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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa ja kartoittaa yrityksen X perehdytyksen nykytilaa
osastolla X. Tyon tarkoituksena oli saada selkea kuva osaston X nykyisen perehdytyksen
toimivista kaytanteista ja haasteista. Tulosten avulla pyrittiin loytamaan perehdytysprosessin
kehittajille kaytannon keinoja, joiden avulla perehdytysta voidaan tulevaisuudessa kehittaa
entista paremmin vastaamaan yritys X:n tarpeita.

Teoreettisen osuuden tavoitteena oli antaa yleiskuva henkilostojohtamisesta,
tyonantajakuvasta ja tyontekijakokemuksesta yrityksen vetovoimatekijoina seka
perehdytysprosessista kokonaisuutena. Tyon empiirisessa osuudessa selvitettiin
teemahaastatteluiden avulla osaston X tyontekijoiden kokemuksia osaston X perehdytyksen
nykytilasta. Tavoitteena oli selvittaa, mita uusien tyontekijoiden perehdytykselta
tulevaisuudessa odotetaan. Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina
osaston X perehdyttajille seka uusille kevaalla 2024 ja sen jalkeen aloittaneille tyontekijoille.

Osaston X perehdytyksen vahvuuksina voidaan pitaa suunnitelmallisuutta, ensivaikutelman
syntymista uudelle tyontekijalle, perehdytysmenetelmia seka perehdyttajien ammattitaitoa.
Uudistamista kaipaavat perehdytyksen palautteen, arvioinnin seka jatkuvuuden
varmistaminen. Myos perehdytysryhmien muodostamisessa tulisi kiinnittaa jatkossa huomioita
perehtyjien aikaisempaan tyokokemukseen ja osaamiseen. Lisaksi perehdyttajien maaraa
tulisi kasvattaa yhdella tai kahdella ja perehdytyspaivien lukumaaraa tulisi lisata yhdella.
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The objective of this bachelor’s thesis was to examine and map out the current state of
orientation in the department of X in the company X. The purpose of this thesis was to
provide a clear description of the current working practices and challenges of orientation in
company X in the department X. The results were used to identify practical ways for the
developer of the orientation process to improve it, ensuring better alignment with the
company’s needs in the future.

The purpose of the theoretical part was to provide an overview of personnel management,
employer image and employee experience as the company’s attraction factors as well as the
orientation process as a whole. The empirical part investigated the employee experiences of
the orientation process’s state in the X department with thematic interviews. The objective
was to determine what is expected from the orientation of hew employees in the future. The
survey was carried out as semi-constructed thematic interviews for the department’s
orientation staff as well as new workers who started in spring 2024 and after.

Planning, creating a positive first impression on a new employee, orientation methods and the
professionalism of the orientation staff can be considered strengths of department X. The
processes for ensuring feedback, evaluation, and continuity in the orientation need to be
renewed. In the future, attention should also be paid to the previous work experience and
skills of the trainees when forming orientation groups. In addition, the number of the
orientation staff should be increased by one or two, and the number of orientation days
should be increased by one.
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1 Johdanto

Yrityksen menestys on henkiloston varassa. Ratkaisevassa asemassa on henkiloston
motivaatio, osaaminen, tehokkuus seka sitoutuneisuus suhteessa siihen, miten yritys onnistuu
tuottamaan asiakkailleen erinomaisen asiakaskokemuksen, toimimaan kannattavasti seka
kehittymaan jatkuvasti. (Viitala & Jylha 2019, 211.) Yrityksen vetovoimatekijoina voidaan
pitaa tyonantajakuvaa ja tyontekijakokemusta. Vetovoima pitaa sisallaan potentiaalisten
tyontekijoiden houkuttelemisen, tyontekijoiden pitamisen seka tyon imun kasvattamisen.
Vetovoima houkuttelee ja sitouttaa tyontekijat, jotka ovat yrityksen menestykselle tarkeita.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 17.)

Yrityksien tulee kiinnittaa huomiota tulevaisuudessa entista enemman tyontekijoiden
osaamisen kehittamiseen seka sitouttamiseen (Viitala & Jylha 2019, 211). Perusteellinen
perehdytys sitouttaa uuden tyontekijan osaksi yritysta ja sen toimintamalleja (Crail 2024).
Tulevaisuudessa oppimisen ja kehittymisen eli perehdytyksen rooli kasvaa, koska yritykset
ovat jatkuvan muutoksen alaisina ja yllattaviakin tyotapojen muutoksia voi tapahtua
nopeastikin (Eklund 2023, 38).

Opinnaytetyon tekijana minulla herasi mielenkiinto ottaa selvaa opinnaytetyon
toimeksiantajayrityksen perehdytyksen nykytilasta. Yritys X on uudistanut
perehdytysprosessiaan, mutta perehdytyksen laadun parantumista ei ole tarkasteltu. Yritys
haluaa kehittaa perehdytysta edelleen. Tama opinnaytetyo on tutkimuksellinen tyo. Tyon
tavoitteena on selvittaa ja kartoittaa yrityksen X perehdytyksen nykytilaa osastolla X.
Tarkoituksena on saada selkea kuva osaston X nykyisen perehdytyksen toimivista kaytanteista
ja haasteista. Perehdytyksen nykytila osastolla X selvitetaan laadullisilla
teemahaastatteluilla. Nykytilan analyysin odotetaan vahvistavan nykyisia kaytanteita seka
tasmentamaan kehitettavia osa-alueita. Tutkimustulosten pohjalta laaditaan konkreettisia

kehitysehdotuksia perehdytyksen kehittamiseksi.

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja, yritys X on kaupanalan yritys. Toimeksiantaja haluaa
sailyttaa anonymiteetin opinnaytetyossa. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii yritys X:n
paivittaistavarakaupan toimipiste. Ty0 tutkii toimipisteen yhden osaston perehdytyksen
nykytilaa. Tutkimuksen kohteena olevasta osastosta kaytetaan tyossa nimitysta osasto X.
Osasto X on kehittanyt perehdytysprosessiaan nimeamalla nelja perehdyttajaa vastaamaan
uusien tyontekijoiden perehdytyksesta. Perehdyttajat ovat suorittaneet
perehdytyskoulutuksen seka paivittaneet perehdytyssuunnitelman. Uusi

perehdytyskokonaisuus on otettu kayttoon kevaalla 2024.



Tutkimuksen kohteena on osaston X perehdytyskoulutuksen kayneet perehdyttajat seka
kevaalla 2024 tai sen jalkeen aloittaneet uudet tyontekijat. Opinnaytetyon tavoitteen seka
aiheen rajauksen avulla tasmennettiin tyon tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymyksista

johdettiin tutkimusongelma, johon tyon on tarkoitus vastata.
Tutkimusongelma syntyi pohtimalla seuraavia osaongelmia:

- Mitka eri tekijat vaikuttavat perehdytyksen nykytilan onnistuneisuuteen?
- Ovatko perehdytykseen tarvittavat resurssit tarkoituksenmukaiset?
- Mita haasteita nykyisessa perehdytysprossissa on?

- Millaisilla toimenpiteilla perehdytysta voitaisiin kehittaa?

Tyon tutkimusongelma muotoiltiin kahdeksi kysymykseksi, johon tama opinnaytetyo pyrkii

antamaan vastauksen:

1. Kuinka osaston X tyontekijat kokevat perehdytyksen nykytilan?
2. Miten osaston X tyontekijat kehittaisivat perehdytysta?

Tyon teoreettinen osa kasittelee henkilostojohtamisen tavoitteita seka toimenpiteita,
tyonantajakuvaa seka tyontekijakokemusta yrityksen vetovoimatekijoina ja perehdytyksen
tavoitteita seka toteutusta. Olen kayttanyt lahdemateriaalina henkilostojohtamista ja
perehdytysta kasittelevaa kirjallisuutta, verkkojulkaisuja, artikkeleita ja aiheeseen liittyvia
tutkimuksia. Tavoitteeni on selkeyttaa perehdytysprosessin tavoitteita ja nostaa

perehdytysprosessin merkitysta osaston X silmissa.

Opinnaytetyon toisessa luvussa kasitellaan henkilostojohtamista liiketoiminnan
menestystekijana. Tyon kolmas luku avaa tyonantajakuvaa ja tyontekijakokemusta yrityksen
vetovoimatekijoina. Opinnaytetyon neljannessa luvussa kasitellaan perehdytysprosessia uuden
tyontekijan sitouttajana. Viidennessa luvussa tarkastellaan laadullista tutkimusmenetelmaa
seka kerrotaan tutkimuksen toteutuksesta. Kuudennessa luvussa kuvataan tutkimuksen
tuloksia. Seitsemannessa luvussa esitellaan tutkimuksen johtopaatokset ja
kehittamisehdotukset perehdytyksen kehittamiseksi. Kahdeksannessa luvussa esitetaan tyon

yhteenveto seka pohditaan tyon toteutusta ja tutkijan oman oppimisen kehittymista.

2  Henkilostojohtaminen liiketoiminnan menestystekijana

Henkilostojohtaminen, toisilta nimityksiltaan henkilostovoimavarjojen johtaminen tai
henkilostoresurssien johtaminen merkitsee johtamisen kokonaisuutta. Henkilostéjohtamisen
kokonaisuus vastaa siita, etta organisaatiossa on riittavasti hyvinvoivaa, osaavaa ja

oikeanlaista tyovoimaa, joka kykenee suoriutumaan tavoitteiden mukaisesti. (Viitala & Jylha



2019, 253.) Tassa luvussa kasitellaan henkilostojohtamisen tavoitteita ja merkitysta seka

erilaisia henkilostokaytantoja.

2.1 Henkilostojohtamisen tavoite

Onnistunutta henkilostojohtamista voidaan pitaa yrityksen menestystekijana (Viitala 2021,
12). Osterbergin (2014, 127) mukaan henkiléstéjohtamisella tavoitellaan yrityksen
kilpailukykya. Helsilan & Salojarven (2013, 77-79) mukaan organisaation johto, esihenkilot ja
henkilostoasiantuntijat vastaavat yhteistyossa henkilostojohtamisen tavoitteiden
saavuttamisesta. Viitala (2021, 24) kuvaa henkilostojohtamisen porrasmallin avulla
henkilostojohtamisen prosessia, kohti yrityksen menestysta. Alla olevassa kuviossa 1 esitetaan

henkilostojohtamisen porrasmalli.

Yrityksen menestys
Yrityksen

Henkilésté- toimintakyky

Henkilésts- voimavarat

kdytannot

Puitteet ja
resurssit

Kuvio 1: Henkilostojohtamisen porrasmalli (mukaillen Viitala 2021, 25)

Kuviossa 1 on havainnollistettu henkilostojohtamisen portaiden arvoketju alhaalta ylospain.
Ylin taso on mahdollista saavuttaa, mikali alemman tason elementit toteutuvat. Alhaalla
ensimmaisena on henkilostojohtamisen puitteet ja resurssit, jotka ovat lahtokohtana
henkilostojohtamisen toteuttamiselle ja kehittamiselle. Kaikki lahtee liikkeelle omistajien ja
ylimman johdon ajatuksesta: henkilosto on avain menestykseen. On huolehdittava, etta
yrityksessa on tarvittavat resurssit henkilostojohtamisen yllapitamiselle. Resursseilla viitataan
henkilostojohtamisen osaamiseen, seka heidan tyoaikansa priorisiointiin. (Viitala 2021, 24-
29.) Saramies & Tornroos (2021, 54) toteaa, etta henkilostoanalytiikan avulla voidaan lisata

ymmarrysta henkilostosta liilketoiminnan toteuttajana.

Viitalan (2021, 24-29) mukaan henkilostostrategia ohjaa henkilostojohtamisen toimintaa kohti
portaiden paamaaraa eli menestysta. Viitalan & Jylhan (2019, 255) mukaan
henkilostostrategia koskee linjauksia ja suunnitelmia henkilostoon liittyen.

Henkilostostrategian avulla lilkketoiminnallisien tavoitteiden saavuttaminen voidaan taata.



Resurssien ja puitteiden perusteella syntyvat yrityksen henkilostokaytannot.
Henkilostokaytantoja kasitellaan tarkemmin luvussa 2.3. Tehokkaat ja toimivat
henkilostokaytannot mahdollistavat menestykselle suotuisat henkilostovoimavarat. (Viitala
2021, 27-28.) Henkilostoanalytiikan avulla saatu ymmarrys henkilostosta auttaa
tasmentamaan tarvittavia henkilostokaytantoja (Saramies & Tornroos 2021, 54).
Henkilostovoimavaroilla tarkoitetaan kyvykasta, hyvinvoivaa, sitoutunutta ja oikeanlaista
osaamista hallitsevaa henkilostoa. Henkilostovoimavaroja kasitellaan tarkemmin luvussa 2.2.
Henkilostokaytantojen tavoitteena on tukea ja yllapitaa henkilostovoimavaroja. (Viitala 2021,
27-28.)

Kuviossa 1 neljas porras on organisaation toimintakyky. Toimintakyky merkitsee yrityksen
kykya toimia tehokkaasti, tuottavasti ja muutosketterasti. Tehokkuudella tavoitellaan pienin
kustannuksin kykya tuottaa laadukkaasti mutta nopeasti palveluita tai tuotteita. Tehokkuus
edellyttaa sairauspoissaolojen minimointia eli hyvinvoivaa henkilosta ja tarvittavan osaamisen
omaavaa henkilostoa. Tuottavuudella puolestaan viitataan henkilostovoimavarojen
oikeanlaiseen optimoimiseen tulosten aikaansaamiseksi mahdollisimman tarkoituksenmukaisin
resurssein. Muutosketteryydella tarkoitetaan organisaation kykya toimia joustavasti ja
kehittya nopeasti muuttuvan toimintaympariston keskella. Kun yrityksen toimintakyky:
tehokkuus, tuottavuus ja muutosketteryys kohtaavat on henkilostojohtamisen paatavoite
saavutettu. (Viitala 2021, 25-27.)

Mannermaa (2024, 159) korostaa, etta toiminnan tehokkuus, laatu, tuottavuus ja jokaisen
panostus johtavat yrityksen tuloksellisuuteen. Kaikkien kolmen toimintakyvyn peruspilarin on
oltava samanaikaisesti yhta vahvoja, jotta yrityksen toimintakyky on pitkalla aikavalilla
kestavaa (Machado 2019, 2-3). Yrityksen menestysta voidaan mitata kannattavuuden,
vakavaraisuuden ja maksuvalmiuden avulla (Viitala 2021, 25). Kannattavuus, vakavaraisuus ja
maksuvalmius ovat terveen talouden peruspilarit. Taloudellinen tulos on lopputulos siita,
miten yrityksen toiminnan prosessit ja lilkketoiminnan elementit ovat hallinnassa. (Niskavaara
2024, 67-68.)

