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Taman opinndytetyon tavoitteena oli kehittdd Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen hallintopalveluiden
palvelualueelle kuuluvan yleishallinnon vastuualueen uusien tydntekijoiden tyéhoén perehdyttamista. Tar-
koituksena oli kuvata perehdyttamisen vaiheet ja sisaltod toimivan perehdytysprosessin luomiseksi.

Opinndytetyo tehtiin konstruktiivisena tutkimuksena, jonka tuotoksena luotiin kohdeorganisaation vastuu-
alueen kayttoon perehdytysopas tukemaan tyontekijoita tydhon perehtymisessa, sekd hybridijohtamista.
Konstruktiiviselle tutkimukselle ominaista on, ettd tutkimusaiheen valinnan jalkeen perehdytdan alan kir-
jallisuuteen. Opinndytetyon teoreettinen viitekehys muodostettiin tyohon perehdyttamiseen liittyvista tut-
kimuksista ja alan kirjallisuudesta koskien perehdytysprosessia, perehdyttamisen vastuita, tavoitteita ja vai-
kutuksia, seka seurantaa ja arviointia. Lisdksi teoreettinen viitekehys koostui hybridijohtamisesta, hybridi-
ja etatyosta, seka etana perehdyttamisesta.

Konstruktiiviselle tutkimusmenetelmalle on tyypillista valita useita aineiston keruumenetelma. Tdssa opin-
naytetyossa kaytettiin kahta eri menetelmaa. Aineistoa alettiin kerddmaan vastuualueen sihteereille ja esi-
henkildille jarjestettdavien teemahaastatteluiden avulla, joissa oli tarkoitus saada vastauksia tutkimuskysy-
myksiin “Millainen perehdyttdminen tyontekijoiden mielestad tukee heiddan tyohonsa perehtymista?” ja
”"Millainen perehdyttaminen esihenkildiden mielesta tukee tyontekijdiden tydhon perehtymista?” Haastat-
telut analysoitiin induktiivisen sisdllon analyysin avulla. Haastatteluiden analyysien jalkeen esihenkilGille
pidettiin yhteiskehittamisen tyopaja, jossa opinndytetyon tekija esitteli haastatteluiden analyysien kautta
esiin nousseet kehittamiskohdat, joita olivat perehdytyssuunnitelman kehittaminen, organisaatioon pereh-
dyttaminen, yhteiset toimintatavat ja ohjeistukset, seka sosiaalinen tuki perehdyttamisessa. Tyopajan tar-
koituksena oli saada vastauksia tutkimuskysymykseen Millaisilla keinoilla tai menetelmilld perehdyttamis-
prosessia voitaisiin kehittaa, jotta se tukisi hybridijohtamista?

Haastatteluiden ja tyOpajan tulosten pohjalta luotiin implementointisuunnitelma perehdytyksen jatkoke-
hittamisesta, seka perehdytysoppaan kdyttéonotosta. Opinnaytetyon yhteenvetona ja johtopaatoksina voi-
daan todeta, ettd perehdytysprosessi vaatii onnistuakseen huolellista suunnittelua, perehdyttamiseen tu-
lisi varata riittavasti aikaa, tydhon perehtymista tukevat yhteiset toimintatavat ja ohjeistukset, organisaa-
tioon perehdyttdaminen, seka sosiaalisen tuen merkitys uuden tydntekijan tydhon perehtymisessa on mer-
kittava tekija.
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The aim of this thesis was to develop the orientation of new employees in the general administration area
of responsibility for the administrative services of the Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue. The purpose
was to describe the stages and content of the orientation in order to create a functional induction process.

The thesis was carried out as a constructive study, the output of which was the creation of an orientation
guide for the target organisation's area of responsibility to support employees in familiarising themselves
with work, as well as hybrid management. It is characteristic of constructive research that after selecting
the research topic, the literature in the field is familiarised. The theoretical framework of the thesis was
formed from studies related to work orientation and literature in the field concerning the induction pro-
cess, responsibilities, objectives and impacts of induction, as well as monitoring and evaluation. In addition,
the theoretical framework consisted of hybrid management, hybrid and remote work, and remote orien-
tation.

It is typical for a constructive research method to choose several data collection methods. Two different
methods were used in this thesis. Data was collected through thematic interviews with secretaries and
supervisors in the area of responsibility, the purpose of which was to provide answers to the research ques-
tions "What kind of orientation does employees think supports familiarisation with their work?" and "What
kind of orientation do supervisors think supports employees' familiarisation with their work?" The inter-
views were analyzed using inductive content analysis. After the analyses of the interviews, a co-creation
workshop was held for supervisors, where the author of the thesis presented the development points that
emerged through the analyses of the interviews, which included the development of the induction plan,
orientation to the organization, common practices and guidelines, and social support in orientation. The
purpose of the workshop was to get answers to the research question What kind of means or methods
could be used to develop the onboarding process to support hybrid leadership?

Based on the results of the interviews and workshop, an implementation plan was created for the further
development of orientation and the introduction of an orientation guide. As a summary and conclusions of
the thesis, it can be stated that the induction process requires careful planning in order to succeed, suffi-
cient time should be reserved for orientation, common practices and guidelines that support familiarization
with the work, orientation to the organization, and the importance of social support in familiarizing a new
employee with the work is a significant factor.
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1 Johdanto

Perehdyttamiseen kuuluvat kaikki ne toimet, joiden avulla henkil6 saadaan mahdollisimman no-
peasti osaksi organisaatiota, tyoyhteisd6a seka oppimaan omat tyotehtavansa. Oli henkilo sitten
tullut organisaatioon uutena tyontekijana, tai oli han organisaation sisalla tyotehtavidaan vaihtava
henkild, perehdyttamista tarvitaan. Perehdyttamista voidaan pitaa tarkedna monestakin syysta.
Perehdyttamisen avulla uusi tyontekija oppii tydtehtdvansa nopeasti, mutta myos oikein. Perin-
pohjaisella perehdyttamiselld voidaan luoda perehdytettadvalle turvallinen tunne uusien tyoteh-
taviensa alkutaipaleella. (Joki, 2018, 111.) Hyvélla ja perusteellisella perehdyttamiselld voidaan
vaikuttaa positiivisesti perehtyvan tyontekijan sitoutumiseen, tehokkuuteen, tyéhyvinvointiin,

tuottavuuteen, seka tydssa viihtymiseen (Joki, 2018, 111: Saarinen, 2022, 4: Scott ym. 2022,2).

Perehdyttamisen voidaan sanoa olevan prosessi, joka saa alkunsa jo rekrytointivaiheesta, kun
tehtdvaan valitaan siihen parhaiten soveltuva tyontekija (Saarinen, 2022, 159). Perehdytyspro-
sessi on johtamisen viline, jonka avulla organisaatiota voidaan johtaa kohti sen tavoitteita ja to-
teuttaa sen strategiaa. Perehdytysprosessin tulisi olla linjassa organisaation strategian kanssa,
seka perehdytyksen tulisi liittyd muuhun organisaation toimintaan saumattomasti, eika jaada ir-

ralliseksi prosessiksi. (Eklund, 2018, 27.)

Saarinen (2022, 5) on vait6skirjassaan tutkinut miten uusien tyontekijéiden tyén oppimista ja
tyOssa suoriutumista voidaan organisaatiossa edistda kehittamalla perehdyttamista. Saarisen tut-
kimustulokset osoittivat, ettd uusien tyontekijoiden tyossa suoriutumista saatiin parhaiten edis-
tettya perehdyttamiselld, jossa yhdistyivat selkeat tavoitteet, vaiheittainen tyon oppiminen, yksi-
|6laht6inen perehdytyksessa eteneminen, sekd tyoyhteisoon sosiaalistaminen. My6s Miettinen
ym. (2006, 67) toteavat tutkimuksessaan, etta perehtyjda voidaan auttaa siirtymaan ja sopeutu-
maan tyoyhteisoon nopeammin seka tyoskentelemaan yhteison tdysivaltaisena jasenena tavoit-
teellisen perehdytyksen avulla. Perehdytykselld tyontekija saa kokonaiskuvan organisaatiosta,

tyoymparistosta, seka tavoitteista ja toiminnasta.

Taman opinndytetyon tavoitteena on kehittda Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen (Pohteen)
yleishallinnon vastuualueen tyontekijoiden tyohon perehtymista ja tarkoituksena on kuvata pe-

rehdyttamisen vaiheet ja sisdllot, jotka muodostavat toimivan perehdytysprosessin. Opinnayte-



tyon tuotoksena syntyy perehdytysopas, jonka tavoitteena on tukea tyontekijéiden tyohon pe-
rehtymista, seka hybridijohtamista, joka Yleishallinnon vastuualueelle on ominaista maantieteel-
linen etaisyys huomioiden. Perehdytysoppaan kayttoonotosta tullaan tekemaan implementointi-

suunnitelma.

1.1  Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue

Pohjois-pohjanmaan hyvinvointialue (Pohde) on yksi Suomen 21 hyvinvointialueesta, joka kuuluu
Suomen laajimpiin hyvinvointialueisiin. Pohteella on t6issa noin 18 500 sosiaali- ja terveyspalve-
lujen, seka pelastusalan ammattilaista. Hyvinvointialue on jaettu kahteen toimialaan, joita ovat
sosiaali- ja terveystoimi (sote), seka pelastustoimi. Jarjestamistoiminnot vastaavat hyvinvointialu-
een palvelutuotannon ohjauksesta ja resurssien kohdentamisesta. Konsernipalveluihin kuuluvat
HR, hallinto, talous ja hankinnat, tietohallinto, tekniset palvelut, ateria- ja puhtauspalvelut, seka

viestinta.

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen Hallintopalvelui-
den Yleishallinnon vastuualue. Yleishallinto kuuluu Pohteen Konsernipalveluihin, hallintopalvelui-
den vastuualueelle. Yleishallinnon vastuualue kasittaa sihteeripalvelut, johon kuuluvat johdon
sihteerit, hallintopalvelusihteerit, palvelusihteerit sekd osastonsihteerit. Osastonsihteereist3,
seka palvelu- ja hallintopalvelusihteereista koostuvat sihteeritiimit on muodostettu Pohteella syk-
syn 2023 aikana, joita johtavat Palvelupaallikot (2). Sihteerit tydskentelevét Pohteella maantie-

teellisesti laajalla alueella, Kalajoelta Kuusamoon ja johtaminen on hybridijohtamista.

Pohteen toimintaa ohjaa hyvinvointialuestrategia, jonka Iahtékohtana ovat pohjoispohjalaiset ih-
miset, sekd heidan hyvinvointinsa, turvallisuutensa ja terveytensa. Strategian painopisteitad ovat
ihmistd varten, vaikuttavasti yhdessd, rohkeasti uutta, sekd parhaat osaajat. Parhaat osaajat pai-

nopiste kasittda seuraavat asiat:

o Henkil6stdon osallistumisen ja vaikuttamisen hyvinvointialueen toimintaan ja palvelujen

kehittamistyohon

e Hyvinvointialue on arvostettu tydnantaja ja kouluttaja

e Johtaminen tukee henkil6ston tyéhyvinvointia ja osaamisen kehittamista



Opinnaytetyon aihe on saanut alkunsa kohdeorganisaation toiveesta luoda yhteinen perehdy-
tysopas yleishallinnon vastuualueelle tukemaan tyontekijéiden tydohon perehtymista. Talla het-
kellad yhteista perehdytysopasta vastuualueella ei ole, mutta henkildkunnan intraan on HR:n toi-
mesta luotu esihenkildiden ja tyontekijoiden tueksi perehdytyksen tarkistuslista. Tarkistuslistaan
on koottu Pohteen tarkeimmat perehdytykseen liittyvat asiat, jotka tulee ottaa huomioon uuden
tyontekijan aloittaessa tyot Pohteella. Myos perehdytys on sidottu Pohteen strategiaan; johtami-
nen tukee henkildston tyohyvinvointia ja osaamisen kehittdmistd luoden edellytykset kehittaa

henkilostén osaamista ja tyouralla etenemista.

1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydon aihe muodostui kohdeorganisaation toiveesta luoda yhteinen perehdytysopas
yleishallinnon vastuualueelle tukemaan tyontekijoiden tyohon perehtymista ja tydssa suoriutu-
mista. Perehdyttaminen ei ole pelkkaa perehdytysoppaan luomista tai sen lukemista, vaan se tar-
vitsee onnistuakseen toimivan prosessin. Tarkoituksena tdssa opinnaytetyossa on kuvata pereh-
dyttdmisen vaiheet ja sisallot, jotka muodostavat toimivan perehdytysprosessin. Tavoitteena on
kehittaa tyontekijoiden tydhon perehtymistd. Opinndytetyon tuotoksena syntyy yleishallinnon
vastuualueelle yhteinen perehdytysopas, joka on osa perehdytysprosessia. Talla hetkellad yhteista
perehdytysopasta vastuualueella ei ole, koska organisaatio ja itse vastuualue on vield suhteellisen
uusi ja sihteeritiimit on muodostettu syksyn 2023 aikana. Perehdytysoppaan tavoitteena on tukea

tyontekijan tydhon perehtymistd, seka hybridijohtamista maantieteellinen etaisyys huomioiden.

Opinnaytetyon tutkimusongelma on, millainen perehdytysprosessin tulisi olla, jotta se tukisi tyon-
tekijoiden tyohon perehtymista, seka hybridijohtamista? Teoreettiset kysymykset ovat: Mita pe-

rehdyttdminen on? Mita hybrijohtaminen on?

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia ovat

1. Millainen perehdyttaminen tyontekijoiden mielesta tukee heidan tyohonsa perehty-
mista?
2. Millainen perehdyttdminen tukee esihenkildiden mielesta tyontekijoiden tyéhon pereh-

tymista?



3. Millaisilla keinoilla tai menetelmilld perehdyttamisprosessia voitaisiin kehittda, jotta se

tukisi hybridijohtamista?

4, Miten perehdyttamista toteutetaan jatkossa?

1.3 Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostui toisiinsa yhteyksia muodostavista kasitteistd,
joita ovat perehdyttdminen, perehdytysprosessi, perehdyttamisen vastuut, tavoitteet ja vaiku-
tukset, perehdytyksen seuranta ja arviointi, hybridi- ja etatyd, johtaminen ja hybridijohtaminen.
Teoriaosuudessa on kdytetty monipuolisesti ldhdekirjallisuutta alan aiheista, seka aiheisiin liitty-

via tutkimuksia.

Seuraavissa luvuissa (2 & 3) kaydaan lapi opinnaytetydn teoreettista viitekehysta. Lopullisen tuo-
toksen, eli perehdytysoppaan tekemiseen kaytetddn apuna opinndytetydssa kasiteltya teoriaa- ja
tutkimustietoa, jota tullaan tarkastelemaan koko prosessin ajan suhteessa eri vaiheessa hankit-

tavaan empiiriseen aineistoon.



2  Tyohon perehdyttaminen

Perehdyttamisen yritykseen ja tuleviin tyotehtaviin voidaan sanoa alkavan jo rekrytointivai-
heessa, jolloin siihen valitaan parhaiten soveltuva henkild (Kupias & Peltola, 2009, 72: Saarinen,
2022, 159). Haastattelun yhteydessa organisaatiosta ja tyotehtavistd annetut tiedot antavat poh-
jaa perehdytettavan tulevalle tyolle. Henkilovalinnan jalkeen henkilostbammattilaiset voivat
tehda paljon tuloksellisen ja laadukkaan perehdyttdmisen eteen koko organisaation tasolla. Hei-
dan on mahdollista tukea seka esihenkil6itd, mutta myos perehdyttajia luomalla hyvat edellytyk-
set perehdyttimiselle, mutta myos perehdyttdmistd tukevia rakenteita. Strategian tulisi olla
suunnanndyttdja myos perehdyttamisessa (Kupias & Peltola, 2009, 72—-73.) Hyvin johdetussa or-
ganisaatiossa on selvaa, mitd perehdyttdminen pitaa sisallddn, miten sitd hoidetaan ja kuka sen

hoitaa (Kamensky, 2015, 193).

Tyonteko seka siihen oppiminen on myos laissa sdadettya ja valvottua. Lait sisaltavat useita suoria
maarayksia ja viittauksia perehdyttamiseen. Huomio on kiinnitetty erityisesti tydnantajan velvol-
lisuuteen opastaa tyontekija tyohonsa. Perehdyttamista ohjaavat tydsopimuslaki, tyoturvallisuus-
laki seka laki yhteistoiminnasta yrityksissa. (Kupias & Peltola, 2009, 20.) Tyontekijaa ei tulisi pe-
rehdyttaa vain paivittaisiin téihinsa, vaan myds turvallisuuteen liittyviin asioihin. Tyépaikan vaa-
rojen selvittdminen ja niiden arviointi luovat suuntaa ja sisaltoéa perehdytykselle. Tydnantajan tu-
lisikin perehdyttaa tyontekija tydpaikan olosuhteisiin, tyd- ja tuotantomenetelmiin, tyovalineisiin,
seka niiden oikeanlaiseen kayttoon, mutta myos turvallisiin tyétapoihin. Tyontekija tulisi pereh-
dyttdda myos siihen, miten haitat ja vaarat tyossa voidaan estda, esimerkiksi tietotyota tekevan
tyontekijan tulisi saada opetusta ja ohjausta myds tydssa kuormittumisen valttamiseksi, tyokuor-
mituksen hallintakeinoista, tyon tauottamisesta seka myo6s palautumisesta. Tyotehtavasta riippu-
matta, tyontekijan tulee olla myods tietoinen, miten hdanen tulee toimia, jos tyo kuormittaa liikaa,

tai tyontekijaan itseensa kohdistuu tydssa epaasiallista kaytosta tai kohtelua (Autio, 2022, 29.)

Perehdytyksen voidaan kasittaa olevan erilaisia kaytanteita, joiden tavoitteena on varmistaa, etta
tyontekija oppii hallitsemaan uuden tyonsa, sekad sopeutuu osaksi tyoyhteisoa. Jotta tyontekija
voi suoriutua tehtdvassaan hyvin, tulee hanen omaksua monia uusia asioita ja taitoja, seka yhtei-
sid toimintatapoja. Taman lisdksi hdanen tulee oppia toimimaan tehokkaasti organisaatiossa yh-
dessa muiden tyontekijoiden kanssa. Perehdytys on sekd uuden oppimista, mutta myos tiedon

soveltamista. My0s organisaation tulee oppia vastaanottamaan uutta tietoa, muokata olemassa



olevia toimintatapojaan, seka sopeutua uuden tyontekijan myota muutoksiin, joita perehdytet-
tava tuo mukanaan. Uusien toimintatapojen kayttoonotto ei tapahdu organisaatiossa hetkesss,
vaan se vaatii aikaa ja toistoja. Tama tarkoittaa sitd, etta organisaation tulee olla valmis kaytta-
maan perehdytykseen riittavasti resursseja. Perehdytyksessa on kyse siitd, etta perehdytyksen eri
osapuolet tutustuvat toisiinsa riittavasti, jotta he pystyvat tyoskentelemaan tehokkaasti yhdessa,
sekd ymmartamaan toisiaan. Kun perehdytys on toimivaa, se tukee uuden tyontekijan ja organi-
saation keskindista vuorovaikusta, seka sen lisdksi antaa mahdollisuuden kysymysten ja vastaus-
ten esittamiselle (Eklund, 2018, 25-26.) Lisdksi onnistuessaan perehdytys on myds innostavaa ja
motivoivaa, sekd parhaimmillaan se yhdistdd myos tydyhteison keskindistd toimintaa (Honka-

niemi ym. 2007, 154).

Hyvin hoidettu tyontekijan perehdyttdminen tarkoittaa aitoa kiinnostusta henkil6a ja hdnen osaa-
mistansa kohtaan (Joki, 2018, 22). Uuden tyéntekijan osaamiseen on mahdollista tutustua erilais-
ten osaamiskartoitusten kautta (Eklund, 2018, 188). On sekd tydyhteison toimivuuden, mutta
myo0s tuloksen kannalta oleellista, ettd perehdytys organisaatiossa hoidetaan, oli se hoidettu sit-
ten suunnitellun ohjelman mukaisesti, tai tapauskohtaisesti luovuutta kayttaen. Koko liiketoimin-
nan menestymisen kannalta on tarkeaa, ettad uusi tyontekija paasee mahdollisimman nopeasti
osaksi tyoyhteiso3, jolla on aito halu tehda yhdessa hyvia tuloksia. (Joki, 2018, 22.) My6s (Rowlan,
Ruth & Ekot, 2017, 220) toteavat, ettd uudet tyontekijat voivat saada perehdytyksen avulla sel-
keytta rooleistaan, vastuistaan, tyoprosesseistaan, ja muista tyohon liittyvista asioista, jotka sel-
keyttavat myos heiddn tyonkuvaansa ja tydhonsa keskittymistd. N&illa asioilla voidaan vaikuttaa

tyon tehokkuuteen ja vaikuttavuuteen tyossa.

2.1  Perehdytysprosessi

Laadukkaan perehdytyksen voidaan sanoa olevan prosessi, joka edellyttdd onnistuakseen suun-
nittelua, vastuun madarittelya, tavoitteiden asettamista seka suunnitelmallista arviointia (Mietti-
nen ym. 2009, 77). Jakamalla kokonaisuus pienempiin osa-alueisiin, voidaan helpottaa perehdy-
tysprosessin suunnittelua (Eklund, 2018, 91). Usein perehdytysprosessi jaetaan ajallisesti kol-
meen vaiheeseen: perehdyttamiseen ennen tydsuhteen alkua, perehdyttamiseen ensimmaisten

viikkojen aikana, sekd perehdyttdamiseen ensimmaisten kuukausien aikana. Perehdyttdmisen



pohjimmainen tavoite on luoda positiivinen ensivaikutelma tyon tekemistd kohtaan (Saarinen,

2022, 19.)

Kupias & Peltola (2009, 102) jakavat perehdytysprosessin vaiheisiin, joita ovat aika ennen rekry-
tointia, rekrytointivaihe, aika ennen t6ihin tuloa, vastaanottoon, sekd ensimmaiseen paivaan,

viikkoon ja kuukauteen, aikaan koeajan paatyttya ja tyosuhteen paattymiseen.

Ennen
rekrytointia
Jg’ ;il;}r:ﬁg:] rekrytointivaihe

Koeajan ennen toihin

Ensimmainen
. vastaanotto
kuukausi
Ensimmadinen Ensimmadinen
tyoviikko tyopaiva

Kuvio 1. Perehdytyksen vaiheet (Kupias & Peltola 2009, 102)

Perehdyttamisen voidaan sanoa alkavan jo ennen rekrytointia, jolloin mietitdan tulevan tehtavan
vaatimuksia ja siina tarvittavaa osaamista, seka varsinaista tydohon ja organisaatioon perehdytta-
misesta (Kupias & Peltola, 2009, 102; Juholin 2008, 237). Rekrytointivaihe on tarkea vaihe pereh-
dyttamista. Rekrytointivaihe on molemminpuolista vuorovaikutusta tyontekijan ja tydnantajan
valilld, jolloin hakijoille kerrotaan tehtadvan, tydyhteison ja organisaation vaatimuksista ja erityis-
piireistd, kun taas samanaikaisesti organisaatio saa tydnhakijoiden ajatuksista, ndkemyksista seka
osaamisesta tietoa (Kupias & Peltola, 2009, 102). Tyopaikkailmoituksessa, sekd muissa rekrytoin-

timateriaaleissa ja haastattelussa valitettavat rekrytointia edeltavat tiedot voivat luoda perustan



vankalle perehdytykselle, jolloin tyontekija alkaa muodostaa mielikuvaa yrityksesta (Wallace,

2009, 169).

Ennen ensimmaista tyopaivaa tietojen antaminen organisaatiosta tai yrityksesta voi auttaa lievit-
tdmaan uuden tyontekijan ahdistusta tai jannitysta. Erityisesti tietoa, jota uusi tyontekija pitaa
merkityksellisena tai hyodyllisena, kuten pysakaointi, tydpaikan tai toimiston tarkka sijainti, tarvik-
keet ja laitteet seka ruokailu. On olemassa monia tapoja vahvistaa tyontekijan positiivisia tunteita
uudesta tyosta, kuten esimerkiksi tervetuliaisvideon ldhettaminen uudelle tydntekijalle katsotta-
vaksi, tai soittamalla vahintdaan yhden henkilékohtaisen puhelun esihenkilon toimesta, jotta tyon-
tekijalla olisi mahdollisuus viime hetken kysymyksiin ennen toiden aloituspaivaa (Wallace, 2009,
172.) My6s Saarinen (2022, 166) toteaa, etta esihenkilon yhteydenotto ennen tydsuhteen alkua

voi lievittaa epatietoisuutta ja jannitystd uutta tyota kohtaan.

Toihin vastaanotossa tyontekija saa ensivaikutelman koko tyéyhteisosta. Vastaanottoon kannat-
taa siis panostaa. Ensimmaisen tyopdivan aikana hoidetaan yleensa kiireellisimmat kaytannon-
asiat, kuten avainten luovutus, kulkuluvat ja muut tyon aloittamiseen liittyvat kdaytannon asiat.
(Kupias & Peltola, 2009, 103-107: Tyoterveyslaitos, 2022.) Wallace (2009, 167) toteaa tutkimuk-
sessaan, ettd ensimmaisten paivien kriittisin ndakodkohta ja tarkein elementti tulisi olla uuden tyon-
tekijan henkilokohtaisista ja sosiaalisista tarpeista huolehtiminen, eli tydontekijaa tulisi auttaa tun-

temaan olonsa tervetulleeksi ja tuntemaan itsensa osaksi tiimia.

Ensimmaisen viikon aikana on toivottavaa, etta uusi tyontekija paasee kiinni tydhénsa. Ensimmai-
sen viikon perehdytystéa voisi kutsua ensiapupakkaukseksi, jonka avulla tydntekija paasee hyvin
alkuun (Kupias & Peltola, 2009, 103.) Ensimmaisten viikkojen aikana perehdytyksessa tulisi kes-
kittya tyotehtavaan perehdyttdmiseen, tyoyhteisdon tutustumiseen, seka tyoroolin maarittami-
seen (Saarinen, 2022, 20). Ensimmaisen kuukauden aikana tyontekijalla tulisi olla jo mahdollisuus
tuoda omia ndkemyksidan tyosta esille, joiden avulla hdn parhaimmillaan kehittaa tydn toiminta-
tapoja. Esihenkil6lld ja koko tyoyhteisolla tulisi olla kykya ja vilpitonta halua ottaa vastaan pa-

lautetta ja ndin ollen kehittda myods omaa toimintaansa. (Kupias & Peltola, 2009, 104-107.)

Koeajan paatyttya tyontekija on otettu osaksi tydyhteisda ja han kokee kuuluvansa niin tydyhtei-
s66nsd kuin olevansa osa organisaatiota. Ennen koeajan padattymista tulisi pitdaa esihenkilon

kanssa koeaikakeskustelu, jossa voidaan molemminpuolisesti arvioida perehdyttamisen ja pereh-



tymisen onnistumista (Kupias & Peltola, 2009, 109—110.) Perehdyttamista onkin mahdollista ke-
hittdd annetun palautteen perusteella (Tyoterveyslaitos, 2022). Tassa vaiheessa voidaan myos
tarkastella rekrytoinnin onnistumista. Tyontekijan perehdyttaminen voi paattya myos siihen, etta
tyontekija paattaa jattaa yrityksen. Tassa tapauksessa tulisikin muistaa pyytaa hanelta palautetta

perehdyttamisen onnistumisesta lahtokeskustelun merkeissa. (Kupias & Peltola, 2009, 109-110.)

