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1 JOHDANTO

Hyva perehdytys tulisi kestda koko tydsuhteen ajan ja olla jatkuvaa. Opinnaytety6ssa tarkastellaan
perehdytysprosessia, sen kasitetta seka sen merkitysta tydnantajamielikuvan muodostumisessa.
Tutkimus yhdistaa teoreettisen viitekehyksen ja empiirisen kyselyaineiston, joka on keratty kahdesta
asiantuntijaorganisaatiosta energia- ja finanssialalta. Tydssa tarkastellaan perehdytyksen merkitysta
asiantuntijaty0ssa seka sen vaikutusta tydonantajamielikuvaan nailla toimialoilla. Opinnaytetyémme
etsii vastausta kysymykseen, kuinka hyva perehdytys on toteutettu ja mika siita tekee onnistuneen.
Tavoitteena on tunnistaa asiantuntijatydssa perehdytyksen tarkeimmat kohdat, joilla on vaikutusta
tydnantajamielikuvan syntymiseen ja sailymiseen. Tama puolestaan auttaa organisaatioita luomaan

positiivista tydnantajakuvaa ja parantamaan tyontekijdiden sitoutumista organisaatiossaan.

Perehdytys on olennainen osa tydnantajamielikuvan muodostumista ja tydntekijoiden sitouttamista.
Se vaikuttaa suoraan tyOntekijoiden tyytyvaisyyteen, tuottavuuteen ja organisaatiokulttuurin valitty-
miseen. Hyvin toteutettu perehdytys voi olla merkittava kilpailuetu organisaatiolle, joka pyrkii houkut-
telemaan ja sailyttdmaan parhaat asiantuntijat. Hyvin suunniteltu perehdytys auttaa myds luomaan

myodnteisen tydnantajamielikuvan ja vahentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta (Tyoterveyslaitos 2023).

Aiheemme perehdytyksen merkityksesta tydnantajamielikuvan muodostumisessa asiantuntijatytssa
on erityisen ajankohtainen ja tarkea. Se yhdistaa teoreettisen ja kaytannodllisen nakékulman, ja sen

merkitys voidaan tiivistaa neljaan keskeiseen osa-alueeseen:

- TyOnantajamielikuvan kehittdminen
- Osaamisen kehittdminen
- Organisaatiokulttuurin vahvistaminen

- Strateginen kehitys

Perehdytykselld on keskeinen rooli ndiden osa-alueiden tukemisessa ja organisaation pitkan aikava-
lin menestyksessa. Opinnaytetydssa kdymme |api perehdytysprosessin keskeiset vaiheet ja tarkas-
telemme, miten ne iimenevat organisaatioissa, joihin teimme kyselyn. Tutkimus tarjoaa lisatietoa

siitd, miten eri perehdytyskaytannét vaikuttavat tydnantajamielikuvaan asiantuntijatydssa.
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2 PEREHDYTYS PROSESSINA

2.1 Perehdytyksen maaritelma ja merkitys

Jokaisella tyontekijalla on lakiin perustuva oikeus saada laadukasta perehdytysta aina aloittaessaan
uudessa tyossa, oli sitten kyse kokoaikaisesta tyosta, tai lyhyesta keikkatyosta. Uusi tyontekija tulee
perehdytyksen aikana opastaa omiin tydtehtaviinsa, tyopaikan toimintaan, tyévalineisiin seka tyotur-
vallisuuteen. Vastuu perehdytyksesta on aina organisaation johdolla, seka esihenkildlla. Perehdytyk-
sen aikana tyontekijalle on tarjottava riittavasti tietoa seka tyosta, etta tyopaikasta. Tyontekija on pe-
rehdytettdva yhteisiin sdantdihin ja ohjeisiin seka tydn kannalta valttdmattémien koneiden ja laittei-
den turvalliseen kayttddn. Perehdytettdvaa on tiedotettava tyon vaaroista ja riskeistd. Myds vanhoilla
tydntekijoilla on oikeus perehdytykseen aina, kun tydtehtavat tai tydmenetelmat muuttuvat ja kayt-
t66n tulee esimerkiksi uusia laitteita tai koneita. Tydntekij6ita on perehdytettava myoés, mikali tyotur-
vallisuusohjeita on laiminlyéty, ty6 toistuu vain harvoin, tyépaikalla on sattunut jokin tyétapaturma tai
siella on todettu ammattitauti. Perehdytysta tarvitaan myos, mikali tydnopastus on ollut puutteellista,
tilanne poikkeaa jotenkin tavanomaisesta tai toiminnassa on havaittu virheita, tuotteiden ja palvelu-

jen laadussa on ollut puutteita. (Ty6eldamaan.fi.)

Tyobterveyslaitoksen (n.d) mukaan hyva perehdytys auttaa uutta tydntekijaa sopeutumaan nopeasti
tydyhteis6on. Perehdytys on suunniteltava huolellisesti ennen tyontekijan saapumista, ja sen si-
saltd, aikataulut ja vastuut on selvitettava etukateen. Uuden tyontekijan perehdyttamisessa tulee
huomioida muun muassa tyotehtavat, tavoitteet, tyoétilat ja valineet, tydvuorot, tydmenetelmat seka
turvallisuusohjeet. Myds tyohon liittyvat riskit, poikkeustilanteet ja tydyhteison pelisaannoét on hyva
kayda lapi. Perehdytys on tarkea osa tyoturvallisuuden, tydkyvyn ja tyétehtavien sujuvuuden var-

mistamista, ja sen tulisi jatkua aina, kun tydtehtavat tai -menetelmat muuttuvat.

2.2 Lainsaadanto liittyen tydtehtaviin ja perehdytykseen

Tyéturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tyontekijdiden tydymparistoa ja tydolosuhteita, jotta
tyokykya kyetaan yllapitamaan ja voidaan turvata seka ennaltaehkaista ja torjua ty6tapaturmia, am-
mattitauteja seka muita tydsta ja tydymparistdsta johtuvia tyontekijdiden fyysisen ja henkisen tervey-

den haittoja (Ty6turvallisuuslaki 1 luku, 1 §).

Tyéturvallisuuslain 2 luvun 14 §:n mukaan tydntekijalle on annettava opetusta ja ohjausta, jotta tyon-
tekijalla on riittavat tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijdistd. Tydnantajan on huolehdittava siita, etta
tydntekijan ammatillinen osaaminen ja tydkokemus sekd muut hanen henkil6kohtaiset edellytyk-

sensa huomioon ottaen:

1) tydntekija perehdytetaan riittavasti tydhon, tydpaikan tydolosuhtei-
siin, tyd- ja tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyévalineisiin ja
niiden oikeaan kayttddn seka turvallisiin tyétapoihin erityisesti ennen
uuden tydn tai tehtavan aloittamista tai tydtehtavien muuttuessa sekad
ennen uusien tydvalineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttéon
ottamista;

2) tyodntekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tydn haittojen ja vaaro-
jen estamiseksi seka tyodsta aiheutuvan turvallisuutta tai terveytta uh-
kaavan haitan tai vaaran valttamiseksi;

3) tydntekijalle annetaan opetusta ja ohjausta sdatd-, puhdistus-,
huolto- ja korjaustdiden seka hairid- ja poikkeustilanteiden varalta; ja
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4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetaan tarvitta-
essa.

2.3 Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointi tarkoittaa tyontekijan myodnteista kokemusta siita, ettd hanen tyohonsa liittyvat yksilol-
liset voimavarat, kuten psyykkiset ja fyysiset voimavarat riittavat tai ylittavat tyon hanelle asettamat
vaatimukset. Tyohyvinvointi on tarkeaa niin yksilon itsensa kannalta, kuin organisaationkin nakdkul-
masta. Tyohyvinvointia tulisi tukea ja pyrkia ennaltaehkaisemaan siihen liittyvia ongelmia. (Tyoter-

veyslaitos, n.d.)

Tyo6ssa tapahtuvat muutokset asettavat tydntekijan osaamisen koetukselle ja tydn digitalisoituminen
aiheuttaa tydntekijoille teknostressia (Mattila-Aalto, 2020, 34). Mattila-Aallon (2020, 44—45) mukaan,
jos tydpaikalla toimitaan periaatteella, etta kaikki tekevat kaikkea, tyontekijat saattavat joutua teke-
maan tehtavia, jotka joku toinen hallitsisi paremmin. Tydnantaja on vastuussa siita, etta jokaisella
tydntekijalla on edellytykset suoriutua tydstaan, mutta tydbnkuvan muuttuessa, voi lopulta kdyda niin,
etta tydntekijat paatyvat tekemaan toita, joita he eivat kunnolla osaa. Tama aiheuttaa riittamattomyy-
den tunteita ja tydmotivaatio karsii, samoin kuin tyon tuottavuus. Salosen ym. (2022, 25—-26) mukaan
organisaatio, joka rakentaa toimintansa tydntekijdiden vahvuuksien varaan, on vahva. Mikali jokai-
nen kokee voivansa toteuttaa itseddn omannakdisesti, taydentavat ihmisten erilaiset roolit toisiaan.
Talla tavoin saadaan yksiléiden heikkoudet haviamaan ja tydntekijat saavat hyddyntada omia vah-

vuuksiaan.

Nykyisin yha useammassa tydssa edellytetaan erilaisia tietojenhallinta ja -kasittelytaitoja, monipuo-
lista paatoksenteko- ja ongelmanratkaisukykya seka jatkuvaa uuden oppimista. Tyonkuormitusteki-
joéiden, kuten tietotulvan, tydn rajattomuuden ja monimutkaisuuden ymmartaminen on tarkeaa esi-
henkildille ja johdolle. Asiantuntijatydssa esiintyy vahemman sairauspoissaoloja ja on alhaisempi
riski pysyvaan tydkyvyttdmyyteen, mutta tydntekijat karsivat useammin univajeesta, palautumisen
haasteista ja stressitekijoista. Asiantuntijatydssa on kuitenkin myds monia tydhyvinvointia tukevia
piirteita: tyontekijat voivat vaikuttaa tyaikoihin ja -sisaltdéon, ja tyd on usein joustavaa. Kiire ja kes-
keytykset kuitenkin kuormittavat. Asiantuntijat ratkovat yha useammin poikkeustapauksia, liikkuvat
useiden jarjestelmien valilla ja tekevat tyotehtavia rinnakkain. Silti monet kokevat tyon imun, joka
ilmenee myoOnteisena tunne- ja motivaatiotilana, ja asiantuntijat ovat usein omistautuneita ja uppou-
tuneita tydhonsa. Tietotydssa kuitenkin esimerkiksi kiire ja tyon keskeytyminen kuormittavat tyonteki-
j6ita. (Salonen ym. 2022, 25-26.)

Tilastokeskuksen vuoden 2018 tyoolotutkimuksen mukaan asiantuntijat kokevat varsin paljon tyon
imua niin asiantuntija, kuin erityisasiantuntija- ja esihenkilétasollakin. Kuitenkin monenlaiset stressi-
kokemukset ovat myds asiantuntijoilla hyvin yleisia. Tydpaikoilla tulisi sopia yhteisia pelisdantéja ja
toimintamalleja, jotta tydn kuormitusta voidaan vahentda. Myds tydsta saatava palaute sekd hyva
johtaminen ja esihenkilotyd tukevat asiantuntijan tydhyvinvointia. (Varma, 2022.) Tutkimusten mu-
kaan suomalaiset voivat koko ajan huonommin tyéelamassa. Vuoden 2018 tyéolobarometrin mu-
kaan tyon koetaan rasittavan seka henkisesti etta fyysisesti aiempaa enemman. Mielenterveytta
koskevat ongelmat ovat jo ohittaneet tuki- ja liikuntaelin ongelmat syyna ennenaikaiselle elakkeelle
ja@misessa. (Mattila-Aalto, 2020, 20, 96.)
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2.4  Perehdytysprosessin vaiheet

Tyébturvallisuuskeskuksen (2022) mukaan perehdytysprosessi on monivaiheinen ja sen vaiheet voi-
daan jakaa kolmeen paavaiheeseen: ennen tydn aloittamista, tyon aloituspaivina ja pitkalla aikava-
lilla jatkuvaan tukeen. Vaikka tdma rakenne voi vaihdella organisaation ja tehtdvan mukaan, perus-
periaatteet pysyvat usein samankaltaisina. Usein perehdytys nahdaan kertaluonteisena toimenpi-

teend, joka kohdennetaan uudelle tydntekijalle.

Oikeudenmukainen, tasalaatuinen ja lapinakyva perehdytysprosessi on Eklundin (2018) mukaan
keskeinen, jotta kaikki tydyhteison jasenet tietavat, miten he tybtehtavia vaihtaessaan saavat tarvit-
semansa koulutuksen ja tuen. Selkea tiedottaminen ja avoin keskustelu vahentavat epavarmuutta ja
vahvistavat yhteison vastuuta. Kun perehdytysprosessissa korostuvat prosessin sisallon ymmartami-
nen, mahdollisuus vaikuttaa sen kulkuun seké kokemus kuulluksi tulemisesta, se vahvistaa tulok-
kaan sitoutumista ja tukee hanen integroitumistaan tyéyhteis6on. (Kupias & Peltola 2009, 26.) Pe-
rehdytys, joka on seka hyvin suunniteltu ettad hyvin toteutettu, nostaa organisaation tuottavuutta, lisaa tyo-
tyytyvaisyytta ja vahvistaa tydntekijoiden sitoutumista organisaatioon. Perehdyttaminen ei saisi koskaan
olla riippuvainen vain yksittaisen perehdyttajan motivaatiosta ja perehdytystaidoista, vaan perehdyttami-

sen tulisi olla suunnitelmallista ja tasalaatuista. (Eklund, 2018, 19-20.)

Perehdyttimisprosessi

Palaute

Palaute

Verkostoituminen

Kuva 1. Perehdytyksen prosessi (mukaillen mallia Ketola 2010,138).

Perehdytys alkaa jo ennen rekrytointia, kun organisaatio maarittelee tehtavan vaatimukset ja tarvitta-
van osaamisen (Kupias & Peltola 2009, 102; Eklund 2018, 34). Rekrytointivaiheessa tulokkaalle
muodostuu mielikuva organisaatiosta viestinnan ja vuorovaikutuksen perusteella. Ennakkomateriaa-
lien avulla tyontekija saa kasityksen tulevasta tydstaan, ja samalla tydnantaja saa tietoa tulokkaan

osaamisesta (Ketola 2010).

Tydsopimus solmitaan ennen tydn aloitusta, ja se toimii perehdytyksen l1ahtékohtana. Ennen ensim-
maista tyopaivaa perehdyttdja ottaa yhteytta tulokkaaseen ja toimittaa materiaaleja, jotka tukevat

tiedonsaantia ja sosialisoitumista (Kangas & Hamalainen 2007, 10; Saarinen 2022,166-167).
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Perehdytys alkaa yhteisella tilaisuudella, jossa kasitellddn organisaation toimintaa ja odotuksia (Joki
2018, 112). Taman jalkeen keskitytdan tyotehtaviin, tydyhteisdon tutustumiseen ja aktiiviseen oppi-
miseen. Perehdytyksen sisaltd ja kesto vaihtelevat yksildllisesti — tarkeinta on tarjota tukea ja kerrata
keskeisia asioita (Eklund 2018, 109).

Perehdytyksen etenemista seurataan saanndllisesti, ja palautetta annetaan molemmin puolin. Tama
mahdollistaa perehdytyksen kehittdmisen ja auttaa varmistamaan, etta tulokas saavuttaa tavoitteet.
Perehdytys paattyy, kun tyontekija hallitsee tehtavansa ja on osa tydyhteisdéa (Kangas & Hamalai-
nen 2007, 17; Saarinen 2022, 20).