2.2 Oikeanlaiset henkilostovoimavarat yrityksen toimintakyvyn mahdollistajana

Henkilostovoimavarat koostuvat henkilostoon liittyvista tekijoista: lahijohtamisesta,
sitoutuneisuudesta, osaamisesta, motivaatiosta, tyohyvinvoinnista, henkiloston oikeanlaisesta
ja riittavasta maarasta, luovuudesta, tyonantajakuvasta seka tyopaikan ilmapiirista. (Viitala

2021, 32). Alla olevassa kuviossa 2 havainnollistetaan henkilostovoimavarojen kokonaisuus.
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Lahijohtaminen Sitoutuminen

llmapiiri Osaaminen

Henkilosto-

voimavarat Motivaatio

Tyonantajakuva

Luovuus Tydhyvinvainti

Henkilostén oikea maara
ja kohdentuminen

Kuvio 2: Henkilostovoimavarat (mukaillen Viitala 2021, 32)

Kuviossa 2 on havainnollistettu henkilostovoimavarat. Henkilostovoimavarojen johtamisella
mitataan henkiloston motivoinnin onnistumista kohti yhteisten tavoitteiden ja tulosten
saavuttamista (Osterberg 2014, 127). Luukan (2019, 121) mukaan usein johdetaan ryhmaa
massana. Paamaarana on johtaa seka yksiloita etta tiimeja. Yksiloiden johtamisessa korostuu
arvojen, asenteiden ja motivaation johtaminen, kun taas tiimien johtamisessa korostuu

prosessien johtaminen ja ryhmadynamiikan lainalaisuuksien hallitseminen. (Joki 2021, 97.)

Henkilostovoimavarojen johtamisen tarkoituksena on vastata tyovoiman maarasta ja laadusta
lilkketoiminnan tavoitteiden mukaisesti ja vahvistaa henkiloston suorituskykya, joka pohjautuu
ihmisten osaamiseen, tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen. Lisaksi tehtavakenttaan kuuluu
hallita henkilostoa koskevia kustannuksia, varmistaa lakien ja tyosopimusten mukainen
henkilostojohtamisen toteutuminen, vahvistaa organisaation kehittymisen edellytyksia seka
varmistaa positiivinen tyonantajakokemus ja -kuva. (Viitala 2021, 11-12.) Joki (2021, 97)
toteaa, etta haluttujen tyontekijoiden sitouttaminen perustuu edellytyksiin luoda

tyontekijoille mahdollisuus kasvulle, kehitykselle ja onnistumisille.

2.3 Henkilostokaytannot henkilostovoimavarojen mahdollistajana

Henkilostokaytantoja on monia, kaikkien henkilostokaytantojen tavoitteena on mahdollistaa
suotuisat henkilostovoimavarat menestyksen kannalta. Henkilostokaytantoihin lukeutuvat

tyovoiman tarpeen seka henkilostovaihtuvuuden ennakointi, tyovoiman hankinta ja
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rekrytointi, osaamisen kehittaminen, perehdytys ja tyohon opastus, suoriutumisen
johtaminen, palkitseminen, esihenkilotyon kaytanteet, sisainen viestinta ja tyohyvinvoinnin
edistaminen. (Viitala 2021, 13-28.)

Henkilostosuunnittelulla tarkoitetaan tyovoiman tarpeen seka henkilostovaihtuvuuden
ennakointia. Henkilostosuunnittelu sisaltaa henkilostoon liittyvien kustannuksien budjetoinnin
seka liiketoiminnan muutoksia tukevan henkiloston osaamisen kehittamisen ja hyvinvoinnin
edistamisen. (Viitala 2021, 50-51.) Rekrytoinnilla viitataan uuden henkilon palkkaamiseen
seka siihen liittyvaan strategiseen prosessiin. Onnistunut rekrytointi takaa yrityksen
kilpailukyvyn sailymisen nyt ja tulevaisuudessa. (Joki 2024, 65.) Kaijala (2016, 21) painottaa
perehdytyksen puutteen olevan yksi rekrytoinnin yleisimmista virheista. Perehdytysta

kasitellaan tarkemmin paaluvussa 4.

Henkilostosuunnittelun ja tyovoiman muodostamisen avulla henkilostoa on oikeaan aikaan
oikea maara. Suoriutumisen johtamisen avulla tavoitellaan tuottavuutta ja tehokkuutta.
Selkeat mitattavissa olevat tavoitteet ja tyotuloksen arviointi ovat lahtokohta suoriutumisen
johtamiselle. Suoriutumisen johtaminen linkittyy palkitsemiseen. (Viitala 2021, 86-89.)
Palkitsemisella tarkoitetaan aineettomia ja aineellisia palkitsemisen tapoja.
Palkitsemisjarjestelma on apuvaline suoriutumisen johtamiseen. Palkitsemisjarjestelman
paamaarana on oikeudenmukainen ja kannustava palkitseminen. (Hakonen & Nylander 2015,
16.)

Tyohyvinvoinnin johtamisen tavoitteena on henkiloston tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen
edistaminen (Viitala 2021, 130). Osterbergin (2014, 174) mukaan tyShyvinvoinnin perustana
on toimiva tyoterveyshuolto, tyopaikan ilmapiiri, yksiloiden osaaminen ja esihenkiloiden
johtaminen. Tyohyvinvoinnin johtamisen edistamisen keinoihin kuuluu henkilostostrategian
kehittaminen, yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa, esihenkiloiden johtamistaitojen
tukeminen, seka uusien tyontekijoiden perehdytys ja henkiloston osaamisen kehittamien (Joki
2021, 152). Viitala (2021, 130) toteaa, etta hyvinvoiva henkilosto ymmartaa tyon tavoitteet,
toimii tavoitteiden mukaisesti onnistuen tyossaan ja taten vaikuttaa omalla tyopanoksellaan
yrityksen menestykseen. Tyohyvinvoinnin johtamisen paatavoitteena on vahentaa tyon

tehottomuutta, tyotapaturmia, sairauspoissaoloja.

Osaamisen johtamisella viitataan toimenpiteisiin ja prosesseihin, joiden avulla yrityksen
menestymiseen tarvittavaa henkiloston osaamista kehitetaan. Toimenpiteet voivat kohdentua
koko henkilostoon, tiettyyn tiimiin tai yksiloon. Osaamisen johtamisen tavoitteena on
henkiloston osaamisen lisaaminen, uudistaminen ja kehittaminen. Tavoitteena on laadun ja
tyon tehokkuuden parantaminen, tyontekijoiden luovuuden ruokkiminen, kilpailukyvyn
edellyttaman osaamispaaoman turvaaminen ja yksiloiden suoriutumisen kehittaminen. (Viitala
2021, 102-105.) Forma (2023, 239-240) korostaa, etta tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen
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analysoinnin tarkeytta, koska yrityksen osaamistarpeet muuttuvat tyon kehittymisen myota

jatkuvasti.

3 Tyonantajakuva ja tyontekijakokemus vetovoimatekijoina

Vetovoima pitaa sisallaan potentiaalisten tyontekijoiden houkuttelemisen, tyontekijoiden
sitouttamisen seka tyon imun kasvattamisen. Vetovoimaisessa yrityksessa tyontekijakokemus
on positiivinen ja vahva, jonka pohjalta voidaan yllapitaa uskottavaa tyonantajabrandia.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 15-23.) Luukka (2019, 117) esittaa, etta yrityskulttuurin avulla
voidaan johtaa tyontekijakokemusta. Jotta yrityskulttuurin johtamisen keinoin voidaan
tuottaa toivottu tyontekijakokemus, tarvitaan tyontekijaymmarrysta. Tassa luvussa avataan

sisaista ja ulkoista tyonantajakuvaa seka organisaation menestysketjun osatekijoita.

3.1 Sisainen ja ulkoinen tyonantajakuva

Tyonantajabrandilla tarkoitetaan ideaa ja lupausta siita, millainen yritys on tyopaikkana.
Tyonantajakuva puolestaan merkitsee yksilon ajatuksia ja uskomuksia yrityksen
tyonantajabrandista. Tyonantajakuva rakentuu kaikissa kohtaamispisteissa yrityksen seka sen
tyontekijoiden kanssa. Yrityksen omien tyontekijoiden lisaksi, ulkopuolisilla henkiloilla on
omat ajatuksensa yrityksesta tyonantajana. (Huhta & Myllyntaus 2021, 36-37.) Organisaatioon
linkittyvat erilaiset sisaiset seka ulkoiset mielikuvat muodostavat tyonantajakuvan (Kaijala &
Tolvanen 2020, 62). Viitala (2021, 44) kiteyttaa tyonantajakuvan yrityksen maineeksi

tyonantajana.

Tyonantajakuva on yrityksen tarkea kilpailukykytekija. Tyonantajakuva vaikuttaa yrityksen
brandikuvaan seka omistajien, asiakkaiden, nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden
kiinnostavuuteen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 62.) Tyonantajakuva luo odotuksia nykyisille ja
potentiaalisille tyontekijoille ja kertoo siita, millaista tyoskentely yrityksessa on.
Tyonantajakuva rakentaa tunnettuutta, mielikuvia ja uskollisuutta. (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 1.)

Sisainen tyonantajakuva muodostuu henkiloston tyonantajakokemuksesta.
Tyontekijakokemusta kasitellaan tarkemmin luvussa 3.2. Tyontekijakokemus perustuu
yrityksen tyonantajalupauksen toteutumiseen. (Kaijala & Tolvanen 2020, 62.)
Tyonantajalupaus on tyonantajabrandin kiteytys kaikille kohderyhmille siita, mita tyonantaja
lupaa tyontekijoilleen vastineeksi heidan tyopanoksestaan yritykselle (Huhta & Myllyntaus
2021, 321). Tyonantajalupauksen tulisi olla tarkkaan harkittu, yrityksen kulttuuria tukeva ja
kuvaava (Luukka 2019, 129).
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Kaijala & Tolvanen (2020, 63) esittaa sisaiseen tyonantajakuvaan vaikuttavat tyosuhteen
elinkaaren eri vaiheet, rekrytoinnista ja perehdytyksesta lahtien. Tyonantajakuvaan
vaikuttavat tyon sisalto, kehittymismahdollisuudet, palkitseminen, tyosuhde-etuudet,
johtaminen, tyoymparisto ja -yhteiso, tyohyvinvointi, arvot ja yrityskulttuuri, seka viestinta
ja sen lapinakyvyys. Keskeista hyvan sisaisen tyonantajakuvan muodostumisessa on onnistunut
johtaminen ja henkiloston arvostaminen. Sisainen tyonantajakuva vaikuttaa myos ulkoisen

tyonantajakuvan muodostumiseen.

Ulkoisella tyonantajakuvalla tarkoitetaan sisaisen tyonantajakuvan ilmentymista yrityksen
ulkopuolisille henkilgille. Sisaisen ja ulkoisen tyonantajakuvan tulisi olla yhdenmukaista
kaikessa ulkoisessa viestinnassa. Ulkoiseen tyonantajakuvaan vaikuttavat tyonantajan
nakyvyys esimerkiksi mediassa ja erilaisissa tapahtumissa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 64.)
Organisaatio voi vaikuttaa suoraan tyonantajabrandaykseen, sisaiseen ja ulkoiseen viestintaan
seka rekrytointimarkkinointiin ja -viestintaan (Huhta & Myllyntaus 2021, 19). Yrityksen oma
ulkoinen viestinta tulee olla rehellista ja aitoa, jotta ihmisille tulee positiivinen kuva
yrityksesta tyonantajana (Kaijala & Tolvanen 2020, 64). Yritys puolestaan pystyy vain
epasuorasti vaikuttamaan siihen, mita mediassa kirjotetaan yrityksesta. Julkisuuskuvaan voi
pyrkia vaikuttamaan harkitsemalla teemoja, jotka nayttaytyvat julkisuudessa. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 20.)

3.2 Organisaation menestysketjun osatekijat

Asiakkaiden uskollisuus ratkaisee yrityksen menestyksen. Asiakasuskollisuus muodostuu
yrityksen asiakkaiden kokemuksista yrityksesta. Asiakkaiden kokemukseen vaikuttavat
asiakkaiden odotusten tayttyminen suhteessa yrityksen tarjoamiin palveluihin, tuotteisiin tai
muihin kohtaamisiin. Tyontekijoiden tyontekijakokemus vaikuttaa merkittavasti
asiakaskokemuksen muodostumiseen. Tyontekijakokemusta puolestaan johdetaan
yrityskulttuurin avulla. Jotta toivottu tyontekijakokemus syntyy, on yrityksella oltava
tyontekijaymmarrysta. Tyontekijaymmarryksen avulla on mahdollista muotoilla
yrityskulttuurista toivotunlainen tyontekijakokemuksen yllapitamiseksi ja kehittamiseksi.
Organisaation menestysketjun osatekijat ovat tyontekijaymmarrys, yrityskulttuuri ja
tyontekijakokemus, jonka pohjalta voidaan tavoitella asiakasuskollisuutta. (Luukka 2019, 116-
117.) Huhdan & Myllyntauksen (2021, 70) mukaan tyontekijaymmarryksen avulla kehitetaan
seka tyontekijakokemusta etta tyonantajakuvaa, jotka ovat yrityksen vetovoiman osatekijat.
Vetovoiman hyotyja kasitellaan tarkemmin alaluvussa 3.3. Alla olevassa kuviossa 3

havainnollistetaan organisaation menestysketju.



Kuvio 3: Leidenschaftin organisaation menestysketju (mukaillen Luukka 2019, 117)

Kuviossa 3 on esitetty vasemmalta oikealle tekijat, jotka johtavat yrityksen menestykseen.
Tyontekijakokemuksen kehittaminen lahtee liikkeelle tyontekijaymmarryksesta.
Tyontekijaymmarryksella tarkoitetaan yrityksen ymmarrysta henkilostonsa seka
potentiaalisten tyontekijoiden mielikuvista, ajatuksista, tarpeista ja toiveista. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 70.) Luukan (2019, 118-119) mukaan tyontekijaymmarrys merkitsee tietoon
pohjautuvaa kokonaiskasitysta tyontekijoiden yhtenevaisyyksista ja eroavaisuuksista
yrityksessa ja yrityksen eri osastojen valilla. Kokonaisymmarrys muodostuu yksiloita
motivoivista ja sitouttavista tekijoista. Tyontekijaymmarrys sisaltaa kaiken sen tyontekijoiden
antaman informaation, joka auttaa johtamaan heita arjessa paremmin. Tavoite on ymmartaa,
mitka tekijat ovat henkilostolle merkityksellisia ja miten merkitykselliset asiat toteutuvat

toiminnassa. Tyontekijaymmarryksen paamaarana on faktoihin pohjautuva paatoksenteko,

josta kaytetaan myos nimitysta tiedolla johtaminen (Huhta ja Myllyntaus 2021, 71).

Tyontekijakokemus on yksilon omakohtainen kokemus, jossa yksilon kasitykset ja yrityksen
lupaukset kohtaavat todellisen toiminnan ja yrityksen kulttuurin kanssa synnyttaen

tyytyvaisyytta ja sitoutumista tai tyytymattomyytta ja sitoutumattomuutta. (Luukka 2019,
128.) Kuviossa 4 kuvataan tyontekijakokemuksen muodostumisen kaksi paatekijaa ja niiden

yhteys.
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Kuvio 4: Tyontekijakokemuksen muodostuminen (mukaillen Luukka 2019, 128)

Ylla olevassa kuviossa 4 on havainnollistettu tyontekijakokemuksen muodostuminen.
Tyontekijakokemuksen johtaminen perustuu tyontekijaymmarrykseen.
Tyontekijaymmarryksen pohjalta rakennetaan tyonantajalupaus, joka innostaa, sitouttaa ja
motivoi henkilostoa. Tyontekijaymmarryksen perusteella tavoitellaan yrityskulttuuria, joka
vastaa tyonantajalupaukseen arjen toiminnassa saaden henkiloston tyoskentelemaan

motivoituneesti kohti yhteista paamaaraa. (Luukka 2019, 129.)

