettisyytta arvioitiin (Kananen 2017, 174). Opinndytety6suunnitelma
piti sisdlladan myos tiedonhankinta- seka aineistonhallintasuunnitelman. Suunnitelma valmistui lo-
kakuun puolessa valissa 2023. Opinndytetyon validius osoitetaan hyvalla opinnaytetyon suunnitte-

lulla, johon kaytettiin aikaa (Kananen 2014, 147).

Kohderyhman valinnassa huomioitiin tutkimusaihe seka tutkimusongelma, jota oltiin ratkaise-
massa (Kananen 2017, 55). Tutkimuskohteiksi valikoituivat taman vuoksi keskeiset toimijat, jotka
vastasivat perehdytyksen toteuttamisesta. Lisaksi toimeksiantajan toiveesta laadittiin kysely, jonka
kautta haluttiin saada tutkimukseen mukaan loppukayttdjan kokemus dokumentoituna. Tahan pei-
lattiin perehdytyksesta vastaavien kokemuksia. Tutkimusaiheen seka kohderyhman valinta soittau-
tuivat oikeiksi, silla kohderyhman seka haastatteluaineistojen tavoittamisessa ei ollut vaikeuksia

(Mt. 56).

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, koska tutkimuskohteesta ei ollut aikaisempaa tie-
toa ja tavoitteena oli ymmartaa ilmiota syvemmin. ilmion paremman ymmarryksen saamiseksi tut-
kimusaineisto paatetiin kerata haastattelemalla perehdytyksestd vastaavat (Kananen 2015, 142).
Lisdksi laadullisen aineiston tueksi teetettiin kysely uusille varhaiskasvattajille, joiden vastauksia
verrattiin laadullisen aineiston vastauksiin. Tulokset, joita tutkimuksessa saatiin, saivat lopullisen
vahvistuksensa yhdessa toimeksiantajan antaman palautteen perusteella. Opinnaytetyon tuotta-
mat tulokset olivat samansuuntaiset toimeksiantajalta saaman palautteen kanssa. Tavoite ilmién

ymmartamisestd saavutettiin, joka lisaad tutkimuksen luotettavuutta (Kananen 2017, 177).
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Tutkimusongelman ratkaisemiseksi tarvittiin perehtymista aiheeseen liittyvdan tietoon. Eettisyys
tyOssa osoitetaan kunnioittamalla toisten tekijanoikeuksia laatimalla asianmukaiset teksti- ja ldh-

deviittaukset. Nain lukijan on helpompi seurata, mista tieto on peraisin.

Aineiston analyysissa kdytettiin laadullisia menetelmia, jotka on kuvattu rehellisesti ja avoimesti
opinnaytetydssa. Analyysivaiheessa keskeista oli tutkimuskysymysten kayttaminen, jolla haluttiin
varmistaa opinnadytetyon validius. Aineiston kasittely on ollut toimeksiantajaa seka tutkimukseen
osallistuvia kohtaan kunnioittavaa. Alusta lahtien tutkimukseen osallistuminen perustui vapaaeh-
toisuuteen. Tutkimukseen osallistuville kerrottiin, mita tutkitaan, millaista aineistoa tutkimuksessa
tarvitaan ja mihin tarkoitukseen. Tarkedaa on myds ollut luottamuksen rakentaminen tutkittaviin.
Tutkimusaineistossa ei kasitella henkilotietoja seka tutkittavien anonymiteetin varmistaminen on
ollut tarkeda, kuten tutkimusaineiston turvallinen sadilyttaminenkin. Toimeksiantajan kanssa teh-
dyssa sopimuksessa todettiin, etta tutkimusaineistoa ei luovuteta kolmansille osapuolille missaan

vaiheessa. Opinndytetyon valmistuessa tutkimusaineisto havitetdaan lopullisesti.

Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on syyta huomioida opinndytetyon tekemiseen kaytetty
aika (Tuomi&Sarajavi 2018, 164). Opinnadytetyo aloitettiin 2019 kevaalla, jolloin kerattiin laadulli-
nen tutkimusaineisto seka teetettiin kysely uusille varhaiskasvattajille. Opinnadytetyon edistami-
seen vaikuttivat kaksi tyosuhdetta, joihin oppiminen vaati kaiken energian. Ensimmainen uusi tyo
alkoi 2019 kevaalla, joka kesti kolme vuotta. Taman jakson aikana puhjennut korona vaikutti silloi-
seen eldmaan seka tyohon niin paljon, etta opinndytetyon edistaminen vaikeutui. Toinen tyosuhde
alkoi 2022 vuoden alussa, joka paattyi kevaallad 2023. Lisaksi opinnadytetyon edistamiseen on vai-
kuttanut myo6s henkilokohtaiset syyt, jotka eivat mahdollistaneet opinnaytetyon edistamista. Nai-
den vuosien aikana yhteys toimeksiantajaan sdilyi ymmarryksen seka tuen osoituksena silloisten
haasteiden vuoksi. Toimeksiantajan puolelta tarve opinnaytetyoélle ja sen asettamille tavoitteille oli
edelleen voimassa ja tuloksia odotettiin. Tutkimuksen luotettavuutta lisda toimeksiantajan vahvis-
tus tulosten oikeellisuudesta. Tulokset kuvaavat silloisen perehdytysprosessin tilanteita, mutta
ovat osuvia my0Os taman paivan haasteisiin. Kehitysehdotukset sekd uusi perehdytysprosessin toi-
mintamalli koettiin hyodyllisiksi seka ajankohtaisiksi, joita toimeksiantaja tulee hyddyntamaan pe-

rehdytysprosessinsa kehittdmisessa (Kananen 20165, 342).
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6.2 Tutkimusprosessi

Kiinnostus perehdyttamiseen herasi 2017, jolloin opintojen vaatima tyoharjoittelu tehtiin suuren
organisaation HR- yksikdssa. Tyoharjoittelu aloitettiin vuoden 2017 alussa, joka muuttui kesa-
kuusta eteenpain tyésuhteeksi vuoden 2017 loppuun. Taman vuoden aikana tuli kokemus siita,
ettd tyoelamaa kehitettiin monipuolisesti, mutta perehdyttdminen jai kehittamisen ulkopuolelle.
Silloin herdsi ajatus seka kiinnostus perehdyttdmisen teemaa kohtaan. 2018 alkoi toimeksiantajan
etsiminen opinnaytetydn tekemista varten. Toiveena oli paasta tutkimaan perehdyttamista ai-

dossa tyoelama ymparistossa.

Toimeksiantajan I6ytyminen osoittautui yllattavan haasteelliseksi kunnes 2018 syksylla verkosto-
jen kautta tuli tietoa toimeksiantajan perehdyttamisen kehittdmisen tarpeesta. Yhteydenoton seka
esittelyn jalkeen opinnaytetydprosessi kdaynnistyi opinnaytetydsopimuksella 2018 vuoden lopussa.
Tutkimusongelman selvittamiseksi kaytiin varhaiskasvatusyksikon johtajien kanssa kaksi keskuste-
lua, jonka jalkeen opinndytetyon aiheeseen perehtyminen aloitettiin. Kevaalla 2019 tutkimusai-

neisto kerattiin.

Kevaalla 2019 samanaikaisesti alkoi uusi vaativa tyo, joka kesti kolme vuotta. Taman jakson aikana
koronan seurauksena tuomat muutokset eivat helpottaneet opinndytetyon edistamista. 2022 vuo-
den alusta alkoi jalleen uusi tyo, joka kesti 2023 kevadseen saakka. Ndiden tydsuhdejaksojen ai-
kana opinnaytetydn edistaminen hidastui, mutta kokemusta erilaisista perehdyttamisista kertyi
tyoelamalahtoisesti. 2023 kevaalla tyosuhteen paattyessa lyhyen selvittelyn jalkeen paadyttiin,

ettd opinnaytetydn kdynnistyminen onnistuu jarkevimmin toimintakauden alussa.

Opinnaytetyoprosessin viimeinen vaihe kaynnistyi syyskuun alussa 2023 opinndytetyonsuunnitel-
man laatimisella. Toimeksiantajan kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta ilmeni edelleen tarve
opinnaytetyon tekemiselle. Opinnadytetydsuunnitelman laatiminen oli hyva tapa aloittaa prosessi
uudestaan tauon jalkeen, koska aikaa edellisesta yrityksesta oli vierdhtanyt. Suunnittelu heratti ki-
pindn opinnaytetydn loppuun viemiseen. Suunnitelma oli valmis lokakuun puolessa vélissa 2023.

Opinnaytetyosuunnitelman laatimiseen sisaltyi myos tiedon- sekd aineistonhallinnan suunnitelma.
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Taman jalkeen aloitettiin perehtyminen tutkimuksen aihepiiriin sekd teoriaosuuden rakentamisella
(Kananen 2017, 74). Aihepiiriin seka teoriaan perehtymisen kautta teoreettinen viitekehys muo-
toutui 2023 loka- ja marraskuun aikana lopulliseen muotoonsa. Teoreettisen viitekehyksen raken-

tamisessa on huomioitu tutkimusongelma, johon tietoa etsittiin (Kananen 2017, 72).