2.5 Tehokkaan perehdytyksen elementit

Tehokas perehdytys alkaa jo rekrytointivaiheesta. Tassa kohtaa mietitdan valmiiksi, mita vaatimuk-
sia ja millaista tarvittavaa osaamista tuleva tehtava vaatii. Se, millaista osaajaa organisaatioon tarvi-
taan, maarittelee myds perehdytyksen raamit. Rekrytointivaiheessa hakijoille on kerrottava selkeasti,
mita tyotehtava edellyttaa ja millainen tydyhteiso ja organisaatio on kyseessa. Kun uusi tydntekija on
valittu tehtavaan, aloitetaan varsinainen perehdytyksen suunnittelu huomioiden tyéntekijan osaami-
nen ja asiantuntijuus. Mikali kyseinen tyétehtava on tarkoin rajattu, perehdytetdan uusi tulokas ni-
menomaisesti tdhan tehtdvaan ja perehdytys on hyvin tarkkaan ennalta maaritelty. Mikali taas uusi
tydntekija tulee tdydentdmaan osaamisellaan tydyhteis6a, suunnitellaan perehdytys niin, etta saa-
daan tulokkaan ammattitaito ja asiantuntijuus hyotykayttédn. Tulee kuitenkin huomioida, etta olipa
kyseessa minkalainen rekrytointi tahansa, on uusi tydntekija perehdytettava yhteisiin pelisdatoihin,
organisaation taustatietoihin ja yhteisiin kdytantoihin. On tarkeaa, ettd uuteen tulokkaaseen otetaan
yhteyttd jo ennen tyésuhteen alkua. Nain saadaan tarkeita tietoja perehdytyksen suunnittelemista
varten ja tama antaa myos tulokkaalle mahdollisuuden esittaa kysymyksia perehdytykseen ja tiden
aloitukseen liittyen. (Kupias & Peltola, 2009, 102—-103.)

Tehokas ja hyvin suunniteltu perehdytys tarkoittaa sitd, ettd uusi tydntekija voi oppia tyonsa ja tyo-
tehtavansa nopeammin ja tehokkaammin. Talléin uusi tyontekija on myds vahvempi osa organisaa-
tiota, sen toimintatapoja sekd organisaatiokulttuuria. Tdma mahdollistaa osallisuuden ja tyén merki-
tyksellisyyden kokemukset. Perehdytyksen tulisi sisaltda aloitus, lopetus seka etukateen mietityt vali-
pysahdykset. Tama vaatii myods keskustelua ja palautteen antoa puolin ja toisin. Perehdytysta on

tarvittaessa pystyttdva muokkaamaan prosessin aikana. (Laaksomies, 2024.)
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3 PEREHDYTYKSEN MERKITYS TYONANTAJAMIELIKUVAN MUODOSTUMISESSA

3.1 Perehdytyksen merkitys

Tyonantajamielikuva tarkoittaa kaikkea sitd, mista organisaation maine muodostuu. Silla on suora
vaikutus siihen, kuinka potentiaaliset uudet tydntekijat nakevat organisaation ja millainen mielikuva

heille on syntynyt. (Henkilostopalvelu Hirmu, 2018.)

Perehdytys voidaan nahda yhtena organisaatioiden tarkeimmista ja kalleimmista prosesseista. On-
nistuessaan perehdytys luo positiivista tydnantajamielikuvaa ja on loistava kilpailuetu organisaatiolle.
Perehdytys on seka uuden oppimista, etta tiedon soveltamista ja se vaatii mukautumista niin tyonte-
kijalta, kuin organisaatioltakin. Perehdytykseen on varattava riittavasti resursseja, jotta seka tydnte-
kijan, ettd tydnantajan oppiminen ja kehittyminen mahdollistuu. Seka sisalto etta tavoitteet vaihtele-
vat organisaation mukaan, minka vuoksi perehdytyksen suunnittelussa on tarkeda huomioida tyéteh-
tavien ja perehdytettavien yksildllisyys. Yhdistavana tekijana naissa kaikissa on kuitenkin tyoturvalli-
suuslaissa maaritetyt tehtavat perehdytykselle, seka tavoite saada organisaatioon tulleen uuden
tydntekijan oppimisprosessi kayntiin. Perehdyttdminen on yksi johtamisen valine ja se mahdollistaa
strategian toteuttamisen. Yleensa perehdytyksen tavoitteena on myds sitouttaa tydntekija organisaa-
tioon. Kuitenkin tulee huomioida myds yleistyvat lyhyet maaraaikaisuudet ja osa-aikaiset tyot, jolloin
perehdytyksen tarkoituksena on, etta tydntekija voi oppia juuri hanen tydnsa kannalta olennaisimmat
asiat. Mikali organisaatiolla on tavoitteena pidempiaikainen sitouttaminen organisaatioon, kaytetaan

perehdytykseen pidempi aika ja enemman resursseja. (Eklund, 2018, 25-36.)

Pitkalla aikavalilla hyvin toteutettu perehdytys tukee tyOpaikan kannattavuutta. Tulee muistaa, etta
tydntekijan lahteminen ja uuden tyontekijan palkkaaminen ja perehdyttaminen on organisaatiolle kal-
lista. Selkea ja hyvin hoidettu perehdytysprosessi on yksi tydpaikan houkuttelevuutta lisadava ominai-
suus. Jopa 75 prosenttia uutta tydpaikkaa etsivista on kiinnostunut tyénantajamielikuvasta ennen
téiden hakemista. Varsinkin niilla aloilla, joilla on kova kilpailu tydntekijoista tai tydntekijapula, saat-
taa perehdytysprosessi olla yksi merkittdvimmista erottautumistekijoista. Jos tdma osataan tehda
nakyvaksi jo rekrytointivaiheessa, voidaan silld saada tuntuvia sdastéja ja houkutella parhaimpia
osaajia. Mikali perehdytys on laadukasta ja siihen panostetaan, kertoo se uudelle tulokkaalle, etta
rekrytoinnin onnistuminen otetaan organisaatiossa tosissaan ja sen eteen ollaan valmiita nakemaan
my0s vaivaa. Tama lisaa tyontekijan arvostuksen tunnetta. Mikali tyontekijat sitoutuvat tydpaikkaan,
on se yksi ratkaisevimmista tekijoista, kun mietitddn organisaation menestymista ja kasvua. Usein
tydpaikoilla, joissa tydntekijdiden sitoutuminen on vahaista, esiintyy enemman sairauspoissaoloja,
suurempaa henkiléston vaihtuvuutta, vahaisempaa innovointia seka haasteita muutoksiin sopeutu-
misessa. Tulisi ajatella, ettd uuden tydntekijan sitouttaminen alkaa jo heti rekrytointiprosessin alku-
vaiheessa. Tydntekijan tulee tuntea olevansa arvostettu, hanen taytyy tulla kuulluksi ja hanen tar-
peensa tulee ottaa huomioon ja vastata niihin, jotta syntyy luottamus ja turvallisuuden tunne. (Laak-
somies, 2024.)

Organisaatioissa tulisikin perehdyttda aina kaikki uudet tydntekijat, myds ne, joilla on pitkd kokemus
itse tyosta. Perehdytysta tarvitsevat myos organisaation sisalla tehtavia vaihtavat tyontekijat, samoin
kuin pitkaan poissaolleet tydntekijat. Yhta lailla on perehdytettava niin kesatyontekijat, vuokratyodnte-

kijat, kuin yhteistydkumppanitkin, kuten konsultit tai freelancerit. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 166.)
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3.2 Perehdytyksen sisaltd

Perehdytysprosessi tulisi aina aloittaa perehdytyskeskustelulla, jossa uusi tyOntekija otetaan vas-
taan, tutustutaan ja kdydaan yhdessa lapi tulevan perehdytyksen kulku. Perehdytykselle on tarkeaa
laatia ennalta suunniteltu aikataulu, ja tydntekijalle on hyva kertoa selkeasti, milloin hanen odotetaan
suoriutuvan tehtavistaan itsenaisesti. Ensimmaisiin vaiheisiin kuuluu toimenkuvan esittely, jossa
avataan tyontekijan rooli ja tehtavat osana organisaation tavoitteiden ja strategian toteuttamista.
(Joki, 2024, 87-88.) Jotta perehdytys voi onnistua, tarvitaan toimiva ja huolellisesti laadittu perehdy-
tyssuunnitelma. Sen laatimiseen tulisi osallistua riittdvan monta henkild4, jotta suunnitteluun saa-
daan monipuolisia nakdkulmia eika lopputulos jaa yksipuoliseksi. Suunnittelijoilla on keskeinen rooli
siind, millaisen ensivaikutelman uusi tyontekija organisaatiosta saa. Perehdytyskaytantoja tulisi ke-
hittada jatkuvasti aiemman kokemuksen ja palautteen pohjalta. Perehdytyssuunnitelman on oltava
hyvin perusteltu ja sen tulee aidosti tukea kaytanndn ty6ta. Lisaksi siitd on kaytava selkeasti ilmi,

mita tavoitteita perehdytyksella halutaan saavuttaa. (Eklund, 2018, 73-75.)

Perehdytyssuunnitelmasta tulisi selvita, kuka on vastuussa mistakin asiasta, seka se, milloin, miten
ja missa jarjestyksessa naita asioita on tarkoitus kayda lapi. Jokainen uusi tyontekija tulisi huomioida
yksiloéna, kun perehdytysta suunnitellaan. Perehdyttdja voi olla HR:n edustaja, esihenkild tai joku
muu nimetty henkild. Vastuunjaon perehdytyksen osalta tulee olla kaikille osapuolille selva. Pereh-
dytykselle tulee varata riittavasti aikaa ja yleensa perehdytyksen onnistuminen vaatii koko organi-
saation yhteisty6ta. Perehdytyksella on oltava runko, josta selviaa, mitka asiat, tehtavat, toimintata-
vat ja niin edelleen kdydaan uuden tyontekijan kanssa lapi perehdytyksen aikana. Nama asiat olisi
hyva kirjata yl6s perehdytyssuunnitelmaan, silld tdma mahdollistaa aina tasalaatuisen perehdyttadmi-
sen. Perehdytyssuunnitelmassa olisi hyva olla kirjattuna, missa vaiheessa mikakin asia kdydaan lapi
ja tehda alustava aikataulu talle. On kuitenkin hyva miettia jo etukateen, kuinka mahdolliset ympéris-
tén muutokset vaikuttavat aikatauluun. Suunnitelma mahdollistaa perehdytyksen kehityksen seuran-
nan. On myds mietittava, kuinka perehdytys kaytannossa toteutetaan. Perehdytys voidaan toteuttaa
esimerkiksi koulutuksena, tydssa oppimisena, virtuaalisessa oppimisymparistdssa tai vaikka verkko-
kurssina. Jotta perehdytyksesta saadaan paras mahdollinen versio, on hyva miettia, millaisia tietoja
uudesta tyontekijasta on mahdollisuus saada jo rekrytoinnin aikana. Nain perehdytyksesta saadaan
yksildllinen ja joustava. (Eklund, 2018, 76-80.)

Perehdyttdmisen laajuus tulisi miettia peilaten tydsuhteen pituutta ja tyotehtavia. Myos esimerkiksi
pitkiltd perhevapailta tai opintovapaalta palaavalle on jarjestettava riittdva perehdytys. Tulee myés
huomioida, ettd kokeneella tydntekijalla on jo kokemusta erilaisista tydtehtavista ja tydyhteisoista,
kun taas nuori tydntekija tarvitsee tietoa enemman myds aivan perusasioista. Tama tulisi huomioida,
kun suunnitellaan perehdytysta. Myos perehdytettdvan ammattitausta vaikuttaa siihen. millaista pe-
rehdytysta han tyohon tarvitsee. (Joki, 2024, 88—89.) Esihenkiloksi perehdyttaminen vaatii aina laa-
jemman perehdytysohjelman, kuin muille organisaation tasoille tulevan tyontekijan perehdyttaminen.
Esihenkildn on perehdytyksen aikana tutustuttava uuteen rooliinsa esihenkiléna, mutta myos sidos-

ryhmiin, joiden kanssa seka organisaatio, etta esihenkild toimivat. (Joki, 2024, 89-90.)

3.3  Esihenkildn merkitys perehdytykseen

Esihenkildlla ja organisaation johdolla on todella suuri merkitys sille, kuinka henkildstén motivoitumi-

sen ja yhteisten tavoitteiden saavuttamisen edellytykset on pystytty luomaan. Henkiléstojohtaminen



12 (54)

on myds asia, jolla kilpaillaan yritysmarkkinoilla. Organisaation on pystyttava houkuttelemaan nimen-
omaan organisaatioon haluttuja henkiléita ja heidat on myo6s pystyttava pitdmaan organisaatiossa.
Tyodntekijat on pystyttava luotsaamaan hyviin suorituksiin ja heille on luotava edellytykset kasvulle,
kehitykselle ja onnistumisen kokemuksille. (Joki, 2024, 99-100.) Esihenkild on aina loppukadessa
vastuussa perehdyttamisesta, vaikka han voikin delegoida tehtavia muille (Eklund, 2018, 77). Esi-
henkild vastaa aina niin perehdytyksen suunnittelusta, sen toteutuksesta kuin sen seurannasta,
vaikka esihenkild ei edes osaisi opastettavia tdita. Hanella on kuitenkin aina viimekadessa vastuu
perehdytyksen asiamukaisuudesta. Esihenkilé on myds se henkild, jonka tehtava on valmentaa koko
tydyhteis6a. Esihenkild ottaa uuden tydntekijan vastaan, kertoo hanesta tydyhteisdlle ja informoi
mahdollista perehdyttajaa, jotta han pystyy valmistautumaan tehtavaansa. (Tyoturvallisuuskeskus,
2024, 58-59.)

Esihenkildn tehtava on johtaa niin ryhmaa, kuin sen yksittaisia tydntekijoitakin. Varsinkin asiantunti-
joiden johtamisessa on tarkeaa, ettd panostetaan olosuhteisiin ja tyon aloitukseen ja sen jalkeen
annetaan tyontekijalle tilaa toimia. Vaikka asiantuntijatyd on usein itsenaista ja itseohjautuvaa, on
esihenkilén merkitys tarkea niin tydn johtamisessa, kuin organisaatioon liittymisessakin. Perehdytta-
minen itsessaankin on johtamista ja se on oiva keino suunnata uuden tyontekijan tyéskentelya kohti
organisaation tavoitteita. Esihenkildn tulisi panostaa siihen, etta uudelle tydntekijalle luodaan tilan-
teita, joissa on mahdollisuus kysya ja pohtia omaa osaamista ja sen kehittymista. Esihenkilén tulee
varmistaa, ettd uusi tydntekija kytkeytyy organisaation strategiaan ja esihenkilon tehtaviin kuuluu
my0s kartoittaa uuden tydntekijan osaamista seka luoda edellytykset yhteistydlle. Esihenkilon tulee
olla helposti saatavilla myds intensiiviperehdytysjakson jalkeen. Vain talla tavalla voidaan yhdistaa
seka uuden tyontekijan, ettd organisaation tavoitteet. Perehdytystaidot ovat osa johtamistaitoja. Esi-
henkildlld on merkittava rooli uuden tydntekijan sitouttamisessa tydpaikkaan. Esihenkildon tehtava on
myds sopia yhdessa uuden tydntekijan kanssa, millainen on hanen tyénsa sisaltd ja millaiset tavoit-
teet on asetettu. Tavoitteiden tulisi olla sellaisia, ettd ne tukevat tydntekijan kehittymista. Varsinkin
asiantuntijaty6ssa esihenkildn rooli on onnistumisten organisointi, ei niinkdan tyén valvominen. Esi-

henkild myés mahdollistaa riittavat resurssit tyon suorittamiselle. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 186-192.)