Tyontekijakokemus muodostuu tyontekijan ja tyonantajan valisen vuorovaikutuksen
seurauksena ja ilmenee ajatuksina tyosta, tyoymparistosta ja yrityksesta tyonantajana (Huhta
& Myllyntaus 2021, 118-120). Todenmukaiset lupaukset ja panostus lupausten toteuttamiseen
johtavat tyontekijoiden odotusten tayttymiseen, joka on menestysresepti positiivisen

tyontekijakokemuksen muodostumiseen. (Luukka 2019, 129.)

3.3 Vetovoiman hyodyt yritykselle

Vetovoimaisen yrityksen tyontekijakokemus on positiivinen ja tyonantajabrandi vahva (Huhta
& Myllyntaus 2021, 23). Useat yritykset kamppailevat keskenaan saadakseen parhaat osaajat
omaan yritykseensa toihin. Parhaat osaajat valitsevat tyonantajansa itse. Tyonantajakuvaa
voidaan pitaa yhtena tarkeimmista tyopaikan valintaperusteista. (Kaijala & Tolvanen 2020,
62.) Vahva tyonantajabrandi edesauttaa rekrytointien onnistumista. Tyonantajabrandin avulla

yritys herattaa tavoiteltujen osaajien kiinnostuksen yritysta kohtaan. Potentiaalisten
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tyontekijoiden kiinnostus yritysta kohtaan nakyy lyhyempina rekrytointiprosesseina seka
matalampina rekrytointikustannuksina. (Huhta & Myllyntaus 2021, 42.) Vahva tyonantajakuva
sitouttaa henkilostoa seka yllapitaa henkiloston innostuneisuutta ja tuloksellista tyootetta
(Viitala 2021, 45). Huhdan & Myllyntauksen (2021, 15-22) mukaan tyontekijakokemuksen

kehittaminen on vayla tyonantajabrandin parantamiseen.

Tyontekijakokemus vaikuttaa suoraan asiakaskokemukseen (Luukka 2019, 117). Motivoitunut
ja sitoutunut henkilosto palvelee asiakkaita paremmin, joka johtaa asiakastyytyvaisyyteen.
Tyytyvaiset asiakkaat puolestaan paatyvat useammin ostamaan yrityksen palveluita tai
tuotteita. (Huhta & Myllyntaus 2021, 42.) Asiakasuskollisuus perustuu 67 prosenttisesti
asiakaskokemukseen. Asiakaskokemus muodostuu kokemukseen tuotteesta seka kokemukseen

kohtaamisista. Asiakas on syy yrityksen olemassaololle. (Korkiakoski 2023, 41-43.)

Hyva tyonantajakuva pohjautuu vahvaan yrityskulttuuriin, joka perustuu siihen, etta
henkilosto kokee kulttuurin omakseen. Henkilosto yllapitaa yrityskulttuuria aktiivisesti, kun se
on vahva ja helposti sisaistettavissa. Oikein muotoiltu yrityskulttuuri edesauttaa positiivisen
tyontekijakokemuksen yllapitamista. (Luukka 2019, 68-135.) Tyontekijakokemukseen
panostaminen johtaa tyon imuun. Tyon imulla tarkoitetaan positiivista tunnetilaa, jossa
tyontekija kokee olonsa suhteessa tyohon energiseksi ja syventyneeksi. Tyontekija kokee
olevansa omistautunut ja uppoutunut tyohon. Tyon imu johtaa tyontekijan tyotyytyvaisyyteen
ja tuottavuuteen, joka puolestaan on hyvin toivottavaa yrityksen menestyksen ja yksilon
hyvinvoinnin kannalta. (Huhta & Myllyntaus 2021, 24.)

4  Perehdytysprosessi sitouttaa uuden tyontekijan

Onnistunut perehdytys sitouttaa uuden tyontekijan osaksi organisaatiota. Uusi tyontekija
tarvitsee tasmalliset ohjeet seka tavoitteet eli ne tyokalut, joiden avulla hanella on
mahdollisuus onnistua tyossa. (Maenpaa 2024.) Hietalan, Kaivannon & Valviston (2016, 145)
mukaan mita paremmin perehdytys onnistuu, sita pidemmalle se kantaa. Onnistumiseen
vaaditaan oikeat henkilot seka tarkoituksenmukainen prosessi. Tassa luvussa kasitellaan

perehdytysta, sen tavoitteita, toteutusta seka osapuolten vastuita.

4.1 Perehdytyksen maaritelma ja tavoitteet

Perehdytyksella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joiden avulla tyontekijalle luodaan
edellytykset suoriutua uudessa tehtavassa tavoitteiden mukaisesti seka sopeutua uuteen
tyoyhteisoon (Viitala 2021, 81). Perehdyttamisen avulla tyontekija oppii tuntemaan

tyopaikan, sen toimintamallit, tyokaverit seka tyohonsa liittyvat odotukset (Ahokas &
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Makelainen 2013). Tyontekijan tulee oppia uusia taitoja seka tyoyhteison toimintatapoja,

jotta han suoriutuu tehtavassaan hyvin (Eklund 2023, 23).

Perehdyttamista tarvitaan toimialasta ja toimipisteen koosta riippumatta (Ahokas &
Makelainen 2013). Perehdyttaminen koskee seka uutta tyontekijaa etta tyotehtaviaan
organisaation sisalla vaihtavaa tyontekijaa (Joki 2024, 84). Perehdyttaminen koskee kaikkia
henkilostoryhmia. Esihenkilot, vuokratyontekijat ja vanhat tyontekijat kuuluvat

perehdyttamisen piiriin. (Ahokas & Makelainen 2013.)

Perehdytys tukee tyontekijan ja organisaation vuorovaikutuksen syntymista seka antaa
mahdollisuuden avoimelle kysymysten ja vastausten ilmaisemiselle. Organisaation tulee
vastaanottaa uuden tyontekijan mukanaan tuomaa uutta tietoa, muokata nykyisia
toimintamallejaan ja sopeutua muutokseen. Uudet tavat toimia eivat synny hetkessa, vaan ne
vaativat aikaa. Organisaation tulee olla valmis kayttamaan perehdytykseen riittavasti
resursseja, jotta uuden tyontekijan ja organisaation valinen tehokas yhteistyo on mahdollista
muodostua. Perehdytys mahdollistaa uuden tyontekijan seka tyonantajan oppimisen ja
osaamisen kehittymisen. (Eklund 2023, 23-24.) Perehdytys on jatkuva prosessi, jota
uudistetaan henkiloston tarpeiden seka tyopaikan muutosten mukaan (Ahokas & Makelainen
2013).

Tyoturvallisuuslaki maarittelee omat vaatimukset perehdyttamiselle. Tyoturvallisuuslain
mukaan tyonantajalla on velvollisuus tiedottaa tyontekijaa tyopaikan haitta- ja
vaaratekijoista seka huolehtia tyoolosuhteisiin, tyovalineisiin ja tyo- seka
tuotantomenetelmiin perehdyttamisesta. Tyontekijan substanssiosaaminen ja tyokokemus
huomioiden tyontekijalle tulee jarjestaa riittava perehdytys tyon vaarojen ja haittojen
valttamiseksi seka tyonteosta aiheutuvan terveytta uhkaavien vaarojen estamiseksi.
Tyonantajan tulee jarjestaa koulutusta kaytannoista poikkeustilanteissa toimimiseen.
Perehdytyksen lisaksi tyonantajan tulee tarvittaessa taydentaa annettua opetusta ja ohjausta,
jotta henkiloston osaaminen pysyy vaadittavalla laatutasolla. (Tyoturvallisuuslaki 2 luku, 14
§.)

Onnistunut perehdyttaminen tahtaa kolmeen tavoitteeseen. Perehdytyksen yhtena
tavoitteena voidaan pitaa uuden tyontekijan sitouttamista organisaatioon. Tulokkaan
ennakko-odotuksien ylittaminen luo pohjan pitkaaikaiselle sitoutumiselle. Rekrytointi on
kallista, uuden tyontekijan sitouttaminen kantaa yli vaikeiden aikojen, kun organisaation
vetovoima on vahissa. Sitoutunut tyontekija on motivoitunut tyoskentelemaan kohti yhteista
tyontekijan tyopanos muuttuu tuloksekkaaksi. Asiakastyytyvaisyys saadaan pysymaan
varmemmin ennallaan, mita nopeammin uusi tyontekija omaksuu organisaation

korkealaatuisen ja virheettoman tyoskentelyn. Kolmantena perehdytyksen tavoitteena on
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lisata organisaation kehittymismahdollisuuksia. Uuden tyontekijan kehitysideat ja nakemykset
seka muissa organisaatioissa hankittu kokemus hyodynnetaan organisaation kehittamiseksi.
(Hietala ym. 2016, 146-148.)

Organisaatiosta riippumatta jokaista perehdytysprosessia yhdistaa tyoturvallisuuslain
maarittamat tyonantajan velvoitteet seka tavoite tyontekijan oppimisprosessin
kaynnistamisesta. Perehdytyksen yksityiskohtaisempi sisalto seka tavoitteet vaihtelevat
organisaatio- ja tehtavakohtaisesti. Tarkeaa on pohtia, mita perehdytyksella halutaan
saavuttaa ja miten perehdytys tukee organisaation strategiaa. Tavoitteita maariteltaessa
tulee luoda yhteinen ymmarrys, mita organisaatio haluaa tarjota perehdytettavalle ja mita
taydellisen perehdytysprosessin suorittanut henkilo toivotaan ajattelevan organisaatiosta.
(Eklund 2023, 24-72.)

4.2  Perehdytyksen suunnittelu, toteutus ja sisalto

Perehdytyksen laajuus riippuu tyosuhteen pituudesta seka tyotehtavista. Harjoittelijaksi,
lyhyeen sijaisuuteen tai kesatyontekijaksi perehdytys pitaa sisallaan vain kaikkein
oleellisimman tiedon tyon kannalta. Perehdyttamisen laajuus tulisi arvioida tapauskohtaisesti
henkilon kohdalla, joka palaa pitkalta perhevapaalta, ulkomaan tyoskentelyjaksolta tai
opiskelujaksolta. Lyhyessakin ajassa tyoymparistossa ja tyotehtavissa on voinut tapahtua

muutoksia, joista tyontekija ei ole selvilla. (Joki 2024, 91.)

Kirjallisen suunnitelman avulla, on mahdollisuus seurata perehdytysprosessin etenemista.
Suunnitelma saastaa opetustilanteessa aikaa ja toimii muistilistana. (Ahokas & Makelainen
2013.) Eklundin (2023, 28) toteaa, etta perehdytyssuunnitelman tavoitteena on tarjota seka
perehdytettavalle etta perehdyttajalle yhteinen tyokalu perehdytyksen onnistuneeseen
lapiviemiseen. Perehdytysohjelma on lista henkiloista ja asioista, joihin uusi tyontekija tulee
tutustumaan perehdytysprosessin aikana (Hyppanen 2013, 218). Kerran perusteellisesti
tehtyyn ja toteutettuun perehdytysohjelmaan ei voi tyytya, vaan suunnitelmaa tulee paivittaa
aina tarvitessa (Joki 2024, 91).

Perehdytyksen suunnittelussa tulee ottaa huomioon mita perehdytys sisaltaa, kuka vastaa
mistakin, milloin, miten ja missa jarjestyksessa sisalto kaydaan lapi. Tarkeaa, on ottaa
huomioon, kenelle perehdytys suunnataan eli miten perehdytys saadaan vastaamaan yksilon
tarpeisiin. (Eklund 2023, 74.) Kuviossa 5 havainnollistetaan perehdytyssuunnitelmassa

huomioon otettavat tekijat.
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» Esihenkilo = Tehtava = Ajankohta + Vuorovaikutus « Koulutustausta
= HR « Pelisaanto = Kesto + Tekeminen » Tyokokemus

« Perehdyttéja « Toimintamalli = Jarjestys * Koulutus « Motivaatio

« Kollegat

Kuvio 5: Perehdytyssuunnitelmassa huomioon otettavat tekijat (mukaillen Eklund 2023, 74)

Kuviossa 5 on esitetty viisi tekijaa, jotka perehdytyssuunnitelmassa on otettava huomioon.
Kysymyssana kuka merkitsee vastuuhenkiloa eli sita kuka on vastuussa asian
perehdyttamisesta (Eklund 2023, 74). Perehdytyksen vastuuhenkilona toimii aina esihenkilo
tai henkilostoasiantuntija. Tyotehtaviin ja tyoyhteisoon parhaana perehdyttajana voidaan
pitaa esihenkiloa. Henkilostoasiantuntija puolestaan hoitaa usein organisaation
yleisperehdytyksen ja huolehtii kokonaiskuvan syntymisesta. Lisaksi perehdytykseen
osallistuvat tyontekijat, joilla on parhaat valmiudet ohjeistaa perehtyjaa tyotehtavissa ja
muissa mahdollisissa osa-alueissa. Perehdyttajiksi tulisi valita ammattitaitoisia ja tehtavaan
halukkaita tyontekijoita, jotta heidan mielenkiintonsa tehtavaa kohtaan valittyy myos
perehtyjalle. (Joki 2024, 91.)

Mita viittaa sisaltoon, joka perehdytyksen aikana kaydaan lapi. Sisalto muodostaa
perehdytyksen rungon, runkoon kirjataan kaikki tehtavat, toimintatavat, pelisaannot, laitteet
ja jarjestelmat, jotka perehtyjan tulee oppia uudessa tyossaan. Milloin puolestaan viittaa
perehdytyksen ja perehdytettavan sisallon aikataulutukseen ja ajankohtaan. Aikataulua
suunniteltaessa tulee ottaa huomioon missa jarjestyksessa sisalto kaydaan lapi ja kuinka
kauan vaiheet kestavat. Sisallon jarjestysta suunniteltaessa tulee pohtia, minkalainen
aikataulullinen prosessi tukisi uuden tyontekijan oppimista parhaalla mahdollisella tavalla.
(Eklund 2023, 75-76.)

Kysymyssana “miten” vastaa kysymykseen perehdytyksen kaytannon toteutuksesta.
Perehdytysmuotoihin lukeutuvat koulutustilaisuudet, kaytannon tekeminen, keskustelu
esihenkilon, perehdyttajan ja tiimin kanssa, ryhmatyoskentely, itsenainen opiskelu seka
verkkokurssit ja webinaarit. Sana ”kenelle” taas viittaa perehdytettavaan tyontekijaan.
(Eklund 2023, 76-77.) Perehdytettavan osaamistaso ja henkilokohtaiset tekijat kuten ika,
kielitaito ja yksilolliset tarpeet tulee huomioida perehdytyssuunnitelmassa (Suomi.fi 2023).
Lisaksi huomioitavia asioita on tyontekijan koulutus, tyokokemus ja ammatillinen osaaminen
(Tyosuojelu.fi 2022).