Marraskuussa 2023 kdynnistyi myos tutkimusasetelman rakentaminen, jota oli jo osittain valmis-
teltu. Tutkimusasetelman valinta oli selked, joka pohjautui aikaisemmin tehtyyn opinnaytetyo-
suunnitelmaan. Tutkimusasetelmaa rakennettiin laadullisen tutkimuksen nakdkulmasta. Ensisi-
jaiseksi tutkimusaineistoksi valikoitui laadullisessa tutkimuksessa kadytetyt johtajien seka
perehdyttdjien teemahaastattelut. Varhaiskasvattajille suunnattu kysely rajautui tutkimusaineis-
tosta pois vastaajamadran vahaisyyden vuoksi. Kanasen (2015, 132) mukaan laadullisessa tutki-
muksessa voidaan kayttaa kyselya, vaikka se kuuluukin maarallisen puolelle. Rajaamisvaiheen jal-
keen tutkimuksen aihe rajautui perehdytyksesta vastaavien nakokulmaan. Tutkimusasetelma sai

lopullisen muotonsa 2023 marraskuun loppuun mennessa.

Tutkimusaineiston analyysivaihe alkoi joulukuun 2023 alussa. Tassa vaiheessa todettiin aineiston
laajuuden vuoksi olevan haastavaa hahmottaa olennainen anti, mista kaynnistyi joulukuun ajan
kestava aineiston tiivistamisen vaihe. Tiivistettya aineistoa samanaikaisesti myos teemoiteltiin.
Tarkeinta tassa vaiheessa olivat tutkimusongelman seka kysymysten kdyttaminen aineiston analy-
soimiseksi. Todellisuudessa analyysivaihe kesti aivan tutkimuksen teon loppuun asti laadulliselle

tutkimukselle tyypillisesti.

Analyysivaiheen aikana alkoi hahmottumaan kasitys tutkimustuloksista. Varsinaisten tutkimustu-
losten kirjoittaminen aloitettiin 2024 vuoden alusta kestaen tammikuun loppuun asti. Saman aikai-
sesti hahmotelma kehitysideoista alkoi syntymaan. Kun tutkimustulokset, kehitysideat seka johto-
paatokset olivat syntyneet, oltiin yhteydessa toimeksiantajaan ja sovittiin tapaaminen tammikuun
loppuun. Naissa vaiheissa syntyi ajatus uudesta perehdytysprosessin toimintamallista, joka tutki-
muksen tulosten, kehitysideoiden ja johtopaatdsten valmistuessa sai muotonsa. Tdman syntymi-

nen oli tutkimusprosessin merkittavin |0yto.

Helmikuusta eteenpadin alkoi opinnadytetyonprosessin haastavin vaihe, jossa kaikki edella esille

tuotu kirjoitettiin valmiiseen muotoonsa. Vaikeinta oli sovittaa tyon maara kdytettavaan aikaan.
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Tassa vaiheessa tyon paatokseen saattamista auttoi kurinalainen tekstin tyostaminen seka pdatos
opinndytetydn palautus pdivamaarasta. Suuri merkitys tyon edistamisessa on ollut opintopiirityds-

kentelylla.

6.3 Oma pohdinta

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa Keski-Suomessa sijaitsevan yksityisen varhaiskasvatuksen
palveluntuottajan perehdytysprosessin nykytilaa perehdytyksesta vastaavien ndakékulmasta. Ta-
voitteena oli ymmartaa perehdytysprosessin vahvuudet seka heikkoudet ja niiden pohjalta luoda
toimeksiantajalle uusi toimintamalli. Tutkimustulosten pohjalta tavoitteena oli antaa kehityside-

oita, joita toimeksiantaja voi hyodyntaa perehdytysprosessin kehittamista varten.

Opinnaytetyon tuloksina syntyivat ymmarrys toimeksiantajan nykyisen perehdytysprosessin vah-
vuuksista, haasteista ja nykyisen perehdytysprosessin toimivuudesta. Vahvuuksina olivat tydyhtei-
son vuorovaikutteisuus seka kattava perehdytysmateriaali. Haasteina nousivat perehdytyksen ai-
kataulutus, perehdyttajien tukeminen seka systemaattisen seurannan puuttuminen. Merkittava
I6ydos oli huomata, etta nykyisen prosessin vahvan alun jalkeen jatkoprosessin onnistumista ja ta-
salaatuisuutta heikensivat perehdyttdjien kokema kiire seka tuen puuttuminen. Tarkeana myds
koettiin tuloksista nouseva oivallus perehtyjan omaan oppimiseen vastuuttamisen merkityksesta
seka perehdytysvastuun laajentamisesta myos muille kuin perehdyttijille. Toimeksiantajan nykyi-
sen perehdytysprosessin tasalaatuisuuden kehittamiseksi nousivat taman opinndytetyon tuloksina
digitaalisuuden mukaan ottaminen osaksi perehdytysta, perehdyttdjien tuen vahvistaminen seka
seurannan, arvioinnin ja kehittamisen systematisointi. Lopulta saatiin tulosten pohjalta luotua toi-

meksiantajalle uusi perehdytysprosessin toimintamalli.