Esihenkildn tarkein tehtédva perehdytyksen osalta on varmistaa, ettd organisaation perehdytys on
tarkoituksenmukaista. Esihenkilon tulee olla l1asna tydntekijan aloittaessa ja varmistaa, etta tama
ymmartaa perustehtavansa. Lisaksi on tarkeaa seurata tydssa suoriutumista, oppimista ja kehitty-
mista seka antaa niista palautetta. Uuden tyontekijan kanssa on kaytava lapi myos turvallisuuteen ja
tydhyvinvointiin liittyvat asiat. Koeaikakeskustelun toteutumisesta on niin ikdan huolehdittava. Myds
muun tydyhteisén mukaan saaminen perehdytykseen seka perehdytysty6ta tekevien tydntekijoiden
tukeminen ovat esihenkilén vastuulla. Hanen on luotava edellytykset toimivaan perehdytykseen. Esi-
henkild on my6s se, joka jatkaa perehdytysjakson jalkeen tiivistad yhteisty6ta uuden tydntekijan
kanssa. (Kupias & Peltola, 2009, 62-63.)

3.4 Perehdyttamisen seuranta ja kehittdminen

Perehdytysprosessia, sen etenemista ja kehittymista tulee aina myos seurata. Talla tavalla voidaan
luoda toimiva perehdytys juuri kyseiselle henkildlle ja varmistetaan, ettd paastaan ennalta maaritel-
tyihin tavoitteisiin. Perehdytyksen seurannan osana tulisi myds kerata palautetta itse perehdytyk-
sestd, jotta perehdytysprosessia voidaan kehittda. (Eklund, 2018, 109-110.) Perehdytyksen seuran-

nasta ja sen toteutustavasta tulee sopia heti perehdytyksen alussa. Nain perehdytettava tietaa, etta
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perehdytys koetaan tarkedksi. Perehdytyskeskustelut ovat oikea paikka kertoa, mika on helppoa,
mité on oppinut ja mihin tarvitaan vield tukea. Perehdyttdjan onkin oltava aidosti kilnnostunut pereh-

dytettédvasta ja hanen osaamisestaan. (Joki, 2024, 96-97.)

Perehdytyksen aktiivinen seuranta on ainoa keino pysya ajan tasalla perehdytysprosessin etenemi-
sestd. Se tuo perehdyttajan tietoon sen, mihin asioihin tyontekija tarvitsee tukea. Mahdollisimman
sujuvan perehdytyksen kannalta olisi tarkeaa, etta jokaiselle uudelle tydntekijalle maaritetdan tehta-
vankuvan ja oman osaamisen mukaiset omat perehdytysjakson tavoitteet. Jokaiselle perehdytysjak-
son osa-alueelle tulisi luoda omat tavoitteet ja seurata niiden toteutumista. Perehdytyksen tavoittei-
den toteutumisen seurannassa tulee kayttaa jotain mittaria, joka palvelee juuri kyseiseen tydhodn pe-
rehdyttadmista. Perehdytyksen seuranta ja toimivat kaytanteet siina antavat perehdyttajalle mahdolli-
suuden olla riittavasti lasna, mahdollisuuden muuttaa kaytanteita tarvittaessa ja antaa seka saada
palautetta perehdytyksesta. (Eklund, 2018, 119-123.)
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4 ASIANTUNTIJATYON PEREHDYTYKSEN KEHITTAMINEN JA HAASTEET

4.1  Asiantuntijaty®

Asiantuntijatydn voidaan ajatella olevan tietoty6ta tai silla voidaan viitata vain huippuasiantuntijoihin.
Tietotyd ylipaataan on nykyisin lisdantynyt ja hyvin useilla aloilla tyontekijdiden tulee 16ytaa, yhdistaa
ja hyddyntaa erilaista tietoa. Yha useampi tyd ja ammatti edellyttaa tyontekijoilta itsenaista paatok-
sentekoa ja asiantuntijuutta. Asiantuntijaty6ta voidaan maaritella myods sen kautta, etta tyontekija voi
itse vaikuttaa tyon vaatimustasoon ja oppimiseensa. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 19-20.) Asiantuntijalla
voidaan ajatella olevan syvempaa tietoa ja taitoa kuin muilla samalla alalla tydskentelevilla. Asian-
tuntijan tulisi olla joustava ja pystya soveltamaan omaa osaamistaan. Asiantuntijan tulisi pystya
my0s erottelemaan olennainen tieto epaolennaisesta. Jokaisella yhteiskunnan hallinnon alalla esiin-
tyy asiantuntijuutta ja se syntyy vuorovaikutuksesta muiden asiantuntijoiden, lahijohtajien ja asiak-
kaiden kanssa. Asiantuntijuus on yksi kilpailutekija niin yksilélle, kuin eri organisaatioillekin ja tydpai-
kat kilpailevat asiantuntijoista. Asiantuntijalta vaaditaan jonkinlainen muodollinen koulutus tehtavaan,
seka patevyys ja aikaisempaa tydkokemusta, jotta voi toimia asiantuntijan roolissa. Asiantuntijatyd

vaatii itsenaista tyoskentelya ja yleensa myds jonkinlaista erityisosaamista (Heilmann, 2022.)

Digitaalinen tydpaikka 2024-tutkimuksen mukaan etaty6 on lahinna asiantuntijoiden ja toimistoty6-
laisten etuoikeus. Useimpien asiantuntijaty6ta tekevien paaasiallinen tyo on digitaalista. Tama ei
kuitenkaan tarkoita automaattisesti hybridity6ta, eli tydskentelya Iahi- ja etatyéssa. Kuitenkin asian-
tuntijaty6ta tekevat ja toimistotydlaiset ovat niita, joille viikoittainen etatyd on tavanomaista. Naista
tyontekijoista tyytyvaisimpia ovat ne, jotka hyodtyvat etatydn joustavuudesta. Etatyota tekevista
useimmat arvostavat tyon itsendisyytta, joustavuutta, tydmatkoista sdastyvaa aikaa seka etatydn
tarjoamaa ty6rauhaa. Myds tydnantajat ovat huomanneet, etta hybridity6lla on ollut merkittava vaiku-
tus muun muassa tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksen mukaan etatyd on tullut jaadak-
seen. (Vatilo, 2024.)

4.2 Perehdytys asiantuntijatydssa

Asiantuntijaty0ssa perehdyttaminen on usein haastavampaa kuin suoritettavassa tydssa. Tehtava
saattaa olla kokonaan uusi ja voi olla, ettei tehtavan tarkkaa sisaltda ole edes etukateen maaritelty.
Tall6in onkin erityisen tarkeaa, etta tydn tavoite on selked. Myods tydntekijan valta ja vastuu on oltava
selkeasti rajattu. (Eklund, 2018, 97.) Asiantuntijat ovat usein hyvinkin itseohjautuvia ja tasta syysta
he odottavat esihenkildltad vain hienovaraista ohjausta oikeaan suuntaan, seka tukea tyéhon. Esihen-
kilén tehtavana onkin nimenomaan poistaa onnistumisen esteita. Asiantuntija voi olla vastuussa
tydnsa aikataulutuksesta seka organisoinnista ja se vaatii hyvinkin suurta itseohjautuvuutta. (Heil-
mann, 2022.)

Uusi tyontekija tuo organisaatioon mukanaan jotain uutta ja sopeutumisen sijaan voidaan korostaa
vastaanottavan organisaation oppimista. Talléin perehdyttamisesta tulee uuden tydntekijan ja tyéyh-
teison yhteinen matka, joka mahdollistaa molempien osapuolien oppimisen seka kehittymisen koko
perehdytysprosessin ajan. Tama mahdollistaa perehdytyksen eldamisen ja muovautumisen prosessin
aikana. Perehdytyssuunnitelma laaditaan yhdessa uuden tyontekijan kanssa. Tama mahdollistaa
uuden tydntekijan asiantuntijuuden hyddyntamisen heti alusta alkaen. Tama korostaa myds uuden
tydntekijan itsensa vastuun ottamista omasta perehtymisestdan. Tulee kuitenkin huomioida, etta tie-
tyt asiat ja tietynlainen informaatio on aina kerrottava tulokkaalle. (Kupias & Peltola, 2009, 41-42.)
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Perehdyttdminen etana

Perehdyttdminen etana ei juurikaan poikkea l&hiperehdytyksesta. Siina tulee kuitenkin huomioida
erityisen hyvin vuorovaikutus ja sen mahdollinen puuttuminen, seka yhteisdllisyyden puute ja luotta-
muksen rakentaminen. Etaperehdytyksessa on myds huomioitava tekniset valineet seka tekniset
ongelmat. Etdperehdytyksen voidaankin ajatella vaativan enemman etukateissuunnittelua, kuin 1ahi-
perehdytyksen. Perehdytys tulee suunnitella pienista osista ja aikatauluttaa se hyvin johtuen nimen-
omaan vuorovaikutuksen puutteesta. Perehdyttdjan onkin syyta sopia joka paivalle lyhyt kuulumisten
vaihto, jolloin perehdytettédva voi kysellda mieltd askarruttavista aiheista. Perehdytettavalle voidaan
myds valita niin sanottu kummi omasta tiimistd, joka on apuna ja tukena ty6naloituksessa. Etatyo ja
etaperehdytys tuo myds aivan uudenlaisen vastuun tyontekijalle olla aktiivinen, kysya ja varmistaa,

jotta asiat tulee ymmarrettya oikein. (Valonen, 2021.)

Rytivaaran (2023) mukaan onnistunut etdperehdytys vaatii sen, ettd muutetaan tapa tehda asioita.
Etatydn perehdytyssuunnitelmaa tehdessa on hyva selvittda, kuinka paljon uusi tydntekija on jo teh-
nyt etaty6ta ja millainen teknologian kaytté hanelta onnistuu. Tydntekija kannattaa sitouttaa jo heti
perehdytys vaiheessa mukaan prosessiin ja kyselld ja antaa mahdollisuus vaikuttaa. Perehdytys
vaatii hyvaa aikataulutusta ja on syyta miettia etukateen, kenen kanssa uuden tydntekijan on alku-
vaiheessa hyva tehda tuttavuutta. Onnistunut etaperehdytys vaatii myds toimivat tietotekniset laitteet
ja ohjelmistot.

Perehdytyksen haasteet

Varsinkin asiantuntijatydssa tydntekijan osaaminen jaa usein hyddyntamatta, silla tydntekijoita ei
tunneta riittavasti. Mikali tydntekijan tydrooli ei ole selked, sekin vaikeuttaa osaamisen tunnistamista
ja hyédyntamista. Asiantuntijatydssa saatetaan helpommin jattda perehdytys vahaiseksi, silla ajatel-
laan, etta tyontekija jo osaa tydnsa ja luo sen osittain itse. Kuitenkin myos asiantuntijoille perehdytys
on yhta tarkeaa, kuin muissakin tdissd. Oma osaaminen on tuotava osaksi organisaation ja tyOyhtei-
son toimintaa ja jokaisen uuden tyontekijan on opeteltava talon tavat. Perehdytyksen tarkoitus on
kuitenkin saada uusi tydntekijd omaksumaan organisaation toimintatavat ja kulttuuri, mutta myos
saada organisaatio sailyttdmaan yhteiset toiminta kdytannoét. Perehdytyksessa tulisi kiinnittda huo-
miota myds siihen, kuinka tydyhteisé muuttuu uuden tydntekijan saapuessa osaksi sita. Pitdisi pyrkia
tutustumaan uuteen tyéntekijaan, jotta hanen asiantuntemuksensa saadaan parhaalla mahdollisella
tavalla kayttéon. Myos jatkuva muutospaine organisaatioissa vaikeuttaa perehdyttamista. (Kjelin &
Kuusisto, 2003, 13—16.)

Perehdytyksessa tulisi myds kiinnittdd huomiota siihen, millainen verkosto uuden tydntekijan ympa-
rille rakentuu. On tarkeaa, etta uusi tyontekija saa ja voi pyytaa apua kollegoilta, kun sita tarvitsee ja
han tietda oman yksikdn tyotavat, eikd ole riippuvainen vain perehdyttajastaan. Tyontekijan onkin
hyva tuntea tyokaverinsa, jotta han I6ytaa haasteiden kanssa apua, kun tekee itsenaisesti toita.
Isoissa organisaatioissa on mahdollisuus kasvattaa verkostoa myds muille osastoille ja muihin tii-
meihin. Perehdytyksessa on myds kiinnitettdva huomiota siihen, etta uusi tyontekija paasee osaksi
tiimia. Taman ei pitaisi odottaa tapahtuvan itsestdan. (Eklund, 2018, 104—108.) Heilmannin (2022)

mukaan asiantuntijoiden motivoiminen ja tydhdn sitouttaminen voivat olla haaste organisaatiolle.

Pajulan (2021) mukaan perehdytyksen suurimmat sudenkuopat ovat perehdytyssuunnitelman puut-

tuminen, vastuita ei ole maaritelty lainkaan, perehdytysohjelmaa ei kunnioiteta, se ei ole joustava tai
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perehdytyksen laatu vaihtelee. On tarkeada, etta jokainen uusi tydntekija saa yhta hyvan perehdytyk-
sen tehtdvaansa. Perehdytykselle on jarjestettava riittdvasti aikaa, jotta esimerkiksi asiakaspalaverit
eivat tule perehdytyksen esteeksi. Huono perehdytys aiheuttaa turhaa stressia tyontekijoille ja siind me-
netetdan suuri maara tehokkaita tydtunteja. Voi myos kayda niin, ettd uusi tyontekija lahtee pois organi-
saatiosta jo heti perehdytyksen jalkeen. (Eklund, 2018, 19-20.) Mikali epakohtiin ja ongelmiin ei puututa

ja niita ei korjata, etsivat tyontekijat ratkaisua tyopaikan ulkopuolelta.

4.4.1 Resurssipula

Perehdytyksessa tulee huomioida mahdollisuus oppia perehdytettava asia kunnolla. Vaikka aihe
olisi perehtyjasta kuinka mielenkiintoinen tahansa, huono perehdytys vie motivaation koko oppimi-
seen. Mikali perehdytykseen ei ole varattu riittdvasti aikaa, voi opittava asia alkaa tuntua ylitse-
paasemattoman vaikealta. Pikainen perehdytys ei koskaan voi antaa kovinkaan syvallista ymmarta-
mista perehdytettdvaan aiheeseen. Avainasemassa perehdytyksen resursoinnissa on esihenkild,
silla han yleensa vastaa siita, kuinka paljon aikaa on kaytettavaksi perehdyttamiseen. Esihenkilén on
huolehdittava, ettd myds poikkeustilanteissa, kuten tydntekijdiden sairastuessa on perehdytettavalla

saatavissa riittdva tuki oppimiseensa. (Kupias & Peltola, 2009, 130-131.)

Perehdytys vaatii aina resursseja seka perehdytyksen suunnitteluun, ettad sen toteuttamiseen. Orga-
nisaation on luotava puitteet perehdytykselle, satsattava siihen ajallisesti ja varmistettava, etta pe-

rehdytyksesta vastaavilla henkil6illa on riittavat johtamis- ja viestintataidot. (Laaksomies, 2024.)

Mikali perehdytys on huonoa, jda tydnkuva ja tavoitteet useimmiten epaselviksi. Talléin syntyy hel-
posti myds asenne “tdissahan taalla vaan ollaan” ja jokapaivaisesta tydnteosta tulee selviytymista.
Tyonteossa onnistumista ei pitdisi joutua arvailemaan eika arjen tyétilanteissa kuultuja lausahduksia
ylitulkitsemaan. (Kupias & Peltola, 2009, 70.)

Kupiasin & Peltolan (2009, 70-71) mukaan aikarajoitteet voivat estaa perehdytysprosessin huolel-
lista suunnittelua ja toteutusta. Mikali perehdytykselle ei varata riittavasti aikaa, voi keskeisten ty6-
tehtavien opettaminen jaada puutteelliseksi, jolloin uusi tydntekija voi kokea olonsa epavarmaksi ja
epavalmiiksi tehtavissaan. Lisaksi rajalliset henkildresurssit voivat aiheuttaa sen, etta perehdytyk-

sestd vastaavat henkildt ovat kuormittuneita muista tyétehtavistdan, mika voi johtaa pintapuoliseen

perehdytykseen ilman riittdvaa ohjausta ja tukea.