Suunnitelmallinen perehdytys varmistaa prosessin oikeudenmukaisuuden, tasalaatuisuuden ja

lapinakyvyyden. Perusteltu suunnitelma perehdytyksen etenemisesta varmistaa tyontekijan
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mahdollisuuden vaikuttaa prosessin muotoutumiseen, joka motivoi tyontekijaa puolestaan

sitoutumaan prosessiin. (Eklund 2023, 28.)

Perehdytys voidaan jakaa viiteen eri vaiheeseen. Vaiheet ovat suunnittelu, yleisperehdytys,
tehtavakohtainen perehdytys, perehdytyksen palaute ja jatkuvuus seka arviointi ja
kehittaminen. (Tyoterveyslaitos 2024.) Eklund (2023, 90) on jakanut perehdytysprosessin
kuuteen eri osaan. Perehdytyksen tarkeita osa-alueita ovat organisaation toimintaan
tutustuminen, tyotehtavaan perehtyminen, prosessien ja kaytanteiden ymmartaminen,
verkostojen muodostaminen, vastuiden ja tavoitteiden hahmottaminen seka kehittymisen

seuranta. Perehdytyksen eri vaiheita ja sisaltoa tarkastellaan kuvion 6 avulla.

SEEER

Kuvio 6: Perehdytysprosessin vaiheet (mukaillen Tyoterveyslaitos 2024)

Kuviossa 6 esitetaan perehdytysprosessin vaiheet. Hietalan ym. (2016, 145-152) mukaan
perehdytysprosessin vaiheet kulkevat jokseenkin limittain prosessissa. Jarkevasti
suunnitellussa prosessissa uutta tietoa kerrotaan uudelle tyontekijalle pienina
kokonaisuuksina. Perehtyjalla on talloin mahdollisuus omaksua tietoa helpommin ja
harjoitella opittua kaytannossa. (Hyppanen 2013, 220.) Hietala ym. (2016, 147) korostaa

kertauksen merkityksen tarkeytta perehdytysprosessin eri vaiheissa.

Perehdyttaminen alkaa jo rekrytointiprosessissa. Ehdokkaille kerrotaan organisaatiosta ja
tyosta haastattelutilanteessa. Valintapaatoksen yhteydessa, uuden tyontekijan kanssa
keskustellaan tyon yksityiskohdista seka tyon aloituksesta. Usein valittu henkilo saa myos
materiaalia etukateen tutustuttavaksi. (Viitala 2021, 83.) Ennen uuden tyontekijan aloitusta
tulee valita perehdyttajat, varmistaa perehdytysmateriaalien ajantasaisuus ja tiedottaa
uudesta tyontekijasta tyoyhteisolle (Tyoterveyslaitos 2024). Joen (2024, 91) mukaan ennen
varsinaista ensimmaista perehdytyspaivaa tyovalineet ja tyotila tulee valmistella, puhelin,
kayntikortit ja kulkuluvat tulee tilata seka valmistautua uuden tyontekijan

vastaanottamiseen.

Tyon aloitusvaiheessa uusi tyontekija perehdytetaan tyopaikan toimintaan. Yleisperehdytys
sisaltaa tyosuhdeasiat kuten tyontekijan velvollisuudet ja oikeudet, poissaoloihin, lomiin,
palkkaukseen, tyoaikaan ja tyosuhde-etuihin liittyvat asiat. Uudelle tyontekijalle opastetaan
myos turvalliset seka ergonomiset tyoskentelymenetelmat ja toimipaikan

tyoterveyskaytanteet. (Tyoterveyslaitos 2024.) Lisaksi tyosopimus kaydaan lapi ja
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allekirjoitetaan (Viitala 2021, 84). Organisaation toiminta, henkilosto ja yleiset pelisaannot
kaydaan lapi yleisperehdytyksessa (Joki 2021, 89). Eklundin (2023, 97) mukaan organisaation
toimintaa perehdyttaessa tulisi kertoa organisaation historia, nykytila ja tulevaisuuden
nakymat. Tavoitteena on, etta uudelle tyontekijalle muodostuu kuva oman tyon

merkityksesta osana isompaa kokonaisuutta.

Tehtavakohtaisessa tyohon opastuksessa puolestaan kaydaan lapi tyon sisalto, tyovaiheet,
tekemisen periaatteet ja tavoitteet. Koneet, laitteet, tarvikkeet, aineistojen sijainti ja
kaytto tulevat myos tutuksi. Lisaksi poikkeustilanteiden toimintaohjeet ja tyon
turvallisuuteen liittyvat asiat kaydaan lapi. (Viitala 2021, 84.) Eklund (2023, 96) korostaa,
etta itsestaan selvatkin asiat tulee sanoa aaneen, jotta voidaan varmistua molempien
osapuolien yhteisesta ymmarryksesta. Myos tyoelamataitojen perehdytys tulee huomioida

tyotehtavan sisallon perehdytyksen lisaksi.

Viimepisimpina perehdytyksen vaiheina voidaan pitaa osapuolten valista palautteen antoa
seka perehdytyksen jatkuvuuden varmistamista. Perehdyttaja arvioi prosessin onnistumista
yhdessa perehtyjan kanssa ja kehittaa prosessia palautteen perusteella. (Tyoterveyslaitos
2024.) Perehdytyksen arvioinnin tukena voidaan kayda lapi perehdytyssuunnitelma
kohtakohdalta. Usein perehdytyksen arvioinnin yhteydessa voi ilmeta viela asioita, jotka ovat

jaaneet epaselviksi uudelle tyontekijalle. (Hyppanen 2013, 218.)

Perehdytysjakson jalkeen kehityskeskustelut ovat yleinen tapa seurata uuden tyon tekijan
kehittymista ja oppimisen jatkuvuutta (Eklund 2023, 107-108). Ensimmaisessa
kehityskeskustelussa voidaan sopia tavoitteista ja tehda uudelle tyontekijalle
henkilokohtainen kehityssuunnitelma. Perehdytyksen arvioinnissa ilmenneita osaamisen
kehittamistarpeita voidaan pitaa ensimmaisen kehityskeskustelun ja kehityssuunnitelman

perustana. (Hyppanen 2013, 218.)

4.3 Vastuut perehdytyksessa

Perehdyttaja seka perehtyja on vastuussa perehdytysprosessin onnistumisesta. Perehdytys on
kaksisuuntainen prosessi, jossa uudella tyontekijalla ja perehdyttajalla on oma rooli. Yksinaan
tyonantaja ei voi taata perehdytyksen onnistumista, vaikka prosessi olisi teoriassa
yksityiskohtaisesti tarkkaan mietitty. Perehdytettavalla tyontekijalla on myos iso vastuu
prosessin menestyksekkaasta toteutumisesta. Kaksisuuntaisessa perehdytysprosessissa yksilo
ja organisaatio toimivat molemmat seka perehtyjina etta perehdyttajina. (Eklund 2023, 36-
159.)
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Organisaatiolla ja uudella tyontekijalla on omat roolit perehdytyksessa. Tyonantajan
odotuksien, tavoitteiden ja ohjeistukisen rinnalla uuden tyontekijan rooli on myos antaa
palautetta organisaatiolle ja esittaa omia nakemyksiaan. Organisaatio toimii vastavuoroisesti
perehtyjana uuden tyontekijan palautteen, kehitysideoiden ja nakemysten takia.
Perehdytyksen osapuolten valinen molemminpuolinen avoin nakemysten ja kokemusten
vaihtaminen mahdollistaa tehokkaan perehdytyksen. (Eklund 2023, 38.)

Organisaation ja yksilon roolien lisaksi perehdytyksen osapuolilla on omat vastuut. Esihenkilo
on vastuussa perehdytyksen toteutumisesta. Esihenkilo voi delegoida perehdyttamisvastuun
muille tyontekijoille. (Eklund 2023, 156.) Perehdyttajalla on vastuu sitoutua uuden
tyontekijan opastamiseen ja auttamiseen. Perehdyttajalla on oltava oikea asenne seka
tarvittavat tiedot ja taidot tehtavan menestyksekkaaseen hoitamiseen. (Joki 2021, 90.)
Perehdyttajan tulee huolehtia toimivasta vuorovaikutuksesta ja luottamuksen
vahvistamisesta. Perehtyjan vastuu puolestaan kohdistuu tydonantajaa, tyoyhteisoa seka itsea

kohtaan. (Eklund 2023, 156-160.) Kuviossa 7 esitetaan perehtyjan vastuun kolme eri osaa.

\ Tyonantaja

ltse -, -

Tyoyhteist

Kuvio 7: Perehtyjan vastuun kolme eri osaa (mukaillen Eklund 2023, 160)

Kuvion 7 mukaisesti onnistunut perehdytys vaatii uuden tyontekijan vastuunkantoa
tyonantajaa, tyoyhteisoa ja itseaan kohtaan. Perehtyjan vastuu tyonantajaa kohtaan perustuu
tyonantajan oikeuteen johtaa tyota eli tyonantajan direktio-oikeuteen. Tyontekija on
vastuussa noudattamaan tyonantajan maarayksia tyon suorittamisesta vaadittavalla
laatutasolla. Tyoyhteisoa kohtaan uudella tyontekijalla on vastuu pitaa kiinni yhteisista
pelisaannoista, vastuu huolehtia omalta osaltaan tyoilmapiirista ja tyorauhasta. Tyoyhteison
pelisaannot on viestittava selkeasti, jotta perehtyja tietaa, mita hanelta odotetaan. Uudella
tyontekijalla on vastuu itsensa johtamisesta, omasta ammattitaidostaan ja oppimisestaan.
Perehtyjan tulee ilmaista oma-aloitteisesti, milla tavoin tyonantaja voi tukea oppimista
perehdytysprosessin aikana. (Eklund 2023, 160-161.)
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5  Tutkimuksen toteutus

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen pyrkimyksena on kokonaisvaltainen ilmion tulkinta.
Lahtokohtana on todellinen elama ja sen tulkitseminen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015,
160.) Tarkoituksena on tavoittaa ihmisen oma kuvaus kokemuksistaan tai kasityksistaan ja
niihin liittyvista merkityksista. Ihmisen omat kokemukset oletetaan sisaltavan asioita, jotka
ovat ihmiselle itselleen omakohtaisesti merkityksellisia, kun taas kasitykset kertovat yhteison
yleisesta tavasta ajatella. (Vilkka 2021, 94.) Tassa luvussa avataan teoriaa laadullisesta
tutkimusmenetelmasta. Lisaksi luvussa kasitellaan opinnaytetyon teemahaastatteluiden

toteutus, aineistonanalyysi seka pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta.

5.1  Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen kohteena olvien henkiloiden kokemukset, ajatukset, tunteet ja merkitykset
tutkittavasta asiasta perustavat laadullisen tutkimuksen pohjan. Tavoitteena tyypillisesti on
tuottaa yksityiskohtaista tietoa tietysta ilmiosta. Tutkijan tulee paasta tutkittavien
henkiloiden sosiaaliseen maailmaan sisalle ymmartaakseen ihmisten toimintaa ja
vuorovaikutusta. (Puusa & Juuti 2020, 10-11.)

Laadullisen tutkimusmenetelman erikoispiirre on, etta paamaarana ei ole loytaa tutkittavasta
asiasta totuutta. Tavoitteena on syntyneiden tulkintojen avulla tuoda esiin jotain, jota ei
voida valittomalla havainnoinnilla tavoittaa. Tavoite on ratkaista valittoman havainnoinnin
tavoittamattomissa olevat arvoitukset. Arvoituksia voidaan ratkaista tekemalla tulkintoja
johtolangoista ja vihjeista, joita ihmisten kuvaamat kokemukset ja kasitykset luovat. (Vilkka
2021, 96.) Hirsijarvi ym. (2015, 164) korostavat, etta tutkittavia ilmioita kasitellaan

ainutlaatuisina ja tulkintoja tehdaan sen mukaisesti.

Tutkimusmenetelman valintaa ohjaa se, mista, kenelta ja minkalaista tietoa halutaan
tuloksista saada (Hirsijarvi ym. 2015, 184). Tutkimusaineistoa voidaan kerata monella tavalla
tutkimuksessa, joka toteutetaan laadullisella tutkimusmenetelmalla. Tutkimusmenetelmalla
tarkoitetaan konkreettisia tapoja, joiden avulla tutkimuksessa kerataan seka analysoidaan
aineistoa. Menetelmien avulla lahestytaan tutkimuksen aihetta ja pyritaan loytamaan vastaus
tutkimuskysymyksiin. (Puusa & Juuti 2020, 9.)

Laadulliset tutkimusmenetelmat ovat induktiivisia. Induktiivinen tutkimus hyodyntaa sanoja ja
lauseita, joita tutkimuksen kohteena olevat henkilot ovat kayttaneet. (Puusa & Juuti 2020,
10.) Tutkimuksessa, joka toteutetaan laadullisella tutkimusmenetelmalla, merkityksellista ei
ole tutkimusaineiston maara, vaan sen laatu. Tavoite on, etta tutkimusaineisto on apuvaline

asian ymmartamisessa ja tulkinnan muodostamisessa. (Vilkka 2021, 121.)
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Haastattelut, kyselyt, havainnointi ja erityyppisista dokumenteista koottu tieto, toimivat
yleisimmin laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmina (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83).
Tutkimusaineistoksi soveltuvat esimerkiksi esineet, kuva- ja tekstiaineistot, kouluaineet,
kirjoitelmat, ihmisen puhe, dokumenttiaineistot, mainokset ja valokuvat ja aikakausi- ja
ammattilehdet (Vilkka 2021, 99).

Lomakehaastattelu, avoin haastattelu ja teemahaastattelu ovat laadullisen
tutkimusmenetelman tutkimushaastattelumuotoja (Vilkka 2021, 99).
Tutkimushaastattelumuodot eroavat toisistaan strukturointiasteen perusteella eli riippuen
kysymysten muotoilusta ja tutkijan roolista jasentaa tilannetta. Lomakehaastattelu on
strukturoituhaastattelu eli lomakkeessa kysymysten jarjestys on ennalta maaritelty ja
haastattelu tapahtuu lomakkeen avulla. Strukturoimaton haastattelu eli avoin haastattelu
keskittyy haastateltavien vastausten syventamiseen. Haastateltavan edellisen vastauksen
perusteella tutkija muodostaa seuraavan kysymyksen. Teemahaastattelu puolestaan on
lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun valimuoto, josta kaytetaan nimitysta
puolistrukturoitu haastattelu (Hirsijarvi & Hurme 2022, 42-46.) Tutkimushaastattelumuodot

havainnollistetaan kuviossa 8.

Tutkimusaineiston
kasittelyn
yhdenmukaisuus
vahenee

Kuvio 8: Teemahaastattelu suhteessa strukturoituun ja strukturoimattomaan haastatteluun
(mukaillen Hirsijarvi & Hurme 2022, 43)

Kuviossa 8 esitettyjen kaikkien tutkimushaastattelumuotojen tavoitteena on jarjestelmallinen

tiedonkeruu, jota ohjaa tutkimuksen mukaan valittu tarkoitus. Useimmiten
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tutkimushaastattelut suoritetaan yksilohaastatteluina, mutta tutkimushaastattelutapaa voi
soveltaa myos pari- tai ryhmahaastatteluun tutkimuksen tavoitteesta riippuen. (Vilkka 2021,
99.)