Eklund (2018, 92) jakaa perehdytyksen puolestaan eri osa-alueisiin, joita ovat vastuualueiden ja
tavoitteiden lapikdyminen, tyotehtavdaan opastaminen, organisaation toimintaan tutustuminen,
prosessien ja kaytdanteiden oppiminen, verkostojen muodostaminen ja kehittymisen seuranta pe-

rehdytyksen aikana.

Tyotehtdvaan Organisaation
opastaminen toiminta

Vastuualueet ja Prosessit ja

tavoitteet kaytanteet

Kehittymisen
seuranta

Kuvio 2. Perehdytysprosessi Eklundin (2018, 92) mukaan

Jo rekrytointivaiheessa tulisi avata hyvin tyon vastuualueet ja tyétehtdvan tavoitteet. Talloin niita
on helpompaa kdyda lavitse myos perehdytyksen aikana. Ty6tehtdavadn opastamiselle tarkoite-
taan kdytdannon opastusta kyseiseen tehtdvaan, joka viittaa erilaisiin tyopaikan sdantoihin tai toi-
mintatapoihin, joiden avulla tyo voidaan suorittaa onnistuneesti. Perehdytyksen iso osa-alue on
toiminnasta kertominen, ja se sisdltda asioita, joita organisaatiosta halutaan viestittda laajem-
massa kaavassa. Prosessien ja kaytdnteiden oppiminen organisaatiossa tarkoittaa sitd, ettd ne
ovat osa johtamiskdytanteitd, miten organisaatiossa tyota johdetaan. Kdytanndssa tama tarkoit-

taa sitd, etta riippumatta organisaatiosta eri prosesseille voi olla olemassa maaritellyt tavat, miten
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ne tulisi hoitaa. On my6s mahdollista, ettd tydntekijalla voi olla valtaa vaikuttaa siihen, miten
tyonsa suorittaa. Verkostot ovat myos tarkea osa perehdytysprosessia. Mitd enemman tyonteki-
jalla on henkiloita verkostossaan, jotka voivat auttaa hanta tyohon liittyvien haasteiden kanssa,
sitd todenndkdisemmin hanen on mahdollista saada apua silloin kun sita tarvitsee (Eklund, 2018,
92-109.) Kehittymisen seuranta on myo6s perehdytysprosessin suunnittelun tarkeé vaihe. Jatku-
valla seurannalla varmistetaan, ettd paastdan madriteltyihin tavoitteisiin, mutta sen avulla on
myo6s mahdollista arvioida perehdytyksen toimivuutta ja vaikuttavuutta (Eklund, 2018, 109: Ty6-
turvallisuuskeskus 2020, 15.)

Cable, Gino & Staats (2013, 26—27) kasittelevat perehdytysprosessia, johon kuuluu nelja periaa-
tetta, joilla uuden tyontekijan perehdytysprosessi saadaan hyvaan alkuun. Ensimmainen periaate
on, ettd irrottaudutaan perinteisesta tyontekija - tydnantaja jaosta, jossa tyontekija tekee hanelle
osoitetut tehtavat, joista tydnantaja maksaa. Tyonantajien tulisikin muistaa, etta organisaatioissa
on ihmisia, jotka haluavat kehittya tyossaan ja kayttaa vahvuuksiaan. Toisen periaatteen mukai-
sesti jokaisen tyontekijan henkilokohtaisia vahvuuksia tulisi korostaa ja heita tulisi kannustaa saa-
vuttamaan omat tavoitteensa ja intohimonsa. Lisdksi heita tulisi kannustaa 16ytamaan itsellensa
ominaiset tavat oppia ja kehittya tyossaan. Kolmas periaate on kannustaa tyontekijaa esittele-
maan itsensa uusille kollegoille hanelle ominaisella tavalla, joka tuo esiin hanen vahvuutensa ja
oman identiteettinsa. Neljannen periaatteen mukaan uutta tyontekijaa tulisi ohjeistaa mietti-
maan, mitkd ovat hdanen vahvuutensa ja miten niita voitaisiin soveltaa ja hyédyntaa uuteen teh-
tavaan. Talla tavalla tyontekijalle luodaan mahdollisuudet kehittda tyotdan itselleen ominaiseen

suuntaan, joka lisda hdanen motivaatiotaan tyota kohtaan.

2.2 Perehdyttdamisen vastuut

Ty6suojelulainsadadantéon on maaritelty useita tyonantajaa velvoittavia maarayksia perehdytta-
misen jarjestamiseksi. Perehdytyksen kokonaisuudesta vastaa kuitenkin 1dhin esihenkild, mutta
kdytdannossa perehdyttamistd voi tehda organisaatiossa kuka vain, jolle tehtdva on delegoitu (Ek-
lund, 2018, 140: Tyoturvallisuuskeskus, 2013.) Perehdyttajana voi toimia tyokaveri, toinen esi-
henkild, organisaation sisalla nimetty kouluttaja tai organisaation ulkopuolinen henkil6. Perehdy-

tysprosessin aikana voi olla useampikin perehdyttéja tilanteen mukaan. (Eklund, 2018, 140.)
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Epdselva vastuunjako on yksi perehdyttamisen epdkohdista. Tama tarkoittaa, ettad perehdytyksen
eri osa-alueita ei ole riittavan selkeasti jaettu ja delegoitu. Kun perehdytyssuunnitelmaa laadi-
taan, olisi hyva varmistaa resurssien riittavyys seka vastuunjako. Vastuunjakoon kannattaa kiin-
nittdd huomiota riittavasti, vaikka perehdytysprosessi organisaatiossa olisikin luonteeltaan va-
paamuotoinen tai joustava. Jokaisen perehdyttdjan tulisi saada valmistautua perehdyttamiseen
riittavasti. (Eklund, 2018, 140.) Useissa organisaatioissa on erikseen nimetty henkil6t, jotka vas-
taavat perehdyttdamisesta (Kupias & Peltola, 2009, 82). Perehdytysvastuun jakaminen organisaa-
tiossa on kuitenkin hyva tapa jakaa vastuuta, joka hyodyttaa seka esihenkil6d, mutta myos muita

organisaatioon kuuluvia jasenia (Eklund, 2018, 141).

Organisaatioissa voi olla erilaisia perehdyttdjarooleja. N&ita ovat esimerkiksi tydhdnottaja, tulok-
kaan vastaanottaja, hallinnollinen perehdyttaja, tydsuhteeseen perehdyttdja, organisaatioon pe-
rehdyttaja tai tulokkaan kokonaisperehdyttamisen koordinoija. Tyohdnottajalla voi olla suuri vai-
kutus tyontekijan ensivaikutelmaan organisaatiosta, tydyhteisosta seka tulevasta tyosta. Olipa ky-
seessa sitten minkalainen perehdytys tahansa, jollakin henkil6lla tulisi olla kokonaisvastuu uuden
tyontekijan kokonaisperehdyttamisen koordinoinnista. Erityisen tarkeda tama olisi huomioida sil-
loin, jos yhden tulokkaan perehdyttdmiseen osallistuu useampi henkild. Mikali vastuu perehdyt-
tamisestd on "kaikilla”, vastuuta ei todellisuudessa ole kenelldkaan, vaan se jaa tulokkaalle itsel-
leen (Kupias & Peltola, 2009, 95-98.) Lahiesihenkild on kuitenkin aina vastuussa perehdyttamisen
suunnittelusta, toteutuksesta ja sen valvonnasta. Lahiesihenkil6 voi delegoida perehdyttamiseen
liittyvia tehtavia eri tyonopastajille, mutta vastuu sdilyy aina esihenkildlla itselldan (Tyoturvalli-

suuskeskus, 2013).

Useissa organisaatioissa onkin tapana nimeta perehdytettavalle kummi tai mentori, jonka tarkoi-
tus on huolehtia ja tukea perehdytettavaa hianen perehtymisvaiheensa aikana (Kupias & Peltola,
2009, 98: Miettinen ym. 2009, 81). Mentorit ovat organisaatiossa resurssi, jotka voivat auttaa
uusia tyontekijoita tyossaan. Mentori voi opettaa uusille tyontekijoille organisaatiosta, tarjota
neuvoja, auttaa tydnohjauksessa, seka tarjota sosiaalista tukea. Uudet tyontekijat voivat kdantya
mentoreiden puoleen, kun heilld on kysymyksia, mita he eparoivat kysya esihenkil6iltdaan, koska
eivat halua nayttaa epapateviltd (Bauer, 2019, 11.) Ammattilaisten mielestd mentoroinnilla voi-

daan vastata moniin yksilon kehittymistarpeisiin. Sen avulla voidaan jakaa tietoa ja kokemuksia,
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vahvistaa erilaisia taitoja, 16ytaa uusia nakdkulmia, seka ratkaisuja omaan tyéhonsa. Lisaksi men-
toroinnin avulla voidaan parantaa tydssa jaksamista, seka tukea yksiloa elaman erilaisissa siirty-

mavaiheissa (Karjalainen, 2010, 122.)

Bauerin (2019, 11) mukaan eras tutkimus osoitti, ettd uudet tyontekijat, joilla oli ollut mentori
perehdytyksensa aikana, saivat enemman tietoa uusista organisaatioistaan kuin uudet tyonteki-
jat, jolla ei ollut nimettyd mentoria. Tutkijat ovat havainneet myds, ettad uudet tyontekijat ovat
todenndkdisemmin oppineet ja sisdistdneet organisaationsa kulttuurin keskeiset arvot, jos he
ovat viettdneet aikaa mentorin kanssa. Mentorointiohjelmat, vuorovaikutus kollegoiden kanssa
ja riittava tieto auttavat uusia tyontekijoitd sopeutumaan helpommin uuteen tydymparistoon.
My®os Karjalainen (2010, 122) toteaa, ettd mentorointi on vuorovaikutuksellista oppimista, jossa

oppivat seka mentori, etta aktori ja se rakentuu tasavertaisuudelle ja luottamuksellisuudelle.

2.3 Perehdytyksen tavoitteet ja vaikutukset

Perehdyttaminen kasitteena kuulostaa hyvin yksiselitteiseltd. Perehdyttamisen tarkempi sisalto
on kuitenkin muuttunut vuosien kuluessa ja eri organisaatioissa se merkitsee eri asioita. Tahan
on vaikuttanut erityisesti se, milld tavalla organisaatio kytkee perehdyttamisen strategiaansa ja
muuhun toimintaansa. (Kupias & Peltola, 2009, 17.) Organisaation tulee ottaa vastuu onnistu-
neen perehdytyksen takaamiseksi perehdytyksen edellytyksien varmistamisella. Tyolainsaadanto
maarittelee tarkeita nakokulmia perehdytykseen, mutta suppeasti. Tyélainsdadadanndssa maaritel-
tyjen asioiden lisdksi tarvitaan kuitenkin muitakin tavoitteita, joita perehdytyksen kautta halutaan

toteuttaa. (Eklund, 2018, 111-112.)

Perehdytyksen tavoitteena voidaan sanoa olevan se, ettd tyontekija kykenee mahdollisimman
pian ottamaan itsendisen vastuun tyotehtavistaan. Samalla tyontekija perehdytetddan omaan tyo-
yhteis66n ja tutustutetaan organisaatioon, jolloin han oppii tuntemaan laajemmin tyéyhteis6aan
ja osaa nain ollen hyédyntaa organisaationsa erilaisia palveluja tyossaan. Talla tavalla pystytaan
lisadmaan hanen sitoutumistaan organisaatioon ja tydyhteisdon, seka vaikuttamaan tyomotivaa-
tioon. Hyvalla perehdyttamiselld voidaan luoda myds hyva ensivaikutelma, seka rakentaa luotta-
musta tyontekijan ja tyonantajan valille (Miettinen ym. 2009, 82: Tyo6turvallisuuskeskus, 2020,

14.)
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Organisaatiot maarittavat usein perehdytykselle yleiset tavoitteet, mutta yleiset tavoitteet kuvaa-
vatkin perehdytysta kaikkien uusien tyontekijoiden perehdytykselle vaikutuksellisia tavoitteita,
eivatka yksilotason tavoitteita. Taman vuoksi jokaiselle tyontekijalle tulisikin myds maarittaa teh-
tavankuvan ja henkilon osaamisen mukaan hanen oman perehdytysjaksonsa tavoitteet. Talla ta-
valla saadaan realistisemmat ja konkreettisemmat tavoitteet, jotka tekevat perehdytyksen seu-
rannasta myos mielekkdampaa. (Eklund, 2018, 120.) Tarvittava osaaminen on mahdollista jasen-
nelld ja kuvata monella eri tavalla. Useissa organisaatioissa on tehty tarkkoja osaamiskuvauksia ja
karttoja, joita on hyédynnetty perehdyttamisen suunnittelussa. Osaamiskartoitusten perusteella
laaditut kartat ovat hyva pohja sille, kun arvioidaan mita uudelle tyontekijalle tulisi hdnen tyésuh-
teensa alussa perehdyttda. Kartat ovat hyva apuvaline myds osaamistason arvioimisessa. Taman
avulla voidaan keskittya perehdyttamisessa erityisesti niihin asioihin, jotka ovat keskeisia kyseisen
tehtdvan kannalta, tai niihin asioihin, joiden osaamisessa on vield puutteita (Kupias & Peltola,

20009, 88.)

Organisaatiot maarittelevat perehdyttamiselle muitakin tavoitteita, kuin esimerkiksi tyoturvalli-
suudesta huolehtimisen. Uuden tydntekijan sitoutuminen tyéhonsa mainitaan usein perehdytyk-
sen yleisimmista tavoitteista, mutta jokaiselle organisaatiolle se ei kuitenkaan ole ensisijaisin ta-
voite. Joissain organisaatioissa lyhyet tyosuhteet ja vaihtuvuus ovat yleisid, mutta toisaalta toi-
vottujakin. Silloin perehdytyksen tavoitteet asetetaan vain nopeaan tydhon oppimiseen, seka ru-
tiinitehtavien hyvaan hallintaan. Puolestaan organisaatioissa, joissa toivotaan pitkaaikaista tyo-
hon sitoutumista, ja jossa ollaan valmiita panostamaan pitkalla aikavalilld organisaation kehitty-
miseen, tavoitteet perehdytyksesséa voivat ndyttaa hyvin erilaisilta. Tavoitteet voivat olla esimer-
kiksi tydymparistoon tutustuminen, organisaatiokulttuuriin sopeutuminen ja siina viihtyminen.
Jokaisen organisaation tulisikin pohtia; mitd perehdyttamiselld omassa organisaatiossa tavoitel-
laan, mita suunnitellulla perehdytykselld on tarkoitus saavuttaa, ja miten se tukee organisaation

strategiaa? (Eklund, 2018, 28-29.)

Ty6hon oppimista voidaan edistda maarittelemalla tydntekijdlle oppimistavoitteet, jolloin tyon-
tekija tulee tietoiseksi omista tavoitteistaan. Lisdksi han pystyy ottamaan vastuuta myds omasta
oppimisestaan. Tyon oppimisessa tulisi edeta yksilollisesti varmistaen, etta jokainen uusi tyonte-
kijd on saanut riittavasti tietoa, seka taitoja suoriutuakseen tyotehtavistaan. (Saarinen, 2022,
159.) Yksilollisella perehdytyksella uskotaan olevan positiivisia vaikutuksia uuden tyontekijan tyo-

tyytyvdisyyteen (Rodeghero ym. 2020).
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Bauer (2019, 10) toteaa artikkelissaan, ettd muodolliset perehdytysohjelmat auttavat uusia tyon-
tekijoita ymmartamaan monia tarkeita nakokohtia tyostaan tai organisaatiostaan, mukaan lukien
organisaation kulttuurin ja arvot, seka tavoitteet. Perehdytysohjelmilla on hanen mukaansa my0s
sosiaalinen rooli, silld se sen avulla voidaan saada uudet tyontekijat tuntemaan olonsa tervetul-

leiksi esittelemalld heidat tyotovereilleen ja muille organisaation jasenille.

Uuden tyontekijan perehdytys on olennainen osa tyontekijoiden sitoutumista organisaation ta-
voitteiden saavuttamiseen. Se on myds sosiaalistamisen tapa, jossa uudet tyontekijat ohjataan
organisaatioon, johon heidat on rekrytoitu. Organisaatioon sosiaalistamisella tarkoitetaan pro-
sessia, jossa uudesta tyontekijdsta tulee organisaation jasen (Eklund, 2018, 81 & Yakubu, 2023,
48). Sosiaalistamisen avulla voidaan vaikuttaa tyontekijan kokemukseen yhteenkuuluvuudesta,
seka edistda hanen tyossa viihtymistaan, seka tyéssa oppimistaan. Lisaksi onnistunut sosialisointi
voi johtaa tehokkaisiin tyontekijoihin, joilla on positiivinen tydasenne, sekd he pysyvét organisaa-

tiossa pidempaan. (Saarinen, 2022, 159: Bauer & Erdogan, 2011, 57-58.)

Bauer (2013, 2-3) nostaa artikkelissaan esiin perehdytyksen nelja eri tasoa (nelja C:t3), joita ovat
clarification, compliance, culture ja connection. Clarification tarkoittaa sitd, ettd varmistetaan,
ettd tyontekija on ymmartanyt uudet tyotehtavansa ja siihen liittyvat odotukset. Compliance,
puolestaan tarkoittaa tyosuhteen kadytantoja, saantoja ja periaatteita. Culture tarkoittaa, etta
tyontekija sisdistaa organisaation arvot, seka viralliset ettd epaviralliset, mutta myds organisaa-
tiokulttuurin. Connection viittaa siihen, etta tyontekija osaa toimia organisaatiossa luodakseen
verkostot ja ihmissuhteet. Naistd Bauer nostaa tarkeimmaksi ensimmaisen C:n (clarification), silla
siihen liittyvilla tekij6illa voidaan hdanen mielestdan vaikuttaa tyontekijan tyosuoritukseen, tyo-
tyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, seka yrityksen liikevaihtoon ja tydntekijoiden pysyvyyteen. Cable
ym. (2013, 27) toteavat tutkimuksessaan, ettd kun uusi tyontekija saa olla oma itsensa ja kayttaa
omia vahvuuksiaan, se tuo hanelle aitouden, hyvinvoinnin, sekd merkityksellisyyden tunteita.
Nama kokemukset ja tunteet lisdavat tyontekijan luovuutta ja tehokkuutta. Ne lisddvat myos

tyontekijan sietokykyd, vahentavat stressia, seka luovat yhteytta muihin tyontekijoihin.

Perehdytyksessa tulisi korostaa uudelle tyontekijalle sitd, miksi juuri hdnen roolinsa on tarkea yri-
tyksen tavoitteiden saavuttamisen kannalta (Bauer 2010: Joki, 2018, 112). Tata nakdokulmaa ko-
rostamalla voidaan saada suuriakin hyotyja aikaan, silld tutkimukset osoittavat, etta tyontekijoi-

den tehokkuus on parempi niissa yrityksissa, joissa on panostettu niihin toimenpiteisiin, joiden
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avulla uuden tyontekijan on ollut mahdollista luoda kasitystda omasta roolistaan, seka sen merki-

tyksesta organisaatiolle (Pradhan & Jena, 2019, 37.)

Jarjestelmallisesti ja kattavasti suunniteltu uusien tyontekijoiden perehdytys voi luoda pohjan po-
sitiivisille, pitkaaikaisille suhteille organisaation ja tyontekijoiden valille (Srimannarayana, 2016,
620). Se on tehokas tyokalu tyontekijoiden tyotyytyvdisyyden parantamiseen ja organisaation ta-
voitteiden edistamiseen. Hyvin suunnitellulla ja organisoidulla perehdyttamiselld voidaan tehda
uuteen tydntekijaan positiivinen ensivaikutelma, joka puolestaan voi vaikuttaa tyontekijan tyo-

tyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen (Hirsch, 2017: Srimannarayana, 2016, 620.)

2.4 Perehdytyksen seuranta ja arviointi

Uuden tyontekijan perehdyttdmisen toimivuutta on hyva seurata ja arvioida koko perehdytyspro-
sessin ajan (Kjelin & Kuusisto, 2003, 245). Perehdytyksen edistymisen ja kehittymisen seurannasta
sopiminen kuuluu perehdytysprosessin suunnitteluun. Perehdytyksen etenemisen seuraaminen
on tarkeaa, jotta perehdytettdvalle henkildlle pystytdaan tarjoamaan toimiva perehdytys. Seu-
ranta ja arviointi ovat keinoja paasta maariteltyihin tavoitteisiin, seka niiden avulla kyetdan rea-

goimaan my6s muutoksiin (Eklund, 2018, 109.)

Positiivinen ja rakentava palaute ovat erityisen tarkeita asioita tydssa kehittymisen kannalta (Ek-
lund, 2018, 109). On tavanomaista, ettd uudet tyontekijat tekevat virheita tyosuhteensa alussa ja
heidan voi olla vaikeaa ymmartaa ja tulkita tyotovereiltaan saamiaan reaktioita. Tama tarkoittaa,
ettd uudet tyontekijat tarvitsevat usein palautetta ja ohjausta. Tutkimusten mukaan johdonmu-
kaisella palautteen annolla on todettu olevan hyotya uusien tydntekijoiden tyéhén sopeutumi-
sessa. Perehdytykseen liittyvan palautteenannon voidaan sanoa olevan kaksisuuntainen prosessi.
Esimerkiksi kehityskeskustelut ovat hyva palautteen antoon sopiva menetelma (Bauer, 2019, 13.)
Saarinen (2022) on tutkimuksessaan todennut, etta tyontekijoiden tyossa oppimista edistivat sel-
kedt oppimistavoitteet, seka palautteen anto. Palautteen avulla tyontekijat pystyivat ymmarta-
maan paremmin mita heiltd odotetaan. Saadun palautteen avulla tyontekijat pystyivat edista-

maan hyvia toimintatapojaan ja korjaamaan virheellisid toimintatapojaan (Saarinen, 2022, 173.)
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Hyva esimerkki perehdytyksen seurantakaytannoista on perehdytyskeskustelut. Perehdytyskes-
kustelut ovat perehdyttdjan ja uuden tyontekijan valisia seurantakeskusteluja, joita kdydaan pe-
rehdytysjakson aikana. Niiden tavoitteena on kayda keskustelua siitd, miten perehdytys on eden-
nyt, sekd mahdollistaa molemminpuolinen palautteenanto miettien tulevaa (Eklund, 2018, 122—
123.) Perehdytyksestad onkin hyva keradta palautetta uusilta tyontekijoiltd jo perehdytyksen ai-
kana, jotta sen mahdolliset puutteet voidaan korjata vield perehdytysjakson aikana (P.R. Scott
ym. 2022, 5). Tyontekijan lisdksi perehdytyskeskusteluun voi osallistua esihenkil6, perehdyttaja,
mentori tai kollega. Onkin hyva pohtia, kenen kanssa on oleellisinta kdyda tdman tyyppista kes-
kustelua. Esihenkilon tulee olla tietoinen perehdytyksen etenemisesta, mutta se ei valttamatta
tarkoita, ettd hanen taytyisi olla jokaisessa keskustelussa mukana. Keskustelukdaytannon tulee so-
pia organisaation kulttuuriin ja olla linjassa organisaation johtamiskaytdnteiden kanssa (Eklund,

2018, 122-123.)

Jokisaari ym. (2012, 20-21) tutkimuksessa on nostettu esiin myds perehdytykseen osallistuvien
esihenkiléiden ja henkilostdhallinnon edustajien nakemyksia perehdytyksestd. Perehdytysta eni-
ten tukevaksi kdytannoksi tutkimuksessa nostettiin perehdytyksen suunnitelmallisuus ja seu-
ranta, joka tarkoitti etukateen laadittua mallia. Perehdyttdamisen malli sisdlsi perehdytykseen liit-
tyvat etukateisvalmistelut, vastaanottamisen, perehdyttamisen aikatauluttamisen, perehdytetta-
vat sisallot sekd perehdytykseen liittyvan vastuunjaon. Tarkedksi kehittamiskohteeksi tutkimus

osoitti myos perehdytysprosessin standardoinnin ja seurannan.

Perehdytysta tulisi seurata myos siksi, ettd sen kautta kerattavan palautteen avulla on mahdol-
lista kehittda myos perehdytysprosessia. Perehdytyksen seurannan tarkoitus on varmistaa uuden
tyontekijan jatkuva kehittyminen ja ettd sovitut tavoitteet etenevat oikeaan suuntaan. (Eklund,
2018, 109-120.) On myos tarkeaa, etta itse perehtyjad saa tiedon edistymisestaan. Se antaa pe-
rehtyjalle vaikutelman siita, ettd myds organisaatio on kiinnostunut perehdytettdvan osaamisen
kehittymisesta. llman systemaattista perehdytyksen seurantaa, kummankaan osapuolen on mah-
dotonta tietda, miten perehdytettavan tyontekijan osaaminen on perehdytyksen aikana kehitty-
nyt. Systemaattinen seurannan avulla voidaan selvittdada myos, millaista tukea tyontekija tarvitsee
kyseisella hetkelld. Seurantaa tulisi myos dokumentoida seurantalomakkeelle tai -taulukkoon sita
mukaa, kun perehdytettavia asioita on yhdessa kayty lapi. Perehdytysprosessin etenemisesta ei

ole mahdollista pysya ajan tasalla ilman aktiivista ja sddnnoéllista seurantaa. Perehdytysta kannat-
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taakin seurata vaihe kerrallaan asettamalla osatavoitteita, jotka ohjaavat toimintaa tehokkaam-
min. Osatavoitteiden kautta perehdytettdva saa useammin onnistumisen kokemuksia, jotka kan-
nustavat taas seuraavien tavoitteiden saavuttamiseen. Pitkan tahtdaimen tavoitteet on myo6s hyva

kdyda lapi, jotta tiedetadn mita kohti ollaan menossa. (Eklund, 2018, 109-120: Joki, 2018, 121.)

Perehdytyksen arviointia tulisi tehda saannollisesti. Organisaatioiden tulee olla jatkuvasti valmis
kehittdmaan perehdytysohjelmaansa paremmaksi. Perehdytyksen seurannalla voidaan arvioida
seka uuden tyontekijan edistymista, ettd organisaation perehdytysjarjestelman toimivuutta. Ke-
hittdmalla perehdytystd hyddyt voivat nakya pitkdaikaisena sitoutumisena ja suorituskyvyn pa-
rantumisella. (P.R. Scott ym. 2022, 5-6.) Huonosti toteutettu perehdytys voi pahimmillaan vaikut-
taa uuden tyontekijan muodostamaan tydnantajamielikuvaan ja se voi vaikuttaa negatiivisesti
myo6s hanen henkilostokokemukseensa (Hirsch 2017; P.R. Scott ym. 2022, 7). Jos perehdytys on
suunniteltu ja toteutettu huonosti, voi se antaa uudelle tydntekijalle vaikutelman myds siita, etta

organisaatio on heikosti johdettu (Hirsch, 2017).
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3  Johtamisen eri muodot

Johtaminen on toimintaa, jonka yleinen tavoite on paasta haluttuun pdamaaraan (Viitala & Jylha,
2019, 15). Johtajuus mielletdan yleensd myos johtamisen osa-alueeksi, jonka tarkoituksena on
tehda ratkaisuja siitd, miten tavoitteellista toimintaa ohjataan eteenpain ja miten siihen innoste-
taan ja sitoutetaan (Tienari, 2021, 31). Yritys saavuttaa tavoitteensa siis johtamalla. Keskeisin ky-
symys onkin, miten tehdaan se mita halutaan tehda. Muita keskeisia kysymyksia ovat: mita tavoi-
tellaan, miten organisaatio muodostetaan paamaarien vaatimalla tavalla ja miten se saadaan toi-
mimaan mahdollisimman tehokkaasti, sekd mita resursseja tarvitaan ja miten ne hankintaan. Eri-
tyisen tarkeda on, milla tavoin organisaatiota johdetaan, jotta organisaatiossa tyoskentelevat ih-
miset tekisivat mahdollisimman tehokkaasti sen, mitd on tarkoitus tehda (Viitala & Jylha, 2019,

15.)