4.4.2 Yksilollisten tarpeiden huomioiminen

Organisaatioiden tulee miettia, kuinka tyévoima on mahdollisimman hyvin kaytettavissa, varsinkin,
mikali alaa uhkaa tydvoimapula. TallGin on ensiarvoisen tarkeaa huolehtia siita, etta lahella kuutta-
kymmenta ikavuotta olevat tyontekijat oppivat myos tarvittavat uudet taidot. Jatkuva perehdyttami-
nen ja osaamisesta huolehtiminen voi tarkoittaa, etta tydntekija elakdityy jopa useita vuosia myo-
hemmin, kuin virallinen eldkeika sallisi. Myds ulkomaalaisten tydntekijéiden osaaminen tulisi hyddyn-
téa laajemmin. Tyémarkkinoilla on paljon patevia, ulkomaalaistaustaisia tydntekijoita, joille suomalai-
sen tyokulttuurin tuntemus on heikkoa. TAma on yksi haaste perehdyttamisessa, mutta onnistues-
saan se opettaa koko tydyhteisda. (Kupias & Peltola, 2009, 13-15.)

Tydnantajaa velvoittaa ja perehdytysta ohjaa myoés tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslaki. Tasa-arvolaki
edistda nimensa mukaisesti tasa-arvoa miesten ja naisten valilla. Yhdenvertaisuuslaki taas kieltaa

kaikenlaisen syrjinnan tydpaikoilla. Perehdytyksella on luotava mahdollisuudet siihen, etta kaikilla
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henkildilld on taustastaan riippumatta samanlainen mahdollisuus menestya tyéssa. (Kupias & Pel-
tola, 2009, 25.)

Mikali perehdytettavaa kuunnellaan perehdytyksen aikana, se mahdollistaa hdnen osaamisensa
huomioimisen ja sitouttaa organisaatioon. Taman taas mahdollistaa perehdytyksen yksiléllinen raa-
taldinti, jossa uusien tulokkaiden tarpeet ja nykyinen osaaminen on huomioitu. Joskus harvoin tyon-
tekija tulee tyotehtdvaan, jossa tarvitaan vain tarkkaan maariteltya spesifia osaamista ja talléin myos
perehdytys tehtadvaan on hyvin tarkasti ennalta maaritelty. Useimmiten kuitenkin tyontekija tulee teh-
tavaan, jossa han voi vaikuttaa tyétehtavaan ja muokata sita. Talléin on tarkeaa, etta perehdytys on
vastavuoroista ja my6s organisaatio oppii ja kehittyy perehdytettdvan mukana koko perehdytyspro-
sessin ajan. Tama mahdollistaa perehdytettavan asiantuntijuuden hydédyntamisen ja huomioimisen.
(Kupias & Peltola, 2009, 41-42.)

4.5 Perehdytyksen yhteys tydntekijdiden sitoutumiseen ja pysyvyyteen

Perehdytyksellda on merkittava rooli tydntekijéiden sitoutumisen ja tydhyvinvoinnin tukemisessa
(Psycon 2019). Hyvin toteutettu perehdytys auttaa tydntekijoita tuntemaan itsensa osaksi organisaa-
tiota, ymmartdmaan roolinsa ja saavuttamaan tarvittavan osaamisen tyétehtaviin. Tama luo pohjan
tydntekijoiden arvostuksen ja motivaation lisdantymiselle, mika puolestaan vahvistaa heidan sitoutu-
mistaan organisaatioon. Hyva perehdytys voi myds vahentaa tyéntekijdiden vaihtuvuutta, koska se
auttaa heita tuntemaan olonsa varmemmaksi ja vahemman stressaantuneeksi uudessa tydymparis-
tossa. (Tyoterveyslaitos 2023.) Mielikuva organisaation henkildstosta, palveluista ja tuotteista sailyy
yleensa ihmisten mielessa pitkaan. Nain ollen positiivisen mielikuvan muodostuminen perehdytyk-
sessa on tarkeda. Mielikuvan muuttaminen on aina vaikeaa, mikali kokemus on ollut negatiivinen.
(Joki, 2024, 90.)

Organisaation tulisi tunnistaa tydntekijéidensa sitoutumisen laatu ja suunnitella johtamista sen pe-
rusteella, silla tydntekijdiden sitoutuminen mahdollistaa hyvan tyétuloksen. Tulee kuitenkin huomi-
oida, ettd ihmiset ovat yksil6itd eikd motivointi ja tydhdn sitouttaminen ole nain ollen yksinkertaista.
Ty6hdn sitoutumiseen voi olla useita eri syitd. Toiset ajattelevat, etteivat voi saada muualta yhta hy-
via etuja, kuten esimerkiksi palkkaa, tyOkavereita, tydn maaraa suhteessa saatuun korvaukseen tai
muuta vastaavaa. Joku toinen voi olla sitoutunut tydpaikkaansa velvollisuudesta. Organisaation kan-
nalta paras tilanne on silloin, kun tydntekija on sitoutunut arvoihin ja tavoitteisiin. Talldin tyontekija
voi nimenomaisesti olla mukana toteuttamassa organisaation tulevaisuutta ja han arvostaa niin orga-
nisaatiota, kuin esihenkilditdkin. Tallainen sitoutuminen saa tyontekijan yleensad myds panostamaan
omaan osaamiseensa ja tydn suorittamiseen. Asiantuntijatydssa tyon laatu edellyttda tydntekijdiden
sitoutumista ty6hdénsa. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 25-28.)

4.5.1 Perehdytys osana ty6nantajamielikuvan rakentumista

Tydnantajamielikuva tarkoittaa niita taloudellisia, kaytanndllisia, etté henkisia etuja, joita yhdistetaan
tiettyyn organisaatioon. Téma mielikuva syntyy organisaation arjesta, kdytannon toiminnan kautta.
Voidaan ajatella, etta tydnantajamielikuva on vahva, mikali tydntekijat jakavat oma-aloitteisesti orga-
nisaation tarinaa omille verkostoilleen. Mikali tydnantajamielikuva on onnistuttu toteuttamaan hyvin,

silla voidaan viestia sita, miltd organisaation arki nayttaa, keitad organisaatiossa tydskentelee ja
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missa tehtavissa he ovat. Organisaation tulee olla viestinndssaan rehellinen ja lapinakyva. Talla ta-
valla helpotetaan oikeiden ihmisten 16ytymista oikeisiin tehtaviin ja rekrytointi on tuloksellisempaa.
Organisaatio, joka on onnistunut muodostamaan positiivisen tyénantajamielikuvan, voi houkutella
organisaatioon alansa parhaita asiantuntijoita. Tydnhakijat arvostavat yha enemman palkan ohella
muita etuja. Koska rekrytointi on aina iso taloudellinen investointi, voidaan onnistuneella tyénantaja-
mielikuvalla vahentaa virherekrytointien maaraa. Tana paivana tydnhakijat valitsevat organisaation,

jolla on hyva ja heidan omia arvojaan heijastava tyénantajamielikuva. (Matikka, 2023.)

Hyva tydnantajamielikuva auttaa seka houkuttelemaan etta sailyttdmaan osaajat, mika vahvistaa
organisaation uskottavuutta ja brandia. Se vaikuttaa suoraan organisaation vetovoimaan ja pitovoi-
maan. Jos organisaatiosta on ristiriitaisia kasityksia, selkeda tyénantajamielikuvaa ei ole. Tydnanta-
jamielikuvan tulisi tukea organisaation strategisia tavoitteita. Tydnantajamielikuvan muodostuminen
seka tyonantajabrandayksen tulisi olla selkeasti jonkin organisaatiotahon vastuulla. Talla tavoin
tydnantajamielikuvaa voidaan aktiivisesti kehittaa ja siité tulee selkea osa strategista ty6ta. Organi-
saatioiden tulee muistaa, etta tydnantajamielikuvan kehittdminen I&htee aina organisaation sisalta.
Tama tarkoittaa, ettd organisaatiokulttuuria kehitetdan aktiivisesti ja organisaation arvoista viestitaan
avoimesti organisaation tyontekijoille. Organisaatioiden tulisi my6s panostaa tydsuhteisiin ja luoda
tyontekijoille mahdollisuuksia kehittya urallaan. Tydntekijoiltda on myds uskallettava kysya, mika or-
ganisaatiossa houkuttaa. Tyytyvaiset tyontekijat ovat tehokkainta markkinointia organisaatiolle.
Myds toimiva rekrytointiprosessi on itsessaan jo merkittdva osa tydnantajamielikuvaa. TyOnantaja-
mielikuvaa voidaan kehittaa, mutta se vaatii nykytilan kartoitusta, viestinnan kirkastamista, markki-
noinnin kaynnistamista seka aktiivista seurantaa ja tarvittavia toimia, jotta tavoitteeseen paastaan.

(Henkilostopalvelu Hirmu, 2018.)

Kupias & Peltola (2009, 27) korostavat, etta mikali organisaatiossa ei noudateta tydlainsaadantoa ja
perehdytys on heikkoa, tdma johtaa usein tydntekijdiden ennenaikaiseen Idhtemiseen organisaa-
tiosta. Huonosti hoidettu perehdytys heikentaa myoés tyodntekijéiden mahdollisuuksia onnistua ty6s-

saan ja saavuttaa asetetut tavoitteet.

Great Place To Work:n (2023) mukaan tydnantajamielikuva on kuitenkin aina olemassa, panostipa
organisaatio siihen tai ei. TyOpaikan vetovoimaisuus sisaltda aina jonkin verran tulkinnanvaraa. On
tarkeaa, ettd organisaatio viestii tydpaikan eduista ja kulttuurista totuudenmukaisesti. Usein organi-
saatiolle tulee kalliiksi, mikali todellisuus on odotuksia heikompaa johtuen virheellisesta viestinnasta.
Vahva tydnantajamielikuva nakyy usein myds suoraan tydbhakemusten laadussa ja nain ollen saa-

daan organisaation rekrytointikustannuksia pienennettya.

Tulee huomioida, etta tydpaikan vetovoimaisuus ja tydpaikan maine rakentuvat todellisista tydnteki-
jakokemuksista ja siita, ettd tdma osataan viestid myds organisaation ulkopuolelle. Yksi merkittava
osa tydnantajamielikuvaa rekrytointiprosessin aikana on se, etta tyopaikkailmoituksissa tai heti haku-
prosessin alkuvaiheessa tuodaan selkeasti esille tehtavan palkkahaitari. Mikali palkkatasoa ei selke-
asti kerrota, se lisda epatietoisuutta tehtavan vaativuudesta ja nain ollen se ei edistda hakemusten
osuvuutta kyseiseen tehtdvaan vaan painvastoin. Tutkimusten mukaan yli 90 prosenttia hakijoista
haluaa tietda palkan tai palkkahaitarin jo tydpaikkailmoituksessa. Organisaation tulisi selkeasti vies-
tid myds muista tarjoamistaan eduista. Tulee kuitenkin huomioida, ettd perustason tyéterveys ja
joustava tydaika ovat useilla aloilla jo taysin itsestdanselvyyksia, eika silla erotuta kilpailijoista.
(Great Place To Work, 2023.)
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Great Place To Work (2023) korostaa, ettd tydnantajamielikuvan rakentaminen ja siitd viestittdminen
on tarkeda. Organisaation tulisi kertoa selkedasti, millainen on tyon siséltod ja millaiset ovat tyontekijan
etenemis- ja uramahdollisuudet organisaatiossa. On myds tarkeaa viestia tydpaikan tarjoamista kou-
luttautumismahdollisuuksista. Tydyhteiso ja tydpaikan kulttuuri on my6s yksi ulospain nakyvan tyon-
antajamaineen ja —mielikuvan arviointiin vaikuttava tekija. Tydnhakijat odottavat myos, etta tyé on
mahdollista sovittaa muuhun eldamaan ja tydpaikka tukee tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista.
Tana paivana myos haetaan entistd enemman tietoa ja muiden kokemuksia tydpaikasta ja talla on-
kin merkittava vaikutus tydnantajamielikuvan syntymiseen. Tydnantajan olisikin syyta olla perilla
siitd, miten tydntekijat ndkevat ja kokevat organisaation. He ovat nimittdin parhaimpia suosittelijoita,
mutta myds suurimpia kriitikoita ja tdssa kohtaa on huomioitava myds organisaatiosta jo l&hteneet

tyéntekijat.

4.5.2 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittdminen kattaa kaikki toimenpiteet ja prosessit, joiden avulla organisaatio parantaa
omaa osaamistaan. Liiketoiminnan perustana olevaa osaamista kutsutaan useimmiten osaamisen
johtamiseksi (knowledge management). Tahan kuuluu myds henkiléston kehittaminen (human re-
source development), joka tarkoittaa yksildiden osaamisen jatkuvaa parantamista. Organisaatio ei
voi yksindan kehittda tydntekijdidensa osaamista, silla tdhan tarvitaan myds tyontekijéiden oma mo-
tivaation ja kiinnostuksen taso. Kuitenkin organisaatio voi tukea oppimista ja kehittymista tehokkaalla

johtamisella seka toimivilla rakenteilla ja toimintamalleilla (Viitala, 2021.)

Organisaatiot, jotka investoivat tydntekijdidensa osaamisen kehittdamiseen, luovat tydympariston,
jossa tyontekijat kokevat itsensa arvostetuiksi ja voivat ndhda urakehityksensd mahdollisuuksia. Asi-
antuntijat odottavat usein, ettd he voivat kehittdd osaamistaan ja hankkia uusia taitoja. Organisaa-
tioiden on jatkuvasti kehitettdva toimintaansa, silla toimintaymparistdjen nopeat muutokset ja kilpaili-
joiden kehitystydt luovat paineen kehitykselle. Organisaatio, joka ei sopeudu muutoksiin, alkaa vais-
tamatta taantua. Vaikka organisaatio voisi parjata hetkellisesti vakaassa tilanteessa, jo vuoden kulut-
tua tyontekijoiden osaaminen voi osoittautua riittamattdémaksi. Taman vuoksi on ensiarvoisen tar-
keaa, etta organisaatio varmistaa jatkuvan kehityksen ja sen, etta tyontekijdiden taidot pysyvat riitta-
vind myods muutosten edessa. Muutokset voivat kaynnistya seka organisaation sisaisista syista etta
ulkopuolisista tekijoistad. Heikkojen signaalien havainnointi ja tulevien muutosten ennakoiminen ovat

keskeisia taitoja organisaation menestykselle (Kupias, Peltonen & Pirinen. 2014, 16).

Osaamisen kehittdminen on jatkuva prosessi, jonka tulee I1&hted organisaation tarpeiden tarkasta
maarittelysta. Tama vaihe mahdollistaa sen, etta voidaan pohtia, kuinka osaaminen tulisi kasvattaa:
pitaisikd osaaminen hankkia organisaation sisalla vai turvautua ulkopuolisiin toimijoihin, kuten ali-
hankkijoihin. Keinojen toteutuksessa on tarkeaa tavoitella laatua, taloudellisuutta ja tehokkuutta. Ke-
hitystoimenpiteiden tulisi myos olla osallistuijille riittavan selkeita ja hyodyllisia, jotta niiden vaikutus

on merkittava ja kestava (Viitala, 2021).