Teemahaastattelu on yleisin tutkimushaastattelumenetelma. Teemahaastattelussa tutkija
poimii tutkimusongelman ratkaisemisen kannalta keskeiset teemat tai aiheet, joita
tutkimushaastattelussa on valttamaton kasitella. (Vilkka 2021, 99.) Teemahaastattelu etenee
etukateen suunniteltujen teemojen seka teemoihin liittyvien kysymysten varassa (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 98). Teemahaastattelussa haastattelun nakokulma ja teemat ovat kaikille
samat, mutta haastattelija voi vaihdella kysymysten jarjestysta seka sanamuotoja
haastatteluissa. Haastattelussa haastateltavat vastaavat omin sanoin ilman
vastausvaihtoehtoja, jolloin tutkimuksen kohteena olevien henkiloiden oma aani tulee
kuuluviin. (Hirsijarvi & Hurme 2022, 47-48.)

Tutkija toimii tutkimuksen eteenpain viejana ja jarjestaa haastattelutilaisuuden. Tutkijan
tulee ottaa yhteytta tutkimustehtavan kannalta oleellisimpiin henkiloihin. Tehokkain tapa
innostaa haasteltavia, on yleensa henkilokohtainen kutsu haastatteluun. Yhteydenotossa
tutkija esittelee itsensa, tutkimuksensa ja perustelee, miksi juuri kyseista henkiloa halutaan
haastatella. Lisaksi tarkeaa on mainita, jos aineisto tullaan kasittelemaan anonyymisti.
Haastateltavan suostumuksen jalkeen tutkija sopii haastattelun ajankohdasta ja paikasta seka
lahettaa teemahaastattelulle tyypilliset teema-alueet haastateltavalle ennakkoon
tutustuttaviksi. Tutkijan on tarkeaa perehtya tutkimusaiheeseen, jotta osaa reagoida
haastateltavan puheeseen ja synnyttaa keskustelua teemojen pohjalta. Teemahaastattelun
paatavoite on tutkijan ja haastateltavan valille syntyva luottamuksellinen ja avoin keskustelu,

jossa kaikki teemarungon asiat tulevat kasitellyksi. (Valli 2018, 27-38.)

Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on luoda tutkimusaineistosta kokonaisuus, jonka
pohjalta tavoitteena on tehda tulkintoja ja johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta (Puusa &
Juuti 2020, 143). Tietoarkiston (2021) mukaan laadullinen analyysi on aineiston tiivistamista
ja jatkojalostamista kasitteelliseen tai teoreettiseen muotoon. Tavoitteena on aineiston
informaation lisaaminen. Tuomi & Sarajarvi (2018, 117) toteavat, etta jarjestelmalliseksi
tiivistetyn aineiston pohjalta voidaan tehda johtopaatokset. Sisallonanalyysin tuottama

aineiston selkeys mahdollistaa selkeiden ja luotettavien johtopaatosten luomisen.

Laadullisen aineiston analyysin voi suorittaa eri analyysimenetelmilla. Analyysimenetelmalla
tarkoitetaan konkreettista aineiston kasittely eli analysointi tapaa. Perinteisia analyysin
keinoja ovat koodaaminen, tyypittely ja teemoittelu, jotka lukeutuvat sisallonanalyysin
muotoihin. (Tietoarkisto 2021.) Useimmat laadullisen tutkimuksen eri analyysimenetelmat

pohjautuvat sisallonanalyysiin, jos menetelma tahtaa kirjoitetun, kuullun tai nahdyn aineiston
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analyysiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103). Lisaksi erikoistuneempia analyysitapoja on

laadullisessa tutkimuksessa suuri maara (Tietoarkisto 2021).

Laadullinen sisallonanalyysi voidaan jakaa tutkimuksessa kaytetyn paattelyn logiikan
perusteella induktiiviseen ja deduktiiviseen analyysiin. Induktiivinen analyysi on
aineistolahtoista ja etenee yksittaisista tiedoista yleiseen tietoon. Deduktiivinen analyysi on
teorialahtoista ja etenee yleisesta kokonaiskuvasta yksityiskohtaisempaan tietoon. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, 107-112). Aineistolahtoisen sisallonanalyysin eteneminen esitetaan kuviossa 9.

Kuvio 9: Aineistolahtoisen sisallonanalyysin eteneminen (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018,
122-123)

Kuviossa 9 on esitetty aineistolahtoisen sisallonanalyysin eteneminen ylhaalta alaspain.
Aineistolahtoinen sisallonanalyysi alkaa aineistoon tutustumisella ja aineiston litteroinnilla
(Tietoarkisto 2021). Analysoitava aineisto on laadullisessa tutkimuksessa aina kuva- tai
tekstimuodossa, jotta sita voidaan tulkita seka analysoida helpommin. Litteroinnilla

tarkoitetaan haastatteluaineiston tekstimuotoon muuttamista. (Vilkka 2021, 110.)

Tuomen & Sarajarven (2018, 122-123) mukaan litteroinnin jalkeen aineisto luetaan ja siita
pyritaan hahmottamaan yleiskuva. Aineistosta tunnistetaan sanoja tai lauseita, jotka
vastaavat tutkimusongelmaan. Alkuperaisilmaisut pelkistetaan eli redusoidaan, jolloin
aineistosta karsitaan epaoleellinen pois. Pelkistettyjen ilmausten listauksen avulla voidaan
suorittaa aineiston ryhmittely eli klusterointi. Ryhmittelyssa pelkistetyt ilmaukset
lapikaydaan, tarkoituksena on muodostaa aineistosta samankaltaisuuksia seka eroavaisuuksia
kuvaavia kasitteita. Samaa teemaa kuvaavat kasitteet ryhmitellaan ja niista muodostetaan

alaluokat. Valikoidun tiedon pohjalta muodostetaan teoreettisia kasitteita eli aineisto
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abstrahoidaan. Aineistolahtoinen analyysi etenee aineiston pohjalta kasitteiden yhdistamisen

avulla kohti tutkimusongelmaa.

5.2 Teemahaastattelun suorittaminen

Taman tyon tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin
teemahaastatteluiden avulla. Tutkimusmenetelmiksi paatettiin valita laadulliset menetelmat,
koska tutkimuksella haluttiin kerata ymmarrysta osaston X perehdyttajien ja uusien
tyontekijoiden kokemuksista ja ajatuksista koskien perehdytyksen nykytilaa. Tutkimuksella
pyrittiin keraamaan monipuolinen aineisto, jossa perehdyttajien ja perehtyjien omakohtaiset
kokemukset tulevat kuulluksi. Maaralliset menetelmat ja numeeriset yleistykset eivat
tukeneet tutkimuksen tavoitetta, koska tutkimusongelmana ei ole kartoittaa, kuinka moni on
tyytyvainen perehdytykseen. Tavoitteena oli saada syvallinen ymmarrys osaston X nykyisen
perehdytyksen toimivista kaytanteista ja haasteista. Maarallisella tutkimusmenetelmalla ei
olisi saanut aiheesta tarpeeksi yksityiskohtaista tietoa, eika yksiloiden omakohtaiset

kokemukset olisi saaneet tarpeeksi huomiota.

Tutkimusaineisto kerattiin teemahaastatteluiden avulla, koska menetelma antoi
mahdollisuuden jatkokysymyksien esittamiselle, toisin kuin voimakkaammin strukturoidut
haastattelumenetelmat. Mahdollisuus jatkokysymyksien esittamiselle loi tutkijalle vaylan
kysya syventavasti henkilon ajatuksista ja kokemuksista. Teemahaastatteluissa avoin
vuorovaikutuksellinen keskustelu mahdollisti tilanteen rentouden siten, etta haastateltava

pystyi kertomaan ajatuksistaan vapaamuotoisemmin.

Haastattelututkimus toteutettiin tyon aikataulun mukaisesti lokakuussa 2024 viikolla 42.
Haastattelututkimuksen kohderyhmana oli osaston X perehdyttajat ja uudet kevaalla 2024 tai
sen jalkeen aloittaneet tyontekijat. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina yritys X:n
toimitiloissa. Haastattelukutsut lahetettiin yritys X:n sisaista tiedotusalustaa hyodyntaen.
Haastattelukutsut lahetettiin henkilokohtaisena yksityisviestina jokaiselle haastatteluun
kutsuttavalle. Perehdyttajille (Liite 1) ja perehtyjille (Liite 2) laadittiin erilaiset
haastattelukutsut. Haastattelukutsussa tutkija esitteli itsensa, tutkimuksensa seka perusteli,
miksi kyseinen henkilo on tutkimuksen kohderyhmaa. Lisaksi kutsussa kerrottiin tutkimukseen
osallistumisen olevan vapaaehtoista, nimetonta seka ehdottoman luottamuksellista.

Haastattelukutsun liitteena lahetettiin teemahaastattelurunko etukateen tutustuttavaksi.

Haastatteluihin laadittiin teemat ja teemoihin liittyvat kysymykset etukateen. Haastattelu
teemoja oli kaksi: perehdytyksen nykytila ja kehittamisehdotukset. Teemat olivat samat

perehtyjille seka perehdyttajille, mutta kysymysten nakokulma oli hieman eri. Perehdyttajille
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haastattelukysymykset olivat perehdyttajan roolin nakokulmasta (Liite 3) ja uusille

tyontekijoille puolestaan kysymykset olivat perehtyjan roolin nakokulmasta (Liite 4).

Haastattelut aloitettiin tutkimuksen esittelylla ja haastateltavalta pyydettiin suullisesti lupa
haastattelun tallentamiselle. Haastattelut etenivat johdonmukaisesti, jokaisessa
haastattelussa kaytiin molemmat teemat lapi. Kysymyksien sanamuodot seka jarjestys
saattoivat vaihdella haastatteluiden valilla. Haastattelurunkoon jatettiin valjyytta mahdollisia
syventavia jatko- ja lisakysymyksia varten. Haastateltavat vastasivat omin sanoin, jolloin
perehdyttajien ja perehtyjien omat ajatukset tulivat kuulluksi. Haastattelut paatettiin
avoimella kysymyksella, jossa haastateltavalla oli mahdollisuus kertoa vapaasti tai tasmentaa

aikaisempia vastauksiaan.

5.3 Aineiston analyysi

Tutkimusaineiston analysointi suoritettiin aineistolahtoisen sisallonanalyysin keinoin. Analyysi
lahti liikkeelle aanitallenteiden litteroinnilla, analysointiprosessin jalkeen tallennukset
havitettiin asianmukaisesti. Litteroinnin jalkeen aineisto luettiin ja pyrittiin hahmottamaan
yleiskuva aineistosta. Aineistosta poimittiin alkuperaisilmaisut, jotka vastaavat
tutkimusongelmaan. Alkuperaisilmaisut pelkistettiin ja listattiin, jonka jalkeen pelkistetyt
ilmaukset ryhmiteltiin alaluokkiin. Alla olevassa kuviossa 10 havainnollistetaan analyysin

eteneminen vasemmalta oikealle.
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Kuvio 10: Analyysin eteneminen

Kuvion 10 mukaisesti pelkistetyt ilmaukset ryhmiteltiin 13 alaluokkaan, joista muodostettiin
nelja ylaluokkaa. Ylaluokkaan perehdytysprosessi osastossa X, sisaltyy toteutus,
ensivaikutelma, perehdytysmenetelmat ja palautteenanto. Ylaluokka perehdytykseen liittyvat

resurssit kasittelevat resursseja: aika, perehdyttajien maara ja ammattitaito.

Perehdytykseen liittyvat haasteet on jaettu neljaan alaluokkaan: perehtyjaan liittyvat
haasteet, ajankayttoon liittyvat haasteet, perehdytysryhmaan liittyvat haasteet ja
perehdytyksen jatkuvuuteen liittyvat haasteet. Neljas ylaluokka kasittelee
kehittamisehdotuksia perehdytyksen kehittamiseksi. Kehittamisehdotuksia tarkastellaan

erikseen perehtyjan ja perehdyttajan nakokulmasta.

Kuvion 10 oikeassa reunassa kolme ylhaaltapain ensimmaista ylaluokkaa ovat
perehdytysprosessi osastolla X, perehdytykseen liittyvat resurssit ja perehdytykseen liittyvat
haasteet. Ne kasittelevat osaston X tyontekijoiden kokemuksia perehdytyksen nykytilasta ja
vastaavat taten tutkimusongelmaan: Kuinka osaston X tyontekijat kokevat perehdytyksen
nykytilan. Neljas ylaluokka on kehittamisehdotukset perehdytyksen kehittamiseksi, joka
vastaa toiseen tutkimusongelmaan, miten osaston X tyontekijat kehittaisivat perehdytysta.
Ylaluokat vastaavat tutkimuskysymyksiin: Kuinka osaston X tyontekijat kokevat perehdytyksen
nykytilan ja miten osaston X tyontekijat kehittaisivat perehdytysta. Tutkimuksen tuloksia

kasitellaan paaluvussa 6.
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5.4  Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Kaikissa tutkimuksissa arvioidaan tutkimusprosessin luotettavuutta. Tulosten luotettavuus eli
reliabiliteetti ja patevyys eli validiteetti vaihtelevat, vaikka tutkimuksessa yritetaan valttaa
virheiden syntyminen. (Hirsjarvi ym. 2015, 231.) Vilkan (2021, 155-156) mukaan tutkijan pitaa
arvioida jokaisen tekemansa valinnan kohdalla tutkimuksensa luotettavuutta. Laadullisen
tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa, kasitellaan tutkimuksen uskottavuutta,

luotettavuutta seka eettisyytta tutkimuksen eri vaiheissa (Puusa & Juuti 2020, 168).

Luotettavuudella tarkoitetaan sita, etta tutkijan on vakuutettava oma ammattitaitonsa
uskottavin perustein lukijalle. Tutkijan on vakuutettava tutkimusmenetelmien ja
lahestymistapojen sopivuus ratkaistakseen tutkimusongelman seka toteuttaakseen
tutkimusprosessin. Uskottavuudella puolestaan tarkoitetaan sita, missa maarin lukijat
hyvaksyvat tutkimuksen tulokset ja luottavat aineiston asianmukaiseen keraamiseen seka
huolelliseen analysointiin. Raportin tulee kuvata tutkimusprosessin vaiheet ja toteutus
todellisuuden mukaisesti, jotta lukijat pystyvat vakuuttumaan tutkimuksen uskottavuudesta.
(Puusa & Juuti 2020, 168.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta edistavat perusteltu tutkimuksen tavoite ja tarkoitus.
Myos tutkimusmenetelman valinta on perusteltu tarkasti. Tutkimusaineiston keruu on kuvattu
tyohon selkeasti ja yksityiskohtaisesti. Aineisto kerattiin osaston X perehdyttajilta ja uusilta
tyontekijoita, jotka aloittivat tyot osastolla X kevaalla 2024 tai sen jalkeen. Uudistettu
perehdytyskokonaisuus on otettu kayttoon kevaalla 2024, joten kaikkien tutkimuksen
kohteena olevien henkiloiden kokemukset perehdytyksen nykytilasta perustuvat
uudistuneeseen perehdytysprosessiin. Tutkija perusteli haastattelukutsuissa tutkimuksen
toteutuksen, seka tutkimuksen olevan vapaaehtoista. Tutkimuksen eettisyytta edistaa se, etta

kaikki haastateltavat suostuivat haastateltaviksi.