Julkisen johtamisen toimintaymparistd on muuttunut vuosien varrella entistd monimutkaisem-
maksi. Johtajan on osattava toimia nopeasti muuttuvassa, kaoottisessa ja hajautuneessa organi-
saatiossa, joka tuo johtajille lukemattomia haasteita. Julkisen sektorin toimintaymparistélle on
tyypillista arvojen, mutta myos tavoitteiden moninaisuus ja ristiriitaisuus. Johtamiseen liittyy mo-
ninaisia ja osittain myos vastakkaisia tavoitteita. Naita ovat tehokkuus, hyvinvointi, keskittaminen
ja hajauttaminen, uudistaminen ja sdilyttaminen, vakaus ja kasvu, joustavuus ja kontrolli, seka

lyhyt ja pitka aikajanne. (Sydanmaalakka, 2015, 75.)

Johtamisen voisi sanoa olevan parhaimmillaan tunteiden viritystd, innostamista, konkreettisesta
tavoite- ja palauteviestinta, jonka tavoitteena on mahdollistaa hyva ja sujuva ty6. Johtamiseen
kuuluu myds osaamisen varmistaminen, luottamuksen rakentaminen, suunnan nayttdminen ja
ongelmiin puuttuminen. Tyonantajalla on paavastuu tyéolojen turvallisuudesta, terveellisyydesta
ja henkiloston hyvinvoinnista. Tyonantajaksi voidaan kutsua henkil6a, joka korvausta vastaan
kadyttaa palveluksessaan vierasta tyovoimaa. Tyonantajan edustajina tyopaikalla toimivat esihen-
kil6t. Moniportainen organisaatio jakaa tydnantajan vastuun ylimman johdon liséksi keskijohdolle

ja lahiesihenkilille. (Tyoturvallisuuskeskus, 2023,3.)

Esihenkilon perustehtaviin kuuluu johtaa asioita ja ihmisia. (Tyoturvallisuuskeskus, 2023,3). Esi-
henkilon tarkein tehtdva on johtaa toimintaa organisaation strategian mukaisesti ohjaamalla

myos alaisiaan strategialdhtoiseen toimintaan (Sumkin, 2012; Tyoturvallisuuskeskus, 2023, 3).
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Henkiloston ja tiimien tehtavana on 16ytaa sopivat keinot strategisten tavoitteiden saavuttami-

seen (Kaijala & Tolvanen, 2020, 98.)

Yha enemman my0s perinteisissa suomalaisissa organisaatioissa tydta tehdaan eri paikkakunnilla
ja esihenkil6 tapaa tyontekijoita kerran tai pari vuodessa. Organisaatiota johdetaan siis etana.
Etatyon tekeminen on yleistynyt kiihtyvalla vauhdilla, joka ndakyy myds julkisen sektorin organi-
saatioissa, joissa on otettu kayttoon erilaisia etdtyon ja joustavan tyon kaytantdja. Hajautetun
tyon, seka virtuaalitiimin voisikin sanoa olevan arkipaivaa kaiken kokoisissa organisaatioissa (Vilk-

man, 2016, 11.)

Etatyon johtaminen tarkoittaa tilannetta, jossa tyontekija ja esihenkil® eivat ole fyysisesti lasna
samassa tyoyhteisossa. Etatyon johtamisessa korostuvat esihenkilon ja alaisen vélinen luottamus,
seka se miten vuorovaikutus toteutetaan paivittain tai viikoittain (Pdaesikunta, 2022, 158-159.)
Etdjohtamiseen kuuluu hyva ihmisten johtamisen taito, sekd kyky hyodyntaa tieto- ja viestinta-
teknologiaa monipuolisesti osana tyotaan. Etdgjohtaminen edellyttda uusia toimintamalleja. Ei ole
olemassa oikeita ja yksiselitteisia toimintatapoja, vaan jokaisen organisaation ja tiimin olisi hyva
kokeilemalla ja keskustelemalla 16ytaa itselleen parhaimmat tavat tyoskennelld yhdessa. (Vilk-

man, 2016, 10.)

3.1 Hybridijohtaminen

Haastetta esihenkilotyohon tuo se, kun alaisia on useilla eri paikkakunnilla. Esihenkilovelvoitteet
ja vastuu ovat kuitenkin samat (Hyppanen, 2007, 76). Yha useammat tyoyhteisot tyoskentelevat
virtuaalisessa tydymparistossa osittain tai kokonaan. Virtuaalinen tydymparisto ja sen merkitys
korostuvat organisaatioissa, jotka ovat maantieteellisesti hajautuneita. Taman vuoksi merkittava
osa vuorovaikutuksesta tapahtuu sahkoisten kommunikointivélineiden avulla. Ty6ta voidaan
tehda lasnatyona tydnantajan osoittamissa tiloissa, etdna eri paikoissa tai asiakkaan tiloissa. Vir-
tuaalisesti toimivan tyoyhteison tarkein menestystekija on luottamus, jonka saavuttaminen voi
olla haasteellista. Luottamus toimii pohjana yhteistyon laadun, tehokkuuden, kommunikoinnin
onnistumisen ja kehittymisen kannalta. Kriittisintd on luottamus alaisen ja esihenkilon valilla, seka

tiimin jasenten keskindinen luottamus (Rauramo, 2018.)
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Hybridi- ja monipaikkaisen tyoyhteison johtamisessa kaikki toiminta perustuu luottamukseen.
Hybridityon johtamisessa korostuvat ennen kaikkea ihmislahtoiset johtamistavat, jossa asioiden
johtamisen sijaan keskitytaan yhteistyon koordinointiin ja ihmisten kohtaamisten paikkojen mah-
dollistamiseen tyoyhteisdssa, mutta myos tyontekijakohtaisesti. Johtajan edellytetdan ns. sukku-
loivan erilaisten roolien valilla. (Kohtakangas, Kopakka, Koskitalo, 2023, 75.) Myds Vilkman (2016,
62) toteaa, etta hybridijohtajuudessa olisi tarkedd ymmartaa, ettd tiimeja tai organisaatiota ei
johdeta parhaisiin suorituksiin johtamalla asioita, vaan hybridijohtamisessa tulisi keskittya yksi-
|6iden johtamiseen ja tiimin yhtenevaisyyteen ja ndissa onnistuminen vaatii viestintaa ja vuoro-
vaikutusta. Keitaanniemi (2023) toteaakin, ettd hybridijohtamisessa korostuu ldhiesihenkildiden

rooli, vuorovaikutustaidot, seka sosiaalinen alykkyys.

Hybridijohtaminen vaatii johtamiselta tietoa, taitoa, viisautta ja voimavaroja. Johtaminen tilan-
teissa, jossa tyontekijan ja johtajan valilld on etdisyyttd, edellyttda johtajalta tavallista enemman
aktiivisuutta kuin aiemmin. Johtajan tulee varmistaa tyossa riittavat edellytykset ja resurssit tyon
tekemiselle. Lisaksi johtajan tulee maarittaa yhteiset tyota ohjaavat tavoitteet ja padmaarat niin
yksikko- kuin organisaatiokohtaisesti. Tarkeda on myds, ettad tyontekijoita kannustetaan ja vah-
vistetaan heidan kykyaan tehda itsenaisia ratkaisuja, sekad organisoida omaa ty6taan (Kohtakan-
gas, Kopakka, Koskitalo, 2023, 71-75.) My6s luottamuksen merkitys virtuaalisessa toimintaympa-
ristdssa korostuu. (Kohtakangas, Kopakka, Koskitalo, 2023, 71). Vilkman (2016) toteaa, etta hyb-
ridijohtamisen suurin haaste on luottamuksen rakentaminen. Myos Eklund ym. (2021, 69) ovat
sitd mieltd, etta luottamuksen rakentaminen tiimissa hybriditydssa on suurimpia haasteita toimi-
van tiimityon syntymiseksi. Onnistuakseen hybridityé edellyttas, ettd johtajan ja ty6tovereiden
on pystyttava luottamaan, etta tyot tulevat tehdyksi. Molemminpuolinen hyva ja arvostava vuo-
rovaikutus lisddvat luottamusta. (Kohtakangas, Kopakka, Koskitalo, 2023, 71; Eklund, Jaaskelai-
nen, Salminen & Lindholm, 2021, 29.) Vilkman toteaa, ettd yksi johtajan tarkeimmista tehtavista
on saada ihmiset toimimaan yhdessa. Etdisyys vaikuttaa ihmisten valisiin suhteisiin, eikd suhtei-
den yllapitdminen tapahdu tyon sivutuotteena, vaan se edellyttda erillisia toimenpiteita. (Vilk-

man, 2023, 297.)

Hybritydn johtamisessa on hyva muistaa myos, etta viestien vaarinymmarrykset voivat lisdantya.
Kun kommunikointi on vahaista, viestit voidaan tulkita eri tavalla kuin viestin lahettdja on sen
tarkoittanut tulkita. Vaarinymmarrysten kautta voi syntyd negatiivisuus esimerkiksi yhteishen-

keen ja arvostuksen kokemiseen (Eklund ym. 2021, 61.) My6s Vilkman toteaa, ettd kun toimitaan
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etayhteyksien valityksella, viestintdaan liittyy enemman tulkinnanvaraa, koska kehonkieli jaa va-
hdisemmaksi, tai jopa kokonaan pois. Lahtékohtaisesti olisi hyva sopia, etta oletettaisiin viestin-

nan tarkoittavan hyvaa (Vilkman, 2023, 296.)

Sull, Sull, & Bersin (2020) nostavat artikkelissaan esiin viisi asiaa, joiden avulla esihenkil6t voivat
vahvistaa etatyoskentelya. Heidan mukaansa esihenkildiden tulisi pitaa ylla johdonmukaista ja 1a-
pinakyvaa viestintaa saanndllisesti, tukea alaisiaan fyysisesti ja henkisesti, auttaa etatyontekijoita
pysymaan tuotteliaina, auttaa alaisiasiaan tasapainottamaan etatyota ja vapaa-aikaansa, seka esi-

henkildiden tulisi sdilyttaa kosketuspinta organisaation strategisiin tavoitteisiin.

Hybridijohtamisen onnistumiseen vaikuttavat tyontekijoiden erilaiset tarpeet ja heidan yksilolli-
syytensd (Rauramo, 2018). Gratton (2020) toteaakin, ettd esihenkil6iltd odotetaan empaatti-
suutta ja yksilollisten tarpeiden huomioimista ja luovuutta ratkaisujen keksimiseksi. Hybridimalli
vaatikin toimiakseen patevia ja motivoituneita esihenkil6ita, jotka sitoutuvat tyéhonsa. Myos Po-
povici & Popovici (2020) korostavat esihenkilon roolin tarkeytta. Esimerkillinen johtaminen, sdan-
nollinen kommunikaatio, selkeiden tavoitteiden asettaminen ja niiden seuranta, sekd uusien

mahdollisuuksien luominen ovat heidan mukaansa avaintekijoita eta- ja hybridijohtamisessa.

3.2 Hybridi- ja etdtyo

Hybridityd on termina suhteellisen uusi. Se on lisdnnyt suosiotaan koronapandemian aikana ja
sen jalkeen, jossa tyontekija jakaa tydaikansa perinteisesti tyopaikalla tyoskentelyn ja etatyon
kesken (Hopkins & Bardoel, 2023.) Hybridityolla tarkoitetaan siis ldhi- ja etdtyon yhdistelmaa. Eta-
tyolla tarkoitetaan ansiotyo6td, jota voidaan tehda varsinaisen tydpisteen ulkopuolella, eika se ole

paikasta riippuvainen (Eklund, Jaaskeldinen, Salminen & Lindholm, 2021, 16-18.)

Hybridityd on monipuolista tyoskentely3, joka voi tarkoittaa osa-aikaista eta- tai lasnaolotydsken-
telya toimistolla. Se voi tarkoittaa myos joustavaa tyOaikaa, projektitydskentelya tai tiimityosken-
telya. Hybridityémalli voi tarjota monenlaisia etuja niin tydnantajille kuin tyontekijoille, kuten pa-
rempaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, mahdollisuutta sadstdaa aikaa ja rahaa matkustamisen

osalta, sekd vahemman stressia (Ranki 2023.)
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Taman pdivan tietotyoldisen arkea kuvaa parhaiten vaihteleva monipaikkainen tyéskentelymalli,
sen sijaan, etta istuttaisiin perinteiseen tyyliin toimistolla. Joustava tydpdivan rytmittaminen
perhe- ja elamantilanteeseen sopivammaksi, sekd vuorovaikutus ja erilaisten viestintasovellusten
ja vadlineiden avulla hoituva yhteydenpito ovat tyypillisia hybridityota tekeville henkil6ille. Hybri-
dityolle ominaista on joustava tyonorganisointitapa, jolloin tyota on mahdollista tehda edes osit-
tain tyonantajan toimitilojen ulkopuolella etatyona. Kaytdannossa hybridity6lld tarkoitetaan as-
teittaista vaihtelua eta- ja lahityoskentelyssa. Hybriditydhon rinnastetaan termit monipaikkatyo,
aika- ja paikkariippumaton tyo tai hajautunut tyo (Kohtakangas, Kopakka, Koskitalo, 2023, 4.) On-
nistunut hybridityoskentelymalli tulisi rakentaa organisaation Iahtdkohtien perusteella lainsda-

dannon vaikutukset huomioiden (Eklund, Jadskeldinen, Salminen & Lindholm, 2021, 16-18.)

Hajautettu tyo on kasitteena laajempi kuin etdtyd. Hajautetusta tydsta voidaan kayttdaa myos ka-
sitettd virtuaalityo tai virtuaalitiimi. Hajautettua ty6ta tehdaan joko kokonaan tai osittain tieto- ja
viestintatekniikan valitykselld. Tunnusomaista hajautetulle tyolle on, etta tyoskennelldaan yhtei-
sen tavoitteen eteen. Hajautettu tyo tarkoittaa myos sitd, etta kaikki tyontekijat ovat eri osoit-
teissa, tai osa tyoskentelee samassa toimipisteessa, tai osa on hajallaan eri toimipisteissa. Hajau-
tettu tyd mahdollistaa myos etatyon. Tyypillista hajautetulle tyolle on, ettd osa tiimildisistd on
samassa tyopisteessd, kun taas muutama tiimin jasen toisessa toimipisteessa. Toiset voivat tehda
jatkuvasti toitdan myos kotoa kasin (Vilkman, 2016, 1.) Hajautetun organisaation moninaisuuden
voisi sanoa perustuvan kulttuuriseen, koulutukselliseen ja organisatoriseen erilaisuuteen tai sa-

manlaisuuteen. Hajautetun organisaation viestintd on seka digitaalista ettd kasvokkain kaytavaa

viestintaa (Salin & Koponen, 2023, 551.)

Kasite Tutkija(t) Maéritelma
Etatyo Eklund, Jaaskeldinen, Salmi- Etatyolla tarkoitetaan ansio-
nen & Lindholm, 2021. tyota, jota voidaan tehda var-

sinaisen tyopisteen ulkopuo-
lella, eika se ole paikasta riip-
puvainen

Hybridityo Hopkins & Bardoel, 2023. Tyontekija jakaa tydaikansa
perinteisesti tyopaikalla tyods-
kentelyn ja etatyon kesken

Ranki, 2023. Hybridityé on monipuolista
tyoskentelya, joka voi tarkoit-
taa osa-aikaista eta- tai lasna-
olotydskentelya toimistolla
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Hybridityo Kohtakangas, Kopakka, Koski- | Hybridity6hon rinnastetaan
talo, 2023 termit monipaikkatyo, aika-

ja paikkariippumaton tyo tai
hajautunut tyo

Hajautettu tyo Vilkman, 2016. Hajautetusta tyosta voidaan
kayttaa myos kasitetta virtu-
aalityo tai virtuaalitiimi. Ha-
jautettua tyota tehdaan joko
kokonaan tai osittain tieto- ja
viestintatekniikan valityk-
sella.

Taulukko 1. Eta-, hybridi- ja hajautetun tyon maaritelmat tutkijoiden mukaan

Fyysinen ja sosiaalinen etdisyys voivat aiheuttaa myos seurauksia, jotka joudutaan jossain vai-
heessa kohtaamaan vaatien erilaisia toimenpiteita. Esimerkiksi tilanteessa, jossa uusi tyontekija
aloittaa tyonsa suoraan etdna, perehdyttamiseen kohdistuu tiettyja haasteita. N&din voisi sanoa
myo6s monien kehityksensa alkuvaiheessa olevista tiimeistd, jotka ovat kokeneet tiimiytymisessa
ylimaaraisia haasteita, koska tilanteita yhteistoiminnan syventamiseen ei olla viela |6ydetty. Etai-
syys voi olla myds haaste yhteisten tavoitteiden kirkastumiselle. (Eklund, Jaaskeldinen, Salminen

& Lindholm, 2021, 23.)

Tutkimusten mukaan etatyolla on positiivisia vaikutuksia tyontekijan jaksamiseen ja sita kautta
myo0s tuottavuuteen. Etatyon on todettu tukevan tyontekijan tyossa jaksamista, sillda se mahdol-
listaa tyon ja yksityiseldaman paremman yhdistamisen. Etatyolla voidaan sanoa olevan paljon
etuja, silla sen avulla yritys pystyy irtautumaan ajan seka paikan asettamista tyonteon esteista.
Lisdksi se antaa tyontekijalle mahdollisuuden tehda tyot sielld, missa tyontekija kokee saavansa
parhaan mahdollisen tyérauhan. Tydympariston viihtyisyys on myos tydhyvinvoinnin kannalta
merkittava tekija tyontekijoille (Heinonen ja Saarimaa 2009, 44.) Etdtyoskentelyn avainasia on
molemminpuolinen luottamus ja joustaminen tydssa. Tyontekija kokee tulevansa huomioiduksi
yksilona, kun tydnantaja joustaa vanhoissa kaytdnteissdan (Heinonen ja Saarimaa 2009, 44; Paa-

esikunta 2022, 159.)

Suomen Yrittdjien tekemassa tutkimuksessa on todettu, ettd etatyo on lisannyt eniten tyon itse-
naisyytta (60 %), tyotyytyvaisyyttd (54 %), sekd tyon tuottavuutta (50 %). Etatdiden tekemiselld
on todettu olevan positiivinen vaikutus myos tyéntekijoiden kokemukseen oman tyon hallinnasta
ja mielekkyydesta. Lisaksi etatoiden on todettu vahentdvan sairauspoissaoloja ja stressia. Tutki-

muksen yhteenvetona voidaan todeta, etta etatyd on vaikuttanut enemman positiivisesti kuin
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negatiivisesti (Hyry, 2023, 10.) Ty6terveyslaitoksen mukaan etatyo on tuonut hyotyja tyén tuot-
tavuuden parantumiseen, tyotehon lisddantymiseen, tyourien pidentymiseen paremman tydssa
jaksamisen myota, toimitilojen kautta syntyneisiin kustannussaastoihin, seka tydpaikan houkut-
televuuteen rekrytointivalttina (Tyoterveyslaitos, 2021.) My6s Vilkman (2016, 16—18) toteaa, etta
esimerkiksi joustavampi mahdollisuus tehda toitda houkuttelee osaavampia tyéntekijoita organi-
saatioihin. Tyontekijat viihtyvat myos yrityksessa pidempaan, joka vahvistaa puolestaan tyonte-

kijoiden sitoutuneisuutta.

Etatyon tuomat hyodyt eivat synny itsestadn. Hybriditydn etujen saamisen edellytyksena on tai-
tava johtaminen seka usein myo6s vanhojen johtamiskdytanteiden haastaminen. Parhaimmassa
tapauksessa etaty6 on sovittuihin sdantdihin ja vapaaehtoisuuteen perustuvaa ansiotyota. Lisaksi
se huomioi niin tydnantajan kuin tyontekijan tarpeet ja tavoitteet. Etatyo edellyttaa siis tyonteki-
jan ja lahijohtajan valista tiivistd vuorovaikutusta. Hybriditydmallin kehittdmisessa on myds huo-
mioitava, miten eta- ja lIdhity6 pystytaan yhdistamaan mahdollisimman tehokkaasti (Eklund, Jaas-
keldinen, Salminen & Lindholm, 2021, 24.) Onnistuakseen hybridityo vaatii erinomaista kommu-

nikaatiota. (Eklund, Jaaskeldinen, Salminen & Lindholm, 2021, 60).

Tyoymopari
sto ja
valineet

Hybriditysts Onnistuneen Tydntekijan
osaaminen
ja itsensa

. tuke\(a hybridityén
johtaminen edeIIytykset johtaminen

Toimiva
yhteistyo ja
avoin
vuorovaikut
us

Kuvio 3. Onnistuneen hybridityon edellytykset, mukaillen (Eklund, Jadskeldinen, Salminen & Lind-

holm, 2021, 25.)
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3.3 Perehdyttaminen etana

Onnistuneen perehdytyksen saavuttamisessa korostuu sen huolellinen suunnittelu oppimis- tai
toteutusymparistosta huolimatta. Digitaalisia tyokaluja perehdytykseen liittyen on saatavilla mo-
nipuolisesti. Yrityksissa olisikin hyva huomioida erilaisten oppimisymparistojen ja menetelmien
mahdollisuus: verkkokoulutukset, videototeutukset, itsendinen opiskelu tai pelillistamisen muo-
dot ovat hyvid menetelmia. Perehdytys on etdoppimistilanne, joka harvoin toimii digitaalisesti
samalla tavalla kuin kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutustilanteessa (Lukka, 2020.) P.R Scott
ym. (2022, 2) mukaan tehoton perehdyttaminen on yhdistetty tyontekijan heikentyneeseen ty6-
tyytyvaisyyteen, suorituskykyyn, tehokkuuteen ja lopulta myds tyontekijoiden tihedmpaan vaih-

tuvuuteen.

Lukka (2020) toteaa, etta etaperehdytyksen suunnittelussa tulisi huomioida aikataulutus, tilaisuu-
den rytmittdminen, seka turvallisen ilmapiirin luominen. My6s P.R Scott ym. (2022, 3) toteavat,
ettd etdperehdytyksen suunnittelu ja toteutus edellyttaa, etta luodaan selkeitd rakenteita ja eri-
laisia vaiheita perehdytykseen, seka lisdtaan vuorovaikutusta tyontekijoiden valilla. Etaperehdy-
tykseen valmistautuminen, eika itse etdaperehdytys juurikaan eroa perinteisesta lahiperehdytyk-
sestd. Olipa perehdytys hoidettu osittain tai kokonaan etdna, tuo se mukanaan kuitenkin oman-
laisia haasteita. Tyypillisimpia haasteita voidaan sanoa olevan vuorovaikutuksen puute, tutustu-
misen jarjestdmisen haasteet, yhteisollisyyden puute, seka luottamuksen rakentaminen. Etdpe-

rehdytyksessa voi ilmetd myos teknisid ongelmia (Valonen, 2021.)

Vuorovaikutuksen maara vahenee ja muuttaa laatuaan etaisyyden vuoksi. Taman takia etdpereh-
dytyksessa olisi tarkeaa kiinnittdad huomiota vuorovaikutuksen maaraan ja laatuun. Talla tavalla
uuden tyontekijan kanssa on mahdollista rakentaa luottamuksellinen suhde. Vuorovaikutuksella

on myos vaikutusta siihen, miten tyontekija sitoutuu tyéhonsa ja tyotovereihinsa (Valonen, 2021.)

Kujala (2017, 118-119) on kasitellyt tutkimuksessaan verkkoperehdyttamisen toteutusta. Verk-
koperehdytys koetaan ajan kdyton kannalta tehokkaana ja joustavana, kun se ei ole ajasta, eika
paikasta sidonnainen. Kujala toteaa tutkimuksessaan, etta verkkoperehdytyksen riskina on, etta
se vaikeuttaa uusien tydntekijoiden padsya organisaation sosiaalisiksi jaseniksi, koska se siirtaa
osan sosiaalisesta vuorovaikutuksesta virtuaalisiin ymparistéihin, ilman kasvokkain tapahtuvaa
viestintad. Sahkdinen perehdytys vahentda vuorovaikutuksen maaraa, joka on erityisen tarkeaa

tyosuhteen alussa. On siis pyrittdvd muutoin varmistamaan, ettd uudet tyontekijat sosiaalistuvat
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organisaatioon, jos perehdytysprosessi sisaltaa laajasti sahkoista perehdytysta. Sahkdinen pereh-
dytys on Kujalan mukaan hyva keino toteuttaa osa perehdytyksesta, mutta koko perehdytyspro-
sessiin se ei vield sovi. Verkkoperehdytys tukee perehdytysprosessia, mutta sen rinnalla tarvitaan
ainakin toistaiseksi ldhiopetusta. Bauerin (2019, 10) mukaan erds tutkimus osoitti, ettd verkon
kautta tehdyn perehdytyksen myota hyodyt eivat olleet yhtda myonteisia kuin kasvokkain tapah-
tuvassa perehdytyksessa. Tutkimus osoitti, ettd kasvokkain tapahtuvassa perehdytyksessa ym-
marrys tyosta ja yrityksesta oli parempi, kuin verkon kautta perehdytyksen saaneilla tyonteki-

j6illa.

Begel ja Hemphill (2011) ovat tutkineet viittd eri ohjelmistokehityksen virtuaalitiimia, jossa pe-
rehdytys toteutettiin etdperehdytyksena. Tutkimustulokset osoittivat, etta etdna tapahtunut epa-
saannollinen vuorovaikutus vaikutti negatiivisesti siihen, kuinka uudet tyontekijat kokivat paase-
vansa osaksi heidan tyoyhteis6dan. Tutkimukseen osallistuneet uudet tydntekijat, jotka puoles-
taan olivat saannollisesti vuorovaikutuksessa muun tiimin kesken, eivat kokeneet epavarmuutta
omasta roolistaan tiimin jasenina. Lisdksi he olivat kokeneet ymmartdavansa paremmin oman
tyonsa merkityksen tiimissaan. Tutkimustulokset osoittivat myos, etta tiimin sisdisen kommuni-
kaation puute aiheutti sen, ettei kollegoiden osaaminen tai hiljainen tieto siirtynyt uusille tyonte-
kijoille. Uudet tyontekijat kokivat, ettd uuden tyon oppimisessa olisi auttanut enemman, etta tie-

toa olisi ollut valmiina kirjallisessa muodossa.