4.5.3 Organisaatiokulttuurin vahvistaminen

Organisaatiokulttuuri on sita, mita tapahtuu, kun kukaan ei ole katsomassa. Tama on kaikkea sita,

mita organisaation tiedostetut ja tiedostamattomat arvot, rakenteet ja toimintatavat ovat. Se ohjaa



20 (54)

ihmisten kayttaytymistd, yhdistéda ihmisia ja erottaa organisaation kilpailijoistaan. Organisaatiokult-
tuuri on siis organisaation ja sen tyontekijoiden tapa toimia, joka nayttaytyy nimenomaan arjen te-
oissa. Jokaisella organisaatiolla on kulttuuri, johdetaanpa sita tietoisesti tai ei. Ei voida mydskaan
maaritelld oikeanlaista organisaatiokulttuuria, vaan se on aina suhteessa siihen, mita organisaatio
haluaa olla. Organisaatiokulttuuria tulisi aina johtaa, silla se luo organisaatiolle kestavaa kilpailuetua
ja se on osa rekrytointia ja perehdytysta. Organisaatiokulttuurin tulisi aina edustaa organisaation ar-
voja ja olla vahva. Mikali organisaatiokulttuurista on luotu vahva, se ohjaa oikeanlaisia tydnhakijoita
organisaation luokse. On siis tarkeaa, ettd ulospain nakyva organisaatiokulttuuri vastaa sisaista to-
dellisuutta. Koskaan ei tulisi olla tilannetta, ettd vahemmistd maarittda organisaation kulttuurin. Sita
ei myoskaan tulisi rakentaa minkaanlaisten poikkeusten ymparille. Mikali organisaatiokulttuuria halu-
taan muuttaa, se vaatii aina systemaattista ja pitkajanteista tyéta seka aikaa. Organisaatiosta tulee
I0ytya tydntekijdymmarrystd, jotta se voi tuottaa toivotunlaista tyontekijdkokemusta. (Leidenschaft,
2025.)

Organisaatiokulttuurin kehittdminen Iahtee palautteen kerdamisesta tyontekijoiltad. Palautetta tulisi
myo6s kayttaa aktiivisesti tydympariston muokkaamiseen. Tyontekijdille tulisi tarjota myés mahdolli-
suus ammatilliseen kasvuun. Tama on yksi keino osoittaa arvostusta tyéntekijoitéd kohtaan ja sitout-
taa heita organisaatioon. Tama myds antaa tyontekijoille valmiuksia ottaa vastaan uusia haasteita ja
vastuita. Myo6s tyon kannustimet tulisi raataldéida vastaamaan yksildiden tarpeita. Yksi ja sama palkit-
semismalli ei sovi kaikille. Tamakin on keino lisata tyotyytyvaisyytta ja sitouttaa tyontekijoitd. Organi-
saation tulee myds edistaa tasa-arvoa, moninaisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Tama tarjoaa jokai-
selle tyontekijalle yhtalaisen mahdollisuuden osallistua ja menestya organisaatiossa. Tama vahen-
taa tyontekijoiden vaihtuvuutta organisaatiossa. Organisaation tulee myods mahdollistaa tyon ja
muun eldman yhteensovittaminen. Mikali tydntekijat kokevat tydn joustavan eri elamantilanteissa, he
sitoutuvat tydhén paremmin ja ovat motivoituneempia. Tama myods parantaa tyotyytyvaisyytta, va-
hentda uupumista seka tydntekijdiden vaihtuvuutta. Organisaation tulisi myds edistaa tyontekijdiden
kasvumahdollisuuksia. Oppimisen mahdollistamisen tiedetdan parantavan tydntekijéiden osallistu-
mista ja motivaatiota seka paatdksentekoa ja innovointia. Se lisaa tyotyytyvaisyytta ja sitouttaa. Sen
tiedetdan myos lisdavan tyontekijdiden sopeutumiskykya ja luovuutta ja se mahdollistaa nain organi-
saation menestymisen. Organisaatiolla tulisi olla myds avoin viestintd kanava, joka mahdollistaa
vuoropuhelun ja palautteen antamisen. Tama myds helpottaa tiedon jakamista ja nopeuttaa ongel-
mien ratkaisua. Tydntekijat ovat sitoutuneempia, kun he tietavat, ettd heitd kuullaan ja heilld on mah-
dollisuus vaikuttaa. (Eletive, 2023.)

4.5.4 Perehdytyksen rooli strategian jalkauttamisessa

Strategian jalkauttaminen tarkoittaa organisaation ylimman johdon maarittamien strategisten tavoit-
teiden viemista kaytantéon koko henkildston toiminnassa. Se edellyttaa, etta tydntekijat ymmartavat
strategian sisallén, ndkevat oman roolinsa sen toteuttamisessa ja toimivat tavoitteiden mukaisesti.
(Pellinen 2017, 48-49.) Tassa yhteydessa perehdytys toimii strategian kaytadnndn jalkauttamisen
tarkeéana tydkaluna, erityisesti uusien tyontekijdiden kohdalla. Perehdytyksen aikana luodaan pe-
rusta tydntekijan ymmarrykselle organisaation arvoista, toimintatavoista ja pitkan aikavalin tavoit-

teista, mikd mahdollistaa strategian mukaisen toiminnan jo uran alkuvaiheessa.

Viitalan (2014) mukaan strateginen kehittdminen organisaatiossa tarkoittaa jatkuvaa sopeutumista

toimintaymparistodn ja tavoitteellista henkildston kehittdmistd. Téhan kehittdmiseen kuuluu myods
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perehdytyksen suunnittelu strategialdhtdisesti eli niin, ettd perehdytyksen sisallét ja painotukset tu-
kevat organisaation visioita ja arvolahtéja. Surakka (2009) korostaa, etta perehdytyksella voidaan
lisata tyontekijan sitoutumista strategisiin padmaariin ja tukea tehokasta tydskentelya niiden saavut-
tamiseksi. Perehdytys ei ole vain tekninen tai hallinnollinen prosessi, vaan osa laajempaa strategista

henkildstdjohtamista.

Organisaatiot, jotka ndkevat perehdytyksen strategisena investointina, voivat vahvistaa tydnantaja-
mielikuvaansa, lisata tyontekijdiden pysyvyytta ja parantaa tydétehoa. Nain perehdytys toimii seka
lyhyen etta pitkan aikavalin vaikuttavuuden mahdollistajana osana strategian onnistunutta jalkautta-
mista. (Viitala 2014.)
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5 PEREHDYTYSPROSESSIKYSELYN SUUNNITTELU JA TOTEUTUS

Opinnaytetyon tavoitteena oli tarkastella perehdytyksen merkitysta tyénantajamielikuvan muodostu-
misessa asiantuntijatydssa. Erityisesti pyrittiin tunnistamaan ne perehdytyksen osa-alueet, joilla on
keskeisin vaikutus tydnantajamielikuvaan. Lisaksi tavoitteena oli selvittaa, kuinka hyvin perehdytys

oli vastaajien kokemusten perusteella toteutettu ja mitka tekijat tekivat siitd onnistuneen.

5.1 Menetelmavalinnat ja perustelut

Tutkimuksessa kaytettiin maarallista eli kvantitatiivista tutkimusotetta, jonka avulla pyrittiin saamaan
yleistettdvaa tietoa tutkittavasta ilmiésta. Tama tutkimusmenetelma valittiin, koska sen avulla voitiin
analysoida laajempaa vastaajajoukkoa numeerisesti seka tarkastella muuttujien valisia eroja ja yh-
teyksia objektiivisesti ja systemaattisesti (Vilkka, 2007). Tiedonkeruumenetelmaksi valittiin struktu-
roitu kyselylomake, joka pohjautui tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen ja tutkimuskysymyksiin.
Kysymykset suunniteltiin mittaamaan perehdytyksen keskeisia osa-alueita ja niiden yhteytta tyénan-

tajamielikuvaan.

5.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen kohteena oli kaksi eri alan organisaatiota, joista toinen toimi energia- ja toinen finans-
sialalla. Tutkimus toteutettiin Webropol-alustalla rakennetulla kyselylomakkeella, joka koostui paa-
asiassa monivalinta- ja asteikkokysymyksista. Kysymykset laadittiin peilaamaan teoreettista viiteke-
hystd, ja ne suunniteltiin mittaamaan perehdytyksen keskeisia osa-alueita seka niiden yhteytta tyon-

antajamielikuvaan.

Kyselylomake testattiin ennen varsinaista tiedonkeruuta, jotta sen selkeys ja ymmarrettavyys voitiin
varmistaa. Esitestauksella pyrittiin havaitsemaan mahdolliset epaselvyydet, ristiriidat tai tekniset vir-
heet. TAman jalkeen kysely jaettiin sdhkdpostitse osallistuvien organisaatioiden tydntekijdille. Kysely
oli avoinna yhden viikon ajan, ja vastaukset kerattiin taysin anonyymisti julkisen linkin kautta, ilman

tunnistetietojen kerdamista (Webropol 2025).

5.3 Eettisyys ja luotettavuus tutkimusmenetelmassa

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on julkaissut ohjeet ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen
eettisista periaatteista. Suomessa kaikessa tieteellisessa tutkimuksessa on noudatettava naita oh-
jeita, jotka koskevat muun muassa hyvaa tieteellista kaytantéa. Tutkimukseen osallistumisen tulee
aina perustua vapaaehtoisuuteen, ja tutkittavalla on oikeus kieltaytya tai keskeyttaa osallistumisensa
milloin tahansa ilman kielteisia seurauksia. Hanella on my0ds oikeus peruuttaa antamansa suostu-
mus. Tutkittavalle on annettava ymmarrettavasti tietoa tutkimuksen sisallésta, henkilttietojen kasitte-
lysta seka tutkimukseen osallistumisen kdytanndn merkityksesta. Lisaksi tulee kertoa totuudenmu-
kaisesti tutkimuksen tavoitteista, mahdollisista haitoista ja riskeista sek& sen vaikutuksista ja mah-
dollisista hyddyista. Tiedon on oltava selkealla kielelld, kirjallisessa tai sdhkdisessa muodossa, aina
kun se on mahdollista. Erityisen tarkeda on, etta vastaaja tietda olevansa tutkittavana, varsinkin ti-
lanteissa, joissa tutkijalla on muu rooli hanen elamassaan, esimerkiksi esihenkiléna tai opettajana.

Tutkijan on my0s ilmoitettava kaikki tutkimuksen kannalta olennaiset sidonnaisuudet (TENK, 2019).

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, ja vastaajilla oli mahdollisuus keskeyttaa osallistumi-

sensa milloin tahansa. Vastaajille kerrottiin selkeasti, ettei tutkimuksessa kerata henkildtietoja ja etta
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kysely toteutettiin tdysin anonyymisti Webropolin julkisen linkin kautta. Koska opinnaytetyd kasitteli
henkildkohtaisia kokemuksia perehdytyksesta, tietosuojan ja anonymiteetin varmistaminen oli kes-

keista. Henkildtietojen kerdaminen ei ollut tutkimuksen toteutuksen kannalta tarpeellista.

Eettisyytta suunniteltaessa kiinnitettiin erityistd huomiota vastaajien anonymiteettiin ja tietosuojaan.
Vastaajille annettiin kattavat tiedot tutkimuksen tavoitteista, vastaamisen vapaaehtoisuudesta ja tie-
tojen kasittelystad. Suostumus osallistumiseen saatiin implisiittisesti vastaamisen kautta. Kysely ei
sisaltanyt henkilGtietoja tai sellaisia taustatietoja, joiden perusteella vastaajat voitaisiin tunnistaa.

Tietosuojakaytannoét suunniteltiin Webropol-alustan tarjpamien mahdollisuuksien mukaisesti.

Luotettavuuden varmistamiseksi kysymykset johdettiin suoraan tutkimuskysymyksista ja viitekehyk-
sesta. Kysymysten muotoilussa painotettiin selkeytta, yksiselitteisyytta ja tasapuolista ymmarretta-
vyytta. Kyselylomakkeen rakenne oli johdonmukainen ja sen sisadinen loogisuus tarkistettiin ennen
jakelua. Vastausten keruussa kaytettiin vakiomuotoisia vaihtoehtoja, mika mahdollisti aineiston nu-

meerisen kasittelyn ja vertailukelpoisuuden.
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6 TULOSTEN ANALYSOINTI JA HYODYNTAMINEN

Kyselyyn saatiin yhteensa 27 vastausta, mika on maarallisesti melko pieni otanta. Kysely |ahetettiin
90 asiantuntijalle, joten vastausprosentiksi muodostui noin 30 %, mita voidaan pitaa melko alhai-
sena. Tama rajoittaa tulosten yleistettavyytta, mutta vastaukset tarjoavat kuitenkin suuntaa antavaa
tietoa aiheesta. Lisaksi vastaajien taustatiedot osoittavat, etta 96,3 % heista oli tydskennellyt organi-
saatiossa korkeintaan viisi vuotta. Tama voi vaikuttaa siihen, millaiseksi perehdytyksen laatu on ko-
ettu, silla perehdytyksen vaikutukset voivat nayttaytya eri tavoin pidempaan tydssa olleille. Keratty
aineisto analysaoitiin tilastollisin menetelmin. Tulokset esitettiin seka graafisesti ettd numeerisesti,
jotta havainnollisuus ja vertailtavuus sailyivat. Vastausten tarkastelussa hyddynnettiin ristiintaulu-
kointia, jonka avulla tuloksia pystyttiin vertailemaan esimerkiksi vastaajien ian ja tydkokemuksen mu-

kaan.

Kvantitatiiviselle tutkimukselle on ominaista aineiston kasittely numeerisesti ja vastausten vakiointi

siten, ettd kaikki vastaajat ymmartavat kysymykset samalla tavalla. Jokaiselle kysymykselle maari-
teltiin numeerinen arvo, mika mahdollisti erojen ja yhteyksien tarkastelun tutkittavien muuttujien va-
lilla. Tavoitteena oli I16ytdd mahdollisia syy—seuraussuhteita seka vastata kysymyksiin, kuinka ja mi-
ten (Vilkka, 2007.)

6.1  Taustakysymykset

Tulosten tarkastelu aloitettiin vastaajien taustatietojen analysoinnilla, joiden avulla saatiin yleiskuva
vastaajajoukosta. Taustakysymykset liittyivat muun muassa sukupuoleen, ikdryhmaan, tydkokemuk-
seen ja organisaatiossa tydskentelyn kestoon. Naiden tietojen avulla oli mahdollista tarkastella, 16y-
tyiko eri taustatekijdiden valilla vaihtelua vastaajien kokemuksissa perehdytyksesta ja sen vaikutuk-
sista tydnantajamielikuvaan. Kyselylla selvitettiin itse perehdytysprosessin toteutusta, seka perehdy-
tyksen vaikutusta niin tyontekijoiden hyvinvointiin, kuin tyénantajamielikuvaankin liittyen. Kolmas ai-

healue oli perehdytyksen kehittaminen.

Taustamuuttujat toimivat vertailupohjana myohemmassa analyysissa, jossa selvitettiin esimerkiksi,
erosivatko vastaukset eri ikaryhmien tai tydkokemuksen mukaan. Nain voitiin tunnistaa mahdollisia
trendeja ja kohderyhmia, joiden kokemukset poikkesivat yleisesta linjasta. Ristiintaulukoinnin avulla

tarkasteltiin naiden taustatekijoiden yhteytta kyselylomakkeen varsinaisiin sisaltkysymyksiin.
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Kuva 2. Sukupuoli (n=27)
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Kyselyn ensimmainen taustakysymys koski vastaajien sukupuolta. Vastausvaihtoehtoina olivat nai-
nen, mies, muu seka ei halua kertoa. Suurin osa vastaajista oli naisia (n=24), ja miehia oli kolme.

Muita vaihtoehtoja ei valittu.
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Kuva 3. 1k (n=27)

Vastaajista suurin osa kuului ikaryhmaan 26-35 vuotta (n=16). Ikdryhmasta 18-25 vuotta vastauksia

saatiin kuusi, ja ikdryhmasta 36-50 vuotta viisi. Yli 50-vuotiaita vastaajia ei ollut lainkaan.
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Kuva 4. Tybdsuhteen kesto (n=27)

Kyselyyn vastanneista suurin osa, eli 15 vastaajaa (55,6 %) oli suhteellisen uudessa tydssa. He vas-
tasivat tydsuhteen kestdneen 0-2 vuotta. Vastaajista 11 kappaletta (40,7 %) oli tydskennellyt organi-
saatiossa 3-5 vuotta. Vain yksi vastaaja (3,7 %) kertoi tydskennelleensa organisaatiossa 6—10

vuotta. Yli 10 vuotta organisaatiossa tydskennelleiden osuus oli nolla.