Haastateltavat olivat tutkijalle ennestaan tuttuja, koska tutkija tyoskentelee yrityksen X
osastolla X. Tama mahdollisti, etta haastateltavat pystyivat kertomaan kokemuksistaan
rennosti ja tilanne oli luonnollinen. Tutkimusaineiston luotettavuuteen saattaa vaikuttaa se,
etta tutkimuksen kohteena olevat henkilot ovat tutkijan kollegoja. Tutkija ei kuitenkaan pida
todennakoisena, etta silla olisi merkittavaa vaikutusta. Tutkimuksen luotettavuutta olisi
lisannyt haastattelukysymyksien testaaminen ennen haastatteluiden tekemista. Tutkija
litteroi teemahaastattelut huolellisesti, joten kaikki perehdytykseen liittyvat asiat
kirjoitettiin puhtaaksi sanatarkasti. Litterointivaiheen ajatustyo edisti tutkijan ymmarrysta
tutkimusaineistosta, jonka pohjalta tulosten esittaminen helpottui. Tutkimustulosten
analysointi on kuvattuna selkeasti kuvioon 10. Aineiston asianmukainen keruu ja huolellinen

analyysi edistavat tutkimuksen uskottavuutta ja tulosten patevyytta.
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Tutkimuksen luotettavuutta saattaa horjuttaa tutkimusaineiston niukkuus. Yrityksesta
johtuvista resurssisyista tutkija haastatteli osaston X kuutta tyontekijaa. Osaston X kuuden
tyontekijan ajatukset ja kokemukset riittivat muodostamaan monipuolisen ja rikkaan
tutkimusaineiston. Tuloksien arviointia olisi vahvistanut suurempi maara haastateltavia.
Vaikka tutkimus koski vain pienta joukkoa osaston X tyontekijoita, johtopaatoksia voi
hyodyntaa muiden yksikoiden samoilla osastoilla X. Kyselya on myos mahdollista hyodyntaa
uudelleen tutkimalla eri osastojen perehdytyksen nykytilaa. Kyselya voi hyodyntaa myos
yrityksen X eri toimipaikoissa. Perehdytyksen kehitysta osastolla X, voitaisiin tutkia muutaman
vuoden paasta uudelleen. Voitaisiin selvittaa, onko perehdytykseen liittyvat haasteet

ratkenneet kehittamalla perehdytysta taman tyon kehitysehdotuksien innoittamana.

6  Tutkimuksen tulokset

Sisaltoanalyysin pohjalta tutkimuksen tulokset on jasennetty neljaan ylaluokkaan. Ylaluokat
ovat perehdytysprosessi osastolla X, perehdytykseen liittyvat resurssit, perehdytykseen
liittyvat haasteet ja kehittamisehdotukset perehdytyksen kehittamiseksi. Ylaluokat ovat

havainnollistettu kuviossa 10. Tassa luvussa avataan tutkimuksen tulokset.

6.1  Perehdytysprosessi osastolla X

Perehdytysprosessia on uudistettu ja uudistettu prosessi on otettu kayttoon kevaalla 2024.
Uudistus merkitsee sita, etta osastolle X on nimetty nelja perehdyttajaa. Kaikki perehdyttajat
ovat kayneet perehdytysvalmennuksen. Perehdytyssuunnitelma ja perehdytyksen tukena
olevaa check-listaa on kehitetty perehdytyskoulutuksessa saatujen vinkkien perusteella.
Jossain kohtaa perehdytyksessa kaytavat asiat menivat paallekkain osastojen kesken,
nykyisessa perehdytyksessa osastot hoitavat oman osansa. Uusi tyontekija kulkee yleisimmin

kuviossa 11 olevan perehdytyspolun, ennen kuin tulee osastolle X.

Kuvio 11: Uuden tyontekijan perehdytyspolku osastolle X

Kuvion 11 mukaisesti uuden tyontekijan tullessa osastolle X toihin, han kay aluksi keskitetyn

yleisperehdytyksen, jossa kaydaan lapi kaikille yrityksen X ammattiryhmille yleiset- ja



32

yhteiset asiat. Yleisperehdytyspaivan jalkeen uusi tyontekija tulee toimipaikkaan ja kay
osaston Y perehdytyksen. Y-osastolla uusi tyontekija perehdytetaan osaston Y tyotehtavien
lisaksi talon toimintamalleihin ja kaytantoihin. Y-osaston perehdytyksen jalkeen, uusi
tyontekija siirtyy osastolle X. Tama polku on yleisimmin uuden tyontekijan perehdytyspolku

tultaessa osastolle X toihin.

Osastolla X intensiivinen perehdytys, jonka kaikki osaston X tyontekijat kayvat on kaksi + kaksi
paivaa. Ensimmaiset kaksi paivaa uusi tyontekija perehtyy osaston X sisalla tiettyihin osa-
alueisiin ja perustoimenkuvaan. Mikali uusi tyontekija ei ole tullut osaston Y kautta, hanet
perehdytetaan osaston X toimesta talon toimintamalleihin ja pelisaantoihin. Ensimmaisten
kahden paivan jalkeen uusi tyontekija tyoskentelee opeteltujen osa-alueiden parissa
itsenaisesti, jonka jalkeen hanet perehdytetaan kahden paivan mittaisella jaksolla osaston X
sisalla toisiin osa-alueisiin. Mikali uuden tyontekijan kyvyt ja osaaminen ovat vaadittavalla

tasolla, uusi tyontekija perehtyy viela kaksi paivaa X-osaston iltatyohon.

Perehdytysohje ja check-lista on perehdyttajien itse tekema, jonka esihenkilo on hyvaksynyt.

Alla eraan perehdyttajan kommentti osaston X perehdytyksen toteutuksesta.

Se on meidan perehdyttajien itse tekema ohjeistus. Me tehtiin itse sellainen
check-list, mita me niinkun kaytetaan. Esihenkilo on sanonut, etta toteuttakaa.

Me ollaan itse paatetty millainen ohjeistus meilla on.

Perehdytyksen tukena kaytetaan perehdytys check-listaa, jossa on kaikki osaston X asiat.
Check-listan avulla varmistetaan perehdytyksen tasalaatuisuus. Kaikki uudet tyontekijat
kayvat perehdytyspaivina samat asiat lapi, koska perehdytys pohjautuu check-listan asioihin.
Perehdyttajat kokivat perehdytys check-listan hyvaksi ja toimivaksi apuvalineeksi.
Perehdyttajat kayttavat listaa apuvalineena enemmankin siihen, etta uusi tyontekija uskaltaa
kysya, jos nakee listassa jonkun asian mita ei viela osaa tai ymmarra. Alla perehdyttajan

ajatus perehdytys check-listan toimivuudesta.

Meilla on se hieno check-lista, etta kaikki perehdyttajat perehdyttaa saman

tasoisesti ja samoja asioita.

Perehtyjat kokivat check-listan hyodylliseksi. Eras perehtyja kertoi, etta listasta naki
konkreettisesti, etta mita on kayty lapi ja mita viela tulee oppia. Yksi perehtyja puolestaan
koki, etta check-listan kaytto ei ollut kauhean tarkkaa, vaikkakin listasta seurattiin mita
seuraavaksi tehdaan ja raksitettiin se. Yksi puolestaan koki check-listan tolkuttoman pitkaksi
ja asioiden olevan osittain turhia. Alla eraan perehtyjan kokemus perehdytys check-listan

kaytosta ja sen toimivuudesta.
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Check-listat oli hyodyllisia, siita naki konkreettisesti, etta mita on kayty lapi ja

mita ehka pitaa viela oppia.

Perehdyttajat toivottavat uudet tyontekijat heti ensimmaisina paivina tervetulleeksi.
Perehdyttajat haluavat, etta uusi tyontekija kokee kuuluvansa joukkoon ja hanesta
valitetaan. Yksi perehdyttaja kertoi, etta tavoitteena on myos antaa uudelle tyontekijalle
kuva, etta osastolla X tiedetaan, mita taalla tehdaan. Toinen perehdyttaja kuvaa omaa seka
koko osaston X roolia uuden tyontekijan ensivaikutelman muodostumisessa alla olevalla

kommentilla.

Siis sellaisen etta me ensinnakin tiedetaan, etta han on tulossa ja etta han on
tervetullut tanne, ja etta taalla on helposti lahestyttavia ihmisia. Semmonen

mukavan kotoisa ja joukkoon kuuluva heti alusta.

Perehtyjat kertoivat kaikki saaneen positiivisen ensivaikutelman. Eras kertoi
kesatyohaastattelussa hammentyneen. Haastattelussa haastattelijat sanoivat nuorille
toksayttavasti, etta taalla ei anneta lomia, vaan taalla tehdaan toita. Alla uusien

tyontekijoiden ajatuksia ensivaikutelman muodostumisesta.

Mun mielesta ihan hyva sillainen niin kun positiivisenkuvan kylla. Enemmankin
se haastattelutilanne siella justiinsa haastattelijat sano kesatyontekijoille
vahan niin kun silleen, etta juu etta tanne tullaan sitten toihin, etta ei mitaan
lomia pyydella etta se oli ainut ehka vahan sellainen etta uskaltaako tanne

tullakkaan, etta mitenka talla joustetaan.

Yhteisollinen ja luotettava porukka ja ihan hyvat fiilikset. Kaikki oli tosi

ystavallisia, sai apua jos tarvi.

Perehdyttajat pyrkivat antamaan palautetta, korjaamaan virheita ja kannustamaan.
Perehtyjat kannustavat uusia tyontekijoita kysymaan epaselvissa tilanteissa tyokavereilta.
Perehdyttajat kyselevat perehtyjilta perehdytyksen aikana, etta ymmarsiko he asiat ja milta
tuntuu. Yksi perehdyttaja kertoi, etta pyrkii aina jarjestamaan perehdytyspaivien lopuksi
hetken perehtyjan kanssa, jolloin voidaan keskustella epaselvista asioista seka antaa
palautetta puolin ja toisin. Alla yhden perehdyttajan ajatuksia koskien palautteenantoa

perehdytyksessa.

Tottakia me annetaan suoraa palautetta, neuvoja, vinkkeja siina samassa, kun
me tehdaan. Mut nimenomaan se on jatkuva prosessi, me kannustetaan siihen
kysymiseen ihan kelta tahansa. Saa olla ihan kuka tahansa, mut tottakia me

yritetaan antaa sita palautetta ihan jatkuvasti, rohkastaan kysymaan kans sita
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palautetta, kun se on kumminkin tarkeeta, et itekkin tietaa et teenko ma

oikein tan asian.

Perehtyjat puolestaan kokivat, etta eivat saaneet palautetta perehdytyksen aikana eivatka
myoskaan itse antaneet palautetta perehdyttajalle. Kaikki perehtyjat kertoivat, etta heille oli
sanottu, etta hyvin menee. Palautteeksi perehtyjat kiittivat perehdyttajaa
perehdytyspaivista. Yksi tyontekija kertoi, etta hanelle oli annettu ohimennen aina jotain
palautetta, mutta palautteenantoon ei ollut keskitettya hetkea. Alla uusien tyontekijoiden

nakemyksia perehdytyksessa tapahtuneesta palautteenannosta puolin ja toisin.

Ma en tainnu ite antaa oikeen mitaa, ei mulle oikeen erityisesti palautetta

muutakun silleen, et oltiin vaan ihan perus etta: hyvin meni.

Ehka sillain ohimennen aina jotakin. Ei oikeen ollu sellasta keskitettya hetkea,

etta nyt niinkun palautetta puolin ja toisin.

Eras uusi tyontekija kertoi, etta hanelle ei osastolla X ensimmaisten kahden paivan aikana

sanottu mitaan palautetta, mutta toisina kahtena perehdytyspaivana perehdyttaja vaihtui ja
hanelle annettiin palautetta reilusti. Talloin perehdyttaja oli selittanyt perehtyjalle kunnolla
mika meni hyvin ja missa on kehitettavaa, perehtyja koki taman kivaksi. Yksi koki, etta ei ole

saanut palautetta koko kesan aikana.

6.2 Perehdytykseen liittyvat resurssit

Aika, perehdyttajien maara ja ammattitaito ovat perehdytykseen liittyvia resursseja, joita
tarkastellaan seuraavaksi. Perehdyttajat kokivat ajallisesti ensimmaiset kaksi paivaa tiukoiksi,
kaikkien asioiden lapikaymiseksi. Muita kommentteja perehdyttajat eivat antaneet aikaan
liittyen. Perehtyjista osa koki perehdytykseen kaytetyn ajan ihan hyvaksi. Yksi koki, etta
asioita, jotka toistuvat paivittaisessa tyossa pitaisi kayda lapi perehdyttajan kanssa pidempi

aika. Alla ensimmainen kommentti on perehdyttajan ja toinen ajatus eraan perehtyjan.

Ajallisesti niin esim. ihan ensimmaiset kaks paivaa on aika tiukat, et me
keretaan kaikki asiat X, niihin menee paljon enemman aikaa kun siihen itse
normi tyohon.

Kylla se mun mielesta oli ihan hyva aika.

Perehdyttajia on osastolla X nelja. Toinen perehdyttaja koki, etta nelja riittaa. Toinen
perehdyttaja puolestaan koki, etta perehdyttajien maara on supistunut, koska vanhemmat

tyontekijat, jotka eivat kayneet koulutusta eivat enaa perehdyta. Lisaksi neljasta koulutuksen
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kayneesta perehdyttajasta yksi ei ole perehdyttanyt ollenkaan. Alla perehtyjien kommentit

sitaatein perehdyttajien maarasta.

Meilla on nelja. Kylla ma luulen etta nelja piisaa.

Vanhemmat tekijat ei oo perehdyttanyt sen valmennuksen jalkeen ollenkaan
joka tarkoittaa et se on ehka vahan kavistanu sita maaraa, et meil on
kapeentunu se perehdyttajien maara itsessaan plus naista meidan neljasta
perehdyttajasta ei oo tainnu yks perehdyttaa esimerkiksi ollenkaan. Tottakai

siin vois olla yks kaks lisaa, mika ehk parantais sita.

Perehtyjat kokivat perehdyttajien maaran sopivaksi. Yhden uuden tyontekijan mukaan
perehtyjia oli kaksi yhta perehdyttajaa kohden, ja se oli hanen mielestaan sopiva maara.
Toinen uusi tyontekija kertoi, etta perehtyja vaihtui valilla ja se oli mukavaa. Perehtyjat
kokivat perehdyttajien ammattitaidon ja asenteen asianmukaiseksi. Alla yhden perehdyttajan

ajatus perehdytystiimin ammattitaidosta.

Mehan ollaan ihan ykkosluokkaa, etta onhan meista kaikki ollut nyt kauan alalla
toissa ja osa ollut tassakin toimipaikassa ikuisuuden toissa, vaitan etta prosessit

ovat hyvin halussa.