Rodeghero ym. (2020) ovat puolestaan tutkineet etdperehdytystd Microsoftilla. Tutkimuksen
kohteena oli 267:n uuden ohjelmistokehittdjan etdperehdytysprosessi. Tutkimuksessa tutkittiin
etdperehdytysprosessiin liittyvid haasteita, sekd uusien tyontekijéiden sopeutumista tyoyhtei-
s6onsa. Tutkimustulokset osoittivat, ettd kommunikaatiota oli perehdytyksen alussa liian vdahan.
Myos vuorovaikutus tyontekijoiden valilla koettiin hankalaksi, varsinkin jos etdpalavereihin osal-
listuneet eivat kayttdneet videoyhteytta toistensa ndkemiseksi. Uudet tydntekijat kokivat, etta
heidan oli vaikeampi ymmartaa tiiminsa dynamiikkaa sekd oppia tuntemaan kollegansa, koska
videoyhteyksia ei kdytetty. Tutkimustulokset osoittivat myos, ettd uudet tyontekijat kokivat avun
pyytdmisen vaikeaksi asiaksi, koska eivat kokeneet tuntevansa tyotovereitaan riittdvan hyvin, ei-
vatka halunneet hairita kollegoitaan jatkuvasti pienienkdan asioiden vuoksi. Myds Rodeghero ym.
(2020) tutkimus osoitti, ettd perehdytysta varten ja oppimisen tueksi tulisi koota selkeita ja ajan-

tasaisia kirjallisia materiaaleja, sekd muita ohjeistuksia tyohon liittyen.
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4 Tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Tassa osiossa perustellaan opinnaytetyossa kaytetyt tutkimusmetodit, aineistonkeruumenetel-

mat, seka milla tavalla kerattya aineistoa opinnaytety6ssa on analysoitu.

4.1 Konstruktiivinen tutkimus

Taman opinndytteen tutkimusstrategiaksi valikoitui konstruktiivinen lahestymistapa. Konstruktii-
vinen tutkimusote on metodologia, joka tuottaa innovatiivisia konstruktioita. Silla pyritaan ratkai-
semaan reaalimaailman ongelmia ja sen tarkoituksena on tuottaa kontribuutioita sille tieteen-
alalle, jossa sita sovelletaan. Konstruktiolla tarkoitetaan esimerkiksi kaikkia ihmisen luomia mal-
leja; diagrammeja, suunnitelmia, kaupallisia tuotteita ja tietojarjestelmamalleja. Tyypillista naille
konstruktioille on se, ettd ne eivat ole I6ydettyja, vaan ne on keksitty ja kehitetty (Lukka, 2006,
112.) Konstruktiivinen tutkimus eroaa toimintatutkimuksesta siind, ettd siind muutos kohdistuu
johonkin konkreettiseen, kun taas toimintatutkimuksessa pyritdan tyypillisesti ihmisten toimin-

nan muuttamiseen (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, 36).

Konstruktiivisen tutkimusotteen ydinpiirteet edellyttavat, etta keskitytaan tosieldman ongelmiin,
jotka nahdaan tarpeelliseksi kdytdnnossa ratkaista. Lisaksi sen tulisi tuottaa innovatiivinen kon-
struktio, jonka tarkoitus on ratkaista alkuperdinen tosielaman ongelma, sisdltden kehitetyn kon-
struktion toteuttamisyrityksen, jolla testataan sen soveltuvuutta kaytantoon. Konstruktiivinen
tutkimus on kytketty olemassa olevaan teoriaan ja se kiinnittda erityistd huomiota empiiristen
|6ydosten reflektoimiseen takaisin teoriaan (Lukka, 2006, 112—-113.) Kdytdnnon ja teorian valinen
tiivis vuoropuhelu onkin konstruktiivisen tutkimuksen ldhestymistavalle luonteenomainen piirre.
Keskeinen osa konstruktiivista tutkimusta on kehitetyn ratkaisun toteuttaminen ja kdytannon toi-

mivuuden, seka hyddyllisyyden arviointi (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, 36.)

Konstruktiivisen tutkimusotteen ideaalisena tuloksena voidaan pitaa tosielaman ongelman rat-
kaisua implementoidulla uudella konstruktiolla, joka tuottaa ongelmanratkaisuprosessin kautta
suuren kontribuution seka kdytannon, ettd teorian nakokulmasta (Lukka, 2006,113). Lisdksi on
myo0s tarkeda, etta kehitetty ratkaisu osoittautuu toimivaksi, parhaimmassa tapauksessa se toimii

my6s muualla kuin kohdeorganisaatiossa. Konstruktiivinen tutkimus pitaa sisallaan suunnittelua,
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kasitteellista mallintamista, seka niiden toteutusta ja testaamista. Organisaation johto ja kdytan-
non toimijat ovat aktiivisia tekijoita ratkaisun laatimisessa. Konstruktiivisella lahestymistavalla
voidaan korostaa tutkimuksen toteuttajien ja hyodyntdjien valista kommunikaatiota ja vuorovai-

kutusta (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, 65.)

Ongelman ja
ratkaisun
kaytannollinen
merkitys

Kehitetyn

ratkaisun

toimivuus
kaytannossa

Kytkeytyminen Konstruktio

aikaisempaan (ratkaisu
teoriaan ongelmaan)

Tutkimuksen
teoreettinen
kontribuutio

Kuvio 4. Konstruktiivisen tutkimusotteen tarkeimmat elementit

Konstruktiiviselle tutkimukselle voidaan valita useita eri menetelmi3, silla konstruktiivinen lahes-
tymistapa ei sindnsa rajaa pois mitdan menetelmaa. Onkin suositeltavaa, etta aineisto kannattaa
keratda monin tavoin, koska konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteena onkin selkeésti kehittda or-
ganisaatioon jotain uutta. Aivan kuten tapaustutkimuksessa, havannointi, ryhméakeskustelut, ky-
sely ja haastattelu ovat tyypillisid aineistonkeruu menetelmia tassa ldhestymistavassa. Kayttdjille
voidaan jarjestdd prosessin eri vaiheissa esimerkiksi aivoriihitilaisuuksia tai ryhmakeskusteluja.
Kehittdmistydssa tulisikin painottaa yhteistydon merkitystd. On hyvin oleellista usein tuntea perus-
teellisesti tulevien kayttajien tarpeet, jotka tulevat tuotosta kdyttdamaan. Tulevia kayttajia onkin
suositeltavaa ottaa mukaan kehittdmisprosessiin jo mahdollisimman varhaisessa vaiheessa (Oja-

salo, Moilanen & Ritalahti, 2015, 68.)
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Taman opinnaytetyon tutkimusstrategiaksi valittiin konstruktiivinen tutkimus, koska tutkimuk-
sella on konkreettinen tuotos, eli konstruktio. Konstruktiolla tassa tapauksessa tarkoitetaan pe-
rehdytysopasta. Tdman opinndytetyon konstruktion, eli perehdytysoppaan tarkoituksena on tu-

kea tyontekijoiden tyohon perehtymista ja hybridijohtamista.

Konstruktiivisessa tutkimuksessa prosessi alkaa tutkimusaiheen valinnalla. Tutkimusaiheen valin-
nan jalkeen tutkija perehtyi kirjallisuuden ja eri tutkimusten kautta teoriaan perehdytyksesta, pe-
rehdytysprosesseista, sekd hybridijohtamisesta. Aineistonkeruu tassa tutkimuksessa aloitettiin
teemahaastattelujen kautta. Teemahaastatteluiden kohderyhméana olivat vastuualueen eri sih-
teeritehtavissa tyoskentelevat henkilot. Haastateltavia sihteereitd tutkimuksessa oli 6. Aineistoa
kerattiin myos vastuualueen esihenkildille pidettdavien teemahaastattelujen kautta, silla tutki-
muksessa haluttiin vertailla esihenkildiden ja sihteereiden teemahaastattelujen tuloksia. Molem-
pien teemahaastattelujen teemat perustuivat perehdytysprosessiin. Yhteiskehittamista jatkettiin
esihenkildiden kanssa pidettavassa tydpajassa dialogista keskustelua hyédyntaen. Dialoginen kes-
kustelu on avointa ja suoraa keskustelua, jonka tavoitteena on yhteinen ymmarrys. Dialogisessa
keskustelussa hyvaksytaan erilaiset nakdkulmat, erilaisille nakékulmille annetaan tilaa ja niita tut-
kitaan yhdessa. Dialogisuus auttaa organisaatioiden kehittamistoiminnassa, jossa pyritadn loyta-

maan uudenlaisia toimintatapoja (Salonen ym. 2017, 61.)

Aineistonkeruu
teemahaastattelujen
kautta.

Tutkimusaiheen valinta Teoriaan perehtyminen alan
kohdeorganisaation kirjallisuuden ja eri
vastuualuepaallikon kanssa tutkimusten kautta

Konstruktion kayttéonotto Opinndytetyon arviointi ja
opinndytetyon analysointi.
valmistumisen jalkeen / Implementointisuunnitelma
arviointi konstruktiosta perehdytyksen
esihenkildiden kanssa jatkokehittamisesta

Yhteiskehittaminen /

kehittamissuunnitelma

tyopajassa, dialogisen
keskustelun avulla

Kuvio 5. Opinnaytetydn vaiheet konstruktiivisen tutkimuksen mukaisesti
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Opinnaytetyon tulosten arvioinnin ja analysoinnin jalkeen tehddan suunnitelma konstruktion, eli
perehdytysoppaan kayttéonotosta, seka perehdytyksen jatkokehittamisestad. Konstruktion toimi-
vuutta ja sen tuottamia vaikutuksia ei ole mahdollista arvioida opinnaytetydprosessin aikana, jo-

ten sen arviointi jaa tutkimuksen jalkeen tehtavaksi.

4.2  Laadullinen tutkimus

Opinnaytetydn tutkimusote on laadullinen tutkimus. Laadulliselle tutkimukselle tyypillistd on,
ettd siind pyritddn ymmartamaan tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiota tutkimuksen kohteena
olevien henkildiden ndakokulmasta. Kaytannossa tama tarkoittaa sitd, ettd ollaan kiinnostuneita
tutkimuksen kohteena olevien henkil6iden ajatuksista, kokemuksista, tunteista ja niistd merkityk-
sistd, joita tutkimuksen kohteena olevat ihmiset asialle antavat. Kenenkdan kokemusmaailmaan
on mahdotonta paasta sisille saatikka kokea asiat, silld tavalla kuin henkild ne kokee. Tdman
vuoksi onkin kehitetty erilaisia menetelmid, joiden avulla pyritdan helpottamaan tutkimuksen te-

kemistd. (Juuti & Puusa, 2020, 9.)

Laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista aloittaa mahdollisimman puhtaalta poydalta ilman
maaritelmia tai ennakkoasetelmia. Laadullisessa, eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa puhutaankin
aineistolahtdisestd analyysista. Tdma tarkoittaa, etta teoria rakennetaan empiirisesta aineistosta
Iahtien, toisin sanoen alhaalta yl6s. Aineistoldhtdinen analyysi on tarpeellinen silloin, kun tarvi-
taan jonkin tietyn ilmion olemuksesta perustietoa. Olemuksella tarkoitetaan sitd, ettda ennen kuin
jostain tietysta asiasta, esimerkiksi nalasta voidaan tietylld tarkkuudella puhua mitaan, on selvi-

tettdava mitd nalka perusolemukseltaan on, tai mita se merkitsee. (Eskola & Suoranta, 2000, 19.)

4.3 Teemahaastattelut aineistonkeruumenetelmana

Yleisin tapa kerata aineistoa laadulliseen tutkimukseen on haastattelu. Haastattelun tavoitteena
on selvittdd, mita haastateltavalla on mielessaan. Haastattelu on tutkijan aloitteesta lahtevaa ja
hanen johdattelemaansa keskustelua. Haastattelu on vuorovaikutusta, jossa molemmilla osapuo-

lilla on vaikutusta toisiinsa. Strukturoidussa haastattelussa tyypillistad on, etta kysymykset on muo-
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toiltu ja jarjestetty kaikille samalla tavalla. Puolistrukturoidussa haastattelussa puolestaan kysy-
mykset ovat samat, mutta valmiita vastauksia ei ole, vaan haastateltava saa vastata kysymyksiin

omin sanoin (Eskola & Suoranta, 2000, 86.)

Puolistrukturoitu haastattelu, eli teemahaastattelu sopii tilanteisiin, jossa tutkimuksen kohdetta
ei tunneta tadysin etukateen, eika haastattelun tarkoituksena ole ohjata vastaajia liikaa. Esimer-
kiksi palveluyrityksessa ei olla taysin varmoja siitd, mita ovat ne asiat, joita asiakkaat arvostavat
yrityksen toiminnassa. Edellda mainitut tekijat halutaan siis selvittdd ennen kyselyn suunnittelua.
Teemahaastattelulle tyypillistd on, ettd haastatteluteemat on suunniteltu hyvin ja huolellisesti
etukdteen, mutta kysymysten jarjestys seka sanamuodot voivat vaihdella haastatteluiden valilla.

(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, 39-41.)

Tassd opinndytetydssa aineistoa kerattiin teemahaastatteluiden avulla. Aineiston kerdaminen
aloitettiin pitamalla teemahaastattelut vastuualueen sihteereille, jotka pidettiin huhti- ja touko-
kuun 2024 vilisena aikana. Teemahaastatteluihin osallistui yleishallinnon vastuualueelta 6 eri sih-
teeritehtavissa tyoskentelevaa henkilod. Teemahaastatteluiden tarkoitus oli saada vastauksia tut-

kimuskysymykseen: Millainen perehdyttiminen tukee tydntekijéiden ty6hén perehtymistd?

Teemahaastattelun teemat muodostettiin mukaillen (Kupias & Peltola, 2009) perehdytysproses-
sia; rekrytointivaiheesta, ennen toiden aloitusta, tyohon vastaanoton, ensimmadisestd paivasta
ensimmaisten kuukausien tilanteeseen, seka koeajan paattymiseen. Teemahaastatteluiden ta-
voitteena oli saada mahdollisimman tarkka kuva siitd, millainen perehdyttaminen tyéntekijoiden

mielestd tukee heidan tyohonsa perehtymista.

Aineistoa kerattiin myo6s esihenkildille pidettyjen teemahaastatteluiden avulla touko-kesdkuun
2024 aikana. Myo6s esihenkildiden teemahaastatteluiden teemat muodostettiin perehdytyspro-
sessin vaiheiden mukaisesti, kuten sihteereiden haastattelukysymykset. Lisdksi teemat muodos-
tuivat perehdyttamisen kehittdmiseen liittyvistd keinoista ja menetelmista. Esihenkildiden tee-
mahaastattelujen kautta oli tavoitteena saada vastauksia tutkimuskysymykseen: Millainen pereh-
dyttdminen esihenkiléiden mielestd tukee tydntekijbiden ty6hén perehtymistd? Teemahaastatte-
luiden avulla oli tarkoitus saada ndakokulmia perehdyttamisestd seka sihteereiden, etta esihenki-
|6iden osalta ja verrata niita toisiinsa. Kuten Vilkka (2015) toteaa, haastateltavia valittaessa tulisi
muistaa, mitd ollaan tutkimassa. Riippuen tutkimusongelmasta, on mielekasta valita haastatelta-

vat teeman tai tutkittavaa asiaa koskevan asian kokemuksen, tai asiantuntemuksen perusteella.
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Haastateltavan omakohtainen kokemus tutkittavasta asiasta on tarkea kriteeri haastateltavia va-

littaessa.

Haastattelut jarjestettiin Microsoft-Teamsin valityksella. Ennen haastatteluja haastateltaville 13-
hetettiin tiedote, jossa kerrottiin opinndytetyon tavoite ja tarkoitus, seka kirjallinen suostumus
opinnaytetyohon osallistumiseen. Lisaksi tiedotteessa kerrottiin haastattelun olevan anonyymi,
seka haastatteluun osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Haastatteluajankohdat sovittiin jokaisen
haastateltavan aikataulun mukaisesti. Jokaiseen haastatteluun varattiin aikaa 30 minuuttia, ja
paasaantoisesti jokaisen haastateltavan kohdalla aika haastatteluun oli riittdva. Kokoukset nau-

hoitettiin, josta my0ds haastateltavia tiedotettiin ennen varsinaista haastattelua.

4.4 Aineiston analysointi

Kun tutkimusaineisto on keratty, se tulee muuttaa siihen muotoon, jossa sitd voidaan tutkia.
Haastatteluaineisto tulee siis muuttaa tekstimuotoon. Laadullisessa tutkimusmenetelmdssa ana-
lysoitava aineisto on aina kuva- tai tekstimuodossa. Kun haastatteluaineisto muutetaan teksti-
muotoon, tata kutsutaan litteroinniksi. Litterointi on ty6las prosessi, mutta samaan aikaan se lisaa
tutkijan vuoropuhelua tutkimusaineison kanssa. Litteroinnin kautta syntyvasta tutkijan ja tutki-
musaineiston valisesta vuoropuhelusta on hyotya silloin, kun tutkimuksen edetessa tutkija maa-
rittelee, mikd on aineiston riittdva maara ja tulkinta. Kun haastatteluaineisto muutetaan teksti-
muotoon, se helpottaa myo6s tutkimusaineiston analysointia, eli tutkimusaineiston jarjestelmal-
lista lapikdyntid, sen ryhmittelya seka luokittelua. (Vilkka, 2015.) Heti alussa on erityisen tarke&a

muistaa perehtya aineiston sisaltoon lukemalla se ldpi useaan kertaan (Kananen, 2008, 94).

Laadullisen aineiston kasittelyyn sisdltyy monia eri vaiheita, jotka ovat seka analyysia etta syntee-
sid. Analyysissa aineistoa eritelldan ja luokitellaan, kun taas synteesissa luodaan kokonaiskuvaa ja
tutkittavaa ilmiota esitetdan uudesta nakdkulmasta (Hirsjarvi & Hurme, 2001, 143.) Analyysin on
tarkoitus luoda aineistoon selkeytta seka tuottaa uutta tietoa tutkittavasta asiasta. Analyysilla py-
ritdan tiivistamaan aineisto kuitenkaan kadottamatta sen sisdltamaa informaatiota. Tarkoitus on-
kin kasvattaa informaatioarvoa luomalla hajanaisesta aineistosta selkeaa ja mielekasta (Eskola &

Suoranta, 2000, 137.)
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Teemahaastatteluiden jalkeen nauhoitetut haastattelut litteroitiin, eli kirjoitettiin auki. Litteroi-
tua aineistoa syntyi kaiken kaikkiaan 138 A4 kokoista sivua. Aineiston litterointiin tutkija varasi
reilusti aikaa, jotta litteroitu aineisto saatiin kdytya lapi useaan kertaan. Aineiston litteroinnin jal-
keen molempien teemahaastatteluiden tulokset analysoitiin aineistoldhtdiselld sisallonanalyysilla

Miles & Huberman (1994) mallin mukaan.

Tutkimuskysymykseen 1 “Millainen perehdyttdminen tyontekijéiden mielestad tukee heidan tyo-
honsa perehtymista?” aineistoa kertyi 97 A4 kokoista sivua, seka tutkimuskysymyksen 2 "Millai-
nen perehdyttdminen tukee esihenkildiden mielestd tyontekijoiden tyohon perehtymistd” yh-
teensa 41 A4 kokoista sivua. Tassa opinnaytetyossa sisallonanalyyseja ei tulla julkaisemaan opin-

naytetyon yhteydessa tutkimuksen luotettavuuden sailyttamiseksi alkuperaisilmaisujen vuoksi.

Tuomen ja Sarajarven (2002) mukaan Miles ja Huberman (1984) kuvaavat aineistoldhtdisen sisal-
I6nanalyysin kolmivaiheiseksi prosessiksi, johon kuuluvat aineiston redusointi, eli pelkistaminen,
aineiston klusterointi, eli ryhmittely ja abstrahointi, eli teoreettisen kasitteiden luominen. Ennen
sisdllonanalyysia taytyy maarittaa analyysiyksikko, joka voi olla sana, lausuma tai ajatuskokonai-
suus. Aineiston pelkistamisessa analysoitava informaatio voi olla aukikirjoitettu haastatteluai-
neisto, tai jokin muu dokumentti, joka tulee pelkistaa niin, etta aineistosta karsitaan tutkimuksen
kannalta epaolennainen pois. Pelkistdminen voi olla asioiden tiivistamista tai pilkkomista osiin.
Aineiston klusteroinnissa aineistosta koodatut alkuperdisilmaukset kdaydaan huolellisesti |api,
jonka jalkeen aineistosta etsitddn samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteita.
Nadistd muodostetaan alaluokkia, joita yhdistelemalld muodostetaan yldluokkia. Ylaluokkia yhdis-
telemalld muodostetaan paaluokkia. Lopuksi muodostuu yhdistava luokka, joka on yhteydessa
varsinaiseen tutkimustehtavaan. Klusterointia seuraa aineiston abstrahointi. Abstrahoinnissa ero-
tetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto muodostamaan teoreettisia kasitteitd. Abstrahoin-
tia jatketaan yhdistelemalla luokituksia niin kauan kuin se on vain mahdollista aineiston sisallon
nakokulmasta. Aineistoldhtoisessa sisdllonanalyysissa on tarkoitus yhdistelld kasitteitd ja nain

saada vastaus tutkimustehtdvaan. (Tuomi & Sarajarvi, 2002, 110-115.)



Haastattelujen kuuntelu
ja auki kirjoittaminen
sanasta sanaan

Haastatteluaineiston
lukeminen ja sisaltoon
perehtyminen

Pelkistettyjen ilmaisujen
etsiminen ja alleviivaus

Pelkistettyjen ilmaisujen

listaaminen

Aineistosta etsitaan
samankaltaisuuksia tai
eroavaisuuksia kuvaavia
kasitteita

Pelkistettyjen
ilmauksien
yhdistaminen 2>
muodostetaan alaluokat

Alaluokkien
yhdistaminen 2>
muodostetaan ylaluokat

Ylaluokkien
yhdistaminen >
kokoavan kasitteen
muodostaminen
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Kuvio 6. Aineistolahtoéisen sisallonanalyysin eteneminen Tuomi & Sarajarvi (2002, 111) mukaan
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5 Kehittamistehtava ja tutkimustulokset

Opinnaytetyon tutkimus- ja kehittamisprosessin pohjana kaytettiin perehdytykseen liittyvia kasit-
teita koskevaa teoria- ja tutkimustietoa. Teoria — ja tutkimustietoa tarkasteltiin koko opinnayte-

tyOprosessin lapi eri vaiheissa hankittavan empiirisen aineiston kanssa.

Opinnaytetyod tehtiin tutkimuksellisena kehittamistyona, jonka tavoitteena on kehittdaa Pohjois-
Pohjanmaan hyvinvointialueen Hallintopalveluiden Yleishallinnon vastuualueen tydntekijoiden
tyohon perehtymista. Tarkoituksena on kuvata perehdyttdamisen vaiheet ja sisallot toimivan pe-
rehdytysprosessin luomiseksi. Opinnaytetydn tuotoksena syntyy yleishallinnon vastuualueelle yh-
teinen perehdytysopas, jonka tavoitteena on tukea tyontekijoiden tyohon perehtymista, seka
hybridijohtamista. Tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on pyrkia ratkaisemaan kay-
tdnnon kautta nousseita ongelmia, tai uudistamaan kaytantoja. Silld voidaan usein luoda myos
uutta tietoa tyoelaman kaytannoista. Kehittamistyon tueksi keratdan tietoa kaytannosta, etta
teoriasta, jota arvioidaan kriittisesti. Tutkimuksellisessa kehittamistyossa on tyypillista kayttaa
monipuolisesti erilaisia menetelmia ja aktiivinen vuorovaikutus eri tahojen kanssa korostuu. (Oja-

salo, Moilanen & Ritalahti, 2015, 18.)

Tdssa opinndytetydssa aineistoa kerattiin kahdella tavalla; yksilohaastatteluina ja tydpajana dia-
logisen keskustelun avulla. Yksilohaastattelut toteutettiin seka vastuualueen esihenkildille, etta
tyontekijoille, jotka ovat tulleet Pohteelle ulkoisen rekrytoinnin kautta viimeisen vuoden aikana.
Tyontekijoille pidettdvissa teemahaastatteluissa tavoitteena oli saada vastauksia tutkimuskysy-
mykseen; Millainen perehdyttdminen tydntekijoiden mielesta tukee heidan tyéhénsa perehty-
mista? Esihenkildiden teemahaastatteluilla pyrittiin saamaan vastauksia tutkimuskysymykseen;

Millainen perehdyttdaminen esihenkildiden mielesta tukee tyontekijoiden tyohoén perehtymista?

Tutkimus- ja kehittdmistyon eteneminen on kuvattu alla olevaan taulukkoon.



Tutkimuskysymykset

Osallistujat

TK1 Millainen pereh- = Vastuualueen sihtee-
dyttdminen tyonteki- rit

joiden mielesta tu-

kee heidan tyohonsa

perehtymista?

TK2 Millainen pereh- | Vastuualueen esihen-

dyttaminen tukee kilot
esihenkiléiden mie-

lesta tyontekijoiden

ty6hon perehty-

mista?

TK3 Millaisilla kei- Vastuualueen esihen-

noilla tai menetel- kilot
milla perehdytyspro-

sessia voitaisiin ke-

hittaa, jotta se tukisi

hybridijohtamista?

TK4 Miten perehdyt-
tamista toteutetaan

jatkossa?

Aineiston keruume-

netelma

Teemahaastattelu

Teemahaastattelu

Tybpaja  dialogisen

keskustelun avulla

Teemahaastattelut ja

tyopajan tuotos
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Aineiston analyysi-

menetelma

Aineistolahtoinen si-

sallénanalyysi

Aineistoldhtdinen si-

sallénanalyysi

Tuotos:implemen-

tointisuunnitelma

Taulukko 2. Opinnaytetyon tutkimuskysymykset, aineistonhankintamenetelmat ja aineiston ana-

lysointitapa

Taman opinndytetydn aineiston analyysit aloitettiin auki kirjoittamalla haastattelut tekstimuo-

toon. Aineiston analyysissa kaytettiin induktiivista sisdllon analyysia, jossa maaritelldaan analyy-

siyksikko. Analyysiyksikkd voi olla sana, lause, lausuma tai ajatuskokonaisuus (Tuomi & Sarajarvi,

2018, 122.) Tassa tapauksessa analyysiyksikoksi valittiin lause, lausuma tai ajatuskokonaisuus. Ta-

man jalkeen aineistosta poimittiin tutkimuskysymysten mukaiset alkuperaiset ilmaukset, jotka
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pelkistettiin. Taman jalkeen etsittiin samaa kuvaavia ilmaisuja alleviivaten niitda samanvarisilla va-
reilla. Taman vaiheen jalkeen pelkistetyt ilmaukset listattiin Excel-tiedostoon allekkain ja ryhmi-
teltiin ja yhdistettiin eri teemoiksi, joista muodostui aineiston 19 alateemaa. Alateemat nimettiin
teeman sisaltdéa kuvaavin nimin. Taman jalkeen analyysia jatkettiin yhdistamalla samansisaltoisia
alateemoija toisiinsa, jotka muodostivat aineiston 4 ylateemaa, jotka muodostivat aineiston paa-

teeman kokonaisperehdyttamisen. Taulukossa 1 on esimerkki sihteereiden haastatteluista teh-

dysta aineiston sisallonanalyysista.

