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The topic of this thesis was to find out how the quality of onboarding for new manag-
ers can be improved in the client company. The purpose of the thesis was to find out
which aspects of the onboarding of new managers were successful and which were
not, whether the role as a new manager is perceived to be correct and whether the
content of the onboarding program was perceived to be comprehensive enough. On
the basis of the survey, the goal was to offer the client company development pro-
posals for improving the onboarding of new managers.

The theoretical framework of the thesis consisted of onboarding and managerial
work. The framework covered onboarding from its planning to its practical implemen-
tation. The thesis also covered the legislation on onboarding and various models of
onboarding. The framework also covered the subject of managerial work and
onboarding of managers.

The survey used a qualitative research method. The research part of the survey was
carried out as a semi-structured individual interview with the employees of the client
company. A total of four interviews were conducted. The target group of the inter-
views were new managers who had started working for the company in the last year.

The main findings of the survey showed some shortcomings in the onboarding pro-
cess. The interviews revealed that none of the interviewees had a systematic
onboarding program and that there was a lack of feedback in the onboarding pro-
gram. At the recruitment stage, the job description was clear to all, but the content of
the onboarding itself varied significantly between individuals.

The results of the survey showed that there were some areas for improvement in the
onboarding process of the new managers. Based on the results of the survey, sug-
gestions were provided to the client company to improve the quality of the onboard-
ing process.
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1 Johdanto

1.1 TyoOn tausta

Perehdytys on yksi organisaation keskeisimmista ja merkittavimmista proses-
seista. Laadukas perehdytys on ennen kaikkea investointi, josta on useita hyo-
tyja organisaatiolle. Ymmartamalla perehdytyksen tuomat edut pystytaan var-
mistamaan tarvittavat resurssit, mika on keskeistéa onnistuneen perehdytyksen

suunnittelun ja toteutuksen kannalta. (Eklund 2023, 23.)

Kiire kuvaa taman paivan tydelamaa. Vaikka perehdytys veisi aluksi paljon ai-
kaa, se on lopulta sijoitus joka maksaa itsensa takaisin. Hyvin perehdytetty
tyontekija on tehokkaampi ja suoriutuu tyéstaan paremmin, mika saastaa aikaa
ja rahaa pitkalla aikavalilla. (Lahtiluoma & Silander & Turunen & Wiman 2008,
22.) Hyppésen (2013, 197) mukaan uuden henkilén tyéhoénotto on haastava toi-
menpide, ja Hyppanen arvioi yhden henkilén rekrytoinnin kustannukseksi yli 25
000 euroa riippuen ulkoisten ja sisaisten kustannuksien rakenteesta. Ulkoiset
kustannukset siséaltavat kaytetyt menetelmat ja palvelut, kun taas sisaiset kus-
tannukset maarittyvat rekrytointiin ja perehdytykseen kaytetyn tydajan, sekéa

tyontekijan tydsuhteen alkuajan palkkakustannukset.

Perehdytyksen tulisi kattaa kaikki toimenpiteet, joiden avulla uusi tyontekija tai
uuteen rooliin siirtyva henkild saa kasityksen tydpaikastaan ja sen kaytannoista,
tyotehtavistaan seka vastuista ja velvollisuuksistaan. Tydnantajan vastuulla on
aina varmistaa kattava perehdytys ja tydnopastus jokaiselle tyontekijalle. Erityi-
sesti esihenkildiden kohdalla on aarimmaisen tarkeéaa tarjota perusteellinen pe-
rehdytys heidan tehtaviinsa ja vastuisiinsa. Esihenkil6t ennen kaikkea toimivat
tydnantajan edustajina tyopaikalla ja ovat monessa tapauksessa suoranaisesti
vastuussa yrityksen tuloksesta tai esimerkiksi henkildston fyysisesta turvallisuu-
desta. Kattava perehdytys mahdollistaa esihenkil6iden parhaan suoriutumi-
sensa uudessa roolissaan ja varmistaa, ettd heill& on tarvittavat valmiudet hoi-

taa tehtavansa tehokkaasti ja vastuullisesti. (Rauramo 2023, 3-7.)



Lopulta kattava perehdytys on siis merkittavassa roolissa yrityksessa, koska
sen avulla varmistetaan tyontekijalle riittava henkilokohtainen osaaminen tyo-
tehtavassa menestymiseen, roolista riippumatta. Silla vahvistetaan myo6s tyon-
tekijan sitoutumista organisaatioon heti tydsopimuksen alkuvaiheiden jalkeen.
Onnistuneella perehdytyksella on myds merkittava taloudellinen vaikutus, silla

se vahentaa merkittavasti yrityksen taloudellisia kustannuksia (ks. luku 2.2).

Perehdyttaminen on aiheena mielenkiintoinen, koska oma empiirinen kokemuk-
seni perehdytyksen onnistumisesta ja toteutuksesta eri organisaatioissa on ollut
laadultaan paikoittain vaihtelevaa. Myds havainnot muiden tydkollegoiden koke-
muksista eri organisaatioissa tydurani aikana tukevat tatd havaintoa. Aihe kiin-
nostaa minua myaos siksi, ettd koen perehdyttamisen olevan yksi keskeisim-
mista tekijoista tyontekijdn menestymiseen tydtehtavassaan.

1.2 OpinnaytetyOn tavoite ja rajaus

Taman opinnaytetyon aihe on tutkimushaastattelujen avulla selvittaa, kuinka
palveluvastaavan roolissa tyoskentelevien esihenkildiden perehdytysté voitaisiin
kehittdd. Taman opinnaytetyon selvitys pyrkii tunnistamaan kehityskohteita pal-
veluvastaavan roolissa tyoskentelevien perehdytyksessa. Lisaksi selvitys pyrkii

vastaamaan tutkimushaastattelun avulla seuraavaan tutkimusongelmaan:

Kuinka uusien palveluvastaavien perehdytyksen laatua voidaan kehittaa yrityk-
sessa X?

Talle opinnaytetyolle valikoituivat tutkimusongelman tueksi seuraavat tutkimus-

kysymykset:

Mitka asiat palveluvastaavien perehdytyksessa talla hetkella onnistuivat
ja mitka eivat?

o Kokevatko uudet palveluvastaavat roolinsa organisaatiossa oikean-
laiseksi perehdytyksen jalkeen.

e Koetaanko perehdytys sisallollisesti tarpeeksi kattavaksi?

e Kuinka perehdytyksessa otetaan huomioon organisaatioon sitouttami-
nen?



Tama tyo on tehty toimeksiantona yritykselle X, joka haluaa pysya omasta tah-
dostaan anonyymina. Tassa opinnaytetydssa toimeksiantajasta kaytetaan nimi-
tysta yritys X. Tyon aiheen tarpeellisuus perustuu siihen, etta yritys X on avan-
nut vuoden 2023 aikana useita uusia myymaloita, ja vuoden 2024 aikana ta-
voite on avata useampi myymalaa lisaa, joten myos tarve uuden henkiléston

perehdyttamiselle kasvaa.

Yritys X:n henkil6std on kasvanut kooltaan myds merkittdvaa vauhtia, ja palve-
luvastaavan roolissa on aloittanut useita henkildita vuoden 2023 aikana. Haas-
tattelujen avulla tehdysta selvityksesta saatava ajantasainen tieto auttaa kehit-
tamaan uusien palveluvastaavien perehdytysta ja toimii tukena tyon alla olevalle

palveluvastaavien perehdytyssuunnitelmalle.

Yritys X haluaa panostaa laadukkaaseen perehdytykseen ja kokee sen kriit-
tiseksi osaksi henkiloston osaamisen varmistamisessa. Yritys X kokee myos
laadukkaan perehdytyksen kilpailueduksi. Yritys X hyddyntda perehdytyksessa
strukturoituja perehdytyssuunnitelmia jokaisen myymalan eri roolin kohdalla.
Palveluvastaavan tydnkuvaa on kuitenkin hiljattain uudistettu ja vastuualueita
on muutettu, ja muista henkildston rooleista poiketen, palveluvastaavilla ei ole
viela olemassa strukturoitua perehdytyssuunnitelmaa. Yritys X hyodyntaa lisaksi
auditointeja henkil6ston osaamisen varmistamiseksi. Palveluvastaavien audi-
tointeja ei ole vield kuitenkaan toteutettu, joten tietoa palveluvastaavien pereh-

dytyksen onnistumisesta ei ole viela kertynyt. (HRD manager 2024.)

Tyon ulkopuolelle rajattiin rekrytointiprosessin kasittely osana perehdytysta. Tyo
rajaa ulkopuolelle myos esihenkildiden perehdytyssuunnitelman varsinaisen ke-
hittdAmisen, ja selvitys pyrkii vain kartoittamaan mahdollisia kehityskohteita sen

tueksi.

1.3 Toimeksiantajan esittely

Yritys X on suomalainen véhittaiskaupan suuryritys ja on talla hetkella yksi joh-
tavista tavarataloketjuista Suomessa. Yritys X tyollistaa talla hetkella n. 500—

1000 henkilda yli 40 eri myymalassa eri puolilla Suomea. (Yritys X, 2024a.)



Yrityksen X myymalat tyollistavat vaihtelevasti myymalan koon mukaan noin
10-20 henkilda. Yrityksen X myymalaorganisaatio koostuu eri tehtavanimik-
keilla tyoskentelevista henkildista, ja se on rakennettu kolmitasoiseksi. Myyma-
l&n johtoryhmaan kuuluvat myymalapaallikko, apulaismyymalapaallikkd seka
palveluvastaava. Johtoryhman alaisuuteen kuuluvat varastovastaava, perehdyt-
tajat seka myyjat. Tama rakenne mahdollistaa tehokkaan organisoinnin, tyon
delegoinnin sek& osaamisen kehittamisen myymaldissa. Apulaismyymalapaalli-
kon seka palveluvastaavan rooleilla on tarkoitus lisata myymalan esihenkilo-
osaamista. (Yritys X, 2024b.) Kuvio 1 kuvaa myymaléiden myymalaorganisaa-

tion rakenteen.

Myymala
SEEICG)

Apulais-
myymala
SEEIG)

Palvelu-
vastaava

Varasto- Perehdyt-
VEREEVE] taja

Kuvio 1. Yritys X myymalaorganisaatio (Yritys X, 2024b).

1.4 Tyon tutkimusmenetelmé

Taman opinnaytetyon tyyppi on tutkimuksellinen. Tydssa kaytetaan kvalitatii-
vista, eli laadullista tutkimusmenetelm&&a. Taman tydon menetelméksi valikoitu

laadullinen tutkimusmenetelma koska laadullisen tutkimuksen avulla pyritaan



ymmartamaan tutkittavaa ilmi6ta tai aihetta tutkimuksen kohteena olevien hen-
kiloiden kokemuksia. Sen liséksi, etta tutkimuksessa tarkastellaan henkildiden
yksilollisia kokemuksia ja ndkemyksia on tarkeaa, ettd tutkimuksessa myas tar-

kastellaan teorian ja k&ytannon yhteytta. (Puusa & Juuti 2020, johdanto; luku 2.)

Opinnaytetyon laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytetaan
puolistrukturoituja teemahaastatteluja. Vilkan (2021, luku 5.) mukaan, teema-
haastattelua, eli puolistrukturoitua haastattelua varten tutkimusongelmasta kera-
taan keskeisimmat aiheet, joita haastattelussa tulisi kasitella. Vilkka my6s nos-
taa esille haastateltavia valittaessa, ettéa haastateltavien asiantuntemus ja koke-
mus ovat tarked kriteeri, koska heilla on silloin omakohtaista kokemusta tutkitta-
vasta aiheesta. Tasta syysta tyossa haastatellaan yrityksen X tyontekijoita, jotka
ovat aloittaneet palveluvastaavan tehtavassa viimeisen vuoden aikana. Haasta-
teltavat keratadn myos useasta eri toimipisteesta, jotta saataisiin mahdollisim-
man laaja ndkdkulma perehdytyksen nykytilasta. Haastattelut toteutetaan eta-

haastatteluina myymalodiden maantieteellisesti pitkien valimatkojen takia.

1.5 Opinnaytetyon tietoperusta ja rakenne

Taman opinnaytetyon paateemaksi on valittu selvitys esihenkildiden perehdy-
tyksen onnistumisesta. Tietoperusta on pohjana tyon selvitysosuudelle. Tyon
tietoperustan aineistona on kaytetty perehdytystéa, esihenkilotyota seka rekry-
tointia kasittelevaa kirjallisuutta, ajankohtaisia artikkeleita, aiempia aiheeseen
liittyvia opinnaytetdita seka muita verkkolahteita. Tyon tutkimuksellisen osuuden

laadun varmistamiseksi, tydssa on hyédynnetty tutkimusmenetelmaékirjallisuutta.

Tama opinnaytetyd koostuu seuraavista osa-alueista: johdanto, viitekehys, tutki-
musmenetelma, selvityksen toteutus, selvityksen tulokset ja johtopaatokset.
Tyon tietoperusta koostuu kahdesta paaluvusta; perehdytyksesta seka esihen-
kilotyosta. Tyon tutkimusmenetelma nojaa tyon tietoperustaan. Lopuksi tyossa
arvioidaan tarvetta mahdollisille jatkotutkimuksille ja omaa oppimista. Johtopaa-
toksien tueksi tydssa tarkistellaan myds tyon kokonaisluotettavuutta. Tyon liit-

tein& ovat haastattelukutsu ja haastattelurunko.



2 Perehdytys

2.1 Perehdytyksen méaaritelma

Perehdytys kéasitteena saattaa tuntua monelle itsestdén selvana asiana, mutta
sen tarkempi sisaltd vaihtelee ja merkitsee eri asioita organisaatioittain. Kiteytet-
tyna perehdyttamisen voidaan nahda sisaltavan kaikki ne toimenpiteet ja tuen,
jonka tarkoituksena on edistdd uuden tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista,
jotta han paasee mahdollisimman hyvin alkuun itsendisesti uudessa ty6ssaan
(Kupias & Peltola 2009, 17-19).

Laadukas perehdyttaminen on aina tarkeé&a riippumatta siita, onko kyseessa
uusi tyontekija, uuteen tehtavaan siirtyva vanhempi tyontekija, tilapaistyontekija
tai ulkopuolinen toimija. Sen lisaksi, ettd perehdytys kattaa kaikki toimenpiteet,
joiden tarkoituksena on lisaté tyontekijan kokonaisvaltaista osaamista, sen tulisi
myos edistad myonteista tydymparistda ja tyontekijan integrointia tydyhteisoon.
Vastuu onnistuneesta perehdyttamisesta on ensisijaisesti esihenkiléilla. (Viitala
2021, 3.3; Piili 2006, 19-20.) Laajemmin tarkasteltuna perehdyttamisen tarkoi-
tus ei ole hyodyttdéd vain ainoastaan uutta tyontekijaa, vaan se edistaa myos
vastaanottavan tyoyhteistn ja koko organisaation kehitysta (Kupias & Peltola
2009, 19).