6.2 Kyselyn tulokset

Kysymykset valittiin niin, ettd ne vastaavat tutkimuskysymykseen, kuinka hyva perehdytys on toteu-
tettu ja mika siité tekee onnistuneen. Tavoitteena oli tunnistaa asiantuntijatydéssa perehdytyksen tar-

keimmat kohdat, joilla koetaan olevan vaikutusta tydnantajamielikuvan syntymiseen ja sailymiseen.
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Kuva 5. Perehdytysprosessi alkoi ennen tydsuhteen alkamista (n=27)

Kysymyksessa yksi (kuva 5) selvitettiin, oliko perehdytysprosessi alkanut jo ennen varsinaisen tyo-
suhteen alkua. Olisi tarkeaa, etta uuteen tulokkaaseen oltaisiin yhteydessa jo ennen varsinaisen ty6-
suhteen alkua ja talla tavoin saataisiin tarkeita tietoja perehdytykseen suunnittelua varten. Tama an-
taa myo6s uudelle tulokkaalle mahdollisuuden esittaa kysymyksia perehdytykseen ja tdiden aloituk-
seen liittyen. (Kupias & Peltola, 2009, 102—-103.) Vastaajista suurin osa, eli 19 kappaletta (70,4 %)
vastasi olevansa taysin eri mieltd perehdytyksen aloittamisesta ennen varsinaista tyésuhteen alkua.
Vain kaksi vastaajaa (7,4 %) oli taysin samaa mielta. Vastaajista kaksi (7,4 %) oli osittain eri mielta
ja nelja (14,8 %) osittain samaa mielta. Kysely siis osoitti, ettéa perehdytys aloitetaan vasta, kun tyén-

tekija aloittaa varsinaisen tydskentelyn organisaatiossa.
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Kuva 6. Perehdytysprosessin alkuvaihe oli selka tyétehtavien osalta (n=27)

Kysymyksella kaksi (kuva 6) selvitettiin, oliko perehdytyksen alkuvaihe selkea ty6tehtavien osalta ja

oliko vastaajalle selvaa, kuka hanen perehdytyksestaan oli vastuussa. Vastaajista enemmisto, eli 16
vastaajaa (59,3 %) kertoi olevansa taysin samaa mielta siita, ettd perehdytys on ollut selkeaa tyoteh-
tavien osalta. Osittain samaa mielta oli nelja vastaajaa (14,8 %) ja osittain eri mieltéa kolme vastaajaa

(11,1 %). Vastaajista nelja (14,8 %) vastasi ettei ole samaa eika eri mielta.
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Perehdyttdmisen tulisi aina alkaa perehdytys keskustelusta. Tdma mahdollistaa tutustumisen uuteen
tydntekijaan seka perehdytysprosessin lapikdymisen yhdessa. Perehdytyksen tulisi alkaa toimenku-
van esittelysta ja tdssd yhteydessa perehdytettévalle kerrotaan hanen roolinsa ja toimenkuvansa

organisaation tavoitteiden ja strategian toteuttamisessa. (Joki, 2024, 87—88.) Vastausten perusteella
perehdytyksen aloitus oli sujunut hyvin ja vastaajat olivat tietoisia tydnkuvastaan heti perehdytyksen

alkuvaiheessa. Vastaajista vain kolme oli osittain eri mielta tasta.
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Kuva 7. Minulle oli selvaa kuka vastaa perehdytyksestani (n=27)

Kysymykselld kolme (kuva 7) selvitettiin, oliko vastaajalle selvaa, kuka hanen perehdytyksestaan oli
vastuussa. Vastaajista enemmisto, eli 19 vastaajaa (70,4 %) kertoi olevansa taysin samaa mielta
siitd, ettd perehdytys on ollut selkeda tydtehtavien osalta. Osittain samaa mieltd oli kolme vastaajaa

(11,1 %). Vastaajista viisi (18,5 %) vastasi ettei ole samaa eika eri mielta.

Perehdytyssuunnitelmasta tulisi aina selvita, kuka on vastuussa mistakin asiasta perehdytyksen
osalta, seka se, milloin, miten ja missa jarjestyksessa naita asioita on tarkoitus kayda lapi. Perehdyt-
taja voi olla yhtd hyvin HR:n edustaja, esihenkild tai joku muukin nimetty henkilé organisaatiosta.
Vastuunjaon perehdytyksen osalta tulee kuitenkin olla kaikille osapuolille selva. (Eklund, 2018, 76—
80.) Vastausten perusteella selkeasti suurin osa vastaaijista koki, etta heille oli taysin selvaa, kuka

heidan perehdytyksestaan on vastuussa.
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Kuva 8. Perehdytyksessé annettiin riittavasti tietoa organisaation tavoitteista (n=27)

Kysymyksella nelja (kuva 8) selvitettiin, annettiinko perehdytyksessa riittavasti tietoa organisaation
tavoitteista Vastaajista 13 (48,1 %) oli taysin samaa mielta siita, ettd perehdytyksessa annettiin riitta-
vasti tietoa organisaation tavoitteista. Vastaajista 11 (40,7 %) oli osittain samaa mielta ja yksi (3,7
%) osittain eri mielta. Vastaajista kaksi (7,4 %) ei ollut samaa eika eri mielta. Vastaajista suurin osa,
eli yhteensa 88,8 % oli taysin tai osittain samaa mielta siitd, ettd perehdytyksessa annettiin riittavasti

tietoa organisaation tavoitteista. Tassa on siis selkeasti onnistuttu jo heti tydsuhteen alussa.
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Kuva 9. Perehdytyksessa kasiteltiin kaikki tarvittavat asiat, jotka vaikuttavat tydntekijan rooliin orga-

nisaatiossa (n=27)

Kysymykseen viisi (kuva 9) vastaajista suurin osa (63,0 %) vastasi olevansa taysin samaa tai osit-
tain samaa mielta siita, ettd perehdytyksessa kasiteltiin kaikki tarvittavat asiat, jotka vaikuttavat tydn-
tekijan rooliin organisaatiossa. Vastausten perusteella voidaankin ajatella, ettd vastaajille on ollut
hyvin selkedd oma tuleva rooli organisaatiossa, silla vain kolme vastaaja (11,1 %) vastasi olevansa

osittain eri mielta.
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Kuva 10. Perehdytyksessa korostettiin selkeasti organisaation arvoja (n=27)
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Kysymys kuusi (kuva 10) koski organisaation arvoja. Vastaajista enemmistd, 11 vastaajaa (40,7 %)
vastasi olevansa osittain samaa mielta siita, ettd perehdytyksessa korostettiin selkeasti organisaa-
tion arvoja. Taysin samaa mielta oli seitseman vastaajaa (25,9 %) ja osittain eri mielta kolme vastaa-
jaa (11,1 %). Voidaankin paatella, ettad organisaatiot ovat osanneet viestia selkeasti organisaation

arvoista.
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Kuva 11. Perehdytysprosessi auttoi minua tuntemaan itseni osaksi organisaatiota heti alusta alkaen

(n=27)

Kysymykselld seitseman (kuva 11) selvitettiin, auttoiko perehdytysprosessi vastaajaa tuntemaan
itsensa osaksi organisaatiota heti tydsuhteen alusta. Vastaajista enemmist6 (77,8 %) oli joko taysin
samaa tai osittain samaa mielta siita, ettd he kokivat olevansa osa organisaatiota jo heti tydsuhteen
alusta. Vain kaksi vastaajaa (7,4 %) oli osittain eri mieltd. N&in ollen perehdytyksen voidaan nahda

talta osin onnistuneen ja tyontekijan sitouttamisen alkaneen jo heti tydsuhteen alusta.
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Kuva 12. Perehdytys on antanut minulle tarvittavan tuen tyésuhteen aikana (n=27)

Kysymys kahdeksan (kuva 12) koski perehdytyksen tarjoamaa tukea tydsuhteen aikana. Vastaajista
enemmistd (81,5 %) vastasi olevansa joko taysin samaa tai osittain samaa mielta siita, etta perehdy-
tys on antanut vastaajalle tarvittavan tuen tydsuhteen aikana. Vastaajista vain kolme vastaajaa

(11,1, %) oli osittain eri mieltd. Varsinkin asiantuntijatydssa tyontekijat ovat usein itseohjautuvia ja
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tarvitsevat esihenkildn tukea, jotta tyGtehtdvassa onnistumisen esteet saadaan poistettua. (Heil-
mann, 2022). Talta osin perehdytyksessa on onnistuttu loistavasti. Vastaajista vain kolme oli osittain

eri mielta.
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Kuva 13. Perehdytysprosessi on ollut joustavaa tydsuhteeni aikana (n=27)

Kysymykseen yhdeksan (kuva 13), perehdytysprosessi on ollut joustavaa tydsuhteeni aikana, vas-
tasi 15 vastaajaa (55,6 %) olevansa tdysin samaan mieltd. Vastaajista yhdeksan (33,3, %) oli osit-

tain samaa mielta. Yksikdan vastaaja ei ollut tasta eri mielta.

Perehdytyssuunnitelmassa tulisi olla kirjattuna, millainen on suunniteltu aikataulu perehdytyksen
osalta. Tassa vaiheessa taytyisi myds miettid, miten mahdolliset ympariston muutokset vaikuttavat
suunniteltuun aikatauluun ja kuinka perehdytys konkreettisesti toteutetaan. Perehdytys voidaan to-
teuttaa esimerkiksi koulutuksena tai tydssa oppimisena. Perehdytyksesta pitaisi luoda yksildllinen ja
joustava. (Eklund, 2018, 76—80.) Vastausten perusteella tdssa on onnistuttu hyvin ja vastaajat ovat
kokeneet, etta heidan perehdytyksensa on ollut joustavaa. Tama on varmasti merkittava tekija tyén-

tekijéiden viihtyvyyden ja sitoutumisen kannalta.
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Kuva 14. Perehdytys on ollut jatkuvaa koko tydsuhteeni ajan (n=27)

Kysymys 10 (kuva 14), perehdytys on ollut jatkuvaa koko tydsuhteeni ajan, vastaajista selkeasti suu-

rin osa oli joko tdysin samaa tai osittain samaa mielta (81,4 %). Vastaajista vain yksi (3,7 %) vastasi
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olevansa osittain eri mieltad. Perehdytyksen jatkuvuus on koettu onnistuneeksi ja selkeasti suurin osa
vastaajista kertoi saaneensa perehdytysta koko tydsuhteensa ajan. Voidaan kuitenkin miettia, joh-
tuuko tdma vain siita, etta vastanneilla oli lyhyt tydsuhde organisaatioon. Talla otannalla emme
tieda, onko pitkdan organisaatiossa tydskennelleet saaneet jatkuvaa perehdytysta.
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Kuva 15. Mitka perehdytyksen osa-alueet koit erityisen onnistuneeksi? (n=27)

Kysymyksella yksitoista (kuva 15) selvitettiin, mitkd perehdytyksen osa-alueet on koettu erityisen
onnistuneeksi. Kysymykseen oli annettu vastausvaihtoehdot tyévalineiden ja jarjestelmien kayttdon-
otto, avoin vuorovaikutus, tydyhteisd6n tutustuminen, esihenkildn tuki, tydnkuvan selkeys, seka or-
ganisaation arvojen esiin tuominen. Kuten ylla olevasta kuvasta 14 nahdaan, tyévalineiden ja jarjes-
telmien kayttdonotto 22 vastaajaa (81,5 %) seka avoin vuorovaikutus 21 vastaajaa (77,8 %) koettiin
onnistuneimmiksi. Kolmanneksi tuli tydyhteisdé6n tutustuminen, 15 vastausta (55,6 %). Kysymyk-
sessa oli mahdollista valita useampi vaihtoehto.
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Kuva 16. Mitkd perehdytyksen osa-alueet kaipaisivat kehittdmista? (n=27)

Kysymykselld 12 (kuva 16) selvitettiin, mitka perehdytyksen osa-alueet kaipaisivat vastaajan mie-
lesta kehittamista. Vastausvaihtoehtoina tassé oli tydvalineiden ja jarjestelmien kayttéénotto, avoin
vuorovaikutus, tydyhteis6dn tutustuminen, esihenkildn tuki, tydnkuvan selkeys ja organisaation arvo-
jen esiintuominen. Eniten vastauksia saivat tydnkuvan selkeys 10 vastaajaa (41,7 %) seka tyoyhtei-
s60n tutustuminen 10 vastaajaa (41,7 %). Kolmanneksi eniten kehittamista kaipaa esihenkilon tuki,

joka sai kuusi vastausta (25,0 %). Tahan kysymykseen oli mahdollista valita useampi vastaus vaih-
toehto.
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Kuva 17. Perehdytyksen laatu on vaikuttanut positiivisesti kasitykseeni organisaatiosta tydnantajana
(n=27)

Kysymyksella kaksitoista (kuva 17) selvitettiin, onko perehdytyksen laatu vaikuttanut positiivisesti
vastaajan kasitykseen organisaatiosta tydnantajana. Ylivoimaisesti eniten vastauksia sai vaihtoehto
taysin samaa mielta. Tdman vaihtoehdon oli valinnut 14 vastaajaa (51,9 %). Osittain samaa mielta
oli kuusi vastaajaa (22,2 %) ja osittain eri mieltd nelja vastaajaa (14,8 %). Voidaankin paatella, etta
tama on merkittava osa tydnantajamielikuvaa. Rekrytointi on aina iso taloudellinen investointi organi-
saatiolle ja mikali saadaan luotua positiivinen mielikuva organisaatiosta, voidaan onnistuneella tyon-
antaja mielikuvalla vahentaa virherekrytointien maaraa. Tydnhakijat valitsevat yha useammin organi-
saation, jolla on positiivinen ja heidan omia arvojaan heijastava tydnantajamielikuva. (Matikka,
2023.)
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Kuva 18. Perehdytyksen laatu on vaikuttanut positiivisesti tyytyvaisyyteeni organisaatiossa (n=27)

Kysymyksella 13 (kuva 18) selvitettiin, koettiinko perehdytyksen laadun vaikuttaneen positiivisesti
vastaajan tyytyvaisyyteen organisaatiossa. Vastaajista suurin osa, eli 70,4 % oli joko taysin samaa
mielta tai osittain samaa mielta. Osittain eri mielta oli kolme vastaajaa (11,1 %). Vastausten perus-
teella ndhdaan perehdytyksen onnistuneen vaikuttamaan positiivisesti vastaajien tyytyvaisyyteen
organisaatiossa. Tama on myos yksi merkittédva osa tydntekijéiden viihtyvyyden ja sitoutumisen kan-

nalta.
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Kuva 19. Perehdytyksen laatu on vaikuttanut positiivisesti kasitykseeni organisaatiosta tydnantajana
(n=27)

Tulosten perusteella perehdytykselld on ollut selvasti mydnteinen vaikutus tydnantajamielikuvaan
(kuva 19). Vastaajista 15 (56 %) oli taysin samaa mielta ja 6 (22 %) osittain samaa mielta vaittdman
kanssa. Nain ollen yhteensa 78 % vastaajista koki, etta perehdytyksen laatu on vaikuttanut positiivi-
sesti heidan kasitykseensa organisaatiosta tydnantajana. Neutraalisti suhtautui 3 vastaajaa (11 %)

ja osittain eri mielta oli niin ikdan 3 henkild6a (11 %). Kukaan ei ollut tdysin eri mielta
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Kuva 20. Perehdytys on vaikuttanut positiivisesti mielikuvaani organisaatiosta tyénantajana (n=27)

Tulokset osoittavat (kuva 20), ettad perehdytys on ollut merkittava tekija positiivisen mielikuvan muo-
dostumisessa organisaatiosta. Taysin samaa mielta oli 15 vastaajaa (56 %) ja osittain samaa mielta
6 vastaajaa (22 %). Yhteensa siis 78 % vastaajista kokee, ettd perehdytys on vahvistanut heidan
myodnteistd mielikuvaansa tyOnantajasta. Osittain eri mielta oli vain 3 vastaajaa (11 %). Taysin eri

mielta ei ollut kukaan vastaajista.
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Kuva 21. Perehdytyksen aikana saatu tuki lisasi luottamustani organisaatioon tyénantajana (n=27)

Kysymyksella 14 (kuva 21) selvitettiin, oliko perehdytyksen aikana saatu tuki lisdnnyt vastaajien luot-
tamusta organisaatioon tyGnantajana. Vastaajista 15 (55,6 %) eli selked enemmisto oli tdysin samaa
mielta. Osittain samaa mielta oli viisi vastaajaa (18,5 %) ja osittain eri mielta kaksi vastaajaa (7,4 %).