Pelkistetty ilmaisu Alateema Ylateema Paiteema
6. Uusi tyontekijd pitdisi VIl Organisaa- B Organisaatioon pe- Kokonaisperehdyttami-
tutustuttaa alkuun orga-  tio ja vastuu- rehdyttaminen (VIll,  nen

nisaatioon ja muihin vas- = alue tutuksi (6, IX, X, XI)
tuualueen tyéntekijéihin. 22,23, 32, 86,
89, 90)
22. Organisaatiokaavion
voisi tehdd alkuun tu-
tuksi

23. Organisaatiokaavion
voisi toimittaa alkuun
tyontekijdlle, jotta ym-
mdrtéid mihin on tulossa
toihin.

32. Oma toimialue tu-
tuksi

69. Organisaatio ja tyo-
yhteisé tutuksi mihin on
tulossa toihin

86. Henkilésté ja organi-
saatio tutuksi

89. Organisaatio ja vas-
tuuyksikot tutuksi pereh-
dytyksen kautta

90. Organisaatiokaavi-
oon olisi hyvd tutustua
yhdessd jonkun kanssa
Taulukko 3. Esimerkki sihteereiden haastatteluiden aineiston analysoinnista
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Teemahaastatteluiden tulosten analysoinnin jalkeen vastuualueen esihenkildiden kanssa pidet-
tiin yhteiskehittamisen tyopaja. Opinnaytetyontekija oli koostanut tyopajaa varten PowerPoint-
esityksen, jossa esiteltiin opinndytetyon etenemista ja teemahaastatteluiden tuloksia. Tarkoituk-
sena oli esitella tulosten kautta esiin nousseet perehdyttamisen kehittamiskohteet. Nakokulma
kehittamisessa oli myos hybridijohtamisessa, joten tyopajan tarkoitus oli saada vastauksia tutki-
muskysymykseen: Millaisilla keinoilla ja menetelmillid perehdytysprosessia voitaisiin kehittdd,

jotta se tukisi hybridijohtamista?

Teemahaastatteluiden ja ty6pajan tulosten kautta luodaan implementointisuunnitelma, jonka

avulla pyritdan saamaan vastauksia TK4 Miten perehdyttamista toteutetaan jatkossa?

Seuraavissa osioissa kdydaan lapi sihteereiden ja esihenkildiden teemahaastatteluiden tulokset ja
niiden tulkinta, seka ty6pajan tulokset. Tutkimustulokset on esitelty erikseen tyontekijoiden ja
esihenkildiden ndakokulmasta ja niiden perusteella on tehty tulkinta, mitka ovat kehittdmiskoh-

teet, joita tyopajassa lahdettiin yhdessa vastuualueen esihenkildiden kanssa tyostamaan.

5.1 Yleishallinnon sihteereiden haastattelut

Vastuualueen sihteereille pidetyissa teemahaastatteluissa haastatteluteemat valikoituivat pereh-
dytysprosessin mukaan, mukaillen Kupias & Peltolan (2009) perehdytysprosessia, jossa perehdy-
tysprosessi on jaettu aikaan ennen rekrytointia, rekrytointivaiheeseen, ennen téihin tuloa, tdéiden
vastaanottoon ja ensimmaisiin tyopaiviin, ensimmaisiin tyoviikkoihin, seka koeajan paattymiseen.
Lisaksi yksi teemoista oli perehdytyksen kehittdminen. Haastattelut pidettiin huhti- ja toukokuun
2024 aikana. Teemahaastattelurunko on liitteessd 5. Teemahaastatteluiden tarkoituksena oli
saada vastauksia tutkimuskysymykseen: Millainen perehdyttdaminen tyontekijoiden mielesta tu-

kee heidan tyohonsa perehtymista?

Perehdytyssuunnitelman kehittdminen

Haastattelussa haluttiin selvittda, millaista materiaalia tyontekijat olivat saaneet etukateen luet-
tavaksi ennen toiden aloitusta ja mita asioita tydnantajan tulisi informoida tyontekijalle ennen
hanen toidensa aloitusta. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd mitdan varsinaista materiaalia ei ollut toi-

mitettu etukateen luettavaksi, mutta tyontekijoita on kuitenkin informoitu ennen toiden aloitusta
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tyopaikan sijainnista ja toiden aloituspaivasta ja muista kdytannon asioista. Etukateismateriaalia
olisi kuitenkin mielekasta saada esimerkiksi tyohon liittyvista kaytanteista ja tyoaikamuodoista,
kuten millaiset tydajat ovat ja tarkempi kuvaus siitd, mihin (organisaatiotasolla) on tulossa toihin.
Sihteeritiimit tuottavat tukipalveluita palvelutuotannolle, esimerkiksi terveyden ja sairaanhoidon
toimialueille. Myos tyoyhteisosta tiedottamista pidettiin tarkeana, eli kenen kanssa tyoskennel-

|aadn ja kenelle tyotehtavat, jota tullaan tekeméaan kohdentuvat.

Minkdlainen on tydaika ja miten se toteutuu ja miten kdytdnnéssd kaikki asiat tapahtuvat? Jon-

kinlainen tietopaketti.

Mihin on niinku tulossa t6ihin, niin se olisi varmasti ollut silld lailla, ettd olisi saanut jonkin verran

kirjallista tietoa ennen ja siité olisi sitten ollut helpompi Iéhted liikkeelle.

Kenen kanssa tydskentelee, paljonko siellé on saman tyétehtdvdén ddressé olevia, kenelle mun tyé-

tehtdvdt kohdentuu tdssé tapauksessa.

Haastatteluissa kysyttiin myos haastateltavilta mitad asioita heille perehdytettiin ensimmaisten
pdivien aikana ja mista asioista he olisivat toivoneet saavansa lisda tietoa. Haastatteluista kavi
ilmi, ettd ensimmaisten paivien aikana oli perehdytetty perusasioita kuten tyokaytanteita ja jar-
jestelmia, esitelty tyotiloja ja tutustuttu tyoyhteisoon, seka sen jaseniin. Osa haastateltavista puo-
lestaan koki, ettd jo ensimmaisista paivista alkaen kavi ilmi, etta perehdyttamista ei ollut suunni-

teltu, joten selkeda suunnitelmallisuutta perehdytykseen olisi kaivattu.

Ettd, olisi sitten heti siitd ekasta pdivistd alkaen semmoiset selkedt, etté mitd Idhdetddn teke-
mddn ja kuka perehdyttdd tai ketkd perehdyttdd ja mitenkd, ettd voihan se olla vaikka jaettukin

se perehdytys silleen

Ettd, olisi semmoiset selkedit ohjeet mitd ensin vaikka perehdytetddn, ettd olisi tehty semmoinen

perehdytyssuunnitelma.

Ei ollut tosiaan mitddn perehdytyssuunnitelmaa tai just ketéiéin henkil6d, joka sitd olisi hoitanut,

ettd itsendisesti sitd mukaa, kun tehtdévid tuli

Haastatteluissa haluttiin myos selvittad, millaisen ensivaikutelman tyontekijat olivat saaneet en-
simmaisten paivien aikana ja mitka asiat olivat heidan mielestaan vaikuttaneet siihen. Ensivaiku-

telma oli ollut tyontekijoiden mielesta todella hyva ja siihen oli vaikuttanut vastaanotto toihin
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tullessa, esihenkilon tuki, seka verkostoituminen muihin kollegoihin. Ensivaikutelmaan oli kuiten-

kin negatiivisesti vaikuttanut epavarmuus siita, milla tavalla perehdytys tullaan jarjestamaan.

Ensivaikutelma oli tosi hyvd. Musta oli kiva heti, ettd mut otettiin tdhdn vastaan avosylin ja heti
ldhdettiin kylléd touhuaa, ettd tdssd on mun huone ja téssd tarvikkeita ja niinku esihenkilé oli mu-
kana, ettd saatiin niinku oikeasti sitd kdyténnén apua siihen, ettd organisoitiin sitd tyopistettd

mitd sinne kaikkia tarvii. IImapiiri kiva.

Oli hyvin positiivinen ensivaikutelma. Oli kyllékin aika kiirettd, mutta se minké koin positiivisena
niinku mitd ei aikaisemmassa ty6ssd ollut niin oli etté mulla oli nyt kollegoita siind ympdrilld ja
Idhelld ja sitten niinku heiddn kanssaan heti se verkostoituminen, niin se oli semmoinen.. Tosi

niinku hyvd juttu. Tdn koen tdrkediksi asiaksi.

ja sitten jos olisi jonkunlaista semmoista tietoa, ettd kuka tulee perehdyttdmddn ja tavallaan jo-
tain semmoista mikd saisi minut tuntemaan uutena tyéntekijdnd, ettd se perehdytys tullaan jér-
jestdmddn. Ettd ei olisi epdvarmuutta sielld, etté mun pitéé kysyd, ettd kuka mua perehdyttdd ja
onko mulla ldsnd joku toinen ihminen, joka tekee samoja hommia siiné samassa tilassa ja kenelté

voi kysyd neuvoja.

Perehdyttamisen kannalta pidettiin myos tarkeana siihen varattua aikaa. Haastateltavat kokivat,
etta liilan lyhyt aika tyotehtavien perehdyttamiselle tuo haasteita tydssa selviytymiselle. Pahim-
millaan sen koettiin aiheuttavan stressia ja huolta siita, selvitaanko tyotehtavista kunnialla ja ajal-
lisesti tarpeeksi tehokkaasti, koska tyotehtavat oli vaikea oppia lyhyessa ajassa. Useimmiten edel-

tavalla tyontekijalla ei ollut riittavasti antaa aikaa perehdyttamiselle.

Se ei se yksi pdivd kylld riité mihinkddn uuden tyéntekijéin perehdyttimisessd.

Hyvin pienelléd tuntimddrdlld mitd mua tyétehtdviin perehdyttiin

Perehdytyksen toivottiin olevan myds vaiheittaista, toisin sanoen sen pilkkomista pienempiin

osiin, jotta asioiden sisaistaminen olisi helpompaa.

Mutta siis se, ettd missG mddrin sité tietoa pystyy vastaanottamaan, niin se tulee sitten silleen

asteittain, ettd ensin se perustieto ja sitten siihen alkaa tulla laajentavia elementtejé mukaan.
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Olisi vield pitényt saada ehkd enempikin sité perehdytystd ja tavallaan rauhoittamista, koska jos-
sain vaiheessa tuli jo itselle semmoinen olo, etté apua, ettd tulee niin iso tulva tétd, ettd hans-

kaanko md yksin tdn.

Haastattelussa kysyttiin myds, milla tavalla perehdytyksen etenemista on seurattu ensimmaisten
viikkojen aikana ja milld tavalla perehdytyksen onnistumista on arvioitu koeajan aikana tai sen
paatyttya. Vastaajille oli epadselvad, onko varsinaista seurantaa perehdytyksen etenemista tehty,

mutta perehdytykseen liittyvaa seurantaa toivottaisiin olevan.

Olisiko se sitten sitd seurantaa, ettd kun kuukauden pdéstd suunnilleen oli semmoinen palaveri?

No eipd sitd oikeastaan seurattu muuten, kun me tehtiin sen mun perehdyttdjén kanssa sité suun-

nitelmaa, ettd mitd me otetaan aina niin kun hoitaaksemme.

Haastattelun lopuksi haastateltavilta kysyttiin myds mita muuta he haluaisivat nostaa viela aihee-
seen liittyen esiin, ja sita kautta nousi esiin myds perehdytyksen vaikutukset tydnantajamieliku-

vaan ja tyohon sitoutumiseen.

kylldhén se aika paljon vaikuttaa siihen tyénantajamielikuvaan, etté kuinka sitten uudet tyénte-
kijét niinku viihtyy siiné tyopaikassa, ettd onko ne sitten sitoutuneita olemaan sielld, koska se pe-

rehdytys kuitenkin on aika iso osa sitd.

Ylateema perehdytyssuunnitelman kehittdminen muodostettiin alateemoista: informaatio ennen
toiden alkua, ensivaikutelma, perehdytyssuunnitelma, vaiheittainen perehdytys, seuranta, pereh-
dyttdmiseen varattu aika, tydnantajamielikuva, seka sitoutuminen ja tydssa viihtyminen. Analyy-
sia tehdessa tutkija ndki selkedn yhteyden perehdytyssuunnitelman kehittamiseen edelld maini-
tuilla alateemoilla. Alla olevaan kuvioon (7) on kuvattu, mistd perehdytyssuunnitelman kehitta-

minen muodostuu.
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Informaatio ennen
toiden alkua

Sitoutuminen ja

S . Ensivaikutelma
tyossa viihtyminen

Tyo6nantajamielikuva Perehdytyssuunnitelma

Perehdyttamiseen Vaiheittainen
varattu aika perehdytys

Seuranta

Kuvio 7. Perehdytyssuunnitelman kehittaminen

Organisaatioon perehdyttiminen

Tutkimuksessa haluttiin selvittda osana perehdytysprosessia, olivatko tyopaikkailmoitukset tyon-
tekijoiden mielesta laadittu siten, etta he saivat jo rekrytointivaiheessa riittdavan kuvan tyotehta-
vasta tai sen erityispiirteista ja vaatimuksista, tai organisaatiosta, toisin sanoen paasivatko he pe-
rehtyméaan organisaatioon jo tdssa rekrytointivaiheessa. Vastaukset olivat toisistaan hieman poik-
keavia, osa haastateltavista koki, ettd tyopaikkailmoitukset oli laadittu hyvin ja ne ovat vastanneet
tyon vaatimuksia ja erityispiirteitd. Osa vastaajista puolestaan koki, etta tydpaikkailmoituksia ei
ollut laadittu riittdvan tarkasti, vaan vasta varsinaisten tyotehtavien myota tyon erityispiirteet

ovat nayttdytyneet. Organisaatio oli kaikille haastateltaville ennestdan tuttu. Organisaatiosta on
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saatavilla hyvin tietoa internetin kautta, myos tyohaastatteluissa on saatu hyvin tietoa organisaa-
tiosta. Haastatteluista kavi kuitenkin ilmi, etta vaikka Pohde organisaationa oli vastaajille tuttu, ei
kuitenkaan ollut taysin selvaa mihin oma ty6 nain isossa organisaatiossa kohdentuu ja mita muita
toimialueita organisaatiossa on, erityisesti tydsuhteen alussa ison organisaation hahmottaminen

koettiin haasteelliseksi.

Haastattelussa kysyttiin myos, millaista etukateismateriaalia tyontekijat toivoisivat saavansa en-
nen téiden alkua. Haastateltavat kertoivat, etta sellaista materiaalia olisi ollut hyva saada, jossa
olisi esimerkiksi esitelty organisaatiota ja tyontekijan tulevaa toimialaa tarkemmin, jotta olisi hel-

pompi perehtya ja hahmottaa minne oma tyo organisaatiossa sijoittuu.

Etukdteismateriaali voisi olla joku “Tervetuloa Pohteelle” missd olisi sitten joku organisaatiokaa-
vio ja hyvin silleen typistetysti jotkut toimialat ja semmoiset ihan pienet priiffaukset niistd, ettd

hahmottaa sen, ettdé mind tulen tdhdn téihin ja sitten téddllé toimii ndmd muut toimialueet

Ainakin itse on niinku ihan organisaatiokaavion avulla tutustunut organisaatioon, mihin tietysti
ensimmdisten tydpdivien aikana oli hieman hankala pddstd siitd aluksi jyvdlle tai vastuuyksikko-

hierarkiasta

My0s yhteistydn merkitysta ja tyoyhteis6on tutustumista vastuualueella korostettiin perehdytyk-
sen nakokulmasta. Sihteerit tydskentelevat laajalla alueella Pohteella, joten tyoyhteisdon tutus-

tumista ja yhteistyon kehittamista pidettiin tarkedana organisaatioon perehdyttamisen kannalta.

Yhteistyd muiden sihteerien kanssa ja ylipdétdnsé henkil6stén kanssa, joiden kanssa paljon teh-
dddn yhteistyétd, niin se on ehké semmoinen nosto minkd haluaisin tehdd, kun tuntuu ettd se on
mun mielestd osa hyvddé perehdytystd, ettd oppisi laajemminkin tunteen sitd henkil6stéd ja orga-

nisaatioita

Aineiston toinen ylateema organisaatioon perehdyttiminen muodostettiin alateemoista: tyo-
paikkailmoitusten laadinta, tyoyhteiso tutuksi, organisaatio ja vastuualue tutuksi, seka yhteistyon
merkitys vastuualueella (kuvio 8). Organisaatioon perehdyttaminen tulisi alkaa jo tyopaikkailmoi-
tusten laatimisesta, jota seuraa tyosuhteen alussa tyoyhteis66n perehtyminen, organisaatioon ja
omaan vastuualueeseen perehtyminen, joita vahvistaa yhteistydon merkitys vastuualueella. Yh-

teistydon merkitysta erityisesti omalla vastuualueella pidettiin osana hyvaa perehdytysta.
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Organisaatio ja Yhteistyon merkitys
vastuualue tutuksi vastuualueella

Tyopaikkailmoitusten
laadinta

Tyoyhteiso tutuksi

Kuvio 8. Organisaatioon perehdyttamisen alateemat

Yhteisten toimintatapojen ja ohjeistusten luonti

Haastattelussa haluttiin selvittdaa, millaista materiaalia tyontekijat kaipaisivat jokapaivaisen
tyonsa tueksi ja mita sen tulisi sisaltda. Vastaukset olivat hyvin yksimielisia siita, etta eri toiminta-
tavat ja ohjeistukset tulisi kuvata ja niiden tulisi olla yhtenaisia, koska esimerkiksi talla hetkella
tydmatkustamiseen koetaan liittyvan tulkinnanvaraista epdselvyytta. Myos eri tyoprosessien ku-
vauksia kaivattiin, tai jos niita oli jonnekin kuvattu, koettiin ne vajavaisiksi. Tyoprosessien kuvauk-
silla tarkoitetaan esimerkiksi viranhaltijapdatoksiin tai muihin valmisteltaviin t6ihin liittyvia vai-

heita, johon on kuvattu prosessiin liittyvat tyovaiheet seka prosessiin liittyvat vastuuhenkil6t.

No ohjeistuksia ndihin tydn toimintatapoihin mitd pitéd mitenkin tehdé

Sitten tdstd ihan selvdsti on semmoinen sudenkuoppa I6ytynyt, ettd ihan kerta kaikkiaan nuo tém-
modiset erilaiset prosessit ja... Muutenkin tdmmdéinen, ettd miten asioita hoidetaan ja mitd itse

asiassa kuuluu tehdd ja miten niinku edetddn, niin niissd on niin eroavaisuuksia vield.
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Se, ettd ne ei ole edes yhtendisid ne prosessit mité meiddn tyéntekijéit tekee niissé omissa pisteis-

sdan.

Prosessikuvaukset aika lailla puuttui, etté olisin toivonut, ettd eri asioista olisi ollut niinku proses-
sikuvauksia esimerkiksi sitten sielld llonassa. Vaikkapa sitten juurikin téllaisia yhteyshenkilditd,
ettd se hankaluus oli, ettd vaikka tietoa niinku etti Intrasta ja sité olisi ollut saatavilla, niin sitten

ne prosessien kuvaukset riippuen miten ne sielld niin kun oli kerrottuna niin ne oli vajavaiset.

Myos yhteisia sahkoisia materiaaleja kaivattiin, jonne olisi koostettu yhteyshenkildiden tiedot,
sekd kuka vastaa esimerkiksi jarjestelman paakayttajyydestd, tai sen varsinaisesta sisallosta.
Useimmiten yhteyshenkildiden etsiminen on koettu néin isossa organisaatiossa pahimmillaan tur-
hauttavaksi ja turhaa tydaikaa vievaksi vaiheeksi. Yleisesti ottaen organisaation sisdisessa intrassa
koetaan olevan tietoa hyvin saatavilla, mutta tietoa on hyvin yleisella tasolla, eivatka ohjeistukset

ole aina riittavalla tasolla tarkasti maariteltyja.

Voisiko olla vaikka sitten joku semmoinen kooste, etté keneen voisi ottaa yhteyttd niinku missdkin
asiassa, ettd ei aina tarvitsisi Idhted sinne ilonaan googlettelemaan ettd kuka vastaa mistékin

asiasta mahdollisesti?

Mutta ettd kdytdnndéssd se on ollut sitd, et téd on ollut véhén niinku hakuammuntaa, kun ei tiedd
keneltd kysyd ja sitten kun kysyt, ettd no voitko ohjata oikeaan osoitteeseen, ettd varsinkin alussa,
kun ei ole nimet selvillé ja et oikein tiedd, ettd kuka vastaa niinku periaatteessa pdckéyttdjien

roolissa siitd jérjestelmdstd ja kuka tavallaan vastaa siitd sisclléstd

Yhteiset toimintatavat ja ohjeistukset ylateema (kuvio 9) muodostui alateemoista prosessi- ja tyo-

kuvaukset, yhteiset toimintatavat, seka yhteiset sahkodiset materiaalit.
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Yhteiset toimintatavat
ja ohjeistukset

e Prosessi- ja tyékuvaukset

e Yhteiset toimintatavat

e Yhteiset sdhkdiset materiaalit

Kuvio 9. Yhteiset toimintatavat ja ohjeistukset

Sosiaalinen tuki perehdyttémisessé

Haastattelussa haluttiin selvittda, ketka osallistuivat tyontekijan perehdyttamiseen. Perehdytta-
miseen oli osallistunut esihenkil6, mutta perehdytykseen olisi toivottu myds nimettya perehdyt-
tajaa samalle tyopisteelle, joka voisi toimia esimerkiksi mentorina uuden tyontekijan perehdytyk-
sessa. Erityisesti tyosuhteen alussa nimetyn perehdyttdjan tarkeyttd korostettiin, seka siihen toi-

vottaisiin varattavan riittavasti aikaa.

olisi ollut kylld kivaa, jos olisi ollut se joku nimetty perehdyttdjd, joka olisi niinku siiné samassa

tyopisteessd missd itse

ettd olisi niinku se joku nimetty ihminen, jolla on sitten niinku aikaa

Haastatteluissa kysyttiin myds sosiaalistamisen merkitysta tyontekijoille. Kysymyksen tarkoituk-
sena oli selvittad, miten sosiaalistaminen nadyttaytyy hybridijohteisessa organisaatiossa ja uusissa
tiimeissd, jossa tyoskennelldan hyvin laajalla alueella mahdollisesti kaukanakin muista tiimilaisista
ja mita vaikutuksia silla mahdollisesti on. Tydyhteis66n sosiaalistaminen nahtiin hyvin merkitta-
vana tekijana tyossa jaksamisen ja sitoutumisen nakokulmasta, mutta se nahtiin myos tyoyhtei-

son olennaisimpana asiana, jolla voi saada ihmisen kiinnostumaan tydyhteisosta.
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Ehdottomasti témd on itselle semmoinen tdrkedé asia ja kyllé niinku koen, ettd se on semmoinen
sitouttava tekijé ja md niinku itse néen sen, ettd sillid on iso merkitys tydssd jaksamiselle, ty6ssd
viihtymiselle ja tyon omaksumiselle, ettd jos jéé kovin irrallinen tai semmoinen erilldén oleva olo

heti alkuun, niin sehdn olisi tosi hankalaa.

Tybyhteisé ja niin kuin tyéyhteiséjen henki on se olennaisin asia milld sé saat ihmisen kiinnostu-

maan niinku ty6yhteiséstd

Tybyhteis66n sosiaalistaminen merkitsee sitd, ettd se on oikeastaan kaiken A ja O

Se, ettd pddsee mukaan siihen tavallaan niinku omaan ydintekemisen porukkaan ja pddsee ver-

kostoitumaan, niin sen md jotenkin néden ehkd térkeimmdksi.

Ty6yhteison ja lahiesihenkilon tuki perehdytyksessa koetaan tarkedksi. Tukea kaivataan erityisesti
|ahiesihenkildiltad ja tydyhteisosta perustydhon, erityisesti tydsuhteen ensimmaisten kuukausien
aikana. Myds yksinjadmisen tunnetta perehdyttamisessa on koettu. Asioihin mielelldan perehdy-
taan itsendisesti, mutta asioiden koetaan avautuvan paremmin, jos niistda on mahdollista paasta

keskustelemaan henkildiden kanssa, joille kyseiset asiat ovat arkipdivaa.

Ennen kaikkea olisin toivonut, ettd esihenkilon puolelta olisi ollut enempi tukea siihen perehdytyk-
seen ja ylipdditénsd siihen se perehdytyskeskustelu, niin olisi ollut semmoista hedelmdllisempddi,

koska siind jdi kylld tosissaankin yksin.

Se kdytédnndn arjen perusty6, mikd ei vélttdmdttd kaikki liity siihen jdrjestelmien tekniseen osaa-
miseen, niin silté osin perehdytys jéi hyvin puutteelliseksi ja olisin tosissaan kipedsti kaivannut

siihen pitkin kuukausia, ja varsinkin alkukuukausina apua.

Toivoisin, ettej jdtettdisi ihan niin paljon yksin, koska vaikka omatoimisesti tottakai mielellédnhdn
sitd asioihin perehtyy, mutta ei ne avaudu samalla lailla kuin etté niistd pddsisi keskustelemaan

jonkun kanssa tai joku jolle ne on arkipdivdd ja rutiinia.

Mutta sehdn johti siihen, ettd sitten jonkun asian tai tydtehtdvédn hoito voi vaatia sen, etté sd
kysyt 5—10 henkiloltd, ettd apua ja ehkd lopulta se viimeinen tietdd, ettd miten se asia hoidetaan

tai tietdd jonkun henkilén, joka osaa kertoa miten se hoidetaan.
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Kokonaisperehdyttamisen neljas ylateema sosiaalinen tuki perehdyttamisessa muodostettiin ala-
teemoista, joita ovat nimetty perehdyttdja, lahiesihenkilon tuki, tydyhteison tuki, seka sosiaalis-

taminen.

Nimetty

Sosiaalistaminen perehdyttéjé

Sosiaalinen tuki
perehdyttamisessa

Lahiesihenkilon

TyOyhteison tuki tuki

Kuvio 10. Sosiaalinen tuki perehdyttamisessa

Aineiston analyysista muodostui 1 padteema — Kokonaisperehdyttaminen, joka muodostui nel-
jasta ylateemasta: perehdytyssuunnitelman kehittaminen, organisaatioon perehdyttaminen, yh-
teisten toimintatapojen ja ohjeistusten luonti, seka sosiaalinen tuki perehdyttamisessa. Alaluok-
kia muodostui yhteensa 19. Aineiston paateema, ylateemat seka alateemat on kuvattu alla ole-

vaan kuvioon (11).
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Perehdytyssuunnitelman
kehittdminen

- Informaatio ennen toiden
alkua

- Perehdytyssuunnitelma
- Ensivaikutelma
- Vaiheittainen perehdytys
- Seuranta

- Sitoutuminen ja ty6ssa
viihtyminen

- Tyonantajamielikuva

- Perehdyttamiseen varattu aikal

Organisaatioon
perehdyttaminen

- Tyopaikkailmoitusten laadinta
-Tydyhteiso tutuksi
- Organisaatio ja vastuualue tutuksi

- Yhteistyon merkitys
vastuualueella

Yhteisten
toimintatapojen ja
ohjeistusten luonti

Sosiaalinen tuki
perehdyttamisessa

- Prosessi- ja tydkuvaukset
- Yhteiset toimintatavat

- Yhteiset sdhkoiset materiaalit

- Nimetty perehdyttdja
- Lahiesihenkilon tuki
- TyOyhteison tuki

- Sosiaalistaminen

Kuvio 11. sihteereiden haastatteluiden analyysin tulokset

5.2  Yleishallinnon esihenkildiden haastattelut

Téssa osiossa kuvataan vastuualueen esihenkiloiden haastatteluiden tulokset. Haastatteluiden

kautta oli tavoitteena saada vastauksia tutkimuskysymykseen 2 “Millainen perehdyttaminen esi-

henkildiden mielestad tukee tyontekijoiden tyohon perehtymistad”. Haastattelut toteutettiin tou-

kokuun 2024 aikana, ja kaiken kaikkiaan litteroitua aineistoa syntyi 41 sivua.
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Perehdytyssuunnitelman kehittédminen

Haastattelussa haluttiin selvittda, miten hyvin tyontekijat saavat esihenkiléiden mielesta tietoa
organisaatiosta jo rekrytointivaiheessa. Vastausten perusteella oli hyvin yksimielista, etta tyo-
paikkailmoitukset on laadittu riittavalla tasolla antamaan kuvan tyotehtavista tai sen erityispiir-
teistd. Lisadksi voitiin todeta, ettd organisaatiosta on saatavilla hyvin tietoa internetin kautta ja
rekrytointivaiheessa on myds mahdollista esittdad kysymyksia organisaatiosta, avoinna olevasta
tehtdvasta ja sen vaatimuksista tai erityispiirteistd. Organisaatiossa on kdytossa perinteisen kas-
votusten tapahtuvan haastattelumenetelman lisdksi ryhmatydhaastattelu, joka toteutetaan paa-
sdantoisesti Teamsin valityksella. Yleinen kasitys on, ettd menetelmat ovat olleet toimivia ja myos
niiden aikana on ollut hyvin aikaa kertoa organisaatiosta ja tyotehtdvasta, mutta myos tyonhaki-
joista on saatu vuorovaikutteisesti hyvin tietoa haastatteluiden aikana ja silta pohjalta on voitu
tehda valintapdatoksia. Haastattelun osalta nahtiin tarkedksi se, etta tyotehtavasta kerrotaan riit-

tavan tarkalla tasolla, jotta organisaatioon perehtyminen voi alkaa jo rekrytointivaiheessa.