Kun kirjallisuudessa puhutaan perehdyttamisestd, se liitetaan tyypillisesti vain
tydsuhteen alkumetreilla tapahtuvaan vastaanottoon ja alkuohjaukseen. Tyon-
opastuksesta puhuttaessa puolestaan tarkoitetaan toimintaa, joka tahtaa tyoteh-
tavien sisalldlliseen hallintaan. Perehdyttamista voidaan kuitenkin pitaa ikaan
kuin yleiskasitteend, joka sisaltaa seka alku- ja yleisperehdyttamisen, etta tyon-
opastuksen. (Kupias & Peltola 2009, 18-19.) Kuviossa 2 on esitelty perehdytta-
misen kokonaisuus. On tarkeé&a, etta yleinen ja tehtavakohtainen perehdyttami-
nen yhdistetaan yhtenaiseksi kokonaisuudeksi (Davila & Pifia-Ramirez 2018,
luku 4).



Kuvio 2. Perehdyttamisen kokonaisuus (Kupias & Peltola 2009, 19).

Perehdyttamisen merkitys korostuu monin tavoin, ja se maaraytyy sen mukaan,
kuinka nopeasti henkild sopeutuu tyén vaatimuksiin ja suoriutuu tehtavista kor-
keatasoisesti. Lisaksi perehdyttaminen vaikuttaa merkittavasti siihen, millaista
tukea uusi tyontekijd kokee saavansa tyotehtavassaan, mika vaikuttaa hanen
kokemukseensa tydyhteis6on kuulumisesta ja mikd on hanen kasityksensa yri-

tyksesta tyonantajana. (Viitala 2021, 3.3.)

Perehdytyksella on myos merkittava vaikutus tyontekijan henkiseen ja fyysiseen
hyvinvointiin. Tydtehtavista suoriutuminen edistééa onnistumisen tunnetta, ja ver-
taisilta saatu myonteinen palaute myds vahvistaa itseluottamusta seka innos-
tusta. Tyontekijan fyysinen hyvinvointi paranee tyoturvallisuuden lisdantymisen,
ja psyykkisen kuormituksen vahenemisen myoéta. Mita vihemman perehdytetta-
van tarvitsee jannittdé ensimmaisina tyoviikkoinaan, sitd vdhemman aiheutuu
hanelle niin fyysista kuin henkista stressia. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Kaijalan (2016, 67) mukaan perehdytyksen tarkoituksena on varmistaa, etta
tyontekijalla on kaikki tarvittavat valineet, tieto ja osaaminen tyétehtavasta suo-
riutumiseen, perehdytyksen tavoitteena on ennen kaikkea luoda innostava ilma-
piiri ja oikeanlainen asenne tydskentelya kohtaan organisaatiossa. Sen lisaksi,
ettd jaetaan tietoa, pyritdan herattamaan tyontekijdssa halu ja ymmarrys siita,

mika tekee yrityksesta merkityksellisen.

Tehoton perehdytys puolestaan johtaa negatiivisiin kasityksiin, kasvaneisiin
vaihtuvuusasteisiin ja haasteisiin osaamisen sailyttamisessa yrityksessa (Kelly,
2023). Strukturoidun perehdyttdmisprosessin kayttoonotto lisda merkittavasti to-

dennakoisyytta sailyttaa uusi tyontekija organisaatiossa (Lombardi & Raurano



2013, 3, teoksessa Davila & Pifla-Ramirez 2018). Myds Steinin & Crhstiansen
(2010, luku 3) mukaan, keskimé&arainen suuri organisaatio uusii jopa 30 % tyo-

voimastaan kolmessa vuodessa.

Epatarkat odotukset, tavoitteet ja palautteen puute voivat johtaa tyontekijoiden
sitoutumisen ja tuottavuuden laskuun. Heikosti hallittu perehdytys voi myds vai-
keuttaa uusien tyontekijoiden sopeutumista yrityskulttuuriin aiheuttaen tyytymat-
tomyytta. (Kelly 2023.) Tyontekijoiden sitouttamisen heti alusta alkaen tulisi olla
tavoite jokaiselle yritykselle. Perehdyttdmisen tarkoitus on olla linjassa taman
tavoitteen kanssa, silla tavoitteena on tehda tyontekijoista alusta alkaen tuotta-
via, jotta he voivat antaa parhaan mahdollisen panoksensa yritykselle. Sitoutta-
misella yritykseen voidaan saavuttaa optimaalinen liiketoiminnan ja tyontekijoi-
den tyytyvaisyyden yhtymakohta, mika hyodyttaa seka yritysta ettd sen tyonteki-
joita. (Lauby 2016, 18.)

Huono perehdytys voi johtaa hukattuihin resursseihin ja rekrytointikustannuk-
siin. Tehokkaiden perehdytyskaytantdjen kayttbonotto on olennaista myonteisen
ja tukevan ympariston luomiseksi, tyéntekijoiden tyytyvaisyyden edistamiseksi
ja rekrytointiprosessin kokonaisvaltaisen onnistumisen optimoimiseksi. (Kelly
2023.)

Yritys X itse maarittelee perehdyttdmisen kriittiseksi vaiheeksi uusien tyonteki-
joiden integroimiseen organisaatioon. Yritys X kokee onnistuneen perehdytyk-
sen olevan tarkedd monella tapaa ja maarittelee perehdytysvaiheen laadun vai-
kuttavan suoraan uuden tyontekijan motivaatioon ja sitoutumiseen. Perehdytyk-
sen onnistuminen heijastuu suoraan organisaation kustannuksiin, silla hyvin in-
tegroituneet tyontekijat ovat sitoutuneempia ja motivoituneempia, kuin ne joiden
kohdalla organisaatioon sitouttaminen ei ole toteutunut. T&ma sijoitus henkilds-
ton kouluttamiseen ja tukemiseen tukee organisaatiota luomaan pitkaaikaisia ja
vahvoja ty6suhteita. Yritys X haluaa panostaa merkittavasti perehdytykseen, jat-
kuvasti kehittaen sita, jotta jokainen tydntekija voisi menestyd omassa tyotehta-
vasséaan. (Yritys X 2024.)



Erityisesti esihenkilotydhon perehdytettavan henkilon kohdalla korostuu tarkeys
tyoyhteis6on integroimisessa. Esihenkildilla on erityinen vastuu myonteisen ty6-
ympariston yllapitamisessa ja yrityksen strategian toteutumisessa (ks. luku
3.2.), joten jo perehdytysta suunniteltaessa ja itse perehdytyksessa tahan tulisi
kiinnittaa erityistd huomiota. Jos uusilta esihenkil6iltéa puuttuu asianmukainen
koulutus, he joutuvat kamppailemaan l6ytddkseen tiensa ja ansaitakseen arvos-
tuksen, jota tarvitaan menestymiseen johtotehtavissa. Uusille esihenkildille tai
vanhoille tyontekijdille siirtyessa esimiesrooliin samassa organisaatiossa koituu
aina haasteita, kun dynamiikka muuttuu ryhman jasenyydestéa auktoriteettiase-
maan. Onnistunut perehdytys on olennaisen tarkeaa, jotta uusille esihenkildille
voidaan antaa tarvittavat taidot ja tiedot, jotta he selviytyvat tasta siirtymasta
menestyksekkaasti. (Lauby 2016, 44.)

Voidaan siis todeta, etta esihenkil6t lopulta toimivat suunnan nayttajina muille
tyontekijoille. Jos perehdytyksen aikana esihenkil6lle jaa epaselvaksi yrityksen
toimintakonsepti ja kulttuuri, vaikeutuu merkittavasti naiden periaatteiden jal-
kauttaminen tyoyhteistssd myds tulevaisuudessa.

2.2 Perehdytyksen suunnittelu

Laadukas suunnittelu on edellytys hyvélle perehdytykselle, ja perehdytyksen
hyva sisaltd varmistaa sen onnistumisen. Perehdyttamisen tehokas organisointi
perustuu yrityksen nykytilanteeseen seka sen kaytettavissa oleviin resursseihin.
Kun perehdyttaminen on jarjestetty tarkoituksenmukaisesti, se nakyy sujuvina
perehdyttamiskaytantdina. Perehdyttamisvaihe voidaan ndhda esimerkiksi laa-
jemmin mahdollisuutena hyddyntaa tulokkaan osaamista ja sen myota kehittdé
vastaanottavaa organisaatiota ja tyoyhteista. (Kupias & Peltola 2009, 11, 45;
Lahtiluoma ym. 2008, 22.)

Kuvio 3 kuvaa perehdyttdmisen monitasoisuutta. Organisaation toimintaa ohjaa
sen itse maarittelema strategia, joka kertoo pitkan aikavalin tavoitteet ja suun-

nan. Toimintakonsepti puolestaan kuvaa ne rakenteet, pelisdannot ja tehtava-
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jaot, jotka on suunniteltu valitun strategian toteuttamiseksi. Toimintakonseptit il-
mentavat niita kaytantoja, joilla yritykset pyrkivat tavoitteidensa toteuttamiseen.
Tavoitteeseen paasemisen ja menestymisen varmistajina ovat konseptia toteut-
tavat ja sita kehittavat tyontekijat. Perehdytysta suunniteltaessa on tarkeaa ym-
martaa, etta yksi perehdytysmalli ei valttdmatta sovi kaikille organisaatioille, silla
erilaiset organisaatiot voivat vaatia erilaisia lahestymistapoja. Uloimmalla ke-
halla on perehdytyksen lainalaisuudet, joka maarittdd minimivaatimukset ja poh-
jan perehdytykselle. Sisemmat tasot kuvaavat perehdytysta aina organisaa-
tiokohtaista toteutusta yksilollisempaan suuntaan. (Kupias & Peltola 2009, 10—
11.)

Lain- Yhteis-
53dants kunnalliset
saadantc Yrityksen perehdyttdmiskonsepti tarpeet ja
keskustel
Henkiléstbammattilaiset esKsiet
Nimetty Ty6yhteist
perehdyttdja
Esimies A
Yrityks‘}eﬁ strategia Yrityksen toiﬁ}iQtakonsepti
Historia Tausta
Perehdyttamisen Toimijat Toiminta perehdyttamis-

suunnittelu tilanteessa

Kuvio 3. Perehdyttamisen pelikentalla — perehdyttamiseen vaikuttavat tahot.
(Kupias & Peltola 2009, 10).

Perehdytyksen maara ja kesto vaihtelee organisaatioittain ja tehtavittain, ja sii-
hen vaikuttavat tekijat kuten tehtavan vaativuus, tydkokemus ja perehdytyksen
laatu (Viitala 2021, 3.3). Tyypillisesti perehdytysjakson voidaan katsoa kestavan
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koeaikajakson verran. Vaativammat ja laajemmat tyotehtavat vaativat tyypilli-
sesti kuitenkin vield pidemman ajan. (Hyppanen 2013, 220.) Monet yritykset
keskittyvat ensisijaisesti vain ulkoisten tyontekijoiden perehdyttdmiseen, silla
olettamuksella, ettd he tarvitsevat laajempaa tuntemusta organisaatiosta ja
tydnkuvasta. On kuitenkin tarkeaa tiedostaa, ettd myds uuteen rooliin yrityksen
sisélla siirtyvat tyontekijat hyotyvat perehdytyksesta. Perehdyttamisen tarpeet
voivat vaihdella sen mukaan, kuinka paljon aikaa on kulunut roolin vaihtumi-
sesta ja mika on tyontekijan osaamisen taso. Hyvan perehdyttdmisen tulisi ottaa
huomioon uuden tyéntekijan aikaisempi osaaminen ja pyrkia hydodyntamaan sita
mahdollisimman paljon perehdytysprosessissa. (Davila & Pifia-Ramirez 2018,
luku 1.)

Perehdytyksen laadun ja tehokkuuden parantamiseksi organisaation tulisi kes-
kittya selkeaan viestinaan yrityksesta ja roolista. Aktiivinen vuorovaikutus esi-
henkildiden tai perehdyttajan kanssa varmistaa tuen perehdyttajalle ja integroi

tyontekijaa yrityskulttuuriin. (Kelly 2023.)

Yrityksen koosta riippumatta uuden tyontekijan palkkaaminen on iso investointi
ajassa, seka rahassa (Huhtala 2021). Tyontekijan perehdyttdminen lisdksi muo-
dostaa poikkeuksetta merkittdvan kustannuseran, joka tulisi ottaa huomioon.
Kustannusera koostuu paaasiassa rekrytointiprosessiin kuuluvista vaiheista, ku-
ten tydhonotosta ja koulutuksesta. Kustannuksiin siséltyvat mahdolliset viivasty-
miset, tuottavuuden lasku tai virheet, joita saattaa esiintya koulutusjakson ai-
kana. (Viitala 2021, 3.3). Rotkon (2021) mukaan, jos uuden henkilén perehdy-
tykseen osallistuu muita yrityksen henkilokunnan jasenia, tasta aiheutuu seka
suoria etta valillisia kustannuksia. Perehdytyksen kokonaiskustannukset voi-
daan mitata laskemalla yhteen tyontekijan ja perehdytettavan palkka seka vaih-

toehtoiskustannus kerrottuna kaytetyilla tyétunneilla.

Perehdytyksen kustannuksen laskemiseen ei siis riitd pelkastaan perehdyttdjan
ja perehdytettavan kaytetyt tydtunnit, vaan myos perehdyttajan tekematta jaanyt
tyopanos (vaihtoehtoiskustannus). Tyypillisesti erityisesti perehdytysproses-

sissa tybhon opastaa vanhempi tyontekija, jolle perehdytys kuuluu vain osana
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koko tybnkuvaa, taytyy laskukaavassa ottaa huomioon menetetty tydpanos pe-

rehdyttdjan muista tyotehtavista.

2.3 Perehdytyksen toteuttaminen

Perehdytyksen suunnittelun jalkeen seuraa itse varsinaisen perehdyttaminen.
Viitala (2021, luku 3.3) kuvailee perehdytyksen koostuvan neljasta osa alu-

eesta:

e ennen tyohontuloa tapahtuva informointi.
e vastaanotto ja yritykseen perehdyttdminen tdiden alkaessa.
e tydsuhdeperehdyttdminen.

o tyota koskeva tybhdnopastus.

Perehdytys alkaa heti rekrytointi- ja valintavaiheessa, jolloin hakijoille annetaan
perustiedot tyotehtavasta. Valinnan jalkeen keskustellaan tydsuhteen yksityis-
kohdista ja ty6n erityispiirteistd, ja valittu ehdokas saa etukateen yritysta koske-
vaa materiaalia, mika helpottaa valmistautumista varsinaiseen perehdytykseen.
(Viitala 2021, 3.3.) Tybnantajalle voisi olla myods kannattavaa hyodyntaa se
aika, jolloin ty6ntekija ei ole viela varsinaisesti aloittanut tydntekoa yrityksessa.
Tybnantajan tulisi miettid kuinka uusi tyontekija voisi tutustua yritykseen erilai-
sissa digitaalisissa kanavissa, ja tulisiko tyontekijélle antaa ennakkoon mahdolli-

suus keskustella tydpaikasta sen edustajien kanssa. (Huhtala 2021.)