Perehdyttajat kokevat myos oman toimintansa ammattitaitoiseksi ja asianmukaiseksi.
Perehdyttajat ovat olleet alalla pidempaan. Perehdyttajat ymmartavat toimipaikan prosessit

ja pelisaannot ovat tutut, joka helpottaa uusien tyontekijoiden opastamista.

6.3  Perehdytykseen liittyvat haasteet

Perehdytykseen liittyvat haasteet on jaettu neljaan kategoriaan: perehtyjaan, ajankayttoon,
perehdytysryhmaan seka perehdytyksen jatkuvuuteen liittyviin haasteisiin. Perehtyjaan
liittyvat haasteet nousivat esiin yhden perehdyttajan ja kahden perehtyjan kommenteista.
Ajankayttoon liittyvat haasteet nousivat molempien perehdyttajien kokemuksista.
Perehdytysryhmaan liittyvat haasteet ilmenivat toisen perehdyttajan ja yhden perehtyjien

tuntemuksista. Kaksi perehtyjaa nosti esiin perehdytyksen jatkuvuuteen liittyvat haasteet.

Toinen perehdyttajista nosti esiin, etta on haasteellista, jos tulee yritykseen x toihin ja tama
on hanen ensimmainen tyopaikkansa. Perehdyttajan mukaan on haasteellista, jos uuden

tyontekijan tekemista tarvitsee korjata todella paljon. Alla perehdyttajan kommentti.

Haasteellista, jos joku on tassa ekassa tyOpaikassansa ja jos tarvii kauheesti

korjata tekemista niin sit tulee sellainen tunne, etta ma masennan sen nyt ihan
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taysin, etta pliis ala lahde, etta jaksa viela kylla sa opit. Jos tarvii kauheen

hirveen monta kertaa toistaa, etta ei auta kuin kovettaa sydan.

Yksi perehtyja puolestaan koki olevansa aluksi hieman kauhuissaan, kun ei ole ollut aiemmin
alalla. Yksi perehtyja puolestaan ajatteli, etta ujoimmat perehtyjat ovat hiljaa eivatka
uskalla kysya. Hanen mukaansa tama voi johtaa siihen, etta monta asiaa voi jaada

epaselvaksi. Alla eraan perehtyjan ajatus.

Vahan alkuun oli silleen kun en oo aikaisemmin talla alalla ollut, etta vahan,

etta apua mita taalla tehdaan, mut ihan hyvin meni.

Ajankayttoon liittyvat haasteet nousivat esiin molempien perehdyttajien kokemuksien
perusteella. Perehdyttajat kokivat ensimmaiset kaksi paivaa liian tiukoiksi. Toinen
perehdyttaja nosti esiin perehdytettavan alkutason vaikutuksen ajankayttoon. Jos henkilo
siirtyy yksikon sisalla, han omaksuu nopeammin toimintamallit, verraten ihan uusi tyontekija.
Toinen perehdyttaja kertoi kahden ensimmaisen perehdytyspaivan olevan liian vahan, jos
perehtyja ei ole tullut ”"normaalia polkua pitkin” eli hanta ei ole osaston Y toimesta opastettu
talon toimintamalleihin. Toinen perehdyttaja kuvaa ajankayttoon liittyvia haasteita alla
olevalla kommentilla.

Kyl toi varmaan ajallisesti ihan. Riippuu milta tasolta tulee, jos siirryt yksilon
sisalla niin tekija paasee yhdessa paivassa sisaan hommaan mukaan ja sit vaan
tyo opettaa mut jos et ole ikina ollut talla alalla, niin vois harkita etta olis ehka
parempi etta siina olis intensiivisen perehdytyksen jalkeen voisi olla
itsenaisesta tyoskentelya ja sit olis viela vaikka yks paiva jossa vois kayda
kaikkia asioita X. Jos me lyodaan kaikki kerrallaan, niin ne ei ymmarra mistaan

mitaan.

Yksi perehtyja ja yksi perehdyttaja nosti esiin perehdytysryhmaan liittyvat haasteet.
Perehdyttaja kertoi, etta on haasteellista yhdistaa samaan perehdytykseen kaksi eritasoista
perehtyjaa. Haasteellista on jos perehdytysryhmassa toinen uusi tyontekija on tullut sisaisella
siirrolla toisesta toimipaikasta osaten jo perus asia ja toinen ei ole koskaan tyoskennellyt
vastaavissa tehtavissa. Alalta kokemusta omistava perehtyja voidaan jattaa tyoskenteleman
itsenaisesti nopeastikin, mutta vaarana on, etta toimipaikan omat kaytanteet saattavat jaada
oppimatta. Yksi perehtyja puolestaan kertoi, etta perehdytyksen ongelmana oli
perehdytysryhman suuruus ja perehtyjien eritasoisuus. Perehtyja kertoi, etta perehdytyksessa
osa tiesi jo kaytannot, niin asiat juostiin lapi. Han kokee, etta kaikki ei varmasti saaneet

perehtyjien eritasoisuuden takia perehdytyksesta tarvitsemaansa oppia.

Viimeisimpana haasteena on perehdytyksen jatkuvuuteen liittyvat haasteet. Kaksi perehtyjaa

nosti esiin jatkuvuuden puutteen. Toinen sanoi, etta opettelu perustuu talla hetkella oma-
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aloitteisuuteen ja kiireen keskella ei tule sellaisia hetkia, jolloin perehdytyksen jatkuvuus
varmistettaisiin. Han kertoi, etta on edelleen sellaisia asioita, joita ei osaa, eika tieda mista
tyokaverit puhuvat, vaikka haluaisi olla perilla asioista. Alla eraan perehtyjan kommentti

perehdytyksen jatkuvuudesta.

Se opettelu, aina pitais olla ite, kun kuitenkin haluais, etta jarjestetaan
sellasia hetkia, etta ehtii, ku ei sita sitten siina tyon ohessa, kun on kuitenkin
kiiretta ja muuta niin ei tuu sellasta, etta naytappa mulle nyt tassa nyt tunti sit

jotain juttua.

Yksi perehtyja kertoi, etta hanelle oli suunniteltu osaston X vuoroon X perehdytys
tyovuoroihin, han oli kuitenkin sairastunut eika hanelle ole suunniteltu perehdytysta
uudestaan. Toinen perehtyja kertoi puolestaan tyoskennelleensa osastolla X vuorossa X,

vaikkei hanta ole ikina perehdytetty kyseiseen vuoroon.
6.4 Kehittamisehdotukset perehdytyksen kehittamiseksi

Perehdyttajien nakokulmasta nousi esiin kolme kehitysehdotusta perehdytyksen
kehittamiseksi. Perehdyttajat totesivat perehdytyksen kaksi ensimmaista paivaa ajallisesti
haasteelliseksi. Molemmat perehdyttajista ajattelivat, etta yksi lisapaiva alkuperehdytykseen
olisi tarpeellinen. Yhden lisapaivan johdosta perehdytys olisi kolme paivaa + kaksi paivaa.
Ensimmaisen kolmen paivan aikana kerkeisi toisen perehdyttajan mukaan katsoa oleellisia
asioita, jota ei kerkea ensimmaisten kahden paivan aikana nykyisessa mallissa katsoa. Alla

perehdyttajien ajatukset perehdytysajan kehittamisesta.

Vois harkita, etta olis ehka parempi, etta siina olis intensiivisen perehdytyksen
jalkeen voisi olla itsenaisesta tyoskentelya ja sit olis viela vaikka yks paiva,
jossa vois kayda kaikkia asioita X. Jos me lyodaan kaikki kerrallaan, niin ne ei

ymmarra mistaan mitaan.

Sanosin et alkuperehdytys vois olla suoraan melkein paivan pidempi eli sen
kolmen paivaa ottaa siihen. Kyl se yks paivakin auttais siihen paljon, jos haluaa
kattoo sellasii oleellisia asioita, mitka ei kuulu siihen juuri alkaneen tai
aloittavan tyontekijan osaamiseen. Kyl ma melkein ottasin yhden paivan siihen

lisaa suoraa.

Toinen perehdyttajista ideoi perehdytykseen liittyvan palautteen, arvioinnin ja jatkuvuuden
kehittamista. Hanen mielestaan voisi olla palautelomake perehdytettaville, jonka perusteella
voitaisiin pitaa lyhyt palautekeskustelu. Palautekeskustelussa arvioitaisiin perehdytyksen
onnistumista ja varmistettaisiin uuden tyontekijan osaaminen. Han ideoi perehdytyksen

palautteen, arvioinnin ja jatkuvuuden kehittamista alla olevin kommentein.
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Mun mielesta vois olla palautelomake perehdytettavalle. Etta koitko nyt, etta
sait tarpeeksi tieto asiasta x ja niinkun selitettiinko sinulle asiat X. Check-listan
pohjalta vois tehda jonkun palautelomakkeen ja jos pitais jonkun
palautekeskustelun niin sitten vois palautekeskustelussa kayda sen listan, niin

sitten nakis jaiko jotain tyostamatta.

Ma nyt aloin haaveileen sen palautelomakkeen peraan, joku semmonen olis
hyva. Ehka semmonen et olis perehdytys ja sit olis vahan itsenaista
tyoskentelya. Sen jalkeen perehdytyspatka, jossa vois syventaa, jos olisi joku
pieni check paiva jossain kohtaa etta miten se homma nyt skulaa mut joo joku
semmonen check, koska sit se rupee nakyy vasta ajan kanssa jos se ei 0o
tajunnu jotain ja sit se tekee viikkotolkulla vaarin niin sitten on vahan vaikea

enaa korjata siina kohtaa. Semmonen pieni checkpoint, semmosen ma haluun.

Lisaksi toinen perehdyttajista nosti esiin perehdyttajien maaran. Perehdytysvalmennuksen
jalkeen vanhemmat tyontekijat eivat ole perehdyttaneet, jolloin perehdyttajin maara on

supistunut vain neljaan. Perehdyttajia voisi olla hanen mukaansa yksi tai kaksi lisaa.

Kaikki tutkimuksen kohteena olevat perehtyjat kertoivat kehittamisehdotuksia perehdytyksen
kehittamiseksi. Osa nosti esiin useamman kehitysehdotuksen. Kaksi kertoi, etta kehittaisi
perehdytyksen jatkuvuutta, ettei perehdytys kesta vain intensiivisten perehdytyspaivien ajan.
Toinen ideoi, etta apuna voisi olla listaus kaikista asioita, jotka tulisi osata. Listaukseen voisi

raksittaa epaselvat asiat, jotka lapikaytaisiin niille tarkoitettuna omana paivana.

Se tavallaan jatko, etta se perehdytys ei lopu siihen etta nyt sa osaat naa
muutamat asiat. Etta tavallaan olis sita jatkoa, etta hei vois sanoo et ma en
osaa nyt tata voiko joku nayttaa. Ja sitte jarjestaa tavallaan niita
perehdytyshetkia, etta jatetaan aikaa sille kun siina tyonohessa ei kerkee sita

ruveta sillain miettimaan. Etta ei jata siihen perusasioihin.

Jos on tullut niiden paivien aikana tullut jotain mita ei viela tieda, mita
ohimennen on pyydetty apua jossain asiassa X, mutta ei osaa auttaa. Niin
jarjestetaan sitten sellasille asiolle oma paivansa, vaikka ihan parin muutaman
viikon tyossaolon jalkeen. Mun mielesta olis hyva, etta ne sais jotenkin ylos,
kun ei valttamatta tuu talleen yhtakkii mieleen, etta mita kaikkia ne on
ollutkaan. Etta toki sitten just jos on joku valmis listaus kaikesta justiinsa, etta
miten kaytetaan kaikkia sovelluksia, etta olis joku lista, ja sielta sais en tieda

tota, enka tota enka tota ja okei naa kaydaan nyt.

Kaksi perehtyjaa puolestaan nosti esiin palautekulttuurin kehittamisen perehdytyksen aikana.

Toinen ideoi, etta perehdyttajat voisi tehda muistiinpanoja, mika on mennyt hyvin seka missa
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on kehitettavaa ja sen perusteella kayda lapi uuden tyontekijan kanssa, missa osa-alueissa

tulisi kehittya.

Perehdytyksen paatteeks kysella, et onks nyt ittella sellanen tunne et ma voin
laskee sut tekeen itsenaisesti toita vai onks viela jotain, et varmistaa seki et

perusasiat osataan.

Yksi perehtyja korosti oman kokemuksensa perusteella sita, etta perehdytysryhmien
muodostamisessa tulisi kiinnittaa huomiota perehtyjien osaamistasoon. Seuraavat kommentit

ovat perehtyjien ajatuksia perehdytyksen kehittamiseksi.

Osaamistaso kaytais se lapi, ryhmat sen mukaan sit tosiaan kaks kolme paivaa
intensiivista koulutusta. Just esim. oon vielakin helvetin huono asiassa X. Ei siin
missaan vaiheessa 0o oikeen ollu et mennaan ja katotaan tata. Taa paiva, ja
huominen paiva ja ylihuominen paiva nii et kokoajan sul ois joku et tuus kattoo

taaki juttu, et mielummin nii et tekee itte.”

Jarjestelmien kaytto. Toki tiedan, etta ne on enemman vastaavien ja

esihenkiloiden kaytossa, mut ois kiva itekkin paasta vahan enemman perille.

Yksi perehtyja kehittaisi perehdytysta sisallollisesta nakokulmasta. Hanen mielestaan olisi
itsekin kiva ymmartaa tyossa kaytossa olevista jarjestelmista. Yksi nosti esiin perehdytys
check-listan aktiivisemman kayton.

7  Tutkimuksen johtopaatokset

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen keskisimmat johtopaatokset. Tyon tietopohja toimi
taustatukena tutkittavalle ilmiolle. Johtopaatosten tavoitteena on vastata

tutkimusongelmaan, jotka muotoiltiin seuraaviksi kysymyksiksi:

1. Kuinka osaston X tyontekijat kokevat perehdytyksen nykytilan?
2. Miten osaston X tyontekijat kehittaisivat perehdytysta?

Tutkimusaineiston kokonaiskuvan pohjalta voidaan todeta, etta uuden tyontekijan
perehdytysprosessi osaston X tyontekijaksi, on suunnitelmallinen kokonaisuus. Niin
perehdyttajien kuin perehtyjien nakokulmasta perehdytysta tulisi kehittaa edelleen,
mahdollistaen uudelle tyontekijalle erinomaisen perehdytyskokemuksen. Seuraavissa
kappaleissa esitetaan tarkeimmat johtopaatokset tutkimuksen tuloksista vastaamaan
tutkimukselle asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Johtopaatokset on jaettu kahteen keskeiseen
teemaan kuvion 12 mukaisesti.
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Perehdytyksen suunnitelmallisuus Perehdytyksen palaute, arviointi ja jatkuvuuden varmistaminen
Ensivaikutelma osastosta X Perehdytysaika
Perehdyttajien ammattitaito ja asenne Perehdytysryhmat
Perehdytys check-lista Perehdyttéjien maara

Kuvio 12: Tutkimuksen johtopaatokset

Kuviossa 12 tutkimuksen johtopaatokset on jaettu kahteen tutkimusongelman kannalta
oleelliseen teemaan: toimivat kaytanteet nykyisessa perehdytyksessa seka kehittamiskohteet
perehdytyksen kehittamiseksi. Seuraavaksi tarkastellaan toimivia ja kiinnipidettavia

kaytanteita seka kehittamiskohteita tarkemmin.