No kyllé minun mielesténi tyéhaastattelun kuuluu se, ettd siind alkuvaiheessa haastattelun aluksi
kerrotaan siité tyopaikasta ja sen erityispiirteistd ja tietenkin vaatimuksista koko tyépaikan

osalta, etté myds sen tydyhteisén osalta.

Esihenkildiden mielestda on my0s tarkeda, ettd tyontekijat ymmartaisivat, ettd minne he ndin
isossa organisaatiossa sijoittuvat organisaatiotasolla. Tata korostetaan jo rekrytointivaiheessa,

mutta myos ensimmaisten tyopaivien aikana kdydaan lapi organisaatiota.

Haastattelussa kysyttiin myds, milla tavalla esihenkilot informoivat tyontekijoitd ennen heidédn
toidensa aloitusta ja toimitetaanko etukdteen minkaanlaista materiaalia tutustuttavaksi. Esihen-
kiléiden mukaan heilla on tapana informoida tydntekijoitda ennen heidan téidensa aloitusta puhe-
limitse tai sdhkopostitse mm. tydpaikan sijainnista, kertoen kuka tyontekijda on vastassa, seka
asioista, joita tyontekijan tulee tyénantajalle toimittaa, kuten verokortti. Viestintd ennen téiden
aloitusta on tiivista ja uusia tyontekijoitd kehotetaan ottamaan yhteytta herkasti, jos heraa lisaa
kysyttavaa toiden aloitukseen liittyen. Varsinaista etukateismateriaalia esihenkildiden mukaan ei
ole ollut tapana lahettda. Esihenkilot pitivat tarkedana myos, ettad tydyhteisd6a informoidaan hy-
vissad ajoin uudesta tyontekijasta. Informoiminen tapahtuu useimmiten tiimipalavereissa ennen
kuin uusi tyontekija aloittaa tyonsa. Lisdksi tyontekija saa esitella itsensa omalle tiimilleen tiimi-

palaverissa, kun on aloittanut tydnsa, jotta verkostoituminen uuteen tyoyhteiséon voi alkaa.
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Teemahaastatteluissa kysyttiin myo6s, laaditaanko uudelle tyontekijalle etukdteen suunnitelmaa
ja mita asioita tyontekijalle kannattaisi perehdyttaa ensimmaisten paivien aikana. Varsinaista pe-
rehdyttamissuunnitelmaa ei laadita, mutta asioista sovitaan suullisesti ja perehdytys pyritdan pi-
tdmaan vaiheittaisena, jotta asioita ei perehdyteta kerralla liian paljon, jotta tyontekijat eivat ko-
kisi ahdistusta, koska asioita on mahdotonta ottaa haltuun kerralla liikaa. Ensimmaisten paivien
aikana perehdytaan tyopaikkaan ja tyotehtdvaan ja varmistetaan, etta tyon tekemisen edellytyk-

set ovat kunnossa.

No tuota eipd oikeastaan laadita etukdteen suunnitelmaa muuta kuin niin kuin suullisesti sovitaan
asioista ja yleensd aina sanon, ettd asia kerrallaan ja hallitusti ettd ei tule ahdistunut olo uudelle
tyontekijdlle ja kykenee myds ottamaan asioita vastaan, koska kaikkea ei voi ottaa haltuun ker-

ralla.

Tietenkin kéydddin sitd tydpaikkaa ja tydtehtdvdd vield siind tarkemmin ldpi ja niitd IGhitydkave-
reita, tutustutaan heihin kenen kanssa tulee tekemdiéin tyétd ja kédydddn sité organisaatiota ko-
konaisuutena Idpi mihin tyéntekijd tulee sijoittumaan ja miten hdnen tehtdviit siellé sujahtavat
siihen koko organisaation tehtdviin ja tietenkin IGhted sillain kevyesti liikkeelle, ettd ei heti pau-
kauteta kovin suurta tyémddrdd eteen, ettd tdssd on.. Varmistetaan, ettd kaikki fasiliteetit on

kunnossa, kuten tunnukset, ja kédydddn jérjestelmid ldpi ja opastetaan sillain kevyesti liikkeelle.

Haastattelun avulla haluttiin selvittda myds, mitka asiat esihenkildiden mielesta vaikuttavat uu-
sien tyontekijoiden ensivaikutelmaan tydpaikasta. Vastaukset olivat hyvin yksimielisia siita, etta
ensivaikutelmaan vaikuttaa vastaanotto toéiden alkaessa, seka suunnitelmallisuus ja naihin tulisi

erityisesti panostaa ja kiinnittda huomiota.

Tietenkin se vastaanotto, ettd miten hdnet otetaan sielld vastaan, ettd onko se niin kun suunni-
tellun tuntuinen se vastaanotto ja onko tyévdlineet valmiina odottamassa ja tyéntekijd kierrdte-
tddn siind ldhiyhteiséssd, esitellddn tuleville tyékavereille ja kollegoille, ettd ndilldhdn luodaan se
vaikutelma, vahvistetaan sitd, ettd tyontekijé on tervetullut ja hdnet otetaan hyvilld mielin, iloi-
silla mielin vastaan, ettd siihen tulisi tietenkin panostaa, ettd se vastaanotto on ystdvdllinen ja

kaikki tyétilat ja tyévdlineet on huolehdittu

Haastatteluissa haluttiin my0s selvittda, milla tavalla perehdytysta seurataan. Esihenkiléiden mu-
kaan perehdytysta seurataan talld hetkelld tydssa suoriutumisen kautta, mutta tdssa vaiheessa

tunnistettiin myos, ettd perehdytyksen seurannassa voisi olla kehittamisen paikka. Varsinaista
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suunniteltua seurantaa ei siis ole toteutettu, vaan esimerkiksi pari viikkoa téiden aloituksen jal-
keen tyontekijan kanssa on kayty keskustelua siita, miten tyotehtavia on saatu otettua haltuun ja

milta perehtyminen on tuntunut.

My0s perehdytyksen onnistumista arvioidaan tyossa suoriutumisen ja selviytymisen kautta ja kes-
kustelemalla tyontekijan kanssa, miten han itse tilanteen kokee. Ajankohdallisesti koeajan paat-
tyessd nahdaan, ettd arviointia olisi hyva tehda, jotta voidaan arvioida, miten perehdytyksessa on

molemmin puolin onnistuttu.

Perehdytyksen onnistumista arvioidaan tydssd suoriutumisen ja selviytymisen kautta. Ja tietenkin
keskustelemalla sen uuden tydntekijin kanssa, etté miten hdn itse kokee sen tilanteen, ettd onko
vield tiettyjd asioita misté kaipaa liséid perehdytystd ja sitten jos niitd 16ytyy, niin sitten jérjeste-
tddn perehdytystd. Tietenkin sitten koeajan pddttymisen ldhestyessd kdydddn sitd tilannetta laa-
jemminkin lépi, ettd siind vaiheessa sitten tyéntekijdn kanssa pystytddn arvioimaan sitd perehdy-
tyksen onnistumista, ettd miten tydntekiji on sen kokenut ja mitd olisi kehitettédvdd ja miten taas

sitten tyénantajan puolelta néhdddn se tilanne.

Ehkd perinteisesti tuo koeaika on ndhty semmoisena, sanoisinko vdlttémdttémdnd pahana ja sii-
hen ei ole juurikaan puututtu, ettd koeaika on nyt pddttymdssd, mutta.. Se on kyllé hyvé ajankohta

tehdd tdmméinen vdliarviointi, tai tsekkaus ettd mitenkd molemmin puolin on onnistuttu.

Myos itsendisen perehtymisen merkitysta haluttiin korostaa perehdytyksen kehittamiseen liit-
tyen. Perehtyjalle olisi hyva laatia itsearviointilomake, jotta han pystyisi myds itse arvioimaan
omaa perehdytyksensd onnistumista, koska perehdyttaminen ei ole pelkastaan perehdyttdjasta

kiinni, vaan siind korostuu myds perehtyjan oma aktiivisuus.

Ylateemaksi muodostui perehdytyssuunnitelman kehittdminen, jonka alateemat olivat informaa-
tio ennen téiden alkua, ensivaikutelma, organisaatioon perehdyttaminen, tydyhteiséinformaatio,
vaiheittainen perehdytys, itsendinen perehtyminen, seuranta, seka arviointi. Yldteema perehdy-

tyssuunnitelman kehittdminen on kuvattu alla olevaan kuvioon (12).
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Informaatio ennen Organisaatioon

Ensivaikutelma

toiden alkua perehdyttaminen

Tyoyhteisdinformaati Vaiheittainen Itsendinen
o perehdytys perehtyminen

Vv

Seuranta Arviointi

Kuvio 12. Perehdytyssuunnitelman kehittaminen alateemoittain

Sosiaalinen tuki perehdyttdmisessd

Haastattelussa haluttiin selvittda myods, mitda muuta perehdytyksessa tulisi ottaa esihenkildiden
mielesta huomioon. Esihenkildiden mielesta uusien tyontekijoiden perehdyttamisessa tarkead on
my6s muun tydyhteison tuki. Perehdytyksen toivottaisiin olevan vuorovaikutuksellista, jotta uusi
tyontekija saataisiin mahdollisimman pian osaksi tyoyhteiséa. On todettu, ettad kun uusi tyontekija

on otettu hyvin tydyhteis66n mukaan, on tyétehtadvien haltuunottokin sujunut onnistuneesti.

Minusta sitd pitdisi kehittdd semmoiseksi vuorovaikutteiseksi ja enemmdén semmoiseksi, ettd se
ei keskity pelkdstédn niihin tyétehtdviin, vaan juurikin siihen suuntaan, etté saadaan heti se uusi
tyéntekijd mukaan siihen ty6yhteiséén ja tdd koko tyéyhteisé on mukana siind perehdytyksessd.
Ettd se ei jéd niin kun yksin sen edeltdjéin tai Idhiesihenkilén vastuulle vaan siind on mukana myés

koko se tiimi.

Perehdyttamiseen liittyvia haasteita on myos tunnistettu. Vastuualueella on kohdattu tilanteita,
ettd edeltavalla tyontekijalla ei ole ollut mahdollisuuksia perehdyttda uutta tyontekijaa riittavasti,

joten perehdyttamiseen liittyvat haasteet on tunnistettu ja niihin on pyritty keksimaan erindisia
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ratkaisuja perehdytyksen sujuvoittamiseksi. Haasteita organisaatiossa tunnistetaan olevan myos

tiedonkulussa, viestinndssa, seka yhteistydssa.

Semmoista on tullut esille, etté se edeltdvd ei ole voinut perehdyttdidi riittévdsti sité uutta tyonte-
kijad, ettd on semmoinen tilanne, ettd on siirtynyt uusiin tydtehtdviin, niin ne uudet tyétehtdvit
ja se oma perehtyminen sinne uuteen ty6hoén vie niin paljon aikaa, ettd ei pysty endd irrottautu-

maan siind mddirin siihen entiseen tyéhén kuin olisi sen tulevan tyéntekijéin kannalta tarpeellista

Perehdytyksen padvastuu on haastateltavien mukaan lahiesihenkil6lla, joka perehdyttda organi-
saatioon ja tyoyhteis66n, mutta varsinaisten tyotehtavien perehdyttdmiseen nimetdan yleensa
tyoparina toimiva henkild, aikaisempi tydntekija tai kollega, joka tekee saman tyyppista ty6ta. Jos
tehtdva sisaltda useita eri osa-alueita, sitten on ollut tapana sopia kuka tyoyhteistssa perehdyttaa

kunkin osa-alueen.

Myos hybridijohtamisen merkitysta tyontekijan perehtymisessa pidettiin tarkedna. Perehdytyk-
seen tulisi panostaa riittavalla tasolla, jotta tyontekija saataisiin mukaan tydyhteiséon ja silla ta-

valla tuettua alusta alkaen tyohyvinvointia ja tydssa viihtymista.

No perehdyttdminen on hirvedn térked vaihe siind uuden tyéntekijén aloittamisessa ja musta se
on ollut vdhdn semmoinen aliarvostettu juttu ettd, siihen ei ole panostettu riittdvdsti, ettd tdd on
hyvin térked asia erityisesti timmdisessd isossa ja hybridijohteisessa tydpaikassa, ettd silld tavalla
on hyvinkin tdrkedtd, etté me saadaan tyédntekijé mukaan siihen tyéyhteiséén ja silld tavalla tu-
ettua heti alusta alkaen sité tyéhyvinvointia ja tydssé viihtymistd ja toki myds se, ettd ne tyéteh-
tdvdt tulee sitten silld tavalla tutuiksi ja tyémenetelmdt parhaiksi mahdollisiksi, ettd se tydnteko

on sitten mielekdstd ja helppoa.

Perehdytys tulisi esihenkildiden mukaan ymmartaa myos isompana kokonaisuutena, jossa koros-
tuu myos yhteisollisyys. Olisi tarkeda, ettd uuden tyontekijan tukena toimisi kaikki ne tahot, jotka
liittyvat olennaisesti hanen tyotehtdvaansa, esimerkiksi fyysisessa tyoyksikossa tydskentelevat
muut tyontekijat. Myds perehdytyksen seurantaan olisi hyva ottaa mukaan henkil6ita palvelutuo-
tannosta, jossa sihteerit esimerkiksi tydoskentelevat ja muutenkin yhteistyon toivottaisiin olevan

tiiviimpaa kokonaisperehdyttamisen nakokulmasta.
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Meiddn tulisi ymmdrtdd myds tdd perehdytys sellaisena isona kokonaisuutena, jossa olisi uuden
tyontekijéin tukena mydskin kaikki ne tahot, jotka liittyvét sitten hénen siihen tehtdvddn, ettd se

on ehkd téssé meiddn organisaatiossa hyvin oleellinen asia.

Sillé tavalla aloitetaan, ettd tulisi puolin ja toisin tutuksi, mutta on myds tdrked tietdd, ettd mihin
organisaatio osaan kuuluu ja sitten ettd kutsutaan mukaan erilaisiin palavereihin mitkd koskettaa
sitten meiddn organisaatiota ja hdnen ty6tddn ja hén voi my6s mennd yksikkdinfoihin jatkossakin,
jos ne koskettaa omaa tyétd niin ettd kuuluu myds tai tuntee kuuluvansa sekd siihen fyysiseen

tyoyksikkdén ettd téhdn hallinnolliseen tiimiin

Toinen kokonaisperehdyttamisen ylateema muodostui alateemoista: tyoyhteison tuki perehtymi-
sessa, nimetty perehdyttdja, hybridijohtaminen, seka yhteisollisyys. Alateemoista muodostui yla-

teema sosiaalinen tuki perehdyttdamisessa.

Tyoyhteison tuki
perehtymisessa

Sosiaalinen tuki Nimetty

Yhteisollisyys . . .
perehdyttamisessa perehdyttaja

Hybridijohtaminen

Kuvio 13. Sosiaalinen tuki perehdyttamisessa
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Yhteiset toimintatavat ja ohjeistukset

Esihenkiloiden haastatteluista nousi vahvasti esiin my0s, etta tyotehtavista ja niiden vaiheista tu-
lisi laatia prosessit ja kuvaukset, kun kysyttiin millaista palautetta tyontekijat ovat antaneet pe-
rehdytyksensa onnistumisesta ja mitda muuta perehdytyksessa tulisi jatkossa ottaa huomioon. Esi-
henkildiden mukaan tyontekijat kaipaavat selkeytta tyon vaiheisiin ja prosesseihin ja kun nama

sanallistetaan, on myds oman tyonsa kokonaisuus helpompi hahmottaa.

No md ndkisin sitten juurikin tdmmdiset prosessikaaviot ja kuvaukset siitd tytehtdvdn vaiheis-
tuksesta. Ja kun aloittaa uutena niin tietdisi sitten, ettd mitenkd tyétehtévé etenee ja mitd kyt-

kéksid siihen on.

Itse kaipaan prosesseja, mutta he kaipaa tybohjeita ja sanoisinko ettd he kaipaavat selkeyttd.

Yhteisten toimintatapojen ja ohjeistusten yhdistamista pidettiin myds perehdytyksen kannalta
tarkedna. Toimintatapojen yhdistamista koettiin haastavan se, ettd Pohteen organisoituessa eri
organisaatiot ovat olleet hyvin hajallaan toisistaan, joten joka kunnassa on ollut oma tapansa toi-
mia. Lisaksi eri kunnissa on ollut erilaiset jarjestelmat kaytossa, eivatka jarjestelmat edelleenkdan

ole kaikissa hyvinvointialueen kunnissa samat.

Perehdytyksen keskittdminen koettiin tarkedksi myos siksi, etta se olisi tasalaatuista, eika pereh-
dyttamisen laatu olisi kiinni siitd, minka tyyppinen perehdyttdja on ja tietddkod perehdyttdja uu-
simmat toimintatavat, joita han perehdyttda eteenpdin. Toimintatavat tulisi myos olla kirjallisena,

joka turvaisi my0s, etta toimintatavat ovat kaikille samanlaiset.

Toki siiné on haasteena se, ettd voi opettaa jotakin vaikeampia toimintatapoja, kun se on suusa-
nallista, ettd itse olen miettinyt, ettd tdimmdinen perehdytyksen keskittdminen olisi téirkedd sen
vuoksi, ettd sitten se olisi ikdén kuin tasalaatuista, eiké vaan aina kiinni siité, etté minkd tyyppinen
perehdyttdjd on ja tietddkoéhdn ne uusimmat ja toimivimmat toimintatavat, joita perehdyttdd

eteenpdin, koska voi perehdyttdd myés ikédn kuin virheellisté toimintatapaa eteenpdin

Aineiston ylateemaksi muodostui yhteiset toimintatavat ja ohjeistukset, joka muodostui yhdesta
alateemasta prosessikaaviot ja kuvaukset tyotehtdvien vaiheista. Prosessikaaviot, tyotehtavien
kuvaukset, sekd yhteiset toimintatavat ja ohjeistukset nousivat esiin useassa eri haastattelukysy-

myksen vastauksessa, joten on perusteltua mista ala- ja ylateema aineistossa on muodostettu.
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Kuvio 14. Yhteiset toimintatavat ja ohjeistukset

Esihenkildiden haastatteluiden analyysista muodostui kaiken kaikkiaan 13 alateemaa, jotka muo-

dostivat aineiston 3 ylateemaa: perehdytyssuunnitelman kehittdminen, sosiaalinen tuki pereh-

dyttamisessa, seka yhteiset toimintatavat ja ohjeistukset. Aineiston padteemaksi muodostui ko-

konaisperehdyttaminen. Aineiston analyysi on kuvattu alla olevaan kuvioon (15).

Perehdytyssuunnitelman kehittdminen

eInformaatio ennen toéiden alkua
eOrganisaatioon perehdyttdminen
eEnsivaikutelma
*Tyoyhteiséinformaatio
*Vaiheittainen perehdytys
eSeuranta

eArviointi

e|tsendinen perehtyminen

Sosiaalinen tuki perehdyttamisessa

*TyOyhteison tuki perehtymisessa
eNimetty perehdyttdja
eHybridijohtaminen
eYhteisollisyys

Yhteiset toimintatavat ja ohjeistukset

eProsessikaaviot ja kuvaukset tyotehtadvien vaiheista

Kuvio 15. Esihenkildiden haastatteluiden analyysi: kokonaisperehdyttdaminen



58

5.3  Esihenkildiden tydpajan tulokset

TyOpaja pidettiin 13.6.2024 yhdessa vastuualueen esihenkiléiden kanssa Microsoft- Teamsin va-
lityksellda. Opinndytetyon tekijan lisdksi tydpajaan osallistui Yleishallinnon vastuualueelta 2 palve-
lupaallikkoad, seka hallintopalvelupaallikko, jotka johtavat eri sihteeritiimeja. TyOpajassa tyosken-

neltiin dialogisen keskustelun avulla.

Ty6pajan tarkoituksena oli saada vastauksia tutkimuskysymykseen 3. millaisilla keinoilla tai me-

netelmillé perehdytysprosessia voitaisiin kehittdd, jotta se tukisi hybridijohtamista?

Ty6pajan aluksi opinndytetydn tekija kertoi opinndytetyonsa etenemistd PowerPoint-esityksen
avulla, seka esitteli teemahaastatteluiden tutkimustulokset ja kavi lapi kehittamiskohteita, jotka
tunnistettiin sihteereiden ja esihenkildiden teemahaastattelujen kautta. Kehittdmiskohteiksi
haastatteluiden perusteella nousi kokonaisperehdyttamisen kehittdminen, joka jakautui pereh-
dytyssuunnitelman kehittamiseen, organisaatioon perehdyttamiseen, yhteisten toimintatapojen
ja ohjeistusten luontiin, seka sosiaaliseen tukeen perehdyttamisessa. TyOpajan etenemisen tueksi
tutkija loi valmiiksi kehittamiskohteiden perusteella mind map pohjan, eli ajatuskartan, johon oli
kirjattu edelld mainitut kehittamiskohteet. Mind mapin tarkoituksena oli, etta siihen ideoidaan ja

kirjataan kehittamisideoita, joiden avulla saadaan vastauksia tutkimuskysymykseen.

Tyopajan aluksi kaytiin keskustelua siitd, milla tavalla opinndytetyon tuotosta, eli perehdy-
tysopasta voitaisiin hyddyntdaa mahdollisimman paljon johtamisen tydkaluna perehdytyksessa,
tdssa tapauksessa hybridijohtamisen tukena. Todettiin, ettd perehdytysoppaassa on mahdollista
perehdyttaa tyontekijélle organisaatiosta, vastuualueesta, sekd keskeisistd yhteyshenkil6ista,
jotka toimivat tiettyjen jarjestelmien vastuu- tai yhteyshenkil6ina. Lisdksi perehdytysoppaaseen
tullaan kokoamaan yhteiset toimintatavat ja ohjeistukset, kuten tyéhyvinvoinnista, tydmatkusta-
misesta, tyOajoista ja sairauspoissaolokaytdnteistd. Tyotehtdvien prosessikuvaukset ovat parhail-

laan tyon alla, joten ne tullaan tekemaan myos sdhkoiseen muotoon sihteeritiimien kaytettavaksi.

Sosiaalinen tuki perehdyttdamisessa nousi myos yhdeksi kehittdmisen osa-alueeksi. Ty6pajassa
keskusteltiin siitd, miten sosiaalistamiseen tulisi panostaa, kuten tiimipalavereiden, - kehittamis-
ja tyhypaivien avulla. Lisaksi todettiin, ettd perehdytysta suunniteltaessa tulisi nimeta uudelle

tyontekijalle nimetty perehdyttdja, joka on hanen tukenaan tyésuhteen alussa, mutta toimii myos
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kollegiaalisena ja vertaistukena tydsuhteen aikana. Tyoyhteisdinformaatiota jatketaan kuten ta-
hankin asti, eli tyoyhteisda tullaan tiedottamaan uudesta tyontekijasta ennen hanen téidensa al-
kua tiimipalavereissa. Lisdksi uusi tyontekija esitelldan tiimipalaverissa muille tiimildisille, seka

fyysiselle tyoyksikolle yhdessa esihenkilon kanssa heti tyosuhteen alussa.

TyOpajassa keskusteltiin siitda, millainen perehdytyssuunnitelman tulisi olla. Olisi hyva, ettd ennen
toihin tulo vaihetta uudelle tyontekijalle tehdaan kirjallinen suunnitelma hanen tyénsa aloituk-
sesta. Kun suunnitelma on tehty, tyontekijda informoidaan hyvissa ajoin ennen hanen toéidensa
aloitusta esihenkilon toimesta. Tyontekijalle Iahetetdan sahkopostitse tervetulotoivotus, seka pe-
rehdytysopas, johon han voi jo ennalta tutustua, jotta han saisi tarkemman kasityksen siitd, mihin
hdanen oma tyoyksikkénsa organisaatiossa sijoittuu, seka keta sielld tydskentelee. Lisdksi pereh-
dytysoppaan avulla han voisi tutustua jo tyopaikan toimintatapoihin ja ohjeistuksiin. Lisaksi tyo-
pajassa keskusteltiin, ettad uusille tyontekijoille voisi I1ahettaa ennalta postitse myos pienen terve-
tulolahjan, kuten suklaalevyn, jotta han tuntisi olonsa odotetuksi. Tervetulolahjasta aiheutuvat
kustannukset huomioidaan tulevan vuoden talousarviota tehdessa. Perehtyjalle nimetaan pereh-
dyttdja ennalta ja perehdyttdjan kanssa sovitaan perehdyttamisen jarjestamisesta. Kulkuluvat ja
tunnukset tilataan ennen uuden tyontekijan toiden aloitusta, kuten tahankin asti. Nailla keinoilla

pyritddan myos vaikuttamaan ensivaikutelmaan positiivisesti.

Uuden tyontekijan ottaa aina paasaantoisesti vastaan oma lahiesihenkild, ellei toisin tilanteesta
poiketen sovita. Esihenkild matkustaa tyontekijan fyysiseen tydyksikkéon, huolehtii ennalta, etta
fasiliteetit tyopisteelld ovat kunnossa, ja perehdyttdad ensimmaisend paivana tyontekijan fyysi-
seen tyoyksikkdon ja omaan tyoyhteisoon. Lisdksi ensimmaisten paivien aikana esihenkil6 kayttaa
Pohteen sisdistda perehdytyksen tarkistuslistaa apunaan perehdyttamisessa. Tarkistuslistaan on
kirjattu yleiset perehdytyksessd huomioitavat asiat, kuten tydsuhteeseen liittyvat asiat, tyoela-

man lait, palkkaukseen liittyvat asiat, seka tydsuojelu ja tyoturvallisuus.

Ensimmaisten tyoviikkojen aikana perehdyttdminen varsinaisiin tyotehtaviin jatkuu nimetyn pe-
rehdyttdjan kanssa, seka esihenkilon toimesta kdydaan lapi Pohteen tarkistuslistan mukaisesti pe-
rehdytettdvat asiat. Yhteistyota tiivistetdaan palvelutuotannon ja toimialueiden kanssa, jonne sih-
teerityo kohdentuu ja kdydaan keskustelua perehdytyksesta yhdessa perehtyjan, perehdyttajan,

seka ldhiesihenkilon kanssa.
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Alla olevaan kuvioon on kuvattu alustava suunnitelma, milla tavalla perehdytys Pohteen Hallinto-

palveluiden yleishallinnossa etenee tyopajassa kaydyn keskustelun pohjalta, seka mitka ovat pe-

rehtyjan roolit ja tavoitteet perehtymisessa.