Tdiden alkaessa vastaanotolla on merkittava psykologinen vaikutus perehdytet-
tavalle. Tunne ettd on tervetullut luo hyvan pohjan perehdytykselle ja koko tyo-
suhteen ajaksi. (Viitala 2021, 3.3.) Hyva vastaanotto on tarke&a, koska pereh-
dytettdva saa ensivaikutelman koko tydyhteisdstd. Huonoa alkua puolestaan on
vaikea paikata endd myohemmin, jonka vuoksi vastaanottoon tulisi panostaa.
(Kupias & Peltola 2009, 103-104.) Lahin esihenkild valottaa yrityksen ominais-
piirteita, liiketoimintakonseptia, strategiaa seka tulevaisuudennékymia. Lisaksi
esihenkilo esittelee uuden tyontekijan tydyhteisdlle ja opastaa hanet perehdy-
tysohjelman l&pi ja kertoo yksityiskohtaisesti sen sisallosta ja aikataulusta. (Vii-
tala 2021, 3.3.)
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Ensimmaisten perehdytyspaivien aikana kaydaan lapi tydsuhteen reunaehtoja,
joita molemmat osapuolet sitoutuvat noudattamaan. Samalla kaydaan lapi tyo-
paikan peruskaytannoét kuten tydajat, poissaolot sekd muut sdannét. TAman li-
saksi lapikaydaan tyovalineet, palkanmaksuun liittyvat periaatteet, tietoturva-
asiat seka tyonhyvinvointiin liittyvat seikat. Kiireisimmat kaytannon asiat kuten
avainten ja kulkulupien luovuttaminen tapahtuu my6s ensimmaisten paivien ai-
kana. On syytéa ottaa huomioon, etta perehdytettavalla on tarpeeksi tekemista
paivan aikana, muttei kuitenkaan niin paljon, etta asioita jaa liikaa omaksu-
matta. (Viitala 2021, 3.3; Kupias & Peltola 2009, 105.)

Viimeinen eli varsinainen tyénopastus on keskeinen osa uuden tyéntekijan pe-
rehdyttamista, silla se takaa tarvittavan varmuuden varsinaisen tyon aloittami-
seen. Se kattaa fyysisen tydympariston, laheiset ty6toverit, ja saatavilla olevan
tuen. Tarkeimpina asioina télla vaiheella ovat tyon sisaltd, tydvaiheet, tyon peri-
aatteet, seka tyotulosten laadun arviointi ja kriteerit. Lisaksi olennaisia ovat tar-
vittavien tyovalineiden sijainti, kaytto ja yllapito, seka tydpaikan siisteyteen ja
turvallisuuteen liittyvat ohjeet. (Viitala 2021, 3.3.)

Perehdytettavien taitojen kehittdminen on tarkeaa tydsuorituksen laadun kan-
nalta, ja naita taitoja voidaan kehittdd monin eri tavoin. Useat organisaatiot kayt-
tavat yksityiskohtaisia osaamiskarttoja perehdytyksen suunnittelussa, joiden
avulla voidaan luoda perusta perehdytystarpeiden maarittdmiselle. Osaamiskar-
tat auttavat perehdytettavan osaamistason arvioinnissa. Kuvio 4 jakaa perehdy-

tystarpeet kuuteen osa-alueeseen. (Kupias & Peltola 2009, 89.)
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Yleis/ Tehtédviosaa-
perusosaaminen minen

Tiimi-
[tyoyhteiso-
osaaminen

Tyosuhde-
osaaminen

Organisaatio-
osaaminen

Kuvio 4. Osaamisalueet (Kupias & Peltola 2009, 90).

Varsinainen perehdytys lopulta paattyy, kun perehdyttava kokee, ettei se ole
enaa tarpeellista, ja pystyy suoriutumaan tyostaan itsenaisesti. Osaamisen ke-
hittdminen puolestaan jatkuu osana suoriutumisen johtamista. Perehdytys voi-
daan katsoa onnistuneeksi silloin, kun uusi tyontekija tietaa selkeasti, mita ha-
neltd odotetaan ja missa rajoissa hanella on paatosvalta oman tyéhonsa liitty-
vissa asioissa. Tassa vaiheessa tyontekija tuntee itsensa varmaksi, koska han

tietdd, mistd saa myos tarvittaessa tukea. (Viitala 2021, 3.3.)

2.4 Perehdytysta koskeva lainsdadanto

Perehdyttamista Suomessa ohjaa usea lainsdadanto. Sita kasittelee erityisesti
tyosopimuslaki, tydturvallisuuslaki seka laki yhteistoiminnasta yrityksissa. Tyon-
antajia velvoittavat sdadokset sisaltavat vaatimuksia perehdyttamiseen liittyen.
Ty6sopimuslaki kuuluu pakottavan lainsaadannon alaan, tarkoittaen sité, etta
tyGnantaja ja tyontekija voivat poiketa tydsopimuksella vain niista lainsaadan-
non kohdista, joissa sopiminen on nimenomaisesti sallittua. Useimpien perehdy-
tykseen liittyvien asioiden kohdalla tallaista valinnan mahdollisuutta ei ole.

(Tyo- ja elinkeinoministerid 2015; Kupias & Peltola 2009, 20). Piili (2006, 13)
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nostaa eraaksi tarkeaksi asiaksi johtajuudessa liike-elaméssa juuri taloudellis-

ten lainalaisuuksien hallinnan.

Perehdytyksen kannalta merkittavaa on lainsdadanto tyonantajan yleisesta huo-
lehtimisvelvoitteesta. Perehdytyksen nakokulmasta lain keskeisin seikka on
tydnantajan velvollisuus huolehtia, etta tydntekija voi suoriutua tyéstaan yrityk-
sen toimintaa, tehtavaa tyota tai tydmenetelmid muuttaessa tai kehittdessa. Laki
maarittdad tyonantajalle velvollisuuden edistaa kaikin puolin suhteitaan tyonteki-
joihin, kuten myos tyontekijoiden keskeisia suhteita. (Tydsopimuslaki 2001, 2:1
8).

Tyoturvallisuuslain 2002, 2 luvun 148:n mukaan tydnantajan on annettava tyon-
tekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista. Lisaksi on annettava
tarvittava tieto siita, kuinka tyota tehdéan, ja ohjeistus tydvalineisiin ja niiden tur-
valliseen kayttoon. Tybnantajan on myds huolehdittava siita, etta tyontekijalle
annetaan opetusta ja ohjausta vaarojen ennaltaehkéaisemiseksi ja turvallisuuden
varmistamiseksi, mukaan lukien hairio- ja poikkeustilanteet. Lisaksi annettua

opetusta ja ohjausta on tdydennettava tarpeen mukaan

Yhteistoimintalain (1333/2021) tarkoituksena on edistaa yhteistoiminnallista toi-
mintakulttuuria tyopaikoilla, jossa seka tydnantaja ettéa henkilosto toimivat yh-
teistoiminnan hengessa kunnioittavat toistensa oikeuksia ja velvollisuuksia. Li-
saksi laki pyrkii jatkuvaluonteisesti kehittdma&én yrityksen toimintaa ja paranta-
maan tyohyvinvointia, turvaamaan tiedonkulun seka vahvistamaan yhteistoimin-

taa tyontekijoiden aseman ja tyollistymisen tukemiseksi. (Rauramo 2023, 14.)

Lainsaadannon noudattaminen on perehdytystilanteessa tarkedd. Saanndosten
ja sopimusehtojen noudattaminen vahentaa tyéntekijoiden energian kulumista
turhaan tyGnantajan toiminnan vahtimiseen ja nain aikaa sdastyy enemman ke-
hittymiseen seké& oppimiseen (Kupias & Peltola 2009, 20). Liséksi, jos yritys ei
huolehdi lainsadadanndn noudattamisesta, voi siitd aiheutua merkittaviakin me-

netyksid. Heikosti tai virheellisesti hoidettu perehdytys heikentaa tyontekijan
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mahdollisuuksia menestya tydssaan ja tavoitteissaan. Pahimmassa tapauk-
sessa menetykset voivat olla merkittaviakin saamatta jaaneista tydpanoksista

tai tyontekijan ennenaikaisesta lahdosta johtuen. (Kupias & Peltola 2009, 27.)

2.5 Perehdytyksen malleja yrityksessa X

Kun perehdytysta halutaan yhtendaistaa, sita varten luodaan erilaisia toiminta-
malleja ja suunnitelmia sen tueksi. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 37) mukaan tal-
laista perehdytysmallia kuvataan malliperehdyttdmiseksi. Luvun 1.2 kuviossa 1
on kuvattu yrityksen X myymalan henkiloston rakenne. Myymalan henkilostod
perehdytetdan paasaantoisesti kayttden yhtenaista perehdytysmallia. Mallipe-
rehdyttdmisessa maaritellaan selka tyo- ja vastuunjako seka luodaan erilaisia
apuvalineitd ja malleja perehdyttamisen tueksi. N&aitd ovat mm. perehdytysohjel-
mat, oppaat sek& muut keskitetysti tuotetut perehdytysta tukevat materiaalit.
Malliperehdyttamisessa tyypillisesti henkiléstbosastolla on suurempi vastuu pe-
rehdytyksen suunnittelemisesta ja sen kehittdmisesta.

Malliperehdytys toimii organisaation laajuisesti yhtenaisena pohjana yleispereh-
dytykselle. Se mahdollistaa perehdytyksen tehokkaan ja samankaltaisen toteut-
tamisen kaikille tydntekijoille. Malliperehdytys on eduksi organisaatioille, kun ne
haluavat yhtenaistaa perehdytysta, erityisesti tydsuhdeperehdytysta. Lopulta
kuitenkin varsinainen tydhénopastus jaa aina tydyksikdssa tapahtuvan perehdy-
tyksen niskoille. Malliperehdytyksen edut ovatkin juuri tasalaatuisuuden varmis-
taminen seka valmiit toimintamallit perehdyttdjien tyon tueksi. Erilaiset perehdy-
tysohjelmat ja oppaat tukevat yksikdissa tapahtuvaa perehdytysta, ja nain ollen
helpottavat perehdyttajan tyota ja maarittelevat halutun laatutason. Ongelmia
malliperehdyttamisessa voi kuitenkin syntyd, jos huomio kiinnittyy liikaa vain
ylatasoiseen perehdyttamiseen, eika perehdyttaja ole motivoitunut tai osaava

ohjaamaan uusia tyontekij6ita. (Kupias & Peltola 2009, 37.)

Myymalan muusta henkiléstosta poiketen palveluvastaavan roolissa tyoskente-

leville henkildille ei ole viela olemassa strukturoitua perehdytysohjelmaa, koska
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tehtavankuvaa on hiljattain uudistettu. Palveluvastaavat saavat kattavan yleis-
perehdytyksen muun henkiléston tavoin, mutta varsinainen tydhénopastus ta-

pahtuu hydédyntamalla vierihoitoperehdyttamista.

Vierihoitoperehdytys perustuu siihen, etta uusi tyontekija oppii havainnoimalla ja
seuraamalla kokeneemman tyontekijan tydskentelya. Vierihoitoperehdyttami-
sessa esihenkilo tai kokeneempi tyontekija ottaa uuden tyontekijan perehdytet-
tavakseen ja perehdyttdd hanta tydhonsa oman tyon ohella. Talla tavalla pereh-
dyttaminen on yksildllista ja voi olla erittdin hyvaa tai huonoa riippuen perehdyt-
tdjan omasta osaamisesta ja motivaatiosta. Hyva perehdyttdja osaa ymmartaa
hyvin oman perustehtdvansa ja paneutuu tulokkaan opastamiseen ja ohjaa
hanta tehokkaasti. Huono perehdyttaja puolestaan ei piittaa perehdytettavasta,
jolloin taman on opittava omatoimisesti. Vierihoitoperehdyttdmisen etuja ovat
yksil6llisyys ja selkea vastuuhenkild. Vaarana on, ettad perehdyttamisen laatu
riippuu likkaa perehdyttajan henkilokohtaisesta osaamisesta ja innostuksesta.
(Kupias & Peltola 2009, 36-37.)

3 Esihenkilotyo

3.1 Esihenkilotydn maaritelma

Jotta esihenkildiden perehdytyksen onnistumista voitaisiin mitata, taytyy ymmar-
tamaa mité esihenkilotyo varsinaisesti kasitteend tarkoittaa, mita se pitaa sisal-
l&&n, ja miten se eroaa tavallisen tyontekijan tydnkuvasta. Erityisesti esihenkil6i-
den perehdytyksessa on otettava huomioon useampia seikkoja esimerkiksi
siksi, etta johtajuudella on suuri merkitys tydyhteisén tydhyvinvointiin seka tulok-
seen. (ks. luku 3.2.)

Esihenkilon keskeisin tydtehtava on johtaa. Johtajuuteen kuuluu, etté johtaja
ohjaa yksiloita sek& ryhmia organisaatiossa kohti yhteisia tavoitteita. (Rauramo
2023, 3.) Kuten kaikkien tyontekijoiden tavoin, myds esihenkilon tehtava on to-

teuttaa, tukea ja johtaa yrityksen strategian kaytantdonpanoa. Strategian toteut-
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tamisessa on olennaista nakdkulma aina toiminnan uudistumiseen. Uudistumi-
sen kaytannon toteutumiseksi tarvitaan sujuvaa yhteisty6téa eri kontaktipintojen
valilla seka avointa palautteen antoa. Naméa seikat muodostavat onnistumisen

peruspilarit. (Rauramo 2023, 3; Havunen 2022, 11.)

Jokaisen tyopaikan toiminnan lahtokohta on sen perustehtava. Perustehtava
toimii periaatteena, jossa hahmotellaan yrityksen olemassaolon tarkoitus ja ta-
voitteet ja mité se pyrkii saavuttamaan. Yrityksen oman perustehtavan lisaksi
organisaation yksittaisilla ryhmilld, tiimeilla ja projekteilla on omat ainutlaatuiset
perustehtavansa, jota ne toteuttavat. Esihenkilon tarkeimmista tehtavista onkin
huolehtia, ettd jokainen ryhma tunnistaa oman perustehtavansa. (Jarvinen
2024.) Jotta esihenkild pystyisi toteuttamaan yrityksen strategian kaytantoon
panoa, edellytyksend on ymmarrys yrityksen perustehtavasta. Perustehtavan
ymmartaminen helpottaa esihenkildita, kun heille on maaritellyt selkeét toimen-
kuvat, jossa kirkkaasti iimenee omat, seka alaisten tehtavat ja vastuut. (Rau-
ramo 2023, 3.) Perustehtavan sisaistamisen merkitys ei ilmene esihenkilo-
tytdssa vain tydohjeiden antamisena tai tehtavien delegoimisena, vaan koostuu
lisdksi henkildston innostamisesta, motivoimisesta ja tukemisesta, jotta he tyos-
kentelisivat yhteistydssa yrityksen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Si-
saistetyt tavoitteet, selkeat tehtavat ja tyonjako luovat pohjan toimivalle tydyhtei-
solle. (Piili 2006, 13; 60.)