Perehdytyksessa on siis onnistuttu luomaan positiivinen kuva organisaatiosta.
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Kuva 22. Perehdytys antoi minulle positiivisen kasityksen siitd, miten organisaatio arvostaa tyonteki-

joitaan (n=27)

Kysymykselld 15 (kuva 22) selvitettiin, kokiko vastaajat perehdytyksen antaneen positiivisen kasityk-
sen siitd, miten organisaatio arvostaa tydntekijoitadan. Vastaajista 13 (48,1 %) oli tdysin samaa mielta
ja vastaajista kuusi (22,2 %) oli osittain samaa mielta. Osittain eri mieltd oli viisi vastaajaa (18,5 %).

Selkeéasti enemmistd kokee olevansa arvostettuja organisaation toimesta.
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Kuva 23. Perehdytys on vastannut odotuksiani organisaatiokulttuurin osalta (n=27)

Kysymyksella 16 (kuva 23) selvitettiin, onko perehdytys vastannut vastaajan odotuksia organisaa-
tiokulttuurin osalta. Vastaajista 11 (40,7 %) vastasi olevansa taysin samaa mielta. Osittain samaa
mielta oli 10 vastaajaa (37,0 %). Yksikaan vastaaja ei ollut vaittdmasta eri mieltd. Nain ollen vas-

tausten perusteella organisaatiot ovat osanneet kertoa organisaatiokulttuuristaan hyvin, silla se on

vastannut vastaajien odotuksia.
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Kuva 24. Minulle on annettu mahdollisuus antaa palautetta perehdytyksesta (n=27)

Kysymyksella 17 (kuva 24) selvitettiin, onko vastaajille annettu mahdollisuus antaa palautetta pereh-
dytyksesta. Vastaajista suurin osa, eli 81,5 % vastasi olevansa taysin samaa mielt3 tai osittain sa-
maa mielta vaittdman kanssa. Vastaajista kaksi (7,4 %) oli osittain eri mielta ja yksi vastaaja (3,7 %)

oli tysin eri mielta.

Tehokas ja hyvin suunniteltu perehdytys mahdollistaa palautteen antamisen puolin ja toisin. Tama
luo myos osallisuuden kokemuksen ja lisda tydn merkityksellisyyden tuntua. Palautteen aktiivinen
kerd@minen mahdollistaa usein myds perehdytyksen muokkaamisen matkan varrella. (Laaksomies,
2024.) On ensiarvoisen tarkeaa, ettd perehdytettavia kuullaan perehdytyksen osalta. Tassa on on-

nistuttu hyvin kyseisissa organisaatioissa.
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Kuva 25. Perehdytyksessa saatu palaute oli tarpeeksi hyddyllista (n=27)

Kysymyksella 18 (kuva 25) selvitettiin, onko perehdytyksesta saatu palaute koettu tarpeeksi hyodyl-
liseksi. Vastaajista 10 (37,0 %) oli tdysin samaa mieltd ja vastaajista yhdeksan (33,3 %) oli osittain

samaa mieltd. Yksi vastaaja (3,7 %) oli osittain eri mieltad vaittiman kanssa. Vastausten perusteella
voidaan ajatella, ettad perehdytyksesta annetaan palautetta perehdytettaville nimenomaiseen tyéhoén

ja oppimiseen liittyen.
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Kuva 26. Perehdytysprosessi oli tarpeeksi kattava (n=27)

Kysymys 19 (kuva 26) koski perehdytysprosessin kattavuutta. Vastaajista 10 (37,0 %) oli tdysin sa-
maa mielta ja vastaajista kuusi (22,2 %) oli osittain samaa mielta. Osittain eri mielté oli kuusi vastaa-
jaa (22,2 %) ja kaksi vastaajaa oli taysin eri mielté (7,4 %). Téman kysymyksen osalta hajontaa vas-
tauksissa oli enemman. Osa koki perehdytyksen riittdvaksi, mutta kuitenkin 29,6 % vastaajista koki,
ettei perehdytys ole ollut tarpeeksi kattavaa kyseiseen tydtehtavaan. Taman osalta perehdytyksessa
on selkeasti kehitettavaa. Mikali koetaan, etta ei ole riittavaa osaamista omaan tyéhon, se aiheuttaa
stressia ja kuormitusta tydssa. Lahtdkohtaisesti tydnantaja on aina vastuussa siita, etta jokaisella
tyontekijalla on edellytykset suoriutua tyéstaan hyvin. Mikali nain ei ole, voi tama aiheuttaa riittamat-
tomyyden tunteita ja tydntekijdiden tydmotivaatio karsii, samoin kuin tyén tuottavuus pidemmalla ai-
kavalilla. (Mattila-Aalto, 2020, 44—-45.)
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Kuva 27. Perehdytyksessa olisi voinut olla enemman kaytannon esimerkkeja (n=27)

Yhteensa 15 vastaajaa (56 %) oli osittain tai tdysin samaa mielta siita, ettd perehdytyksessa olisi
voinut olla enemman kaytannon esimerkkeja (kuva 27). Tama viittaa siihen, ettd monelle vastaajalle

konkreettisuus ja kaytannonlaheisyys ovat merkittavia perehdytyksen kehityskohteita.

22 % vastaajista suhtautui vaitteeseen neutraalisti, mika voi tarkoittaa, ettéd he eivat osanneet arvi-
oida kaytannon esimerkkien riittdvyytta tai niiden puute ei jaanyt erityisesti mieleen. 6 vastaajaa (22
%) oli vaitteen kanssa eri mieltd, joten he kokivat kdytannén esimerkkeja olleen riittdvasti. Vaikka
kokemukset vaihtelevat, enemmist6 vastaajista ndkee kaytannodn esimerkkien lisddmisen tarpeelli-

sena. Tama tarjoaa selkedn kehityssuunnan perehdytyssisaltdjen suunnitteluun tulevaisuudessa.
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Kuva 28. Perehdytyksessa tulisi hyddyntaa enemman digitaalisia oppimisalustoja (n=27)

Suurin osa vastaajista (48 %) suhtautuu neutraalisti vaittamaan, etta perehdytyksessa tulisi hyddyn-
taa enemman digitaalisia oppimisalustoja (kuva 28). Tama voi viitatta siihen, etta digitaaliset oppi-
misalustat eivat ole olleet merkittavassa roolissa perehdytyksessa tai niiden hyédyntamisesta ei ole

muodostunut vahvaa mielipidetta.

Yhteensa 7 vastaajaa (26 %) oli taysin tai osittain samaa mielta siita, etta digitaalisia oppimisalustoja
tulisi hyédyntaa enemman, mika osoittaa selkeaa kiinnostusta niiden lisddmiseen. Samaan aikaan 7
vastaajaa (26 %) oli taysin tai osittain eri mieltd, mika voi viitata siihen, ettd osa kokee perinteiset

perehdytysmuodot riittdvaksi tai ei nde tarvetta digitaalisille lisdyksille. Tulokset ovat hajautuneita,
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mika viittaa siihen, etta digitaalisten oppimisalustojen rooli perehdytyksessa voi vaatia lisda selkey-

tysta tai pilotointia ennen laajempaa kayttéonottoa.

mEylld wEnosaasanoa

Kuva 29. Suosittelisitko tata tydpaikkaa muille asiantuntijoille perehdytyskokemuksesi perusteella?

(n=27)

85 % vastaajista (23 henkil6d) ilmoitti, etté suosittelisi tydpaikkaa muille asiantuntijoille perehdytys-
kokemuksensa perusteella (kuva 29). 15 % (4 henkil6a) vastasi "en osaa sanoa" ja yhtaan kielteista
vastausta ei tullut. Korkea suositteluprosentti viittaa vahvasti siihen, ettad perehdytyskokemus on ollut
valtaosalle mydnteinen ja merkityksellinen. Se, ettei kukaan vastannut kielteisesti, on positiivinen
signaali ja kertoo, ettd perehdytys ei ole tuottanut selkeda pettymysta kenellekdan vastaajista. Ne,
jotka vastasivat "en osaa sanoa", saattavat edustaa ryhmaa, joka ei ole viela taysin muodostanut

kasitysta tyopaikasta tai perehdytyksen vaikutuksesta suositteluhalukkuuteen.

m Kylld  m Osittain Ei vastausta

Kuva 30. Koetko, ettd organisaation antama mielikuva tyopaikasta vastasi todellisuutta perehdytyk-

sen jalkeen? (n=26)

Valtaosa (n. 70 %) kokee, ettd organisaation luoma ennakkokuva tyépaikasta piti paikkansa pereh-
dytyksen jalkeen (kuva 30). Tama viittaa siihen, ettd organisaatioiden viestinta ja rekrytointivaiheen

lupaukset ovat olleet linjassa todellisuuden kanssa.

Noin neljannes (n. 26 %) koki mielikuvan vastanneen todellisuutta vain osittain. Tama ei valttamatta

tarkoita negatiivista kokemusta, mutta viittaa siihen, etta jotkin odotukset eivat taysin tayttyneet. Yksi
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vastaamaton ei merkittavasti vaikuta kokonaiskuvaan, mutta muistuttaa siita, etta pieni osa vastaa-

jista voi jaada ilman selkeda kokemusta tai muodostunutta mielipidetta.

Organisaatioiden antama mielikuva on suurimmalle osalle vastaajista ollut realistinen ja vastannut
perehdytyksen aikana syntynytta todellisuutta. TAma kertoo luottamusta rakentavasta rekrytointivies-

tinnasta ja onnistuneesta perehdytyksesta
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Kuva 31. Oletko ollut tdista poissa yhtdjaksoisesti yli 6kk ajan? (n=27)

Kahdessa organisaatiossa toteutetun kyselyn perusteella yhteensa kolme vastaajaa ilmoitti olleensa
poissa tyosta yli kuuden kuukauden ajan (kuva 31). Vaikka kyseessa on pieni osa vastaajista, hei-

dan kokemuksensa on erityisen tarkea tarkasteltaessa pitkan poissaolon jalkeista perehdytysta.
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Kuva 32. Saitko riittdvan perehdytyksen poissaolon jalkeen tydtehtaviisi? (n=3)

Kaikki kolme pitkdan poissaollutta vastaajaa vastasivat saaneensa riittdvan perehdytyksen palates-
saan takaisin ty6tehtaviinsa (kuva 32). Tulokset ovat yhdenmukaisia molemmissa organisaatioissa
niiden osalta, jotka olivat olleet pitkdan poissa tyostdan. Tama viittaa toimiviin kaytantoihin pitkdan
poissaolleiden, palaavien tyontekijoiden tukemisessa. Vaikka otos on pieni, tulos on positiivinen ja
antaa hyvan pohjan pitkékestoisten poissaolojen jalkeisen perehdytyksen arvioinnille ja kehittami-

selle jatkossa.
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Perehdytyksen kokemusta lahdettiin tutkimaan kirjallisuuskatsauksen kautta ja teoriaa tutkien. Ta-
man lisaksi opinnaytetydn osana toteutettiin kyselytutkimus kahteen organisaatioon, toinen energia-
alalla ja toinen finanssialalla. Taman kyselytutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta kyseisten
organisaatioiden perehdytys on hyvalla tasolla. Vastausten perusteella perehdytys nayttaytyi naissa
organisaatioissa paaosin laadukkaana ja riittdvana. Valtaosa vastaajista koki perehdytyksen vastan-

neen odotuksia ja antaneen positiivisen kuvan tyénantajasta.

On kuitenkin huomioitava, ettad 96,3 % vastaajista oli tydskennellyt nykyisessa organisaatiossaan
korkeintaan viisi vuotta. Tama vaikuttaa arvioihin perehdytyksesta, silla kokemukset voivat olla tuo-
reita tai perehdytysprosessi voi olla vield kdynnissa. Nain ollen ei voida arvioida, miten perehdytyk-

sen vaikutus kantaa pitkalla aikavalilla.

7.1 Havaintoja aineistosta

Tutkimuksesta ei voida suoraan paatella, kuinka sitoutuneita organisaatioiden tydntekijat ovat tai
kuinka suurta tydntekijoiden vaihtuvuus on, silla vastaajista ei saatu tietoa siita, kuinka suuri osa
koko henkil6stdsta on ollut pitkdan tydsuhteessa. Suurin osa vastaajista oli ollut organisaatiossa kor-
keintaan viisi vuotta, miké saattaa vaikuttaa siihen, miten perehdytys on koettu. Kun perehdytyk-
sesta on vain vahan aikaa tai se on vield kdynnissa, se voidaan kokea tuoreeltaan onnistuneem-
maksi. Perehdytysta kuvattiin jatkuvaksi ja koko tydsuhteen ajan kestavaksi prosessiksi. Tama on

ymmarrettavaa erityisesti silloin, kun tydsuhde on vasta alussa.

Suurin osa vastaajista kertoi olevansa taysin tai osittain samaa mielta siita, ettd he ovat voineet an-
taa palautetta perehdytyksestad. Tama viittaa siihen, ettd palautetta hyddynnetadan perehdytyksen
kehittdmisessa, ja ettd perehtyja voi kokea olevansa aktiivinen toimija prosessin toteutuksessa. Tut-
kimus ei kuitenkaan anna tietoa siitd, onko tdma ollut tilanne myds aiemmin, silla pitkdan organisaa-
tiossa olleiden vastauksia ei saatu. On huolestuttavaa, etté lahes 30 % vastaajista koki, ettei pereh-
dytys ole ollut tarpeeksi kattavaa tyotehtavaan. Asiantuntijatydssa tdama voi johtaa epavarmuuteen
omasta osaamisesta, lisata kuormitusta ja heikentaa sitoutumista tydnantajaan. Tama puolestaan

vaikuttaa negatiivisesti tydnantajamielikuvaan.

Vastauksissa havaittiin myds ristiriitoja. Vaikka enemmisto (77,8 %) vastaajista koki olevansa osa
organisaatiota heti tydsuhteen alusta ja piti tydtehtavidan selkeina, kyselyssa esiin nousi kysymyk-
sessa 12 (kuva 16) kehittamiskohteita juuri tydnkuvan selkeydessa ja tydyhteisdon tutustumisessa.
Tama osoittaa, ettd vaikka yleiskuva perehdytyksesta on positiivinen, tietyt osa-alueet vaativat edel-

leen huomiota.
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Kuva 33. Perehdytysprosessin alkaminen ennen tydsuhdetta ika.

Merkittdva havainto oli, ettei yksikdan vastaajista ollut saanut perehdytysta ennen tyésuhteen alka-
mista, vaikka perehdytyksen varhainen aloitus nahdaan yleisesti hyvana kaytanténa. Tasta huoli-
matta suurimmalle osalle vastaajista oli jo tydsuhteen alkuvaiheessa selvaa, kuka vastaa perehdy-
tyksesta ja mitd heidan tydnkuvaansa kuuluu. Tama viittaa siihen, etta perehdytyksen rakenteet ovat

selkeitd ja kaytannot toimivia kyseisissa organisaatioissa.