Perehdytyssuunnitelma

Esihenkil6 + perehdyttija

e Suunnitelma tyon
aloituksesta

¢ Etukateisinformaatio
"Tervetuloa meille" +
uuden tyontekijan
tervetulolahja +
perehdytysopas

o Nimetddn perehdyttaja

e Kulkulupien ja tunnusten

tilaus

Perehtyja

® Saa
etukateisinformaationa
perehdytysoppaan,
perehtyy ja tutustuu
organisaatioon ja
toimintatapoihin ennen
toiden aloitusta

¢ Uuden tyontekijan

vastaanottaminen ja
tutustuminen fyysiseen
tyoyksikkoon ja
tyoyhteisoon

¢ Pohteen perehdytyksen

tarkistuslistan mukaiset
perehdytykset

¢ Perehdyttdjien esittely

Perehtyja

e Tutustuu yhdessa
esihenkilon kanssa
fyysiseen tyoyksikkoon ja
tyotovereihin

¢ Pohteen perehdytyksen
tarkistuslistan mukainen
perehdytys

¢ Pohteen perehdytyksen
tarkistuslistan mukaiset
perehdytykset

e Tydtehtaviin
perehdyttaminen

¢ Kollegiaalinen ja
vertaistuki
perehtymisessa

*Yhteistyo paikallisten
vastuuyksikkopaallikéiden
kanssa

Perehtyja

¢ Verkostoituminen omaan
tiimiin ja tyoyhteis66n

¢ Perehdytyksen
arviointilomake

¢ Perehdytyksen seuranta /
palautekeskustelut 1 x
kuukaudessa

Perehtyja

*Oma aktiivisuus ja
itseopiskelu osana
perehtymista

e |tsearviointi

¢ Arviointikeskustelu
koeajan paattyessa

Perehtyja

e Osaava ja toimiva
tyoyhteison jasen

Kuvio 16. Alustava perehdytyssuunnitelma

Keskustelua kaytiin myods hybridijohtamisen ndakdkulmasta, milld tavalla perehdytysprosessia tu-

lisi kehittaa, jotta se tukisi myos hybridijohtamista, koska paasaantoisesti esihenkilot eivat tyods-
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kentele samassa tyOpisteessa alaistensa kanssa. Luottamusta ja vuorovaikutusta tullaan rakenta-
maan saannollisemman seurannan avulla. Perehdytyksen seurantaa olisi hyva tehda koko koe-
ajan, joka on 6 kuukautta. Sovittiin, ettd seurantaa tehdaan kerran kuukaudessa ja seurannan
tueksi luodaan perehdytyksen arviointilomake, jolloin tyontekijan vastuulla on myds itse arvioida
omaa perehdytystaan. Koeajan paattyessa tyontekijan kanssa kaydaan arviointikeskustelu pereh-
dytyksestd ja sen onnistumisesta. Tassd vaiheessa seka tyontekijalla, ettd esihenkil6lla on mah-

dollisuus palautteen antoon ja vuorovaikutukselliseen kehittamiseen.
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Kuvio 17. Esihenkildiden kokonaisperehdyttamisen tydpajan tuotos mind-map muodossa
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5.4  Perehdytysopas ja implementointisuunnitelma

Opinnaytetyon konstruktiona luotiin perehdytysopas seka implementointisuunnitelma. Perehdy-

tysopas on luotu tyontekijoiden tyéhon perehtymisen tueksi, seka hybridijohtamisen tueksi. Pe-

rehdytysopas on laadittu opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin pohjautuvien tulosten avulla. Pe-

rehdytysoppaan laatimisessa on pyritty vastaamaan haastattelututkimuksen perusteella noussei-

hin kehittamiskohteisiin, kuten organisaatioon perehdyttamiseen.

Act

Korjataan ilmenevat
epakohdat /
kehittamista kaipaavat
ENELS

Check

Tulosten arviointi
perehdytyksen
seurannan ja arvioinnin
kautta saatujen tulosten
perusteella

Plan

Perehdytysoppaan testaus
sihteeritiimeissa.
Tunnistetaan toiminnot,
joissa parantamisen varaa.
Asetetaan mittareiksi
perehdytyksen seuranta ja
arviointikeskustelut.

Do

Perehdytysoppaan
kdyttéonotto

Kuvio 18. Perehdytysoppaan implementointisuunnitelma PDCA-mallin mukaan
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PDCA-malli on niin sanottu jatkuvan kehittamisen kehamainen malli, jossa suunnitellaan, toteu-
tetaan, arvioidaan ja korjataan mahdolliset epakohdat (Field, 2019, 20). Plan, eli suunnittele on
vaihe, jossa pyritdadn tunnistamaan toiminto, jossa on parantamisen varaa. Tassa vaiheessa tulee
asettaa kuitenkin selked mitattavissa oleva tavoite. Do, eli toteuta tarkoittaa suunnitelman to-
teuttamista. Check, eli tarkista on vaihe, jossa tuloksia verrataan asetettuihin mittareihin ja arvi-
oidaan, olivatko suunnitelma ja toteutus tehokkaita. Act, eli korjaa vaiheessa suunnitelma mah-

dolliset epakohdat korjataan ja toistetaan prosessi (Arter, 2022.)

Opinnaytetyon konstruktion, eli perehdytysoppaan varsinainen arviointi jaa tehtavaksi opinnay-
tetyon jalkeen, silla aikataulullisesti arviointia ei onnistu tehdd ennen opinndytteen valmistu-

mista.

Implementoinnilla tarkoitetaan jonkin uuden asian tai toimintatavan kdytté6nottoa, toimeenpa-
noa tai sen jalkautusta, jonka myo6ta toiminnassa tapahtuu muutoksia. Juurruttamisella tarkoite-
taan muutoksen lapivientia (Lindholm & Laitila, 2022, 881.) Juurtumista voidaan edistaa imple-
mentoinnin eri vaiheisiin tarjoamalla tutkimukseen perustuvaa tukea (Kasvun tuki, 2022). Imple-
mentointiprosessi alkaa kartoitusvaiheesta, jonka jalkeen tulee valmisteluvaihe ja strategian ra-
kentaminen. Taman jalkeen seuraa juurruttamisvaihe, jonka jalkeen juurruttamista seurataan yl-
lapitovaiheessa, jossa menetelma pyritdan sdilyttdmaan ja juurtumaan osaksi rutiinikdytantoja

(Kasvun tuki, 2022.)

Taman opinnaytetydn myotd kokonaisperehdyttamisen malli ja toimintatavat otetaan kayttoon
vastuualueella. Juurruttamista tullaan tekemaan vield opinndytetyon valmistumisen jalkeen. Tau-
lukkoon (4) on kuvattu kokonaisperehdyttamisen implementointisuunnitelma, johon on kuvattu

jokaisen kehittamiskohteen osalta tavoite, keino, mittari, seka vastuuhenkilot.



Kehittamiskohde
Perehdytyssuunni-

telma

Organisaatioon pe-

rehdyttiminen

Yhteiset toiminta-
tavat & ohjeistuk-

set

Sosiaalinen tuki pe-

rehdyttimisessa

Tavoite
Sitoutunut,
0saava ja toi-
miva organisaa-
tion jasen

Tyontekija ko-
kee, etta pe-
rehdytys on
suunniteltu en-
nalta

Uusi tyontekija
tuntee organi-
saation, tyoyh-
teisén ja oman
tiimin

Uusi tyontekija
osaa toimia ja
tyoskennella
organisaation
strategisten ta-
voitteiden mu-
kaisesti ja tun-
tee organisaa-
tion toimintata-
vat

Tuntee saa-
vansa tukea, si-
toutunut tyo-
yhteis66n, or-
ganisaatioon ja
tyotovereihin

Keino

Ennalta laadittu
perehdytys-
suunnitelma

Etukateen tie-
dottaminen

Perehdytysopas

Fyysiseen tyo-
pisteeseen +
tyoyhteis66n
tutustuminen

Perehdytyksen
tarkistuslista
Perehdytysopas
+ perehdytyk-
sen tarkistus-
lista

Nimetaan pe-
rehdyttaja

Esihenkilon tuki

Tyoyhteison
tuki

Mittari

Perehdytys-
suunnitelma
tehty aloitta-
ville tyonteki-
joille

Arviointikeskus-

telut uusien
tyontekijoiden
kanssa

Kehityskeskus-
telut

Taulukko 4. Kokonaisperehdyttamisen implementointisuunnitelma
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Vastuuhenkild
Esihenkil®

Nimetty pereh-
dyttaja

Esihenkil®

Nimetty pereh-
dyttdja

Esihenkil®

Nimetty pereh-
dyttaja

Esihenkil®

Nimetty
perehdyttaja

Tyodyhteiso
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6 Johtopaatokset

Taman opinndytetyon tavoitteena oli kehittda Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen hallintopal-
veluiden Yleishallinnon vastuualueen tydntekijéiden tyohon perehtymista. Tarkoituksena oli ku-
vata perehdyttamisen vaiheet ja sisaltd. Tutkimuksessa haluttiin selvittaa, millainen perehdytta-
minen tukee tyontekijoiden tyohon perehtymista seka tyontekijoiden nakokulmasta, etta esihen-
kilotehtavissa tyoskentelevien nakokulmasta. Tarkoituksena oli saada mahdollisimman kattava
kuva siitd, millainen perehdytysprosessin tulisi olla, jotta se tukisi tyontekijéiden tydhon perehty-

mistd ja hybridijohtamista.

Pohteen hallintopalveluiden Yleishallinnon vastuualueen perehdytys on tulosten mukaan tassa
vaiheessa ollut vield niin sanotusti alkutaipaleella, sillda Pohde on aloittanut toimintansa vuoden
2023 alussa, jolloin organisaatiomuutoksen my6ta toimintatavat ja tyétehtdvat ovat muuttuneet,
seka vastuualueen uudet sihteeritiimit on muodostettu kuluneen syksyn aikana. Opinnaytetyon
tulosten mukaan / kehittamiskohteiksi muodostuivat perehdytyssuunnitelman kehittdminen, or-
ganisaatioon perehdyttaminen, sosiaalinen tuki perehdyttamisessd, seka yhteiset toimintatavat

ja ohjeistukset.

Tutkimus osoitti, ettd hyva perehdyttaminen vaatii onnistuakseen huolellista suunnittelua. Pe-
rehdytyksen suunnitelmallisuus nousi tarkedksi kehittamiskohteeksi niin esihenkildiden haastat-
teluista kuin sihteereiden haastatteluista. Kuten Saarinen (2022, 171) vait6skirjassaan toteaa, hy-
vin suunnitellulla perehdyttamisprosessilla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tydssa suoriutumi-
seen positiivisella tavalla. Myds Farrenin (2007, 1) tutkimus osoitti, ettd suunnitelmallisen pereh-
dytyksen avulla todenn&koisyys siihen, etta tyontekijat olivat samoissa tyotehtavissa yha 3 vuo-
den kuluttua lisdantyi. Suunnitelmallisuuden lisdksi molemmat haastattelututkimukset osoittivat,
ettd perehdytyksen tulisi olla vaiheittaista, eli perehdytettavien asioiden pilkkomista pienempiin
osiin. Saarinen (2022, 159) toteaa tutkimuksessaan, ettd vaiheittainen tyon oppiminen on yksi
merkittavimmista oppimista edistavista tekijoista. Myos perehdyttamisen seurantaa pidettiin tar-
kedna osana hyvaa perehdytysta. Molempien haastatteluiden tulokset osoittivat, ettd saannol-
listd seurantaa tarvitaan, jotta niin tyontekijalla kuin esihenkil6llda on mahdollisuus vuorovaiku-
tukselliseen perehdytyksen kehittdmiseen. Myo6s Ketola (2010, 161) toteaa vaitdskirjassaan, etté

toimiva perehdytys koostuu tavoitteellisuudesta, suunnitelmallisuudesta, selkeistd perehdytta-



66

mistyon- ja vastuiden jaosta, toimivasta vuorovaikutuksesta ja verkostoitumisesta, seka pereh-
dyttdmisen seurannasta. Ketolan (2010, 166) mukaan seurannan avulla on mahdollista saada pa-

lautetta seka perehdytettavalta, etta perehdytysprosessista sen kehittamista varten.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd perehdyttamiseen tulisi varata riittavasti aikaa. Haastetta
on useimmiten aikataulullisesti tuonut se, ettd edeltavalla tyontekijalla ei ole ollut erinaisista
syistd mahdollisuutta perehdyttaa riittdvan kauan uutta tyontekijaa. Yleisin syy on ollut uuteen
tyohon siirtyminen. Tahan ei ole ollut aina esihenkildidenkdan mahdollista vaikuttaa. Sihteerei-
den haastatteluiden perusteella perehdytykselld todettiin olevan yhteyksia tydssa viihtymiseen ja
sitoutumiseen, seka tyonantajamielikuvaan. Bauer (2013, 2—3) toteaakin, ettd kun varmistetaan,
ettd tyontekija on ymmartanyt uudet tyotehtdvansa ja siihen liittyvat odotukset, pystytdan vai-

kuttamaan tyontekijan tyosuoritukseen, tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen, seka tyontekijoiden

pysyvyyteen.

Tutkimuksen mukaan myo6s perehtyjan oma aktiivisuus on tarkeda huomioida perehdytyksesss,
silla myGs perehtyjalla on vastuu perehtymisen onnistumisesta. Myos Ketola (2010, 164) toteaa,
ettd uuden tyontekijan tulisi olla oma-aloitteinen ja myds hanelld on vastuu omasta perehdytta-

misestaan.

Tutkimus osoitti, ettd perehtyminen organisaatioon ja tydtehtaviin alkaa jo rekrytointivaiheessa,
kuten Kupias & Peltola (2009,72) teoksessaan toteavat. Haastattelussa annettavat tiedot organi-
saatiosta ja tyotehtavistd antavat pohjaa perehdytettavan tulevalle tyolle. Tutkimuksen mukaan
organisaatiosta on saatavilla hyvin tietoa internetin valityksella ja rekrytointivaiheessa on mah-
dollista esittaa lisaa kysymyksia tyotehtavistd, organisaatiosta ja sen toimintatavoista. Sihteerei-
den haastatteluiden tutkimusten mukaan rekrytointi-ilmoituksissa olisi kehitettavaa tyon tarkem-
man sisallon kuvaamisessa. Haastattelumenetelmina kaytetadn padsdantoisesti teams-haastatte-
luita, yksilo- ja ryhmahaastattelumuodoissa. Esihenkildiden mielestd menetelmat ovat olleet toi-
mivia ja hyvia ja niiden avulla on saatu tehtya hyvia valintapaatoksia. Myos tyontekijat ovat koke-
neet menetelmat padsaantoisesti hyviksi, ja ajan kdyton kannalta ovat kokeneet saaneensa riit-
tavasti tilaa ja aikaa esittda tarvittaessa lisdaa kysymyksia tyotehtaviin tai organisaatioon liittyen.
Vaikka tulosten mukaan organisaatiosta on saatavilla hyvin tietoa internetin valitykselld, on uu-

silla tyontekijoilla ollut kuitenkin vaikea hahmottaa, mihin oma ty0 isossa organisaatiossa sijoit-
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tuu. Organisaatioon perehdyttaminen nousi tutkimuksessa tarkedksi osaksi perehdytyksen kehit-
tamistd. Miettinen ym. (2006, 67) mukaan toimivan perehdytyksen avulla tydntekija saa koko-

naiskuvan organisaatiosta, tydymparistosta, seka sen tavoitteista ja toiminnasta.

Tulosten mukaan ty6hon perehtymistd tukevat yhteiset toimintatavat ja ohjeistukset. On selvaa,
ettd toimintatavat ja ohjeistukset eivat kaikki ole vield yhtenaisid, koska Pohde on organisaationa
edelleen nuori toimija ja osa vastuualueiden sihteeritiimeistd on aloittanut toimintansa vasta syk-
syn 2023 aikana. Seka sihteerit, etta esihenkil6t ymmartavat ja toivovat tulosten perusteella, etta
yhteisid toimintatapoja ja ohjeistuksia tarvitaan selkeyttdmaan prosesseja ja edistamaan tydssa
oppimista. Kuten Rowlan, Ruth & Ekot (2017, 220) toteavat, etta uusien tyontekijoiden tyonkuva
selkeytyy ja tydohon keskittyminen paranee, kun he perehdytyksen avulla saavat selkeytta rooleis-
taan, vastuistaan, tyoprosesseistaan, ja muista tyohon oleellisesti liittyvista asioista. N&illd voi-

daan vaikuttaa tyon tehokkuuteen ja vaikuttavuuteen.

Sosiaalinen tuki oli tutkimuksen perusteella myos tarkea ja merkittava tekija uuden tyontekijan
tyohon perehtymisessa. Sosiaalisen tuen tarve nayttaytyy tutkimuksen mukaan siing, etta tukea
perehtymisessa kaivataan ja sita pidetdan tarkeana, silla omat tiimildiset useimmiten tydskente-
levat eri toimipisteissa eri puolella Pohdetta. Samassa tyOpisteessa ei siis valttamatta tyoskentele
samaa tyota tekeva henkil6. Sosiaalisen tuen tarvetta tullaan tehostamaan mentoroinnilla, eli ni-
meamalla uudelle tydntekijalle perehdyttaja. Kuten Bauer (2019, 11) toteaa, mentorit ovat orga-
nisaation resurssi, jotka voivat auttaa uusia tyontekijoita tydssaan. Lisdaksi mentori voi opettaa
uusille tyontekijoille organisaatiosta, auttaa tydnohjauksessa, tarjota neuvoja ja sosiaalista tukea.
Karjalainen (2010, 122) toteaakin, ettd mentoroinnilla voidaan ammattilaisten mielesta vastata

moniin yksilon kehittymistarpeisiin, seka lisata tyossa jaksamista.

Nimetty perehdyttdja ei myodskaan aina tyoskentele fyysisesti samassa tyopisteessa kuin pereh-
dytettdva tyontekija. Valosen (2021) mukaan vuorovaikutuksen méaara vahenee ja sen laatu
muuttuu etdisyyden vuoksi. Hinen mukaansa etdperehdytyksessa olisikin tarkeaa kiinnittda huo-
miota vuorovaikutuksen maaraan ja laatuun. Talla tavalla perehdytettavan kanssa on mahdollista
rakentaa vuorovaikutuksellinen ja luottamuksellinen suhde, jolla on myds vaikutusta tyontekijan
tyohon sitoutumiseen. Kerosen ym. (2022, 289) mukaan vuorovaikutustilanteet, yhteistyo ja hil-
jaisen tiedon jakaminen tiimissa ovat arvokkaita resursseja yksilon oppimisen kannalta. Tiimin ja-
senten valisilla keskusteluilla, vertaistuella, seka toimivien ja toimimattomien toimintatapojen ja-

kamisella voidaan siirtda osaamista henkilolta toiselle.
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Tutkimuksen tavoitteena oli tukea tyontekijoiden tydhon perehtymistd, mutta myos hybridijoh-
tamista. Hybridijohtamista tukevaksi elementiksi luotiin perehdytysopas, joka toimii johtamisen
tyokaluna perehdytyksessa. Taman lisaksi vuorovaikutusta uuden tyontekijan kanssa lisataan pe-
rehdytyksen seurannan avulla, joka tarjoaa mahdollisuuden vuorovaikutukselliseen kehittami-
seen ja luottamuksen rakentamiseen kuukausittain sovittuina etdpalavereina tydsuhteen ensim-
maisen 6 kuukauden ajan. Taman lisdksi vuosittain kdydaan kehityskeskustelut organisaation oh-
jeistusten mukaisesti, joissa on myds mahdollisuus vuorovaikutukselliseen kehittamiseen. Kei-
taanniemen (2023) mukaan hybridijohtamisessa korostuu ldhiesihenkilon rooli, vuorovaikutustai-

dot seka sosiaalinen alykkyys.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd sosiaalistaminen on seka esihenkildiden, ettd tydntekijoiden
mielestd kaiken A ja O. Se nahtiin tydyhteison olennaisimpana asiana, jolla voi saada ihmisen kiin-
nostumaan tyoyhteisosta ja sen koettiin olevan merkittava tekija tyossa jaksamisen ja sitoutumi-
sen nakokulmasta. Bauerin & Erdoganin (2011, 57-58) mukaan onnistunut tydyhteisdon sosiali-
sointi voi johtaa tehokkaisiin tyontekijoihin, joilla on positiivinen asenne ty6ta kohtaan ja he py-
syvat organisaatiossa pidempaan. Myos Saarisen (2022, 160) tutkimus vahvisti tyoyhteisoon so-

siaalistamisen tarkeyden perehdyttamisessa ja tyon oppimisessa.
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7 Pohdinta

Tama opinndytetyo toteutettiin vuoden 2024 aikana. Alkuvuosi kului tutkimussuunnitelmaa teh-
dessa tutustuen alan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin, jotka muodostivat tutkimuksen teoreettisen
viitekehyksen. Tutkimussuunnitelma esitettiin maaliskuussa oppilaitoksen opinndytetyéseminaa-
rissa, jonka jalkeen tutkimukselle haettiin lupa Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelta. Lupa ha-
ettiin organisaation ohjeistusten mukaisesti. Lupa tutkimukselle tuli noin viikossa, jonka jalkeen
tutkimus eteni haastatteluihin, jotka suoritettiin huhti-kesdkuun vélisena aikana. Aineistojen ana-
lysointi tehtiin touko-kesakuun aikana, jonka jalkeen pidettiin opinndytetyon yhteiskehittamiseen

liittyva tyOopaja kesdkuussa.

Taman opinndytetyon metodologina oli konstruktiivinen tutkimus. Konstruktiivinen tutkimusote
sopi metodologiaksi, koska konstruktiivisen tutkimuksen keskeinen osa on kehitetyn ratkaisun
toteuttaminen ja kdaytannon toimivuuden, seka hyodyllisyyden arviointi (Ojasalo, Moilanen & Ri-
talahti, 2015, 36). Tassa opinnaytetydssa konstruktio oli perehdytysopas, joka tullaan jalkautta-
maan PDCA-mallin mukaisesti, joka on niin sanottu jatkuvan kehittdmisen malli. Konstruktion toi-
mivuutta ja hyodyllisyytta arvioidaan siis PDCA-menetelmaa hyddyntden. Opinndytetyon aihetta
pohtiessa, haluttiin perehdytyksen lisdksi ottaa huomioon hybridijohtaminen, joka on ominaista

kohdeorganisaatiossa.

Opinnaytetyon aineistoa kerattiin kahdella tavalla: teemahaastatteluina ja tydpajatyyppisesti dia-
logisen keskustelun avulla. Teemahaastatteluihin jokaista haastattelua kohden oli varattu aikaa
kadytettdavaksi 30 minuuttia ja padosin aika oli riittdva. TyOpajaan oli varattu aikaa 2 tuntia, mutta
keskustelua jatkettiin hyvassd hengessa noin 30 minuuttia yli sovitun ajan. Teemahaastatteluiden
avulla saatiin tehtya vertailua esihenkildiden ja sihteereiden haastatteluiden aineistojen analyy-
sien perusteella. Analyyseja tehdessa oli ilo huomata, miten samankaltaisia analyysit lopulta oli-
vat. Minulle tutkijana tdma kertoo siita, etta esihenkildilla on varsin hyva ymmarrys siitd, millainen
perehdyttaminen tukee tyontekijoiden tyohon perehtymistd, sekd kuinka kehittamismydnteisia

he ovat asian suhteen.

Tdssa opinndytetydssa saadut tulokset vastaavat arvioni mukaan asetettuihin tutkimuskysymyk-
siin ja tavoitteisiin. Tarkoitus oli kuvata perehdyttamisen vaiheet ja sisallot toimivan perehdytys-

prosessin luomiseksi ja mielestani siind onnistuttiin hyvin. Valitut tutkimusmenetelmat todettiin
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tutkimuksen kannalta oikeiksi ja niiden avulla opinnaytetyoprosessi eteni vaihe vaiheelta luonte-
vasti. Tahan opinndytetyohon olisi voinut soveltaa myods toimintatutkimusta, mikali opinnadyte-
tyossa olisi lahdetty kehittamaan ainoastaan vastuualueen perehdyttamista ilman perehdytysop-
paan luomista. Toimintatutkimus sopii menetelmaksi esimerkiksi silloin, kun kehittamisessa on

mukana tyoyhteiso ja toiminnassa yhdistyy teoria ja kdytanto (Ojasalo ym. 2015, 60).

Opinnaytetydn tekeminen oli mielenkiintoinen prosessi ja aihe oli henkilokohtaisesti tekijdlleen
mieluinen. Motivaatio opinndytetyon tekemiseen on sadilynyt koko prosessin ajan. Opinnaytetyo-
hon on suhtauduttu tydyhteisdssa positiivisesti ja prosessiin osallistuneet ovat suhtautuneetilolla

kehittamiseen.

7.1  Opinndytetydn luotettavuus

Osana hyvaan tutkimuskaytantoon kuuluu tutkimuksen luotettavuuden arviointi. Tutkimuksen
luotettavuudella tarkoitetaan tutkimuksen tulosten riippumattomuutta epaolennaisista, seka sa-
tunnaisista tekijoista. Hyva ja luotettava tutkimuskaytanto sisaltda myos, ettd tutkimuksessa esi-
tetdan ne perusteet, joiden perusteella tutkimusta voidaan pitdaa luotettavana. Laadulliselle tut-
kimukselle tyypillistd on, ettd luotettavuutta tarkastellaan tutkimuksen antamissa kehyksissa ja
sen mukaisesti millaisia laadullisia menetelmia tutkimuksessa on kadytetty. Tutkimusraportin tulee
itsessdadn vakuuttaa lukija tutkimuksessa kuvattujen tulkintojen osuvuudesta. Tama pohjautuu

tutkimustulosten uskottavuuteen (Puusa & Juuti, 2020, 178.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan kohentaa tutkijan tarkalla selostuksella tutki-
muksen toteuttamisesta kaikissa tutkimuksen vaiheissa. My0s aineiston tuottamisen olosuhteet
tulisi kertoa selvasti ja totuudenmukaisesti. Esimerkiksi haastattelu- ja havannointitutkimusten
osalta tulisi kertoa olosuhteista seka paikoista, jossa aineistot on keratty. Lisdksi luotettavuuden
lisdédmiseksi tulisi kertoa haastatteluihin kaytetty aika, virhetulkinnat haastattelussa seka tutkijan
oma itsearviointi tilanteesta. Laadullisen tutkimuksen analyysissa luokittelujen tekeminen on kes-
keisessa roolissa. Lukijalle tulisi kdyda ilmi luokittelun alkujuuret ja perusteet. (Hirsjarvi, Remes &

Sajavaara, 2007, 227.)
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Cuba & Lincoln (1981) esittavat laadullisen tutkimuksen luotettavuutta jakamalla sen neljaan
osaan, joita ovat luotettavuus, siirrettavyys, riippuvuus ja vahvistettavuus. Laadullisessa tutki-
muksessa tutkimustulosten voidaan sanoa olevan tutkittavan kannalta uskottavia ja luotettavia.
Luotettavuutta on mahdollista parantaa kdyttamalla useampaa menetelmas, eli tukeutumalla tri-
angulaatioon. Siirrettavyydella tarkoitetaan tutkimustulosten pitavyytta myos muissa yhteyksissa
ja tapauksissa ja sitd voidaan parantaa tekemalld hyvd dokumentaatio |aht6tilanteesta ja teh-
dyista oletuksista. Tutkimuksen riippuvuutta on mahdollista varmistella hyvin tehdylla dokumen-
taatiolla, jolloin ulkopuoliset arvioijat voivat tarkastella ratkaisujen virheettomyytta, eli tutkimus-
tulosten ristiriidattomuutta. Vahvistettavuudella tarkoitetaan sita, ovatko myds muut tutkijat yk-
simielisia tutkimusten tuloksista, eli paatyvatko he samaan lopputulokseen (Kananen, 2008, 125—

127.)