Esihenkil6t toimivat tydnantajan edustajina tydpaikalla. Esihenkild saa tydnanta-
jan roolin ja siihen liittyvat vastuut ja velvoitteet, kun héanet nimitetaan tehta-
vaansa. (Lahtiluoma ym. 2008, 62.) Vastuu tydolojen turvallisuudesta, terveelli-
syydestd ja henkiloston hyvinvoinnista on aina tydnantajalla. Ty6nantaja on
henkil6 tai organisaatio, joka ottaa kayttoonsa palkkausta vastaan ulkopuolista
tyovoimaa tydsuhteeseen, ja maksaa palkkaa tyontekijalle tdmén tarjoamista
palveluista. Vastuu jakautuu moniportaisessa organisaatiossa yrityksen ylim-
man johdon lisdksi myds esihenkildille. Yrityksen tai organisaation johdon huo-
lehdittava siita, etta esihenkildt perehdytetddn huolellisesti, jotta heilla on tarvit-
tava tieto ja valmiudet toimia tybnantajan edustajina ty6paikalla. Kuvio 4 kuvaa

esihenkil6iltéa vaadittavan kokonaisuuden. (Rauramo 2023, 3.)
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ESIHENKILOOSAAMISEN KOKONAISUUS

Operatiivinen toiminta:
« ohjeistukset

. kasikirjat, laatujarjestelmat - organisaationstrategiset tavoitteet
« asiakassopimukset « esihenkilén roolija vastuut
- yhteistydsopimukset TIETOA - lakiasiat
« vuosikellon mukainen toiminta
« tulosvastuu
ESIHENKILO-
- haluollaesihenkild OSAAMINEN + Viestinta-javuoro-

« jtsetuntemus vaikutustaidot

- halukehittya » kykyhyoédynt&aa

« kyykysyéneuvoa TAITOA JOhtar’Tlsen tydkaluja
« tunnedly

Kuvio 4. Esihenkildosaamisen kokonaisuus. (Rauramo 2023, 3).

Johtamisen kokonaisuudessa ja paivittdisessa toiminnassa tydhyvinvoinnin hal-
linnalla on keskeinen rooli ja tana péaivana esihenkilon roolissa yksi keskeinen
osa on huolehtia tydhyvinvoinnista. (Rauramo 2023, 4; Salminen 2006, 134.)
Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyota, joka on turvallista, terveellista seka tuotta-
vaa. Sen edistamisesta vastaa koko tydyhteis6, mutta pohjimmiltaan se on ylim-
man johdon vastuulla. Tydyksikkdtasolla lahiesihenkild on kuitenkin tarkein vai-
kuttaja tybhyvinvoinnin edistamisessa. (Rauramo 2023, 4.) Ty6hyvinvointi vai-
kuttaa merkittavasti tuottavuuteen ja tulokseen, joten sen eteen tulisi tehda
tyota (Hyppénen 2013, 165).

Piili (2006, 61) viittaa teoksessaan suomalaiseen tydelaman tutkimukseen,
jonka mukaan ty6paikoilla ilmapiirilta erityisesti odotetaan muun muassa avoi-
muutta, luottamusta ja tasapuolista kohtelua. Sen liséksi esille nousevat merki-
tys hyvéasta organisoinnista, ongelmien ratkomisesta ja tuloksellisuudesta. Kir-
joittajan mukaan tutkimuksissa on myos havaittu ilmapiirin ja tuottavuuden va-
lilla suoraviivainen positiivinen riippuvuus. "Korkea tuottavuus parantaa tydilma-
piirid, joka puolestaan parantaa tuottavuutta.” TAma puolestaan heijastuu myos
kokonaisuudessa yrityksen taloudelliseen tulokseen. Jos tutkimushetkell& on
mitattu heikko ilmapiiri, voidaan olettaa sen nakyvan myds negatiivisesti tulok-

sessa.



20

Ihmisten johtaminen on esihenkilotyon keskitssa, mutta esihenkilétyo ei tarkoita
kuitenkaan taysin asiantuntijuudesta luopumista, ja esihenkildiden on silti hallit-
tava oman toimialansa asiasisaltd. Asiantuntijatydhon verraten esihenkilotyo
kuitenkin perustavanlaatuisesti eroaa siitd monella tapaa. Useasti esihenkilotyo
pitaad sisallaan jatkuvia keskeytyksia eika tyon teolle saa samanlaista rauhaa.
Ty6 voi tuntua myos yksinaiselta silla yhteisén dynamiikka muuttuu silla suhteet
alaisiin ovat erilaiset, kuin suhteet kollegoihin. Esihenkiloty6ssa onnistumisen
perusedellytys onkin kyky ymmartaa, ettei kaikissa asioissa voi olla parempia

asiantuntijoita, kuin alaiset. (Salminen 2006, 22—-23.)

Yrityksessa X esihenkildiden tehtavana on sisaistaa yrityksen arvot ja toimia yri-
tyksen toimintaperiaatteen lahettila&na. Esihenkilot ovat sitoutuneet omalla toi-
minnallaan tekemaan tyota yrityksen yhteisten tavoitteiden eteen ja ilmentaman
yrityksen arvoja omassa myymalassaan seka esihenkilotydossaan. Yrityksen ta-
voitteena on tuottaa Suomen kaupan alan parasta esihenkilttyota. (Yritys X
2024b.)

Tassa luvussa kasiteltyihin lahteisiin pohjautuen voidaan huomata, etta esihen-
kilotydssa korostuvat toistuvasti tietyt perusasiat. Esihenkildiden tarkeimmaksi
tehtavaksi voidaan selkeasti nahda perustehtavan ymmartaminen, vastuu stra-
tegian toteuttamisesta, tyoturvallisuudesta seké tyohyvinvoinnin yllapidosta.
Edella mainittujen seikkojen voidaan ajatella toimivan ikaan kuin peruspilareina
esihenkilétydn toiminnan ohjaamiseksi, mutta ei kuitenkaan vain rajoittuen nii-
hin. Esihenkiloty6n varsinainen sisalto lopulta vaihtelee aina eri organisaatioit-
tain ja aloittain, mutta edell& mainitut perusasiat antavat vahvan pohjan kaikelle
esihenkilotyolle.

3.2 Esihenkiloty6hon perehdytys

Esihenkildiden perehdytys poikkeaa yleisesta perehdyttamisesta esimerkiksi si-
ten, etta johtajuudella on suuri merkitys tydyhteison tyéhyvinvointiin seka tulok-
seen. Uuden esihenkilon perehdytyksessa on tarkeda painottaa organisaation
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tavoitteiden ja tydn kokonaisuuden ymmartamista. Tama auttaa uutta esihenki-
|6& motivoitumaan tydssaan ja johtamaan yksikkodan tehokkaasti sekda ymmar-
tamaan yksikkdnsa suhteita organisaation kokonaisuudessa. Esihenkilon rooli
on keskeinen organisaatiossa ja esihenkiliden perehdyttdmisessa korostuu eri-
tyisesti johtamistaitojen kehittaminen ja niiden vaikutus organisaation kokonais-
suorituskykyyn. (Lahtiluoma ym. 2008, 21; Rasanen 2007, 115.)

Esihenkildiden perehdytyksen kannalta on siis tarkeda, ettéd yhdessa on maari-
telty, mitd ollaan yhdessa tekemassa ja mik& on toiminnan tavoite. Samalla on
kayty lapi mita esihenkildiden esihenkildt odottavat heiltéa. Selkeat pelisaannot ja
toimintamallit ovat valttamattomia tavoitteiden saavuttamiseksi ja samalla ne
auttavat tunnistamaan, millainen toiminta ei puolestaan edista niiden saavutta-
mista. (Havunen 2022, 79.) My6s Salminen (2006, 21) puhuu samasta seikasta
kirjassaan, ja korostaa etta esihenkilon tulisi liséksi kayttad myos itse aikaa
omien vastuualueiden ja tavoitteiden kartoittamiseen. Esihenkilon tulisi lisaksi
perehdytyksensa aikana painaa mieleen, ettd han voi pian myds itse olla pereh-

dyttgjan asemassa (Lahtiluoma ym. 2008, 22).

Esihenkildiden rooli on keskeinen tulostavoitteiden saavuttamisessa. Jotta tu-
lostavoitteet voisivat toteutua, on tarkeda varmistaa, etta tavoitteet ja toiminta-
edellytykset pidetaan selkeina. Kehitys ja sitoutuminen edellyttavat palautteen
saamista suorituksesta. Palautteen saaminen tydsta on perusedellytys kehitty-
miselle ja toimintaan sitoutumiselle. Jos palautetta suorituksesta on niukkaa, tai
huonoimmassa tapauksessa jopa olematonta, on kohtuutonta odottaa sitoutu-
mista esihenkil6iltd. (Havunen 2022, 77—78.) Myo6s Lahtiluoma & Silander & Tu-
run & Wiman (2008, 22) korostavat ettei perehdytys ole vain yksipuolinen pro-

sessi, vaan aktiivinen vuorovaikutustapahtuma.

Luvussa 2.2 kaytiin 1api toimintakonseptin ymmartamisen merkitysta perehdy-
tyksen nakdkulmasta. Havusen (2022, 77—-79.) mukaan konseptin selkeys ja
sen ymmartaminen valttdmatonta palautteen antamiselle, seka vastaanottami-

selle. Vastuut ja roolit tulisi olla selkeasti méaaritellyt, jotta toimintakonseptissa



maaritellyt tavoitteet voitaisiin saavuttaa. Kuvio 5 kuvaa johtamisen perusedelly-
tykset.

Perusedellytykset (tekemisen taso)

Tekemisen meininki (ilmiotaso)

Luottamus | Motwastio | Avoimuus | Luovaus

Tulos (mitattava taso)

Kuvio 5. Johtamisen perusedellytykset (Havunen 2022, 79).

Aiheesta tehtyjen tutkimusten mukaan, jopa 40 prosenttia uusista esihenkildista
epaonnistuu tydssaan ensimmaisen 18 kuukauden aikana. Tama epaonnistumi-
nen johtuu usein siitd, etta tyontekija ei koe sopivansa kulttuurisesti uuteen teh-
tavaansa. Esihenkiltt saattavat kokea, etta heilla on vaikeuksia ymmartaa orga-
nisaation omaa tyoymparistod seka jo olemassa olevaa dynamiikkaa. Lisaksi
johtajan ja organisaation valiset epaselvat odotukset voivat aiheuttaa vaikeuksia
tavoitteiden saavuttamisessa. Jos uusien esihenkildiden integroimiseksi yritys-
kulttuuriin ei ole tarkkaan maariteltya ja jasenneltya prosessia, voi sopeutumi-
nen hankaloitua, joka puolestaan vaikuttaa negatiivisesti menestymiseen uu-
dessa tyotehtavassa. (McCool 2008; Nyman, 2010, teoksessa @stenseth &
Grastveit 2023, 13.)

Esihenkildiden perehdytyksen perusperiaatteista voidaan selkeasti huomata lu-
vussa kaytyjen lahteiden perusteella perustehtdvan ymmartamisen merkityksen
organisaatioon sitoutumisessa. Perustehtavan ymmartamisen korostuu erityi-
sesti esihenkildilla, koska he toimivat yrityksen edustajina. Liséksi vaikka esi-
henkilot eivat suoranaisesti toimisi organisaatiossa perehdyttajan roolissa, on
heilla aina lopullinen vastuu alaisistaan ja heiddn osaamistaan.

Myds Piili (2006, 24—25.) nostaa esihenkilotydéssa menestymiseen lahtékoh-

daksi vahvan sitoutumisen tehtavaan. Piili nostaa my6s esille huomion, etta
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vaikka perustehtavan ymmartaminen on edellytys esihenkiléna toimimiseen, ei
esihenkilén kannata kuitenkaan yrittaa toimia kaikessa tydssa asiantuntijana,
koska yhtalé on mahdoton ja néin esihenkild vain uuvuttaa itsensa. Sen sijaan
toimivammaksi malliksi todetaan esihenkilén toimiminen esimerkkina seka val-
mentavana ohjaajana joka tydllaan luo edellytyksia alaisilleen onnistua ty6s-
saan. Pelkka substanssiosaaminen ei siis esihenkilotydssa riitd, mika myos pe-
rehdytyksessa tulisi ottaa huomioon ja perehdytyksessa tulisi lisdksi myos kes-
kittyd esihenkiltaitojen kartoittamiseen.

4 Tutkimusmenetelma@, toteutus ja aineiston kasittely

4.1 Tutkimusmenetelméan valinta

Tutkimusmenetelmét voidaan jakaa kvalitatiivisiin (laadullisiin) seké kvantitatiivi-
siin (maarallisiin) tutkimuksiin. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelmén avulla pyri-
taan yleisesti selvittdmaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia
ja selvitetdan eri asioiden valisia riippuvuuksia tutkittavassa ilmiéssa. Kvantitatii-
vinen tutkimus vastaa esimerkiksi maarallisiin kysymyksiin: mika, missa, pal-
jonko tai kuinka usein. Aineiston keruussa kaytetaan yleensa valmiiksi maaritel-
tyja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Tutkimuksesta
saatuja tuloksia esitetédan usein taulukoiden tai kuvioiden avulla, mika helpottaa
havainnollistamista. (Heikkila 2014, 15.)

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma pyrkii ymmartamaan tutkimuskohdetta, kuten
yritysta tai asiakasta, ja pyrkii selittdmaan niiden kayttaytymisen ja paatosten
syita. Tavoitteena on tavoittaa tutkittavan kohteen kuvaus omasta koetusta to-
dellisuudesta. Tutkittavana olevien kohteiden maaran sijaan kvalitatiivisessa
menetelmassa rajoitutaan yleensa pieneen maaraéan tapauksia, mutta niité pyri-
td&n analysoimaan mahdollisimman tarkasti. Kvalitatiivinen menetelmé& vastaa
esimerkiksi laadullisiin kysymyksiin: miksi, miten ja millainen. (Heikkila 2014, 15;
Vilkka 2021, luku 5.) Menetelmé&ssa ei pyrita tilastolliseen yleistykseen, vaan
sen avulla halutaan tutkia kohderyhmén arvoja ja asenteita, jonka vuoksi se so-

veltuu hyvin toiminnan kehittdmiseen (Heikkila 2014, 15).
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Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelman muoto on laadullinen, eli kvalitatiivi-
nen. Taman opinnaytetyon tutkimusongelma on: Kuinka uusien palveluvastaa-
vien perehdytyksen laatua voidaan kehittéaa yrityksessa X? Menetelma tadhan
selvitykseen valikoitu sen perusteella, ettd tutkimusongelmaan halutaan saada
vastaus tutkittavan kohderyhman kokemuksien pohjalta, johon maarallinen tutki-

musmenetelma olisi mahdollisesti liian suppea.

Haastattelumenetelmaksi tyossa valikoitui puolistrukturoitu haastattelu. Puo-
listrukturoitua haastatteluakin kaytetad&n lahteen mukaan myds nimitysta teema-
haastattelu, erityisesti silloin, jos kysymykset ovat rakentuneet tarkkojen teemo-
jen ymparilla, mutta valttamatta juuri samoja kysymyksia ei kayteta jokaisen

henkilon haastattelussa (Saaranen-Kauppinen & Puushiekka Anna, 2006a).