Suurimman haasteen tassa tutkimusprosessissa toi opinnaytetyon suunnitelman aikataulutuksessa
pysyminen. Prosessin pitkittyminen vei luottamusta opinnaytetyon valmistumiseen. Alkuperai-

sessa opinnaytetydsuunnitelmassa laadittu aikataulutus kesti 2023 vuoden loppuun saakka. Tutki-
mustyota harjoittelevalle ongelmat tulivat vastaan 2024 vuoden alkaessa, kun ei ollut aiempaa ko-

kemusta, kuinka paljon opinndytetyon valmistumiseen tarvitaan aikaa.

Onnistumiseksi voi luonnehtia opinndytetyon aiheen valintaa. Keskeinen tekija tdman oppinnayte-

tyon valmistumiseen on ollut henkildokohtainen kiinnostus perehdyttamisesta sekd toimeksiantajan
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motivoiva tehtavaksi anto. Opinndytetyo onnistui tavoitteiden saavuttamisessa ja uuden toiminta-

mallin kehittdminen lisdsi taman tyon arvoa.

Tulosten luotettavuutta arvioitaessa voidaan huomioida opinnaytetydprosessiin kdytetty kokonais-
aika. Kaikkien ndiden vuosien aikana yhteys toimeksiantajaan sailyi ja viesti on ollut, ettd opinnay-
tetydlle on edelleen tarve. Luotettavuutta lisaa toimeksiantajan palaute, jonka mukaan opinnayte-

tyon tavoitteisiin paastiin.

Laadullinen tutkimus, jossa selvitettiin toimeksiantajan perehdytysprosessia ja niiden pohjalta saa-
tuja tuloksia on hyodynnettavissad ainoastaan toimeksiantajan tarpeisiin. Toimeksiantajalta saadun
palautteen perusteella kehitysideat seka perehdytysprosessin toimintamalli tullaan hyodynta-
maan. Tulosten hyddyntamisen rajoittuneisuudesta huolimatta, nahdaan niiden hyodyttavan myds
taman paivan tydelamaa soveltuvin osin. Pitkdn ja monipuolisen tyoelamakokemuksen seka eri-
laisten tutkimustietojen pohjalta voidaan todeta, etta yhdenvertaisen perehdyttamisen toteutumi-
sessa on edelleen haasteita ty0elamassa. Taman paivan tyoeldamaa leimaa edelleen kiire, jolla
tassa opinndytetyodssa oli merkittava osuus yhdenvertaisen perehdyttamisen laadullisuuteen. Li-

saksi monissa tyOyhteisdissa perehdyttamisen tavat seka toteutus tarvitsevat nykyaikaistamista.

6.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimus heratti jatkotutkimusehdotuksia. Ensinndkin uuden toimintamallin vaikuttavuutta tasa-
laatuiseen perehdytysprosessiin voisi selvittaa lisaa. Toiseksi voitaisiin lisatutkimuksen avulla sel-
vittaa toimeksiantajalle laadun mittarit, joilla arvioida perehdytyksen onnistumista. Kolmantena

olisi my0s kiinnostavaa selvittaa millainen toimintamalli tukisi varahenkildiden perehdytysproses-

sia?
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Teema 1: Perehdyttaminen

Perehdyttdminen

Miten kuvailet perehdyttamista?
Perehdytysprosessin kuvailua?
Perehdytyssuunnitelma ja tavoitteet?

Perehdyttamisen tuki ja seuranta?

Perehdyttdmisprosessin roolit
Johtajien rooli?

Perehdyttajien rooli?
Perehtyjien rooli?

Ty6yhteison rooli?

Minkalaisia haasteita perehdytysprosessissa olette kohdanneet? (kehittamista varten)

Mita hyvia asioita perehdytysprosessissa on? (vahvistamista varten)



Teema 2: Oppiminen

Oppimiskasitys
Mita oppiminen on?
Oppimisprosessin kuvailua?

Miten huomioidaan oppimistyylit?

Oppimisprosessin roolit
Johtajien rooli?
Perehdyttajien rooli?
Uusien tulokkaiden rooli?

Tyoyhteison rooli?

Oppimista haittaavia kdytdnnon haasteita? (kehittdmista varten)

Oppimista edistavia tekijoita? (vahvistamista varten)
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