Tama tutkimus- ja kehittamistyo tehtiin monilahteisesti, joka lisda tutkimuksen luotettavuutta.
Tutkimuksen luotettavuuden nakodkulmasta voidaan todeta, ettd eri lahteista koostuva teoria-
tieto, tutkimustulokset, sekda kehittamisosuuden tiedot tukevat toisiaan. Opinnaytetyon jokai-
sessa vaiheessa on noudatettu hyvia toimintatapoja ja tieteellistd kdytantoa. Tutkimusaineisto
analysoitiin sisallénanalyysin avulla, jossa pyrin vastausten oikeaan ja mahdollisimman tarkkaan
tulkintaan. Tuloksia esiteltdessa kaytin aineistosta suoria lainauksia sitaateissa tulosten vahvista-
misen todentamiseksi. Tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta lisdavat myos riittava doku-
mentaatio. Tutkijan tekemat ratkaisut on myods perusteltu ja kuvattu riittavalla tasolla luotetta-

vuuden ja uskottavuuden lisdamiseksi.

Tutkimuksen siirrettdavyyden nakokulmasta tdssa opinndytetydssa jokainen vaihe on kuvattu
mahdollisimman tarkasti, jotta myds lukijan olisi helpompi ymmartaa opinnaytetydon prosessin
eteneminen vaiheittain. Vaikka tutkimus on tehty omaan organisaatioon toimeksiantona, voidaan
olettaa, ettd opinndytetyon tulokset voivat antaa my6s muille organisaatioille hyodyllista tietoa

perehdyttamisen kehittamisesta.

Tutkimuksen riippuvuus voidaan varmistaa tdssa opinndytetydssa myos hyvin tehdylla dokumen-
taatiolla. Tutkimuksessa on kdytetty monipuolisesti lahteitd, tieteellisia artikkeleita ja kansainva-
lisid lahteita, seka alan kirjallisuutta, jotta myo6s ulkopuoliset arvioijat voivat tarkastella tutkimus-
tulosten ristiriidattomuutta suhteessa tutkittuun tietoon. Tutkimustulokset on myds dokumen-
toitu riittavan tarkalla tasolla. Tutkimuksen vahvistettavuus voidaan puolestaan todeta siind maa-

rin, etta saadut tutkimustulokset ovat samankaltaisia aiempien tutkimustulosten kanssa.
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7.2 Tutkimuksen eettisyys

Eettisesti hyva tutkimus edellyttaa, ettd tutkimuksen tekemisessa on noudatettu hyvaa tieteel-
lista kdytantoa. Tama tarkoittaa, etta tiedon hankintaan ja julkaisemiseen liittyvat tutkimuseetti-
set periaatteet ovat yleisesti hyvaksyttyja, sekd periaatteet tunnetaan ja niiden mukaan toimi-
taan. Lahtokohta hyville tieteelliselle tutkimukselle on, ettd ihmisarvoa kunnioitetaan. Tama tar-
koittaa, ettd jokaisella ihmiselld on itsemaardamisoikeus, jonka vuoksi jokaisella on mahdollisuus
paattaa, haluaako han osallistua tutkimukseen. Lisaksi tulisi selvittda miten tutkimukseen osallis-
tuvien henkildiden suostumus hankitaan, millaista tietoa annetaan ja millaisia mahdollisia riskeja
haastatteluun osallistumiseen sisaltyy (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 2007, 23-25.) Tyypillisesti tut-
kimukseen osallistuvilta edellytetddn annettu suostumus hanen saamansa asianmukaisen infor-
maation pohjalta. Tutkimukseen tulee saada aina suostumus myo6s organisaatioilta, joita tutki-
mukseen osallistuvat ihmiset edustavat. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 2007, 25 & Hirsjarvi &

Hurme, 2001, 21: Vilkka, 2021.)

Tassd opinnaytetyossa tutkimuksen tekija on tutustunut tutkimuksen eettisyyden periaatteisiin
teorian kautta ja noudattanut opinndytetyOprosessissaan hyvaa tieteellista kdaytantoa tiedon han-
kintaan ja sen julkaisemiseen liittyen (TENK, 2024.) Tutkimus on noudattanut eettisia periaatteita,
silla opinnaytetyon tekija on noudattanut tutkimuksessaan ihmisen itsemaaraamisoikeutta, eli
kunnioittanut tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuutta ja hankkinut tutkimukseen osallis-
tuvilta asianmukaiset allekirjoitetut suostumukset, kuten Hirsjarvi, Remes & Sajavaara (2007, 23—
25) teoksessaan hyvaa tieteellistd kdytantda perustelevat. Lisdksi opinnaytetydn tekija on tiedot-
tanut selkeasti ja kirjallisesti haastateltaville tutkimuksen sisallosta, henkilotietojen kasittelysta ja
tietojen sailyttamisestd. Opinndytetyota varten on hankittu tutkimuslupa Pohjois-Pohjanmaan
hyvinvointialueelta organisaation edellyttamalla tavalla. Vilkan (2021) mukaan tutkimukselle tu-
lee aina hakea myds organisaatiolta lupa, mikali tutkimukseen osallistuvat organisaatiota edusta-
vat ihmiset kdyttavat esimerkiksi tydaikaansa haastatteluun. Tutkimuksen teemahaastattelukysy-
mykset, sekd tyopajan sisaltd on kdyty yhdessa lapi opinnaytetydn ohjaajan seka toimeksiantajan

kanssa.

Tutkija joutuu eettisten kysymysten eteen koko tutkimusprosessin ajan sen eri vaiheissa, joita

ovat tutkimusaiheen valinta, tutkimusmenetelmien (tiedonkeruun, analyysin) valinta tutkimuk-
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sen tavoitteiden eri vaiheissa. Tutkimuksen aiheen valinnassa tulisikin kiinnittda huomiota tulos-
ten hyodynnettdvyyteen siten, etta niilla olisi yhteiskunnan hyvinvoinnin ja kehittymisen kannalta
merkitysta. Taloudellista hyotya tutkimuksesta ei usein ole kenellekdan, eika pelkka taloudellinen

hyoty voi olla myodskaan tieteellisen tydn hyvyyden ja arvioinnin kriteeri (Kananen, 2008, 133.)

Tutkimusmenetelmat valikoituvat aina tutkimusongelman mukaan. Tutkimusongelmasta on
mahdollista johtaa siihen parhaiten sopivalla tutkimusotteella, eli silla kdytetaanko kvalitatiivista
vai kvantitatiivista otetta. Kaikki ndama kytkeytyvat toisiinsa. Jokaisesta valinnasta seuraa siis jo-
tain, eli valittu tutkimusote maarittelee tarvittavan aineiston seka tiedonkeruumenetelmat, jotka
puolestaan vaikuttavat analyysimenetelmiin. Tutkimuksen tavoite on pyrkia aina totuuteen. Tut-
kimukselle asetetut tavoitteet liittyvat aihevalintaan, silla aihe johtaa tavoitevalintaan, koska ai-
hevalinnasta puolestaan seuraa aina jotakin. (Kananen, 2008, 134.) Tuomen ja Sarajarven (2018,
148-149) mukaan tutkimuksen analyysissa kdytettyjen menetelmien uskottavuus ja luotettavuus,

seka tutkimustulosten esittamistapa vaikuttavat tutkimuksen eettisyyteen.

7.3  Oman asiantuntijuuden kehittyminen

Taman opinndytetydn tekeminen on kasvattanut omaa ammatillistani osaamistani hyvin paljon.
Valtioneuvoston asetuksessa ammattikorkeakouluista (18.12.2014.2019) 5§ kerrotaan, ettd
ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon johtavien opintojen tavoitteena on, ettda tutkinnon
suorittaneilla on laajat ja syvalliset tiedot, seka tarvittava teoreettinen tieto toimia kehittajana
ty6eldamassa vaativissa asiantuntija- tai johtamistehtavissa. Koen, ettd ylemman ammattikorkea-
koulun opinnot kokonaisuudessaan ovat tarjonneet minulle laajat ja syvélliset tiedot toimia tule-
vaisuudessa edelld mainituissa tehtavissa. Lisdksi opinnot ovat antaneet minulle kdytannon vali-

neitd tyoeldman tarpeisiin.

My6s ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto ARENE ry maarittelee ammattikorkeakouluopis-
kelijoille yhteiset kompetenssit. Ylemmalle ammattikorkeakouluopiskelijalle suositeltuja kompe-
tensseja ovat oppimaan oppiminen, eettisyys, kansainvalisyys ja monikulttuurisuus, tyéelamassa
toimiminen, kestava kehitys ja ennakoiva kehittdminen (ARENE, 2022, 5-8.) Oppimaan oppimi-
nen on ollut koko opinnaytetydn ajan lasna omassa halussani kehittdd omaa osaamistani, myos

ennakoiva kehittdminen on ollut tarkea osa koko opinndytetydprosessia aiheen valinnasta alkaen.
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Opinnaytetydssa on noudatettu hyvaa tieteellista kdaytantoa ja ratkaisuja on tehty huomioiden
yksilolliset, yhteisolliset ja yhteiskunnalliset nakdkulmat eettisyyden nakdékulmasta huomioiden
my06s kestava kehitys. Opinndytetydprosessissa kehitin taitojani Iahteiden hakemisessa, hake-
malla tietoa seka kotimaisista, ettd kansainvalisista lahteista. Tietoa hain vaitoskirjoista, tutkimuk-
sista ja alan kirjallisuudesta. Kansainvalisia lahteita kaytin tydssani mielestani hyvin, joten kan-
sainvdlisyyden ja monikulttuurisuuden opinndytetydssa voidaan sanoa nayttaytyvan lahteiden

kaytossa.

7.4  Jatkotutkimusaiheet

Taman opinndytetyon tarkoitus oli kuvata perehdyttamisen vaiheet ja sisalté toimivan perehdy-
tysprosessin luomiseksi. Tavoitteena oli kehittdad tyontekijoiden tyohon perehtymista. Konstruk-

tiivisena tuotoksena luotiin perehdytysopas tukemaan tyontekijoita tyohon perehtymisessa.

Kehittamiskohteeksi muodostui kokonaisperehdyttamisen kehittdminen, josta tehtiin implemen-
tointisuunnitelma. Lisdksi perehdytysoppaan kayttéonotosta tehtiin implementointisuunnitelma,
joka tullaan jalkauttamaan PDCA-mallin mukaisesti, jota voidaan kutsua niin sanotuksi jatkuvan
kehittamisen malliksi. Jatkotutkimuksena tdlle opinndytetydlle voisi olla perehdytyksen nykytilan
tutkimus, eli milla tavalla kokonaisperehdyttamisen kehittamissuunnitelma on toteutunut ja onko
siind edelleen kehitettdvaa. Lindfors (2023, 78—79) toteaa vaitdskirjassaan, ettd perehdytyksen
tulisi sisaltdaa mielekkaita ja monipuolisia oppimistilanteita, seka sen sisalléon suunnitteluun tulisi

kiinnittda huomiota. Lisdksi perehdytysta tulisi arvioida koko perehdytyksen ajan.

Lisaksi jatkotutkimuksena voitaisiin tutkia, ovatko tehdyt toimenpiteet vaikuttaneet tyontekijoi-
den sitoutuneisuuteen, silla tutkimus osoitti, ettd perehdyttamiselld ja tydyhteis66n sosiaalista-
misella oli vaikutusta ty6hon sitoutumiseen. Hakanen ym. (2021, 13-14) tutkimuksen mukaan
sitoutuneet tydntekijat osoittavat enemman oma-aloitteellisuutta tyossaan ja he ovat kykenevai-
sempia ja halukkaampia tyoskentelemaan tehokkaammin. Sitoutuneet tyontekijat ovat myos tyy-
tyvdisempia tyohonsa ja heiddn aikomuksensa irtisanoutua tyostdan on pienempi (Kumar &

Swetha, 2011, 232).
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Liite 1: Opinndytetyon aineistonhallintasuunnitelma

1. Aineistojen yleinen kuvaus

Opinnaytetyon tutkimusaineistona kaytetdan teemahaastatteluissa ja tyopajassa tuotettuja

kirjallisia aineistoja.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

Opinnaytetydssa tullaan soveltamaan hyvan tieteellisen tutkimuksen kriteereita, seka eetti-
sesti kestdvia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia. Tutkimusaineisto — ja tulokset kasitel-
|aan siten, etta tutkittavien anonymiteetti turvataan, eika tutkittavia ole mahdollista aineis-

tosta tunnistaa.

3. Sailytys ja varmuuskopiointi

Aineisto talletetaan opinnaytetyontekijan henkilokohtaiselle tietokoneelle, jonne ei kenella-
kaan muulla ole paasya ilman salasanaa. Opinnaytetydon materiaali tallennetaan tietokoneelle
omaan kansioonsa, johon on koottu kaikki opinnaytetyota koskeva materiaali. Aineisto saily-

tetdaan asianmukaisesti koko opinnaytetydn prosessin ajan.

4. Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

Opinnaytetyon aineisto ei sisalla arkaluonteisia tietoja. Opinnaytetydprosessissa on huomi-

oitu tietosuojan asetukset ja maaradykset.

5. Aineiston avaaminen ja pitkaaikaissailytys

Tutkimuksessa kerattya aineistoa (haastatteluaineistot) ei tulla jakamaan ulkopuolisille. Lo-
pullinen opinnaytetyo julkaistaan ja siind esitetty aineisto on kdytettdvissa mahdollisia jatko-

tutkimuksia varten.
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Vaihe Aikataulu
Tutkimussuunnitelman esittdminen 20.3.2024
Tutkimusluvan hakeminen Viikko 12-13
Teemahaastattelujen kysymysten laa- | Viikko 12—-13

dinta (haastattelukysymykset liitetdan

tutkimuslupaan)

Tutkimukseen liittyvaan teoriaan tu-
tustuminen tutkimusten ja kirjallisuu-
den kautta (teoreettisen osuuden kir-

joitus)

Maalis-huhtikuu

Teemahaastattelut sihteereille

toukokuu 2024

Teemahaastattelut esihenkildille

toukokuu 2024

Aineiston litterointi

toukokuun loppu 2024

Aineiston analysointi

Kesdkuu 2024

Ty6paja esihenkildille

aineiston analysointi

Kesdkuu 2024

Tutkimustulosten arviointi ja analy-

sointi

Heindkuu 2024

Implementointisuunnitelma

Elokuu 2024

Valmiin opinndytetyon esitys

Syyskuu 2024
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Liite 3: Tiedote haastateltaville

Hywva Pohteen yleishallinnon tyontekija,

Perehdyttémisen voidaan sanoa olevan prosessi, joka 5aa alkunsa jo rekrytointivaiheesta, kun tehtdvaan valitaan
sithen parhaiten soveltuva tyontekija. Perehdytysprosessi on johtamisen valine, jonka avulla crganisaatiota
voidaan johtaa kohti sen tavoitteita ja toteuttaa sen strategiaa.

Perehdyttamizeen kuuluvat kaikki ne toimet, joiden avulla henkild saadaan mahdollisimman nopeasti osaksi
organisaatiota, tydyhteisod, seka oppimaan omat tyotehtavansa. Ol henkild sitten tullut uutena crganisaatioon,
tai oli hén crganisaation sisdlla tydtehtdvidan vaintava henkild, perehdyttamistd tarvitaan. Perehdyttamistd
voidaan pitad tarkednd monestakin syysta. Perehdyttamisen avulla uusi tyontekija oppii tyotehtdavansa nopeasti,
mutta myos oikein. Perinpohjaisella perehdyttamiselld voidaan luoda perehdytettavalle turvallinen tunne wusien
tyotehtdviensa alkutaipaleslla. Hyvalla ja perustesllisella perehdyttamisella voidaan vaikuttaa positiivisesti
perehtyvan tyontekijan mielialaan ja sitouttaa hamet nopeammin yrityksen tai tyoyhteistn tulosta tuottavaksi
Jaseneksi.

Opiskelen Kajaanin ammattikorkeakoulussa lilketoiminnan kehittamisen ja johtamisen YAME tutkintoa.
Koulutukseen kuuluu tydeldmalahtdinen opinnaytetyo. Opinnaytetyoni on tutkimuksellinen kehittamistehtava,
Jjenka taveoitteena on kehittaa Pohteen yleishallinnon vastuualueen tyontekijdiden tyohoin perehtymista.
Tarkoituksena on kuvata perehdyttamisen vaiheet ja sisdllét, jotka muodostavat toimivan perehdytysprosessin.
Opinnaytetyon tuctoksena syntyy myos perehdytysopas, joka on osa perehdytysprosessia. Perehdytysoppaan
tavoitteena on tukea tyontekijoiden tyohon perehtymista, seka hybridijohtamista, joka yleishallinnon
vastuualueelle on ominaista maantieteellinen etdisyys huomiciden.

Opinndytetyon aineistoa keratadn yksilohaastatteluilla. Haastattelu toteutetaan puolistrukturaituna
teemahaastatteluna ja se kestdd noin 30 minuuttia. Haastattelu toteutetaan Microsoft Teams-sovelluksen avulla.
Haastattelut nauhoitetaan, jonka jalkeen ne tallennetaan salasanalla suojatulle tietokoneelle. Haastattelut tullaan
miyds auki kirjoittamaan kirjalliseen muctoon. Haastateltavan ja haastattelussa esille tulevien muiden henkilgiden
nimet tai muut tunnistetiedot poistetaan, jotta haastateltavan tunnistaminen aineistosta ei ole mahdollista. Kun
haastattelut on kirjoitettu tekstimuotoon, 3anitallenteet tuhotaan. Aineistossa ei ole suoria tunnisteita tai
henkilotistoja.

Opinnégytetyohdn osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Haastateltavalla on oikeus keskeyttda osallistuminen
apinnaytetyohon milloin vain, seka hanelld on oikeus kieltaytya vastaamasta hanelle esiettyihin kysymyksiin.
Walmis opinndytetyd tullaan julkaisemaan syksyn 2024 aikana Theseus- tiestokannassa, joka on kaikille avoin.

Jokaisen gsallistuminen haastatbeluun on tarkeaa, jotta saan arvokasta tietoa vastuualueemme perehdytyksen
nykytilasta ja sen kehittamistarpeista. Kerron mielelléni lisa3d haastattelutilanteesta ja kehittdmistydstani.
Tawvataan haastattelun merkeizzal

Yetavallisesti

Henna Luukkonen
YaMEK-opiskelija
p. 040 318 5481, henna luukkonen@pohde. fi
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Liite 4: Suostumus haastatteluun

Opinndytetyo

Suastumus haastatteluun

Lupa haastatteluaineiston hyddyntdmiseen tutkimus - ja kehittdmistarkoituksessa

Till3 lomakke=slla pyydEn teitd haastateltavaksi YaMK-opinnaytetydhdni “perehdytyksen kehittdminen Pohteen

yleishallinnon vastuualusslla™.

Opinndytetydssa novdatetaan tutkimuseettizen neuvottelukunnan ohjgita, joten opinnaytetydntekija noudattaa
opinndytetyitd tehdessgdn rehellisyyttd, yleistd huolellisuutta ja tarkkuutta koko opinn@ytetydn prosessissa seka
tulosten tallentamisessa, esittdmisessd ja arvioinnissa. Opinndytetyotd tehtdessa huomicidaan myds tietosuaja-

asetukset ja midraykset,

wmmarrén, etta tihén tutkimukseen osallistuminen on vapaashtoista. Olen sehall3 siitd, #ttd minulla on oiksus
kizltdytya tutkimukseen osallistumisesta. Voin myShemmin halutessani myds keskeyttdsd tutkimuksen tai

peruuttaz swostumukseni millzin tahansz syytd ilmoittamatta.

alen lukenut ja ymmartényt saamani tiedotteen ja annan suocstumukseni sen mukaisean tutkimukssen. Olen
s3anut tiedotteesta riittdvasti tistoa tutkimuksesta ja sen yhieydessa suoritettavasta tistojen kerddmisaestd,

kasittehystd j3 luovuttamisesta.

Annan luvan hyodyntad haastatteluaineistoa tutkimus- ja kehitt3mistarkoituksiin Pghieells siten, ettd yksittiisen
vastaajan tietoja ei voida tutkimustuloksista tunnistaa. Imaisen, atta olen ymmartdnyt s3amani tiedot ja haluan

osallistua haastatteluun.

Haastattelu: Microsoft Tegms-palaveri 2024 klo:
Haastatteluun osallistujan nimi:
Faikkakunta ja pdivama&ars Allekirjoitus

Henna Luukkonen, 240 318 5481, henna luukkonen&pohde fi
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Liite 5: Teemahaastattelukysymykset

Teemahaastattelukysymykset sihteereille

Rekrytointivaihe

- Kuinka hyvin sait mielestasi tietoa organisaatiosta rekrytointivaiheessa ja mistd/mitd kautta?

- Millaista tietoa koit saavasi tytipaikkailmoituksesta ja kerrottiinko ilmoituksessa mielestdsi riittdvast
tydtehtdvan vaatimuksista ja erityispiirteistd?

- Millzinen kokemus tydhaastattelu mielestdsi ali? (varattinko aikaa riittévdst jne).

Ennen tdihin tuloa

- Millaista materiaalia sait etukdteen luettavaksi ennen tdidesi aloitusta? (esimerkiksi tervetuloa
taloon-materiaali). Mikéli et ole saanut etukdteismateriaalia, millaista olisit toivonut sen olevan?
- Mitad asioita mielestdsi tydnantajan tulisi informoida tyéntekijdlle ennen hénen toidensa aloitusta’?

Vastaanotto / ensimmadiset pdivat

- Millaisen ensivaikutelman sait tybpaikastasi, ja mitkd asiat vaikuttivat siihen? (Esim. tydpaikan
ilmapiiri, tydtilat, tyovalineet, tunnukset, jne.)

- Mité asioita sinulle perehdytettin ensimmaisten pdivien aikana ja mistd asioista olisit toivonut
saavasi lisg3 tistoa?

- Ketks oszallistuivat perehdytykseesi (esimerkiksi mrentori, joku muu)?

Ensimmadiset tydviikot

- Milld tavalla perehdytyksesi hoidettin?

- Mit3 asioita sinulle perehdytettiin ensimmaisten viikkojen aikana ja mistd asioista olisit toivonut
saavasi lis33 tietoa?

- Milld tavalla perehdytyksesi etenemistd seurattiin?

- Mitd tydyhteisdin sosizalistaminen sinulle merkitses?

Koeajan pdatyttya

- Milld tavalla perehdytyksesi onnistumista arvicitiin koeajan aikana tai sen padtyttya?
- Miten perehdytys mielestési toteutui ja mitd olisi mielestdsi voitu tehdé toisin?

Perehdytyksen kehittdminen

- Mitd kehitysideoita haluaisit vield nostaa esiin perehdytykseen liittyen?

- Millaista materiaalia kaipaisit paivittdisen tydsi tusksi, ja mité sen tulisi sisdltig?

- Mitd muuta tulisi uusien tydntekijdiden perehdyttdmisesss jatkossa ottaa jotain huomioon?
- Mitd muuta haluaisit vield sanoa [ tuoda esiin aiheeseen liittyen?



Teemahaastattelukysymykset esihenkildille

Rekrytointivaihe
- Kerro, miten tydntekijdt mislestdsi saavat rekrytointivaihesssa tietoa tehtavan, tydyhteisdn tai
organisaation vastimuksista ja erityispiirteista?
- Millaisia haastattelumenetelmia organisaatiossa on kaytdssa ja ovatko tydntekijat mielestasi
kokeneet menetalmat hyviksi? (esim. gjankayttd ja menetelmien toimivuus.)

- Miten koet tydhaastatieluissa pystywdsi kertomaan tyopaikan erityispiirteista Ja vaatimuksista?
Ennen tdihin tuloa

- MillE tavalla uutta tydntekijdd informoidaan ennen hdnen tidensd aloitusta? (esim. tydpaikan
tarkka sijaint, ruckailu, materiaalit, jotka tulee toimittaa tydnantajalle jne.)

- Millz tavalla tydyhteisdad informoidaan vudesta tydntekijasta?

Vastaanotto / ensimmdiset tyGpaivat

- Mitka asiat mielestasi vaikuttavat uuden tydntekijan ensivaikutelmaan tyopaikastar

- Mita asioita mielestasi kannattaa perehdyttaa tyontekijdlle ensimmaisten paivien aikana?

- Ketkd tyoyksikdssanne osallistuvat uuden tydntekijan perehdytykseen? (nimet2dnkd pershtyjalle
2sim. mentori).

Ensimmaiset tydwiikot

- Millz tavalla perehdytys hoidetaan? Lazditazanko etukateen suunnitelma jne.

- Mita asioita tyontekijalle tulisi perehdyttasd ensimmaisten viikkojen aikana?

- Mill5 tavalla perehdytystd seurataan ja arvicidaan?

- Miten uuden tyontekijan sosiaalistamisesta tydyhteisdon on huolehdittu hybridijohteisessa
organisaatiossar

Koeajan paatyttyd
- Mill5 tavalla uuden tydntekijan perehdytyksen onnistumista on arvicitu koeajan zikana tai sen

pEatyys?
- Millaista palautetta tyontekijat ovat antaneet perehdytyksensa onnistumisestar

Perehdytyksen kehittdminen

- Mita kehitysideoita haluaisit viela nostaa esiin perehdytykseen liittyen, jotka toimisivat
hybridijohteisessa organisaatiossa?

- Millzista materiazlia tydntekijat mielestdsi kaipaisivat jokapaivdisen tydnsa tueksir
- Mita muuta uusien tydntekijdiden perehdyttiamisessad tulisi jatkossa ottaa huomioon?

- Mita muuta haluaisit vield sanoa asiaan liittyen?
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Liite 6: Perehdytysoppaan sisallysluettelo

Sisallysluettelo
I B A O S A s e i A S S iss 3
Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue ............ce..... 4
Hallintopalveluiden palvelualue.......ccccvccvevinvannnn 5
Yleishallinnon vastuualue........ccccivueeirrinninncniinns 6
JORdONn SINEEENIE. cciuiiiiuisaisiimitm unamssdsssssnassa 7
Hallintopalvelusihteerit .......ccovvieriiniinnecnisciinnes 7
Palvelusihteerit........ccccriininnnenninnnneinnsnneensenien 8
Osastonsihteerit ja kuntoutussihteerit.............. 9
Palvelussuhdeasiat ..........cccureeirnnensscssinnensseniansans 10
TVOMAtKUSTAMINGN (s iaaciionsaisissesinssnsisisisnss 11
TYOhyNVOIIT i nansiisntinadaiss 12
Henkildstoedut ja muistaminen .......cccceeriicinnnens 13
KOUIUTUKSET ..ovveec e ssss s ssan s 14

Tietosuoja-asiat Pohteella ........cccevvveciiinmrinccnnns 15
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