Taman opinnaytetyon haastattelun muoto oli alkuperaisen suunnitelman mu-
kaan teemahaastattelu. Tyon edetessa ja tutkimusta suunniteltaessa kuitenkin
todettiin, etta puolistrukturoitu haastattelumuoto antaisi paremmat mahdollisuu-
det aineiston analyysiin. Kysymyksia tyon viitekehysosuudesta kertyi paljon, ja
nain koettiin, etta puolistrukturoitu haastattelu sopisi paremmin kyseiseen tilan-
teeseen, joissa tietoa halutaan selvittaa juuri tietyista asioista ja teemoista eika
haastateltaville koeta tarpeelliseksi antaa liilan suuria vapauksia haastattelutilan-
teessa. (ks.Saaranen-Kauppinen ym. 2006a.) Taman menetelman valinnan
avulla varmistettiin, etta haastattelu varmasti vastaisi jokaiseen tyon teoreetti-

sessa osuudessa nousseeseen teemaan, joihin haluttiin selvittaa vastaus.

4.2 Haastattelujen toteutus

Tassa opinnaytetyossa kohderyhmaan eli selvityksen perusjoukkoon kuuluivat
palveluvastaavat, jotka ovat aloittaneet myymalan palveluvastaavan roolissa
tyoskentelyn yrityksessa X vuosien 2023-2024 aikana. Selvityksessa haluttiin
haastatella vain niitd henkil6itd, joilla perehdytyksen mahdolliset haasteet ja on-
nistumiset ovat viela tuoreessa muistissa. Piilin (2006, 126.) mukaan perehdy-
tyksen onnistumisen mittaamisessa, olisi uudessa roolissa aloittaneita suositel-

tavaa haastatella viimeistaan puolen vuoden kuluttua. Nain mahdollisia aukkoja
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on viela mahdollista paikata, ja voidaan kuunnella henkilon havaintoja yrityk-
sesta ja perehdytyksen onnistumisesta. Nain varmistetaan myds, etta selvityk-
sesta saatu tieto on mahdollisimman ajantasaista, ja heijastaa juuri yrityksen
palveluvastaavien perehdytyksen nykytilaa, eika sitd mitéa se on mahdollisesti

ollut menneisyydessa.

Selvityksen perusjoukon ulkopuolelle rajattiin yrityksen X sisélla palveluvastaa-
van rooliin muista ty6tehtavista siirtyneet tyontekijat. Tutkimuksen tavoitteena
on erityisesti mitata perehdytyksen onnistumisen kokonaisuutta taysin uusien
tyontekijéiden silmin, johon aiempi kokemus yrityksen kulttuurista ja kaytan-
teista voisi mahdollisesti vaikuttaa. Myds muut myymalan johtoryhmaan kuulu-
vat esihenkilot (myymalapaallikko ja apulaismyymalapaallikkod) rajataan pois
haastatteluista, koska heidan rooleilleen on jo olemassa strukturoitu perehdy-

tyssuunnitelma.

Tyon selvityksen tavoitteena oli keratéd mahdollisimman ajantasaista tietoa
haastattelujen avulla, joten haastattelujen toteuttamista varten kerattiin ensin
yrityksen X henkilostohallinnolta yhteystiedot niista esihenkildista, jotka ovat
aloittaneet yrityksen X palveluksessa noin viimeisen vuoden aikana. Tyon tulos-
ten kannalta haastateltavien perusjoukko haluttiin rajata puolen vuoden aikana
aloittaneisiin esihenkil6ihin. Piilin (2006, 126) mukaan tassé vaiheessa tyonte-
kija viela kyseenalaistaa asioita eivatka nakemykset ole viela ehtineet varittya
organisaation tapojen ja asenteiden mukaiseksi. Perusjoukkoa kuitenkin laajen-
nettiin vimeisen vuoden aikana aloittaneisiin henkildihin, jotta tarvittava maara

haasteltavia saatiin tavoitettua.

Lopulta lista potentiaalisista haastateltavista, joiden kriteerit tydsuhteen pituu-
desta tayttyivat, rajautuivat yhteensa noin kymmeneen henkil6én. Haastatelta-
viin otettiin yhteytta haastattelukutsulla yrityksen kaytdssa olevan Teams-sovel-
luksen kautta. Nain varmistettiin, ettd henkilot tavoitetaan kaikista helpoiten ja
matalimmalla kynnyksell&, kuin esimerkiksi sahkopostin valityksella. Haastatel-
taville lahetettiin haastattelukutsu (ks. liite 1.), jossa kaytiin l&pi haastattelun ta-

voite, kesto seka yrityksen myontama lupa osallistua haastatteluun tydajalla.
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Kutsun lahettdmisen jalkeen jokaisen tyontekijan kanssa sovittiin erikseen ajan-
kohta tutkimushaastattelulle. Haastattelut toteutettiin Teams-sovelluksen valityk-
sella etdhaastatteluna koska haastateltavat tydskentelivat eri toimipisteissa ym-
pari Suomea. Jokaiselle haastattelulle oli varattu aikaa 45—60 min.

4.3 Aineiston keruu ja kasittely

Taman opinnaytetyon tutkimusaineisto on keratty kayttamalla puolistrukturoitua
teemahaastattelua. Vilkka (2021, luku 5) kirjoittaa, ettd usein laadullinen tutki-
musaineisto kerataan puheen muodossa, jolloin aineisto kerataan haastatte-
luina. Teemahaastattelua pidetaan yleisimmin kaytettyna tutkimushaastattelun

muotona.

Haastattelua varten pohjaksi rakennettiin runko haastattelussa esitettavista ky-
symyksista. Koska selvityksen tarkoituksena on selvittda esihenkildiden pereh-
dytyksen onnistumisen laatua, kysymykset pohjautuivat taman ydinkysymyksen
ymparille. Kysymysten laadinnassa peilattiin viitekehyksessa kasiteltyihin asioi-

hin seka tutkimuskysymyksiin.

Vilkan (2021, Luku 5.) mukaan, tutkimushaastatteluissa on aina omat ongel-
mansa. Ne on pyritty huomioimaan haastattelurunkoa suunniteltaessa, seka
haastatteluja toteutettaessa, jotta niilta voitaisiin valttya. Hanen mukaansa tut-
kija on tekemisissa aina sanojen ja niiden merkitysten kanssa, joten haastatte-
luissa otetaan huomioon, ettd haastateltavat ymmartavat kysymykset oikein ja
haastattelussa kysytyt kysymykset ovat muotoiltu niin, etta vastauksia, joihin

haastateltava voi vastata joko "kylla” tai "ei” on valtetty.

Haastattelukysymykset on muotoiltu siten, etta haastateltava joutuu itse kuvaile-
maan tutkittavaa teemaa. Esimerkiksi luvussa 3.1 mainittu yrityksen strategian
ymmartadmisen merkitys on muotoiltu haastattelurungossa (ks. liite 2) "kuvaile
omin sanoin yrityksen strategia?”, sen sijaan, etta kysymys muotoiltaisiin "tie-
datkod, mika on yrityksen strategia?”. Taman lisaksi haastateltavilta on pyritty

pyytamaan konkreettinen kaytannon esimerkki kuvauksen jalkeen. Esimerkki
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auttaa tutkijaa syventamaan ymmarrystaan aiemmin haastattelussa kaydyn pu-
heen tueksi. (Vilkka 2021, luku 5.)

Haastattelut olivat aineistona laaja, joten haastattelut litterointiin aineiston kasit-
telemista varten. Litteroinnissa tarkoitetaan nauhoitetun puheen muodossa ole-
van materiaalin puhtaaksi kirjoittamista tekstinkasittelyohjelman avulla. Taman
avulla aineiston hallinta seka analysointi helpottuu. Litteroinnin yksityiskohtai-
suus tulisi toteuttaa riippuen siita, kuinka tutkimusongelmaan suhtaudutaan ja
milla tarkkuudella analysoitavaa aineistoa halutaan tutkia. Puolistrukturoiduissa,
haastatteluissa on mahdollista poimia aineistoa litteroinnissa vain tutkimuksen
kannalta merkittavat kohdat haastattelusta, mutta kyseisen tyén kannalta koet-
tiin tarkeaksi kirjoittaa haastattelut puhtaasti mahdollisimman tarkasti sanasta
sanaan, jottei tutkimuksen kannalta tarkeita asioita jaisi huomioimatta. (Saara-

nen-Kauppinen, Anita & Puusniekka, Anna 2006b.)

Hirsjarven ja Hurmeen (2022, luku 8.2) mukaan haastatteluaineiston luotetta-
vuus heikkenee, jos vain osaa haastateltavista on haastateltu, nauhoitetun aa-
nen laatu on huono ja litteroitu aineisto on epajohdonmukaista.

4.4 Haastattelun tulosten analysointimenetelma

Haastatteluista saadun aineiston analysoimiseen kaytettiin teemoittelua. Aineis-
toa analysoitaessa teemoittelulla etsitdan yhteisia piirteité tai teemoja, jotka
nousevat esiin useiden haastateltavien keskuudessa. Onkin oletettavaa, etta
lahtbkohtateemat nousevat haastatteluista esiin. Analyysista esiin nostetaan
teemat, jotka pohjautuvat tulkintoihin haastateltavien vastauksista. (ks. Hirsjarvi
& Hurme 2022, luku 7.5.3.)

Teemojen kasittelyjen yhteydessa on myos esitetty sitaatteja haastatteluaineis-
tosta. Sitaattien tarkoituksena on havainnollistaa lukijalle konkreettisten esi-
merkkien kautta, millaista aineistoa selvityksesséa on kaytetty ja ettéa aineisto on
toiminut lAhtokohtana teemojen tunnistamiselle (Saaranen-Kauppinen, Anita &
Puusniekka, Anna 2006c).
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Koska haastattelut toteutettiin kayttaen puolistrukturoitua haastattelumenetel-
maa, kysymykset pyrittiin esitettiin jokaiselle haastateltavalle samassa jarjestyk-
sessa. Tama helpotti aineiston analysointia kysymys kerrallaan ja johtopa&atok-
set pystyttiin tekemaan jokaisen yksittdisen vastauksen perusteella.

Aineiston analysoinnissa palveluvastaavien perehdytyksen laadusta huomiotiin
kaksi perusseikkaa. Ensimmaisena tuloksista huomioitiin vain ne kohdat, joissa
koettiin, etta tarvittava vastausten kylla&ntymispiste, eli saturaatio on saavu-
tettu. Koska analysoinnin menetelméana kaytettiin teemoittelua, kehityskohteisiin
on nostettu esiin teemoja, jotka myds toistuivat usein haastateltavien kesken.

Seuraavassa luvussa kaydaan lapi tutkimushaastattelun tulokset.

5 Tulokset

5.1 Tuloksista yleisesti

Haastattelun runko koostui kuudesta kysymysjoukosta. Kysymysjoukot olivat ja-
ettu aiheittain, jotta haastattelun rakenne olisi mahdollisimman selkeé haastatel-
taville ja mybhempaa analysointia varten. Haastatteluista saatuja tuloksia ei tau-

lukoitu haastateltavien kesken anonymiteetin suojaamiseksi.

Litteroitua aineistoa kertyi lopulta yhteensa 41 sivua, sisaltden yhteensa 16 475

sanaa. Haastattelujen nauhoitusten kesto oli pituudeltaan yhteensa 187 min.

5.2 Tyo6suhdetta koskevat kartoittavat kysymykset

Haastattelurungon ensimmainen kysymysjoukko koostui tydsuhdetta kartoitta-
vista kysymyksistéa. Haastateltavilta tiedusteltiin kuinka pitkaan he ovat talla het-
kella tybskennelleet palveluvastaavan roolissa, onko heilla aiempaa tytkoke-
musta esihenkilbtydsta ja mikéa on heidan koulutustausta. Haastateltavien tyo-
suhteiden kesto palveluvastaavan roolissa vaihteli hieman alle 3 kuukaudesta
hieman alle 12 kuukauteen ja haastateltavien tydsuhteen pituuden keskiarvoksi

muodostui noin 7,5 kuukautta.
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Aiempaa tyokokemusta esihenkilotehtavista oli jokaisella haastateltavalla ja ko-
kemus esihenkil6tydsta vaihteli haastateltavien valilla noin 10 vuodesta 2,5 vuo-
teen. Keskiarvo kertyneesta tyokokemuksesta oli noin 7,5 vuotta. Haastatelta-
vista vain osalla oli koulutustaustaa esihenkilétydhén mutta jokainen oli suoritta-
nut ainakin perustason kaupallisen koulutuksen, kuten merkonomin tutkinnon tai
perustason ammattitutkinnon. Jokainen haastateltava oli aloittanut tyosuh-

teensa yrityksessa X palveluvastaavan roolissa.

5.3 Perehdytyksen yleinen onnistuminen ja sisaltd

Haastattelun seuraava kysymysjoukko koostu perehdytyksen yleisesta onnistu-
misesta ja sisallosta. Kysymyksessa (2 a.) seka (2 b.) selvitettiin haastateltavien
kokemuksia perehdytyksen onnistumisesta omin sanoin. Haastateltavia pyydet-
tiin kuvailemaan, kuinka perehdytys yleisesti onnistui haastateltavien mielesta

omalla kohdalla. Heita pyydettiin myds kuvailemaan asioita jotka jaivat perehdy-

tyksessa huomioimatta tai jaivat epaselkeiksi.

Haastateltavat toivat esiin vaihtelevia ndkemyksia perehdytyksen yleisesta on-
nistumisesta. Vain yksi haastateltavista koki perehdytyksensa yleisesti onnistu-
neen hyvin. Loput haastateltavista nostivat esille perehdytyksessaan puutteita,
jotka liittyivat paaasiassa perehdytyksen rakenteeseen, selkeyteen ja tyotehta-
vien tarkkaan lapikdymiseen. Haastateltavat nostivat esille sen, etta palveluvas-
taavan perehdytys keskittyi pitkélti vain rahanhuoltoon ja esimerkiksi muita pal-
veluvastaavan tyotehtavia kuten reklamaatioiden kasittelya, tydvaateprosessia

tai tydvuorosuunnittelua ei perehdytysjakson aikana kayty lapi.

Ei sielld ollut mink&aan nakoistad suunnitelmaa et kuka opettaa ja
mita.

Vajaaksi jai hyvinkin paljon mita palveluvastaavan tydnkuvaan kuu-
luu.

Liséksi yksi haastateltavista kertoi ndahneensé perehdytysohjelmansa vasta vii-

meisella perehdytysviikollaan.



30

Kysymyksessa (2 c.) haastateltavia pyydettiin kuvailemaan kuinka perehdytyk-
sessa kaytiin lapi perehdytysohjelman sisalto, aikataulut seka vastuuhenkilot.
Yksik&an haastatelluista ei maininnut, etta perehdyttamista varten olisi laadittu
hyvin jasenneltya suunnitelmaa tai aikataulua. Jokaisella haastateltavalla oli
oman perehdytyksensa aikana selva kuka heidan vastuuhenkilonsa perehdytta-
misesta olisi. Eras haastateltavista koki perehdytyksessaan haasteelliseksi,
ettei tydvuoroja ollut suunniteltu samanaikaisesti maaritellyn perehdyttajan
kanssa. Perehdyttajan ollessa poissa, ei ollut maaritelty toista henkilda opastuk-
seen, minka seurauksena ei ollut selkeaa ohjetta siihen, mita seuraavaksi tulisi
tehda.