Seuraavaksi tarkastellaan tarkemmin toimivia ja kiinnipidettavia kaytanteita, joista osaston X
tulisi pitaa kiinni myos jatkossa. Voidaan todeta, etta uuden tyontekijan perehdytysprosessi
osaston X tyontekijaksi, on suunnitelmallinen kokonaisuus. Suunnitelmallisuus merkitsee sita,
etta osastolla X tiedetaan, kuka perehdyttaa, miten perehdytetaan, mita asioita
perehdytetaan ja milloin seka mita perehdytyksella tavoitellaan. Prosessi koetaan niin

perehdyttajien, kuin perehtyjien kokemuksien mukaan paasaantoisesti selkeaksi.

Perehdyttajien ja koko tyoyhteison tavoittelema ensivaikutelma uudelle tyontekijalle
toteutuu erinomaisesti perehtyjien kokeman ensivaikutelman mukaan. Perehdyttajien mukaan
koko tyoyhteiso toivottaa uuden tyontekijan lampimasti tervetulleeksi osaksi tyoyhteisoa.
Perehtyjien kokemuksien mukaan ensivaikutelma on positiivinen ja yhteisollinen.
Perehdyttajat kokevat perehdytystiimin ammattitaitoiseksi tiimiksi, joka heijastuu myos

uusille tyontekijoille perehdyttajien asenteesta ja innokkuudesta.

Check-lista toimii hyvin perehdytyksen apuvalineena. Check-lista koetaan paasaantoisesti
toimivana niin perehdyttajien kuin perehtyjien mielesta. Check-listan avulla voidaan
varmistaa perehdytyksen tasalaatuisuus. Check-listan avulla uusille tyontekijoille tehdaan

lapinakyvaksi perehdytyksen kulku ja sisalto.

Keskeisimpina kehityskohteina osaston X perehdytyksessa voidaan pitaa perehdytyksen
palautteen, arvioinnin ja jatkuvuuden varmistamista. Perehdyttajat pyrkivat antamaan
palautetta, korjaamaan virheita ja kannustamaan. Suurin osa perehtyjista koki, etteivat
saaneet palautetta perehdytyksen aikana, eivatka myoskaan itse antaneet palautetta

perehdyttajalle.
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Yksi perehdyttajista ideoi perehdytykseen liittyvan palautteen ja arvioinnin kehittamista.
Hanen mielestaan ratkaisu voisi olla palautelomake perehdytettaville, jonka perusteella
voitaisiin pitaa palautekeskustelu, jossa arvioitaisiin perehdytyksen onnistumista ja

varmistettaisiin uuden tyontekijan osaaminen.

Perehdytykseen kaytetty aika koettiin uusien tyontekijoiden nakokulmasta sopivaksi,
kuitenkin perehdytyksen jatkuvuus jai uupumaan. Perehdyttajat puolestaan lisaisivat
intensiivisia perehdytyspaivia yhden. Intensiivisien perehdytyspaivien jalkeen uuden opettelu
perustuu uuden tyontekijan oma-aloitteisuuteen, ja kiireen keskella ei tule sellaisia hetkia,
jolloin perehdytyksen jatkuvuus varmistettaisiin. Uusille tyontekijoille saattaa jaada

epatietoisuuteen asioita, jos perehdytyksen jatkuvuutta ei varmisteta.

Perehdyttajat totesivat perehdytyksen kaksi ensimmaista paivaa ajallisesti haasteelliseksi,
yksi lisapaiva olisi tarpeellinen. Lisaperehdytyspaiva voisi olla kolmas perehdytyspaiva alkuun,
jolloin voisi katsoa oleellisia asioita, joita ei kuitenkaan kahden ensimmaisen paivan aikana
kerkea katsoa. Toisaalta uuden tyontekijan oppimisen nakokulmasta lisapaiva olisi parempi
olla muutaman viikon tyossaolon jalkeen. Eras uusi tyontekija ideoi, etta apuna voisi olla
listaus kaikista asioista, jotka tulisi osata. Listaukseen voisi raksittaa epaselvat asiat, jotka

lapikaytaisiin niille tarkoitettuna paivana.

Perehdytyksen lisapaivan lisaksi on koko osastolla X tehostettava perehdytyksen jatkuvuutta.
Uudet tyontekijat ovat vastuussa omasta oppimisestaan yhta lailla kuin yritys X on vastuussa
heidan opettamisestaan. Osasto X:n tulisi ottaa aktiivisempi ote uusien tyontekijoiden
jatkuvaan opastamiseen. Kaikki tyontekijat ovat vastuussa uusien tyontekijoiden

opastamisesta.

Perehdytysryhmien muodostamisessa tulee kiinnittaa huomiota perehtyjien osaamiseen ja
aikaisempaan tyokokemukseen. Kun perehtyjat ovat samantasoisia perehdytysryhmassa, on
perehdyttajan helpompi huomioida molemmat uudet tyontekijat seka tilanne on mukavampi

myos uusille tyontekijoille.

Osastolla X kaikki tyontekijat opastavat ja neuvovat uusia tyontekijoita. Nimetyt
perehdyttajat on rajattu neljaan. Eraan perehdyttajan mukaan osastolla X tulisi harkita
perehdyttajien maaran kasvattamista yhdella tai kahdella. Perehdyttajien maaran lisaaminen
varmistaisi perehdyttajien riittavyyden esimerkiksi kesatyontekijoita perehdytettaessa, jolloin

uusia tyontekijoita tulee osastolle X paljon samanaikaisesti.
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8 Yhteenveto ja pohdinta

Opinnaytetyon tavoite oli tutkia ja selvittaa yrityksen X osaston X perehdytyksen nykytila.
Nykytilan-analyysin perusteella tarkoituksena oli laatia kehitysehdotukset perehdytyksen
kehittamiseksi. Johtopaatokset vahvistavat kasitysta siita, etta osaston X perehdytys on
suunnitelmallinen prosessi, jonka tavoitteena on toivottaa uusi tyontekija tervetulleeksi seka
sitouttaa tyontekija tyoskentelemaan kohti yrityksen X yhteista tavoitetta. Tutkimustuloksiin
pohjautuvat kehittamisideat tehostavat perehdytysprosessia ja vastaavat entista paremmin

uusien tyontekijoiden tarpeisiin.

Opinnaytetyoprosessi koostui kolmesta eri vaiheesta: suunnittelusta, toteutuksesta ja
viimeistelysta. Tyo eteni kohti tavoitetta aikataulun mukaisesti. Jokainen tyon vaihe oli
opettavainen ja mielenkiintoinen oppimiskokemus, jonka myota syvensin osaamistani kohti
henkilostojohtamisen ammattilaisuutta. Kuviossa 13 kuvataan opinnaytetyoprosessin vaiheet
aloituksesta julkaisuun.

SUUNNITTELU TOTEUTUS VIIMEISTELY

- " Viimeistely
Opinnaytetyd- Muokkausta
sopimuksen Tietoperustan palautteen
o allekirjoittaminen kirjoitus Te.em.ahaas.tattelyt ].a perusteella r
g aineiston,litterointi . o
o~ M E
o -
=
n
o 0
]
3 H
= =
w -
= =
= n
w =
c
]
3 @
= 0
o ®
< )
o
N
H H : H b
Tietoperustan . . . P L
Keskustelu p ittel Teemahaastattelun Siséllénanalyysi Ensimmaisen Opinnéaytetydn
- : ; suunnittelu . . . ) . .
toimeksiantajan suunnittelu version palautus julkaisuseminaari

kanssa

Kuvio 13: Opinnaytetyoprosessin vaiheet

Opinnaytetyoprosessi alkoi kuvion 13 mukaisesti toimeksiantajan kanssa keskustelulla
syyskuussa. Oma ideani osaston X perehdytyksen nykytilan kartoituksesta kohtasi
toimeksiantajayrityksen tarpeiden kanssa. Osasto X on kehittanyt perehdytysprosessiaan,
uudistetulla prosessilla on aloitettu perehdyttamaan kevaalla 2024. Osastolla X on aktiivinen
ote perehdytyksen kehittamiseksi. Ajatukset toimeksiantajan kanssa tasmasivat ja
allekirjoitimme opinnaytetyosopimuksen. Sain haastateltavien yhteystiedot ja aloin
suunnitella opinnaytetyoprosessin aikataulua seka tietoperustan runkoa. Opinnaytetyon
tietopohja toimi taustoituksena koko tyolle. Tyon tuloksista johdettiin johtopaatokset

perehdytyksen nykytilasta seka kehittamisehdotukset perehdytyksen kehittamiseksi.
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Johtopaatoksien odotetaan tuovan osastolle X vahvistus hyvista nykyisista kaytanteista seka

antavan ideoita perehdytyksen kehittamiseksi.

Yhteistyo toimeksiantajayrityksen osaston X kanssa sujui erinomaisesti. Molemminpuolinen
avoin ja joustava kommunikaatio mahdollisti tyon sujuvan etenemisen ja lopputuloksen
laadukkuuden. Osaston X esihenkilo kommentoi opinnaytetyo yhteistyota kanssani

seuraavasti: "Hieno yhteistyo ja hanen asenne ja innostus” (Nordman 2024).

Opinnaytetyon johtopaatokset ja kehitysideat tarjoavat yritykselle X ajankohtaista tietoa
perehdytyksen nykytilasta. Johtopaatoksia ja kehittamisideoita voi hyodyntaa ja soveltaa
myos muissa yrityksen X toimipaikoissa. Koen, etta osasto X saa tyosta selkean kasityksen
perehdytyksessa kiinni pidettavista hyvista kaytanteista seka ideoita vahvistamaan
perehdytyksen toteutusta. Osaston X esihenkilo arvioi tutkimuksen tulosten, johtopaatosten
ja kehitysideoiden hyodyllisyytta yrityksen perehdytyksen kehittamiseksi seuraavasti:

”Perehdytysprosessiin tehdaan pienia tarkennuksia opinnaytetyosta” (Nordman 2024).

Kokonaisuudessaan tama tyo kasitteli jokaiselle organisaatiolle merkityksellista ja
ajankohtaista aihetta eli perehdytysta ja sen kehittamista. Toivon, etta tama opinnaytetyo
tarjoaa osaston X perehdyttajille seka esihenkilGille nakemyksia ja konkreettisia ideoita

perehdytyksen kehittamiseen.
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https://tyosuojelu.fi/tyosuojelu-tyopaikalla/opetus-ja-ohjaus
https://tyosuojelu.fi/tyosuojelu-tyopaikalla/opetus-ja-ohjaus
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Liite 1: Haastattelukutsu perehdyttajat

Moikka nimi ja tervetuloa haastatteluun!

Opiskelen Laurea-ammattikorkeakoulussa henkilostojohtamisen tradenomiksi. Opinnaytetyoni
aihe on Lielahden Prisman perehdytyksen nykytila. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa
perehdytyksen nykytila: hyvat kaytanteet seka haasteet. Opinnaytetyon tarkoituksena on
laatia kehitysehdotukset perehdytyksen kehittamiseksi.

Opinnaytetyon aineisto kerataan teemahaastatteluina. Olet tutkimuksen kohderyhmaa, koska
toimit perehdyttajan roolissa. Haastatteluun osallistuminen on tyoaikaa: vapaaehtoista,
nimetonta ja ehdottoman luottamuksellista. Yksittaista vastaajaa ei pysty yksiloimaan

tutkimuksesta. Aineiston analysoinnin jalkeen aineisto tuhotaan asianmukaisesti.

Ehdottaisin haastatteluajankohdaksi ajankohta. Haastattelu kestaa noin 30 minuuttia ja
haastattelu jarjestetaan ylakerran neuvottelutilassa. Liitteena haastattelurunko etukateen
tutustuttavaksi. Vahvistathan suostumuksesi haastatteluun osallistumiseksi vastaamalla

tahan viestiin.
Valmis opinnaytetyo julkaistaan osoitteessa www.theseus.fi
Ystavallisin terveisin

Maiju


http://www.theseus.fi/
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Liite 2: Haastattelukutsu perehtyjat
Moikka nimi ja tervetuloa haastatteluun!

Opiskelen Laurea-ammattikorkeakoulussa henkilostojohtamisen tradenomiksi. Opinnaytetyoni
aihe on Lielahden Prisman perehdytyksen nykytila. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa
perehdytyksen nykytila: hyvat kaytanteet seka haasteet. Opinnaytetyon tarkoituksena on
laatia kehitysehdotukset perehdytyksen kehittamiseksi.

Opinnaytetyon aineisto kerataan teemahaastatteluina. Olet tutkimuksen kohderyhmaa, koska
olet aloittanut tyot Lielahden Prismassa kevaalla 2024 tai sen jalkeen. Haastatteluun
osallistuminen on tyoaikaa: vapaaehtoista, nimetonta ja ehdottoman luottamuksellista.

Aineiston analysoinnin jalkeen aineisto tuhotaan asianmukaisesti.

Ehdottaisin haastatteluajankohdaksi ajankohta. Haastattelu kestaa noin 30 minuuttia ja
haastattelu jarjestetaan ylakerran neuvottelutilassa. Liitteena haastattelurunko etukateen
tutustuttavaksi. Vahvistathan suostumuksesi haastatteluun osallistumiseksi vastaamalla

tahan viestiin.
Valmis opinnaytetyo julkaistaan osoitteessa www.theseus.fi
Ystavallisin terveisin

Maiju


http://www.theseus.fi/
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Liite 3: Haastattelurunko perehdyttajat

Perehdytyksen nykytila

e Millaisen ensivaikutelman pyritte perehdyttajina antamaan uudelle tyontekijalle?
e Millainen ohjeistus perehdyttajille on annettu perehdytyksen toteutuksesta?

e Mita hyvia kaytanteita perehdytysprosessi sisaltaa?

e Miten arvioit perehdytyksen liittyvien resurssien toimivuuden?

e Millaisena koet perehdytysmenetelmien toimivuuden?

e Miten palautteenanto toteutetaan perehdytyksessa?

e Millaisia haasteita perehdytyksien aikana ilmenee tyypillisimmin?

Kehitysehdotukset

e Millaisilla toimenpiteilla kehittaisit perehdytysta?
e Millainen olisi unelmaperehdytys perehdyttajan roolin nakokulmasta?
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Liite 4: Haastattelurunko perehtyjat

Perehdytyksen nykytila

e Millaisen ensivaikutelman sait yrityksesta x ensimmaisien tyopaiviesi aikana?
e Mita hyvia kaytanteita perehdytyksessasi oli?

e Miten koit perehdytykseen kaytetyn ajan?

e Millaisena koit perehdyttajien maaran?

e Millaisena koit perehdyttajien ammattitaidon?

e Millaisena koit perehdytysmenetelmat?

e Miten perehdytyksessa annettiin palautetta?

e Millaisia haasteita perehdytyksen aikana ilmeni?

Kehitysehdotukset

e Mitka asiat jaivat kirkkaimpina kehityskohteina mieleesi perehdytyksesta?
e Millainen olisi unelmaperehdytys uuden tyontekijan nakokulmasta?
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