Mutta olisi tosissaan ollut kivempi, jos olisi vaikka tiennyt ne palve-
luvastaavan tyévuorot ja etta ne mun tydvuorot olisi laitettu vaikka
samaan aikaan etta méa oon paikalla kun palveluvastaava tai appari
on myds paikalla.

Seuraavan kysymyksen osiossa (2 d.), haastateltavia pyydettiin kuvailemaan
omin sanoin miten tydnkuvaa kaytiin lapi rekrytoinnin alkuvaiheessa ja kerto-
maan kuinka tydsuhteen alkaessa ja perehdytyksessa otettiin huomioon koko
tydnkuvan lapikaynti. Kaikki vastaajat mainitsivat kysymykseen vastatessaan,
ettd heilla oli jo tydpaikkailmoituksen tai haastattelun jalkeen selkea kuva palve-
luvastaavan tyonkuvasta. Yksi neljasta vastaajasta koki, ettei haastattelussa
kayty sen tarkemmin vastuualueita lapi mutta sen sijaan tydpaikkailmoitus oli ol-
lut kattava. Kolme neljasta mainitsi tyopaikkailmoituksessa seka haastattelussa
tyotehtéavien olevan selvid. Haastateltavat kuvailivat selkeiksi asioiksi palvelu-
vastaavan olevan osa johtoryhmaa, vastuun rahahuollosta, reklamaatioista

seka tydvuorosuunnittelusta.

Ty6paikkailmoitus oli 4drimmaisen selkee ja se mua houkutteli ha-
kemaan, koska se tyénkuva vaikutti itseasiassa tasmaavan mité taa
tyd on ollut kokonaisuudessaan.

Perehdytysta kasittelevan kysymyksen jalkeen haastateltavia pyydettiin kerto-
maan, olivatko he saaneet perehdytyksen aikana palautetta ja jos olivat, niin ke-

nelta (2 e.). Kaikissa vastauksissa nousi ilmi, ettd jonkinnéakoista palautetta
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tyosta on saatu. Vastaajat olivat saaneet tyon lomassa palautetta, jossa esihen-
kilo tai kollegat ovat kertoneet etté haastateltavat suoriutuvat hyvin tydstaan.
Kolme neljasta koki, etté palautetta olisi ollut hyva saada enemman ja etta pa-
lautekeskusteluun perehdytyksen ndkdkulmasta varattaisiin kunnolla aikaa.
Kaikki vastaajat kokivat, ettéd annetut palaute oli kannustavaa, mutta muutos- tai
parannusehdotuksia ei annettu. Lisaksi kaikki vastaajat kokivat, ettéa perehdy-

tyksen seurantaa ei ollut ollenkaan, tai se olisi voinut olla kattavampi.

Jatkokysymyksena lisdksi haastateltavilta kysyttiin olisiko palautetta pitanyt

saada enemman, ja olisiko siité ollut hyotya tyon perehtymiseen.

Joo se ois kylla auttanu et ma niiku tietasin et teenkd ma nyt asiat
oikein vaiko en.

Ehka enemman ois toivonu sellasta tavallaan tyon ohjauksellista
palautetta, ettd ois voinu havainnoida enemman sitd, mitd ma en
osaa.

Kysymys (2 f.) pyysi haastateltavia kuvailemaan, kuinka ty6kulttuuriin ja organi-
saatioon sitouttaminen otettiin huomioon perehdyttamisessa. Vastauksista kavi
ilmi ettd organisaation kulttuuriin sitouttamisen ei ollut sisallytetty perehdytys-
prosessiin vaan se ilmeni vahitellen tdihin tutustuessa. Jokainen haastateltava
totesi, ettei perehdytyksen aikana kayty nimenomaan keskusteluja tyokulttuu-
rista, mutta haastateltavat korostivat kuitenkin asian tulevan selkedasti ilmi pe-
rehdytysmateriaaleista. Vastaajista kolme totesi etta tyokulttuuriin ja organisaa-
tioon sitouttaminen auttaisi asettamaan selkedmmat raamit omalle tyélleen.
YKksi vastaajista nosti asian mielestdén olennaiseksi osaksi perehdytysta koska
koki esihenkilona olevan itse juuri vastuussa tyopaikan kulttuurin ja arvojen

edistdmisesta.

Seuraavassa kysymyksessa (2 g.) kysyttiin, oliko perehdytysjakso haastatelta-
vien mielesta tarpeeksi pitka ja perustelut miksi, tai miksi ei ollut. Haastateltavat
kokivat, etta kuukausi oli tarpeeksi pitkd perehdytykselle, ja lyhyempikin aika

olisi riittdnyt. Yksi vastaajista koki, ettd jopa kaksi viikkoa riittaisi, jos perehdy-
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tysjakso olisi ollut johdonmukaisempi ja paremmin suunniteltu. Perehdytysjak-
son pituudet vaihtelivat vastaajien kesken kahdesta paivasta kuukauteen. Vas-
tauksissa nousi myos esille ettei haastateltavat kokeneet jakson pituutta itses-
saan ratkaisevaksi tekijaksi perehdytyksen onnistumisessa, vaan pikemminkin

perehdytyksen sisallon.

Haastateltavilta kysyttiin (2 h.) oliko heilla mahdollisuus tutustua tyénantajaan
ennakkoon ennen tyosuhteen alkua. Kaikki vastaajat kertoivat, ettei heille ollut
ty6haastattelun tai tyésopimuksen kirjoittamisen jalkeen annettu erillistd mah-
dollisuutta tutustua tyénantajaan. Yksi vastaajista nosti esille, etta oli itse etsinyt
tietoa tutustumalla yrityksen verkkosivuihin. Vastauksista nousi esille tarve ma-
teriaaleille, jotka johdattelisi talon tavoille, kertoisi yrityksen toimintatavoista, se-
sonkiajoista seka vastuuhenkilon toimenkuvista. Edellda mainituista materiaa-
leista, esimerkiksi yrityksen X talonkirjasta tai vastuuhenkilén oppaasta voisi
hyotya uudelle esihenkildlle ennen tydsuhteen alkua, jotta materiaaleihin saisi
tutustua rauhassa. Talloin perehdyttajalla ja perehdyttavalla olisi perehdytyksen
alkaessa yhtenainen kasitys minkalainen perehdytys on alkamassa ja mitka
ovat perehdytyksen tavoitteet seka odotukset osapuolten valilla. Yksi haastatel-

tavista nosti esille:

Joo ois todellakin ollut tarpeellista kun en 00 siis edelleenk&én
kumpaakaan viela lukenut, kun ei ole ollut aikaa.

Kysymyksessa (2 i.) pyydettiin haastateltavia kuvailemaan, mika perehdytyksen
vaihe haastateltavien mielesté onnistui parhaiten ja kokivatko haastateltavat yri-
tyksen perehdytysmateriaalit hyodyllisiksi. Jokainen haastateltava totesi pereh-
dytyksessaan jatkuvan tyéssa oppimisen, eli tydbnopastuksen (ks. luku 2.1)
oman osaamisensa kannalta tarkedmmaksi perehdytyksen vaiheeksi. Perehdy-
tysmateriaalit, kuten talonkirja seka vastuuhenkilon kasikirja, koettiin hyodylli-

siksi tueksi perehdytyksen kannalta.

Seuraavissa kahdessa kysymyksessa (2 j. & 2 k.) kysyttiin kokivatko haastatel-

tavat yleiset koulutuspaivat kuten palveluvastaavien koulutuksen tai tyévuoro-
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suunnittelu koulutuksen hyddyllisiksi. Lisaksi tiedusteltiin kokivatko haastatelta-
vat pienimuotoisemmat teams-koulutukset hyddyllisiksi. Jokainen haastateltava
koki koulutuspaivat hyodyllisiksi. Koulutuksia kuvattiin hyvin jarjestetyiksi sekéa
asiapainotteiseksi josta sai selkeita vinkkeja tyon tueksi.

Mun mielestéa ne on ollut tosi hyvin jarjestettyja ja hyvin niinkun
asiapainotteisia, valilla myos kaytannonlaheisia eli joo. Niist on
saanu paljon irti ja niistd ma tykkaan ja ne on ollut alyttdman hyo-
dyllisia.

Aina niista saa jotain uutta infoa.

Joidenkin haastateltavien kohdalla ilmeni toive, etta jos asioita kuten tydvuoro-
suunnittelua olisi ehtinyt kdyda lapi omassa tydssaan jo ennen koulutuksia, jotta
niista olisi saanut viela enemman irti. Teams-koulutuksista osa koettiin myos
hyodyllisiksi, mutta vastauksista ilmeni ettei niiden katsomiseen valttdmatta aina

riitd aika.

5.4 Esihenkilon vastuualueiden huomioiminen perehdytyksesséa

Haastattelun kolmannessa osiossa (3 a., 3 b., 3 ¢.) haastateltavia pyydettiin ku-
vailemaan, miten perehdytyksessa huomioitiin henkiléston hyvinvointi, tyéturval-
lisuus ja lainalaisuuksien hallinta esimiestydssa. Haastateltavat olivat yksimieli-

sia siita, etta perehdyttamisjakson aikana ei painotettu riittdvasti henkiloston hy-

vinvoinnin tai tyoturvallisuuden merkitysta esihenkilotyossa.

No sanotaan nain ettéa perehdytyksessa sehan oli hyvin olematonta.
Oikeestaan niinkun se etta ei sitd perehdytetty milla tavalla sita
tydnhyvinvointia voi parantaa tai yllapitaa.

Yksik&an haastateltavista ei myoskaan kertonut, ettd perehdytyksen aikana olisi
kayty erityisia keskusteluja tai annettu koulutusta naista aiheista. Haastateltavat

kuitenkin kertoivat aiheesta I6ytyvan paljon tietoa yrityksen X materiaaleista ja

koulutuksista.

Mydskaan lainalaisuuksien hallintaa esihenkilotydssa ei perehdytyksessa tuotu

ilmi haastateltavien kesken. Osa haastateltavista koki, etta tarvitsisi lisaa tietoa
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lainalaisuuksien hallinnasta esimerkiksi tyéehtosopimuksen noudattamisen tai

tydvuorosuunnittelun kannalta.

5.5 Yrityksen perustehtava, strategia ja arvot perehdytyksessa

Kysymysjoukossa neljd haastateltavilta tiedusteltiin kuinka he kokivat yrityksen
perustehtavan, strategian seka arvot. Kysymyksessa (4 a.) haastateltavia pyy-
dettiin kuvailemaan omin sanoin yrityksen perustehtava seka tuotiinko yrityksen
perustehtava selkeasti ilmi perehdytyksesséa. Kysymys (4 b.) jatkoi samaa tee-
maa, ja haastateltavia pyydettiin kuvailemaan yrityksen strategia, ja visio. Jou-
kon viimeisessa kysymyksessa (4 c.) pyydettiin kuvaamaan kuinka yrityksen ar-

vot otettiin huomioon perehdytyksessa.

Jokainen haastateltava pystyi selittimaan yrityksen perustehtavan perusteelli-
sesti ja selkeasti. Kuitenkin vain yksi haastateltava mainitsi, etté yrityksen pe-
rustehtavan lapikayminen oli otettu huomioon perehdytyksesséa. Kahdella haas-
tateltavalla oli syvallista ymmarrysta yrityksen X strategiasta perustehtavan li-
saksi, kun taas yksi vastaaja ilmoitti, ettei ollut koskaan ajatellut asiaa. Kaikki
haastateltavat mainitsivat, etta yrityksen arvoja oli kayty lapi perusteellisesti ma-
teriaaleissa ja koulutuksissa. Kysyttaessa, osasivatko he luetella yrityksen viisi

arvoa, yksikaan haastateltavista ei kyennyt vastaamaan.

Enpas muista, taytyy ehka luntata téan jalkeen mitka ne olikaan.
No siis taukotilan seinélla on.

5.6 Valmiudet tyoskentelyyn esihenkilbtehtavassa perehdytyksen jal-
keen

Haastattelun toiseksi viimeisessa osiossa viisi selvitettiin haastateltavien val-
miuksia tyoskentelyyn esihenkilotydssa perehdytyksen jalkeen. Kysymyksessa
(5 a.) pyydettiin haastateltavia kuvailemaan kuinka itse kokee roolinsa organi-
saatiossa seka kokeeko roolinsa oikeanlaisena. Vastauksista kay ilmi, etta pal-

veluvastaavan roolia koskevat kasitykset vaihtelevat haastateltavien kesken.
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Jotkut haasteltavat ilmaisivat epavarmuutta ja hammennysta asemastaan ja

vastuualueistaan, kun taas toiset pitavat rooliaan selkeina ja hyvin maariteltyina.

Haastateltavat jotka kokivat roolinsa selkeina korostivat olevansa tyytyvaisia
tehtavien selkedan tyonjakoon omassa myymalassaan ja uskovat, etta selkeat
roolit helpottavat tehokasta tiimityota ja paivittaista toimintaa. Epavarmuutta roo-
listaan ilmaisseet puolestaan kokivat olevansa epavarmoja toimivallastaan ja

vastuualueistaan myymalassa.

Mun mielesté se on aika hyvin jarjestetty et meil on selkeet roolit
johtoryhmassa. Kaikille on jaettu omat tydtehtavat sen muun esi-
henkilotyon oheella tietenkin.

Kysymyksessa (5 b.) haastateltavia pyydettiin kuvailemaan tarkeimmat vastuu-
alueet, tehtavat seka odotukset joihin joutuu esihenkilona vastaamaan. Yksit-
taisten vastausten valilla pienia eroja, mutta paapiirteittain vastuualueet olivat
haastateltaville selkeita. Jokainen haastateltava listasi vastuualueekseen rahan-
huollon seka info- ja kassa-alueesta huolehtimisen. Yksi haastateltavista ei ker-

tonut tekevansa tydvuorosuunnittelua.

Kysymysjoukon kahdessa viimeisesséa kysymyksessa (5 c. ja 5 d.) haastatelta-
via pyydettiin kertomaan kokivatko he itse olevansa valmiita palveluvastaavan
tehtavaan perehdytyksen jalkeen. Lisaksi tiedusteltiin olivatko he kokeneet
haasteita esihenkil6tydssa ja ovatko he saaneet niihin tukea. Vastaukset osoitti-
vat ettd haastateltavat kokivat olevansa valmiita palveluvastaavan tehtavaan, ja
useat mainitsivat aikaisemman kokemuksensa suureksi tekijaksi. Kaksi haasta-
teltavista totesi, etta jos aiempaa kokemusta ei olisi ollut, niin tilanne voisi olla
erilainen. Haasteina tyotehtavissa nousi ylds ongelmat rahanhuollossa, tyévuo-
rosuunnittelussa ja tyovaatetilauksissa. Haastateltavat kokivat kuitenkin positii-
viseksi sen, ettd apua oli aina saatavilla ja ettd he tiesivat kehen ottaa yhteytta

tarvittaessa.
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5.7 Perehdytyksen mallit yrityksessa X ja kehitysideat

Haastattelun viimeisessa osassa kuusi haastateltavilta tiedusteltiin minkalaisen
perehdytysmallin he kokisivat itse paremmaksi perehdytysmalliksi. Haastatelta-
ville esiteltiin kasitteet vierihoito- seké malliperehdytyksesté ja heilta kysyttiin
kumpi malli mielestansa olisi tehokkaampi palveluvastaavien perehdytyksen
kannalta yrityksessa X. Vastausten perusteella voidaan todeta ettd haastatelta-
vien kesken yhteisymmarrys hybridimallista vierihoito- ja malliperehdytyksen va-
lilla koettiin parhaimmaksi perehdytysmalliksi. Vastauksissa korostui tarkeys
kattaa jarjestelmallisesti kaikki vaadittavat perusasiat malliperehdytyksen tavoin,
mutta samalla myds mahdollistaa yksil6llinen vierihoitotyyppinen perehdytys

jotta tyo tulee tutuksi myds kaytannosta.

Hybridi. Tietyt perusjutut on ihan hyva kayda systemaattisesti lapi,
ettd ne kaikki tulee kaytya lapi. Mutta sen jalkeen ma itse kokisin
hyodyllisemmaks sen, etta perehdyttdja tulis mun mukaan, mun
myymalaan, niinkun tekemaan niitd mun konkreettisia t6ita, ja neu-
vomaan niissad minua.

No kyl ma sanosin, ettd varmaan semmonen niinkun hybridimalli
vois olla ehka toimivin. Etta tavallaan tulee perehdytettyé niinsa-
notusti ne ohjeet ja kaikki tarkeimmat asiat kaytya lapi. Mutta sitten
kun saa sivusta seurata miten joku toinen toimii, niin siitd pystyy sit
itelleen imemaan niitd hyvia asioita ja samalla ehka funtsimaan mi-
tdhan ehka vois teha toisin.

Lopuksi haastateltavilta kysyttiin kuinka he itse kehittaisivéat palveluvastaavien
perehdytysta yrityksessa X. Haastateltava 1 koki suurimpana kehityskohteena
perehdytyksen selke&n seurannan. Liséksi nostettiin huomio jos perehdytysoh-
jelman siséltéa voitaisiin parantaa ja perehdytys toteuttaa kuukauden mittaisella
intensiivijaksolla missa kaydaan kaikki perusasiat ja kaytannot tarkasti lapi.
Haastateltavan 2 mielesta perehdytys tulisi hoitaa perehdytettdvan myyma-
lassa, eika toisinpain. Tybvuorot tulisi suunnitella saman aikaisesti osapuolten
valilla ja aika varata pelkastaan perehdytykselle. Arvot tulisi nostaa myos esille

perehdytyksen aikana.
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Haastateltava 3 koki tarpeelliseksi ettd perehdytys toteutettaisiin useammassa
myymalassa, mutta koki myos perehdytyksen toteuttavaksi omassa myymalas-
saan hyvana ratkaisuna. Asiat tulisi myds kayda konkreettisemmin lapi ja avata
tarkemmin. Haastateltava 4 koki etta perehdytyksen aikana aikaa tulisi allokoida
my6s enemman materiaalien lukemiselle seka sille, etta perehdyttaja kulkisi

matkassa pidempaén opastamassa tyéhon.

5.8 Haastattelujen yhteenveto

Haastateltujen henkiliden vastaukset ja kokemukset haastattelussa esitetyista
kysymyksista poikkesivat hieman toisistaan. Palveluvastaavien perehdytysta
voidaan vastausten pohjalta pitaa yleisesti pitda melko onnistuneena, mutta tie-
tyt epdkohdat nousivat esille perehdytyksen laadusta haastateltavien kesken.
Haastatteluja toteutettiin yhteensa nelja kappaletta, joten vain yksittaisten koke-
musten analysoiminen ei riitd antamaan tarpeeksi laajaa kokonaiskuvaa pereh-

dytyksen laadusta.

Haastatteluista nousi ilmi ettei yhdellakdan haastateltavalla ollut systemaattista
perehdytyssuunnitelmaa, jossa olisi kayty l&api tarkasti perehdytyksen sisalto ja
aikataulu. Vastaajat myos kokivat ettei perehdytyksen seurantaa toteutettu lain-
kaan, tai se olisi voinut olla kattavampi. Haastatteluista nousi esille, etta jokai-
sella henkilolla oli rekrytointivaineessa selkead, mita heidan tydnkuva tulisi pita-
maan sisallaan. Perehdytyksen sisaltd kuitenkin eri tyotehtéaviin liittyen vaihteli
vastaajien kesken. Toisille oli perehdytetty joitain vastuualueita, ja toisille puo-

lestaan ei.

Haastateltavat olivat yksimielisia siitd, ettd perehdyttamisjakson aikana ei paino-
tettu riittavasti henkildéston hyvinvoinnin tai tyoturvallisuuden merkitysta esihen-
kilotyossa. Lainalaisuuksien hallintaa ei mydska&n huomioitu perehdytyksessa.
Suurin osa haastateltavista koki myos tarpeen saadun palautteen maaralle, ja

etta sille varattaisiin kunnolla aikaa.
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6 Johtopaatokset

6.1 Kehitysehdotukset

Selvityksen tavoitteena oli tutkimuskysymysten avulla selvittéa palveluvastaa-
vien kokemuksia perehdytyksen laadusta ja onnistumisesta. Taman opinnayte-

tyon tutkimuskysymyksena olivat seuraavat:

Mitk& asiat palveluvastaavien perehdytyksessa talla hetkella onnistuivat
ja mitka eivat?

o Kokevatko uudet palveluvastaavat roolinsa organisaatiossa oikeanlaisiksi
perehdytyksen jalkeen?

e koetaanko perehdytys siséllollisesti tarpeeksi kattavaksi?

e Kuinka perehdytyksessa otetaan huomioon organisaatioon sitouttami-
nen?

Koska palveluvastaavat toimivat yksikkonsé esihenkil6iné, he toimivat tydnanta-
jan edustajina tyopaikalla. Esihenkild saa tydnantajan roolin ja siihen liittyvat

vastuut ja velvoitteet astuessaan tydtehtavaan. Talléin vastuu tyéolojen turvalli-
suudesta, terveellisyydesta ja henkiloston hyvinvoinnista on esihenkildlla. (Lah-
tiluoma ym. 2008, 62; Rauramo 2023, 3.) Haastateltavat olivat yksimielisia siita,
ettd perehdyttamisjakson aikana ei painotettu riittdvasti henkiléston hyvinvoinnin
tai tyoturvallisuuden merkitysta esihenkilotydossa. Myos lainalaisuuksia ei pereh-

dytyksessa kayty lapi.

Edella mainittuja esihenkildiden vastuualueita kdydaan kattavasti 1api yrityksen
X yleisissa materiaaleissa ja koulutuksissa. Naiden vastuualueiden huomioimi-
nen voitaisiin tuoda selkeammin ilmi kuitenkin jo perehdytyksen alkuvaiheissa.
Taman avulla uusille palveluvastaaville voitaisiin kirkastaa omaa rooliaan tyon-
antajan edustajana jo tydsuhteen alkumetreilta. Koska palveluvastaavan tyon-
kuvaan kuuluu oman yksikdn tyévuorosuunnittelu, voisi aiheellista ottaa pereh-
dytyksen aikana huomioon esimerkiksi ty6aikalain perusasioiden lapikaymien ja

yleiset velvoitteet tydturvallisuudesta huolehtimisesta.
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Yksi keskeinen tutkimuskysymys tassa tydssa oli: kokevatko uudet palveluvas-
taavat roolinsa organisaatiossa oikeanlaisena perehdytyksen jalkeen? Vastauk-
sista tahan kysymykseen ei syntynyt tarpeeksi yhtendaista vastausta, jotta johto-
paatosta voitaisiin tarpeeksi tarkasti tehda. Vastausten perusteella voidaan kui-
tenkin huomata, ettd henkilot jotka kokivat roolinsa selkeiksi ja oikeanlaisiksi,
korostivat selkeaa tehtavanjakoa johtoryhmaléisten kesken omassa myymalas-
saan. Taman kysymyksen kohdalla nousee esille mahdollinen tarve lisdselvityk-
selle siitd, onko yksittaisilla myymaloilla merkittavia eroavaisuuksia tydnjaossa

ja onko silla mahdollista vaikutusta palveluvastaavan roolin selkeyteen.

Haastateltavat myds melko yhtenaisesti kaikki kokivat olevansa valmiita palve-
luvastaavan tehtavaan perehdytyksensa jalkeen. Tahan saattoi vaikuttaa mer-
kittavasti se, ettad haastateltujen keskimaarainen tyékokemus esihenkiltehta-
vista oli noin 7,5 vuotta. On siis mahdollista, ettd pitk& tydkokemus vaikuttaa
haastateltujen kokemuksiin valmiudestaan tydskentelyyn palveluvastaavan pe-
rehdytyksen jalkeen. Valmiuksista tydskentelyyn perehdytyksen jalkeen vaatisi
myos lisdé jatkotutkimusta, jossa tutkimuksen perusjoukko olisi laajempi.

Haastattelussa pyydettiin haastateltavia kuvailemaan omin sanoin yrityksen
strategia, visio seka kuinka yrityksen arvot tuotiin esille perehdytyksessa.
Vaikka strategia ja visio oli haastateltaville melko selkeit&, esille nousi kuitenkin
seikka, ettei kukaan haastateltavista osannut luetella yrityksen viitta arvoa. Lah-
tiluoma, Silander, Turunen ja Wiman (2008, 22—24) kuvaavatkin yrityksen ar-
voja toimintaa ohjaaviksi periaatteiksi ja peruskiveksi, jonka paalle toiminta ra-
kentuu. Yrityksen arvot, visio, toiminta-ajatus ja strategia antavat suunnan ja
merkityksen toiminnalle. Jos ndma asiat eivat ole osana jokapaivaista toimintaa,

ne unohtuvat helposti.

Arvot tulisi juuri liittda tydyhteison arkipéivan toimintaan jolloin niista tulee osa
ammatillista ty6ta. Esihenkiloty6lla on merkittéava rooli nilden nakyvaksi tuomi-
seen omassa paivittaisessa tydssa. Jos arvoja ei tunne, eivatka ne ole osana
paivittaista tyota, saattaa niistd aiheutua ristiriitoja kaytannon toiminnassa. (Lah-
tiluoma ym. 2008, 24-25.)



40

Yrityksen arvojen sisaistaminen ja sisallyttaminen perehdytyksessa tulisi siis ot-
taa jatkossa tarkemmin huomioon. Arvojen ymmartdminen ja niiden soveltami-
nen paivittaisessa tyossa tulisi nostaa tarkeammaksi asiaksi, ja sisallyttaa
osaksi uusien palveluvastaavien perehdytysta. Arvojen listaaminen taukohuo-
neen seindlle ei siis itsessaan riita, vaan ne tulisi ottaa myoés aktiivisemmin mu-

kaan keskusteluun jo perehdytyksen alkumetreista alkaen.

Yrityksessa X Palveluvastaavan roolissa tydskentelee talla hetkella noin 50
henkil6d. Kupiaan & Peltolan (2009, 88) mukaan keskitetysti laadittuja perehdyt-
tamisohjelmia voidaan juuri hyddyntéaéd organisaatioissa, jossa iso joukko tydnte-
kijoita tekee samoja maariteltyja tydtehtavia. Taman pohjalta voidaan todeta
tarve systemaattiselle perehdytysohjelmalle, jotta perehdytyksen laatua ja hen-
kiloston osaamista saataisiin yhndenmukaistettua. Perehdytysohjelma myds hel-
pottaisi perehdytyksen edistymisen seuraamista ja palautteen antoa, ei pelkas-
taan perehdytettavan, vaan myos perehdyttdjan osalta. Strukturoidun perehdy-
tysohjelman kayttdonotolla voisi mahdollisesti olla hyotya sailyttdd uusi tyonte-
kija organisaatiossa (ks. luku 2.1).

Strukturoidun perehdytysohjelman kayttéonotolla voisi myds olla mahdollisesti
positiivinen vaikutus tyontekijoiden sitouttamisessa organisaatioon heti tydsuh-
teen alkumetreilla. Haastatteluista nousi ilmi, etté haastateltavat kokivat varsi-
naisen tyopaikkaan sitouttamisen tapahtuvan vasta pikkuhiljaa tyon ohella.
Haastatteluista ilmeni, ettei haastateltavat saaneet tydsopimuksen allekirjoitta-
misen ja varsinaisen tyon aloittamisen valilla mitddn materiaaleja, joiden avulla
he olisivat voineet tutustua paremmin tydnantajaan. Vastaajista myos kolme to-
tesi etta tyokulttuuriin ja organisaatioon sitouttaminen auttaisi asettamaan selke-

ammat raamit omalle tydlleen.

Viitala (2021, 3.3.) ja Huhtala (2021) puhuu tasta aiheesta, etta perehdytyksen
kannalta keskeinen vaihe on juuri ennen tyéhontuloa tapahtuva informointi.
Tassa toimeksiantaja yritys X voisi hyddyntaa perehdytysmateriaalien, ja mui-

den yrityksen oppaiden jakamista uusille palveluvastaaville jo ennen varsinaista
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ensimmaista tyopaivaa. Taman avulla uudella tyontekijalla olisi jo kattava pohja

ja kasitys perehdytyksen sisallosta ja yrityksen kulttuurista ja toimintatavoista.

Strukturoidun perehdytysohjelman tueksi yritys X voisi hyddyntaa uusien palve-
luvastaavien perehdytyksessa niin sanottua hybridimallia vierihoito- ja mallipe-
rehdytyksen kesken. Perehdytettava voisi kayda lapi malliperehdytyksen mukai-
sen tarkan tyokuvan ja vastuualueiden lapikdymisen, ja vierihoitoperehdytyksen
avulla seuraisi ja havainnoisi uutta tydnkuvaansa kokeneemman tyontekijan

mukana.

Vierihoitoperehdyttamisen etuja ovat yksilollinen opastus ja selkea vastuuhen-
kilo. Heikkoutena puolestaan ovat perehdyttgjan henkilokohtainen osaaminen ja
innostus perehdytysta kohtaan. Malliperehdytyksen edut ovat puolestaan pereh-
dytyksen yhtenevaisyys ja tasalaatuisuus. Heikkoutena malliperehdytyksella on
jos aiheet jaavat vain liilan ylatasoisiksi. (Kupias & Peltola 2009, 36—37). Naiden
mallien yhdistamisen avulla voitaisiin mahdollisesti minimoida kummankin mal-
lin heikkoudet perehdytyksessé ja saavuttaa uuden perehdytettdvan parempi

kokonaisvaltainen osaaminen uudessa tydssaan.

6.2 Luotettavuuden arviointi ja jatkotutkimuksien tarve

Tutkimusta voidaan pitdé onnistuneena jos sen avulla saatuja vastauksia tutki-
muskysymyksiin voidaan pitaa luotettavana. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa tut-
kimuksen kokonaisluotettavuutta mitataan reliabiliteetin ja validiteetin avulla.
Validiteetti, eli tutkimuksen patevyys kuvaa kuinka hyvin on onnistuttu huolelli-
sessa suunnittelussa ja tiedonkeruussa. Perusjoukko tulisi olla tarkkaan maari-
telty, ja haastatteluissa esiteltyjen kysymysten tulisi kattaa tutkimusongelma.
(Heikkila 2014, 27.)

Reliabiliteetti kuvaa tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen luotettavuus liittyy tulosten
johdonmukaisuuteen, joka tarkoittaa sitd, ettd saadut tulokset eivét ole satun-
nanvaraisia ja tutkimus. Haastatteluista saadun aineiston luotettavuus on sidok-

sissa sen laatuun. Jos vain osa haastateltavista on otettu huomioon aineiston
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analysoinnissa, tallenteiden @anenlaatu on heikko tai litterointi on epatarkkaa ja
sattumanvaraista, aineiston luotettavuus karsii. Nain ei voida mydskaan pitaa
haastatteluaineiston tuloksia luotettavana. tulisi voida toistamaan uudestaan sa-
manlaisin tuloksin. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 8.2; Heikkila 2014, 27-28.)

Kvalitatiivisessa analyysissa reliaabelius keskittyy kuitenkin enemman tutkijan
toimintaan kuin haastateltavien vastauksiin. On tarke&a varmistaa, etta kaikki
kaytettavissa oleva aineisto on huomioitu ja analysoitu oikein, jotta tulokset hei-
jastavat tutkittavien ajatusmaailmaa mahdollisimman tarkasti. (Hirsjarvi &
Hurme 2022, luku 8.2.2.)

Eettisia periaatteita noudatettiin taman opinnaytetyon luotettavuuden varmista-
miseksi. Haastatteluun osallistuneiden yksityisyys ja anonymiteetti turvattiin si-
ten, ettei haastatteluun osallistuneita voida erikseen tunnistaa. Haastattelukut-
sussa (ks. liite 1.) informoitiin tydn tausta ja tavoite ja haastateltavilta pyydetiin
kirjallinen suostumus haastatteluun. Nain varmistettiin, etta kaikki osallistujat
antoivat vapaaehtoisen suostumuksen ennen haastatteluun osallistumista.
Haastattelukutsussa myos kerrottiin osallistujille, kuinka tiedot kasitellaan ylei-

sen tietosuoja-asetuksen mukaisesti.

Taman selvityksen aineiston laatuun luotettavuuden varmistamiseksi haastatte-
lut nauhoitettiin ja litteroitiin samalla menetelmélla sanasta sanaan. Luotetta-
vuutta lisda myos tarkka haastattelurunko, jota jokainen haastattelu seurasi.
Tata tukee Hirsjarven ja Hurmeen (2022, luku 8.2) mukaan juuri se, ettad haas-
tattelurunko on laadukas ja mietitaan ennalta lisdkysymyksia. Kysymykset esi-
tettiin jokaiselle haastateltavalle samassa jarjestyksessa, ja haastattelut etenivat
saman kaavan mukaisesti. Haastateltaville esitettiin jokainen kysymys rungon
mukaisesti, mutta jos haastateltava ei vastannut taysin maariteltyyn kysymyk-
seen, esitettiin sen kohdalla aina tarkentava lisdkysymys. Koska haastattelut to-
teutettiin yksilohaastatteluina, haastattelutilanne saatiin myads pidettya jokaisen
haastateltavan kesken samanlaisena eikd haastattelujen aikana ilmennyt sen

laatuun vaikuttavia hairidtekijoita.
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Selvityksen laatua puolestaan selvasti heikensi haastattelujen hieman pieneksi
jaényt kokonaismaara, jolla on vaikutus vastausten sattumanvaraisuuteen. Tut-
kimuskysymykset pohjautuivat viitekehyksessa kasiteltyihin asioihin ja asioihin
joita tyon toimeksiantaja koki merkittavaksi tiedoksi selvittdd. Tyon selvitykselli-
sen osan laatua olisi myos parantanut se, jos tutkimuksen aihe olisi rajattu tar-
kemmin. Perehdytys on aiheena laaja ja haastatteluissa kasitellyt aiheet olisi pi-
tanyt rajata selkedammin kasittelemaan vain ehdottomasti tyén kannalta olennai-
sia seikkoja. Selvityksen laatua myds heikensi se seikka, ettd perusjoukkoa piti
laajentaa alkuperaisesta suunnitelmasta poiketen, jotta kaikki haastattelut saa-

tiin toteutettua aikataulun mukaan. (ks. luku 4.2.)

Tarkan kuvan saamiseksi palveluvastaavien perehdytyksen laadusta, aihe vaa-
tisi liséa jatkotutkimusta. Jatkotutkimuksen kannalta tarkeimpana tekijana olisi
perusjoukon suurempi maara. Talldin sattumanvaraisuutta vastausten valilla
saataisiin karsittua, ja jokaisesta kasitellysta aiheesta saataisiin nain tarvittava
kylladntyminen. Taman selvityksen haastateltavien aiempi esihenkilokokemus
oli myds melko suuri, jolla saattoi olla merkittavaéa vaikutusta haastattelutulok-
siin. Kysymykset liittyivat paljolti valmiuksiin esihenkilétydhon perehdytyksen jal-
keen ja uskon etta talla oli merkittava vaikutus myaos tuloksiin. Jatkotutkimuk-
sissa tulisi ristiin analysoida haastateltujen aiempi kokemus esihenkilotyosta ja
kokemukset perehdytyksen laadusta ja onnistumisesta. Tama selvitys antaa tu-
levaisuudessa pohjan mahdollisia jatkotutkimuksia varten yrityksessa X, kun

palveluvastaavien perehdytysohjelma otettu kayttéon.

6.3 OpinnaytetyOprosessin ja oman oppimisen arviointi

Taman opinnaytetyon aihe oli mielestani mielenkiintoinen. Perehdytys on kes-
keisessa osassa omaa tyotani ja tyon aihe tuki omaa ammatillista kehitystani,
koska tyon viitekehysosuus vaati syventymaan aihealueisiin, joista sain itse pal-
jon uusia oivalluksia. Tyon avulla saatiin myds keréttya hyodyllista tietoa toi-
meksiantajayritykselle perehdytyksen kehittdmiseen.
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Opinnaytetyoprosessi alkoi marraskuussa 2023. Opinnaytetydprosessia varten
luotiin aikataulu, jossa maariteltiin keskeiset ajankohdat tyon edistymiselle.
Tyodskentelin kevaan ajan taysaikaisesti ja olin varannut itselleni viikkonloput ja
illat tyon kirjoittamista varten. Ajan puute aiheuttikin ehdottomasti eniten haas-

teita tyon Kirjoittamisessa.

Ensimmainen tydn vaihe oli viitekehyksen Kirjoittaminen, joka sujui mielestani
hyvin. Aineistoa oli paljon saatavilla, ja aihepiiri oli mieleinen, joten kirjoittami-
nen oli myos helppoa. Tydn alustavan aikataulun mukaan viitekehyksen piti olla
valmis viikolla 4/2024 mutta palautus venyi viikolle 10 asti ja tyon haastattelu-

osuudelle jai merkittavasti suunniteltua vahemman aikaa.

Haastavimmaksi tyon vaiheeksi osoittautui tutkimushaastattelujen toteutus. Ai-
kataulu oli jo haasteellinen tyon viitekehyksen palautuksen pitkittymisen takia, ja
ongelmaksi koitui haastateltavien tavoittaminen haastattelua varten. Olin aivan
lian optimistinen, etta saisin niin lyhyella aikataululla tavoitettua riittavan maa-
ran haastateltavia. Tarvittava maara haastatteluja saatiin kuitenkin toteutettua,
mutta tavoiteltu haastattelumaara jai kuitenkin yhta haastattelua vaille vajaaksi.
Analysointivaihetta kuitenkin helpotti haastattelujen tarkka ja johdonmukainen

aineiston litterointi.

Mielestani opinnaytety® onnistui hyvin aikataulullisista haasteista riippumatta.
Opinnaytetyoprosessi opetti minulle suunnitteluvaiheen merkitysta aiheen tar-
kassa rajaamisessa ja aikataulutuksessa. Mielestani tyon tavoite kuitenkin saa-
vutettiin ja toimeksiantajalle saatiin luotua arvokasta tietoa uusien palveluvas-

taavien perehdytyksen laadusta.

Lopuksi haluan kiittéaa erityisesti tyon toimeksiantajaani kaikesta saadusta tu-
esta opinnaytety6tani varten. Haluan myos kiittdé ohjaajaani, joka aktiivisesti

auttoi ja ohjasi opinnaytetyotani.
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Liite 1. Haastattelukutsu

Hei. Olen Panu Haapala. Opiskelen Metropolia Ammattikorkeakoulussa lilketaloutta pddaineena Esimiestydn, henkildstén ja
toimintakulttuurin kehittdminen. Teen opinndytetydtd aiheesta "Kohti kaupan alan parasta esihenkilétydta - Kuinka uusien
esihenkildiden perehdytyksen laatua voidaan kehittda yrityksess3 X7

Kutsun sinut tutkimushaastatteluun, joka on osa opinndytetydni tutkimuksellista osuutta. Tutkimushaastattelun tarkoituksena
on kartoittaa uusien esihenkildiden kokemuksia sek3 ajatuksia kuinka esihenkildtydhdn perehdytys on omalla kohdalla
onnistunut. Haastattelusta saatujen tulosten avulla pyritdsn tunnistamaan kehityskohteita, jotta yrityksen esihenkildtydn laatua
voitaisiin kehittdsd kohti kaupan alan parasta esihenkildtyota.

Haastattelusta saatuja vastauksia kasitellddn yleisen tietosuoja-asetuksen (GDPR) mukaisesti ja tutkimuksesta saatuja
vastauksia kdytetdan vain aineistona opinnaytetydtani varten. Tutkimushaastattelu suoritetaan taysin anonymisoidusti, jolloin
yksittdisten haastattelujen ja vastausten perusteella el voida tunnistaa yksittdist3 henkilds. Tim3 toimenpide toteutetaan
noudattaen GDPR-ohjeistuksia tietosuojan varmistamiseksi. Haastateltavien yksityisyys ja henkilGtietojen sucjaaminen ovat
ensisijaisen tarkeitd, ja kaikki kerdtty tieto kdsitell3dn luottamuksellisesti. N3in varmistetaan, ettd tutkimuksen tulokset ovat
yleistettavissa ja hyddyllisid ilman yksittdisten henkildiden tunnistamista. Voit tutustua lisdd Metropolian GDPR ohjeistukseen
sivulla hitps://www.metropolia.fi/fi/metropoliasta/tietosuoja-ja-gdpr.

Haastattelu vie aikaa noin 45min ja haastattelun voi suorittaa tydajalla. Keskustelethan kuitenkin ensin oman esihenkil&si
kanssa, ettd ajankohta sopil aikatauluunne.

Kiitos! Nahd3an haastattelussa. &

-Panu

Tietosuoja Metropolia Ammattikorkeakoul... X

www.metropolia.fi
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Liite 2. Haastattelun runko

Tutkimushaastattelun runko

1. TyoOsudetta koskevat kartoittavat kysymykset

a. Kuinka kauan olet tytéskennellyt esihenkildtehtavissa yrityksessa
X?

b. Onko sinulla aiempaa tytkokoemusta esihenkildtehtavista — jos
on, kuinka pitkaan?

c. Enta koulutustaustaa esihenkilotybhén? Millaista?

2. Kysymykset perehdytyksen yleisesta onnistumisesta ja sisallosta

a. Kuvalile yleisesti onnistuiko perehdytys mielestasi omalla koh-
dalla?

b. Kuvaile asioita, jotka jaivat perehdytyksessa huomioimatta tai
jotka jaivat epaselkeiksi. Ilmeniké joitain asioita vasta myohem-
min?

c. Kuvaile miten perehdytyksessa kaytiin lapi perehdytysohjelman si-
salto, aikataulut ja vastuuhenkil6t?

d. Kuvaile kuinka tydnkuva kaytiin lapi rekrytoinnin alkuvaiheissa
(esim. tyOhaastattelussa), seka kuinka perehdytyksessa otettiin
huomioon koko tydonkuvan lapikaynti?

e. Kuvaile millaista palautetta olet saanut perehdytyksen aikana? Ke-
nelta?

f. Kuvaile kuinka tyokulttuuriin ja organisaatioon sitouttaminen toteu-
tettiin perehdytyksessa?

g. Oliko perehdytysjakso mielestasi tarpeeksi pitka? Miksi — miksi ei?

h. Kuvaile annettiinko sinulle mahdollisuus tutustua tytnantajaan en-
nakkoon ennen tydsuhteen alkua?

I. Miké& perehdytyksen vaihe mielestasi onnistui parhaiten. Alku- ja
yleisperehdytys vai tydhdnopastus? Enta koitko perehdytysmateri-
aalit tai Itseopiskeltavat materiaalit (talonkirja, esihenkilon vastuu-
kirja) hyodylliseksi?

j. Jos olet osallistunut yleisiin koulutuspaiviin (esim. HR jarjestamiin
palveluvastaavien tai tyévuorosuunnittelu), kuvaile onko néaista ol-
lut hy6tya?

k. Kuvaile onko teams-koulutukset olleet hyddyllisia esihenkilotyén
tukemiseksi?
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3. Esihenkilotydn vastuualueiden huomioiminen perehdyttamisessa

a. Kuvaile kuinka perehdyttamisessa on huomioitu:

e Henkiloston tydonhyvinvoinnista huolehtiminen
e Henkil6ston ty6turvallisuudesta huolehtiminen
e Lainalaisuuksien hallinta esihenkilotydssa

4. Yrityksen perustehtava, strategia ja arvot.

a.

b.

Kuvaile omin sanoin yrityksen perustehtava? Tuliko perustehtava
ilmi perehdytyksessa? Missa vaiheessa?

Kuvaile yrityksen strategia ja visio? Tuliko edella mainitut ilmi pe-
rehdytyksessa? Missé vaiheessa?

Kuinka perehdytyksessa otettiin huomioon yrityksen arvojen si-
saistaminen? Kuinka arvojen ymmartamisen tarkeys esihenkilo-
tydssa siséllytettiin perehdyttdmisessa?

5. Valmiudet tyoskentelyyn perehdytyksen jalkeen

Kuvaile oma roolisi organisaatiossa. Millaisena itse koet roolisi -
onko oma rooli hallussa ja selkea? Koetko roolisi oikeanlaisena?
Kuvaile tarkeimmat vastuualueet, tehtavat, tavoitteet sekéa odotuk-
set, johon joutuu itse esihenkildna vastaamaan?

Koitko olevasi valmis esihenkilétehtavaan perehdytysjakson jal-
keen? Miksi?

Kuvaile millaisia haasteita olet kohdannut esihenkilétydssa pereh-
dytyksen jalkeen. Oletko saanut naihin tukea?

6. Perehdytyksen mallit yrityksessa X ja kehitysideat

a. Koetko vierihoitoperehdytyksen toimivaksi malliksi esihenkildiden

perehdytykselle vai olisiko myyjien kaltainen malliperehdytys pa-
rempi perehdytysmalli?

b. Kuvaile kuinka kehittaisit itse esihenkil6iden perehdytysta yrityk-

sessa X.