Taman otoksen perusteella voidaan todeta, ettéd perehdytyksen tila asiantuntijatydssa on naissa kah-
dessa organisaatiossa paaosin hyvalla tasolla. Vastaajat olivat yleisesti tyytyvaisia saamaansa pe-
rehdytykseen ja kokivat tydnantajamielikuvan positiivisena. Naiden tulosten valossa laadukas pereh-
dytys nayttaytyy merkittavana osana tydnantajamielikuvan muodostumista seka tyontekijan sitoutu-

mista organisaatioon.

On kuitenkin tarkeaa huomioida, ettd mikali tyontekija kokee osaamisensa riittamattdomaksi suh-
teessa ty6tehtaviin, tdma voi heikentda kokemusta organisaatiosta riippumatta siita, kuinka hyvin
perehdytys muutoin on toteutettu. Kupiaisin & Peltolan (2009) mukaan riittdmatén perehdytys tyon-
kuvaan voi johtaa epavarmuuden ja kuormituksen lisdantymiseen, mika puolestaan vaikuttaa kieltei-

sesti tydnantajamielikuvaan ja sitoutumiseen.

Kuvassa 33 esitetdan ikaryhmittédinen jakauma vastauksista vaittdmaan "Perehdytysprosessi alkoi
ennen tydsuhteen alkamista". Suurin osa vastaajista kaikista ikaryhmista oli taysin eri mielta vaitta-
man kanssa, eli perehdytys ei ollut alkanut ennen tydsuhteen virallista aloitusta. Erityisesti 26—35-
vuotiaiden ryhmassa tdma nakemys korostui. Vain muutamat vastaajat, pdaasiassa vanhemmista
ikaryhmistd, olivat osittain samaa tai taysin samaa mieltd. Tama havainnollistaa, ettd ennakkoon
aloitettu perehdytys ei ollut juurtunut kaytantd organisaatioissa, vaikka se olisi hyddyllista erityisesti
asiantuntijaty6ssa. Tulosten perusteella olisi aiheellista kehittda ennakoivaa perehdyttdmista esimer-
kiksi sahkdisten alustojen tai ennakkomateriaalien avulla, jotta uusi tydntekija voisi orientoitua roo-

liinsa jo ennen varsinaista tydnaloitusta
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Kuva 34. Mielikuvan ja perehdytyskokemuksen valinen vastaavuus.

Tulosten perusteella vaikuttaa silta, ettd organisaation antaman mielikuvan ja perehdytyskokemuk-
sen valinen vastaavuus on yhteydessa halukkuuteen suositella tydpaikkaa muille asiantuntijoille.
Vastaajilta kysyttiin, suosittelisivatko he nykyista tydpaikkaansa perehdytyskokemuksensa perus-
teella, ja samalla tarkasteltiin, missa maarin organisaation ennakkokuva vastasi heidan todellisia

kokemuksiaan perehdytyksen aikana.

Niista vastaajista, jotka ilmoittivat suosittelevansa tyépaikkaansa (n=23), valtaosa (n=19, 83 %) koki,
ettd organisaation antama mielikuva vastasi taysin todellisuutta. Loput nelja (17 %) kokivat, ettd mie-
likuva vastasi osittain todellisuutta. My6s ne vastaajat, jotka eivat osanneet sanoa suosittelisivatko
tydpaikkaa (n=4), kokivat mielikuvan ja todellisuuden vastaavan toisiaan: kaksi taysin ja kaksi osit-

tain.

Taman perusteella voidaan esittaa, etta positiivinen kokemus organisaation ja sen antaman mieliku-
van yhtenevaisyydesta vaikuttaa myonteisesti suositteluhalukkuuteen. Tulokset tukevat kasitysta,
ettd johdonmukainen ja todellisuutta vastaava mielikuva organisaatiosta vahvistaa tydnantajamieli-

kuvaa ja lisaa tyytyvaisyytta perehdytysprosessiin.

7.2 Tulosten tulkinnan rajoitteet

Tutkimuksen tuloksia tarkasteltaessa on otettava huomioon useita rajoitteita. Ensinnakin vastaajien
tydsuhteet olivat paaasiassa lyhytaikaisia, mika vaikuttaa siihen, millaisia kokemuksia perehdytyk-
sesta heilla oli. Pitkan aikavalin vaikutuksia tai perehdytyksen kehitysta ajan myéta ei voitu arvioida,

koska pitkdan organisaatioissa tydskennelleiden nakokulma jai puuttumaan.

Toiseksi otoskoko oli melko pieni (n=27), mika rajoittaa tulosten yleistettavyytta. Tutkimus tarjoaa
suuntaa antavaa tietoa perehdytyksen vaikutuksesta tydnantajamielikuvaan, mutta suurempi ai-
neisto mahdollistaisi kattavamman tilastollisen tarkastelun ja syvallisemmat vertailut eri taustamuut-

tujien valilla.
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Lisdksi on mahdollista, ettd vastaajat olivat saaneet tavallista enemman huomiota ja resursseja pe-
rehdytyksensa tueksi, koska olivat uusia tydntekijoitd. TAma voisi vaikuttaa siihen, miksi perehdytyk-
sen koettiin olleen erityisen selkeda ja onnistunutta. Nain ollen tulokset voivat heijastaa enemman

perehdytysprosessin nykytilaa kuin sen pysyvaa laatua tai jatkuvuutta.
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8 POHDINTA

Opinnaytetydn paatteeksi on tarkeda arvioida koko prosessin kulkua, onnistumisia, haasteita ja
omaa kehittymista. Tyo vaati alusta alkaen suunnitelmallisuutta, sitoutumista ja toimivaa yhteisty6ta.
Aihe valittiin omien kokemustemme pohjalta, oletuksena, etta perehdytysprosesseissa olisi yleisesti
kehittdmisen tarpeita. Kyselytutkimuksen tulokset kuitenkin osoittivat, etta tutkituissa kahdessa orga-
nisaatiossa perehdytys oli jarjestelmallista ja toimivaa. Tama havainto haastoi alkuoletuksemme ja

tarjosi arvokkaan oppimiskokemuksen tieteellisesta tutkimuksesta.

Prosessi kaynnistyi syksylla 2024 ja sille asetettiin realistinen aikataulu, jota noudatettiin johdonmu-
kaisesti. Projektin edetessa tydskentely tehostui ja konkreettiset valitavoitteet osoittautuivat tehok-
kaiksi etenemisen valineiksi. Suurimpana haasteena oli ajankayton hallinta, erityisesti kirjoitus- ja
tutkimustyolle varatun ajan riittdvyys opintojen ja tyon ohella. Tyon alkuvaiheessa perehdyttiin aihee-
seen alan kirjallisuuden ja aiempien tutkimusten avulla. PAadyimme yhdistamaan kirjallisuuskat-
sauksen ja kyselytutkimuksen, jotta aihetta voitiin tarkastella seka teoreettisesti ettéd kaytannén na-
kokulmasta. Teoriaosuus laadittiin ensin, minka jalkeen kyselylomake suunniteltiin huolellisesti. Lo-
makkeen rakenteeseen ja kattavuuteen kiinnitettiin erityistd huomiota, jotta perehdytykseen liittyvia

iimiéita voitiin tarkastella monipuolisesti.

Tutkimusaineiston |6ytaminen oli yksi keskeisista haasteista. Vaikka perehdytyksesta on olemassa

runsaasti tutkimusta, erityisesti asiantuntijatydéhon ja tydnantajamielikuvaan keskittyvaa aineistoa oli
rajallisesti saatavilla. Tama kehitti kykydmme arvioida Idhteiden luotettavuutta ja soveltuvuutta tutki-
musasetelmaan. Samalla analyysivaihe vahvisti taitojamme hahmottaa kokonaisuuksia ja tehda loo-

gisia johtopaatoksia. Taitoja, jotka ovat arvokkaita myos asiantuntijatydssa.

Paritydskentely toi prosessiin omat erityispiirteensa. Yhtenaisen kirjoitustyylin saavuttaminen vaati
avointa vuorovaikutusta ja joustavuutta. Yhteistyd sujui kuitenkin hyvin, ja lopputuloksena syntyi
ehea ja johdonmukainen kokonaisuus. Tydskentely kehitti vuorovaikutus- ja projektinhallintataito-

jamme, jotka ovat keskeisia nykypaivan tyéelamassa.

Tutkimuksemme aihe: perehdytyksen merkitys tydnantajamielikuvan muodostumisessa asiantuntija-
tydssa, osoittautui ajankohtaiseksi ja laaja-alaiseksi osaksi tydntekijakokemusta. Jatkossa aihetta
voisi tarkastella esimerkiksi eri toimialojen, erikokoisten organisaatioiden tai erilaisten perehdytys-
mallien ndkdkulmasta. Myds teknologian ja tekoalyn kehitys avaa uusia kysymyksia: voisiko pereh-
dytys asiantuntijatydssa toteutua kokonaan digitaalisesti ilman ihmiskontaktia? Enta miten tallainen

ratkaisu vaikuttaisi tydntekijan kokemukseen ja sitoutumiseen?

Jatkotutkimuksessa olisi kiinnostavaa selvittdd, miten digitaalinen perehdytys vaikuttaa tydénantaja-
mielikuvaan, erityisesti tilanteessa, jossa perehdytyksesta vastaisi digialusta eikd ihminen. Digitaali-
set jarjestelmat ovat jo nyt keskeinen osa asiantuntijaty6ta, erityisesti etatydssa. Samalla tydnantaja-
valinnoissa korostuvat yha enemman arvot, tyéhyvinvointi ja organisaation panostus tyontekijakoke-
mukseen, eivat pelkastaan palkka tai asema. Perehdytys on merkittdva osa tydnantajamielikuvan
rakentamista — se alkaa jo tydpaikkailmoituksesta ja jatkuu tydhaastattelun kautta perehdytysproses-
siin. Mikali organisaation todellisuus ei vastaa siita annettua kuvaa, voi seurauksena olla henkildston

vaihtuvuus, joka on kallis ja kuormittava ilmié organisaatiolle.
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Opinnaytetydprosessi oli kokonaisuudessaan onnistunut. Se tarjosi mahdollisuuden syventyd merki-
tykselliseen ja kdytadnnonlaheiseen aiheeseen. Prosessin aikana kehittyivat tiedonhaku-, 1ahdekri-
tiikki-, tutkimus- ja projektinhallintataidot. Tulokset osoittivat, ettd alkuoletus perehdytyksen puutteel-
lisuudesta ei pitdnyt paikkaansa ainakaan tdman tutkimuksen kahdessa kohdeorganisaatiossa. On
kuitenkin huomioitava, etta suurin osa vastaajista oli tydéskennellyt organisaatiossaan korkeintaan
viisi vuotta, mika saattaa vaikuttaa siihen, miten perehdytys on koettu. Kokemukset olivat tuoreita ja
perehdytysprosessi saattoi olla viela kdynnissa. Jatkossa olisi tarkeaa tarkastella, onko kyseessa
laajempi kehityssuunta tyéelamassa ja milla tavoin laadukas perehdytys voi tukea tydnantajamieliku-

van kehittymista ja vahvistumista myos pitkalla aikavalilla.
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LIITE 1: SAATEKIRJE
Hei,

Olemme tekemassa opinnaytetydta perehdytyksen vaikutuksesta tydnantajamielikuvaan ja halu-
amme kuulla teiddn nakemyksidnne aiheesta. Pyydamme teitd vastaamaan lyhyeen kyselyyn, jonka

avulla saamme arvokasta tietoa aiheesta.

Kysely on taysin anonyymi, eika siind kerata henkil6tietoja. Vastauksia kasitelldan luottamukselli-

sesti, ja niitd kaytetdan ainoastaan opinnaytetydmme tutkimusaineistona.
Vastaathan kyselyyn 2.4.-9.4.2025 vélisena aikana.
Voit osallistua kyselyyn tasta linkista: https://link.webropolsurveys.com/S/3F1047E97B314401

Kiitos ajastasi ja arvokkaasta panoksestasi tutkimukseemme!

Ystavallisin terveisin,
Jenna Kasurinen & Anna Hakkinen
Savonia Ammattikorkeakoulu

jenna.kasurinen@edu.savonia.fi ja anna.hakkinen@edu.savonia.fi
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LITE 2 KYSELYLOMAKE

Perehdytysprosessi

| Pakalliset kysymyksel maerkitty Ehdella (*)

Sukupuoli

O nainen
O mies
C} mun

(O) en halua kertoa

Ika

(O 18-25
(O 26-35
O 36-50
O ¥iiso

Kuinka pitki tyosuhteesi on organisaatiossa ?

Oo-2
Oi3-5
O 610

O ¥li 10 vuotta

I = tdvsin erl mieltd

2 = psiliain et mieltd

3 = gi samaa eikd eri mieltd
4 = psiliain samaa mielid

5 = tivsin saman mieltd



1. Perehdytysprosessi

Perehdytysprosessi alkoi ennen
tyosuhteen alkamista. *

Perehdytysprosessin alkuvaihe oli selkei
tyotehtidvieni alkaessa, *

Minulle oli selvii kuka vastaa
perchdytyksestini. *

Perehdytyksessi annettiin riittdvisti tietoa
organisaation tavoitteista. *

Perchdytyksessi kisiteltiin kaikki
tarvittavat asiat, jotka vaikuttavat
tyontekijin rooliin organisaatiossa. *

Perehdytyksessi korostettiin selkeisti
organisaation arvoja. *

Perehdytysprosessi auttoi minua
tuntemaan itseni osaksi organisaatiota
heti alusta alkaen. *

Perchdytys on antanut minulle tarvittavan
tuen tydsuhteen aikana. *

Perehdytysprosessi on ollut joustavaa
tyosuhteeni aikana. *

Perehdytys on ollut jatkuvaa koko
tyosuhteeni ajan. *

Mitkia perehdytyksen osa-alueet koit erityisen onnistuneeksi? (voit valita

useamman)

D Tyonkuvan selkeys

D Tydvilineiden ja jirjestelmien kiyttoonotto

D Tyoyhteisoon tutustuminen
D Organisaation arvojen esiintuominen
[] Esihenkilon tuki

D Avoin vuorovaikutus

Ol0|O0| OO0 O|0O|]O0O|0|O

OO0 O O] O |O|IO0|O0|O

O 0 o 0o 0O O O O O O

OO0l OO0 O |00 0|0

Olo0o|O0| OO0 O |00 0|0
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Mitka perehdytyksen osa-alueet kaipaisivat kehittimista? (voit valita useamman)

D Tyonkuvan selkeys

|:| Tyovilineiden ja jarjestelmien kiyttoonotto
D Tyoyhteis6on tutustuminen

|:] Organisaation arvojen esiintuominen

[ Esihenkiln tuki

|:] Avoin vuorovaikutus

| = tdysin eri mieltd

2 = osittain eri mielta

3 = ei samaa eikd eri mieltd
4 = osittain samaa mielti

5 = tiysin samaa mielta

2. Perehdytyksen vaikutukset

Perehdytyksen laatu on vaikuttanut

positiivisesti tyytyviisyyteeni O O O O O

organisaatiossa. *

Perehdytykselléd on ollut positiivinen

vaikutus sitoutumiseeni organisaatiossa. O O o O O

*

Perehdytyksen laatu on vaikuttanut

positiivisesti kisitykseeni organisaatiosta O O O O O

tyonantajana. *

Perchdytys on vaikuttanut positiivisesti

mielikuvaani organisaatiosta O O o O O

tyOnantajana. *

Perehdytyksen aikana saatu tuki lisési

luottamustani organisaatioon O O o O O

tyonantajana. *

Perehdytys antoi minulle positiivisen

kisityksen siitd, miten organisaatio O O O ®) O

arvostaa tyontekijoitddn, *



Perehdytys on vastannut odotuksiani

organisaatiokulttuurin osalta.

(kuten yrityksen arvojen, toimintatapojen, O O
viestinnin ja tydyhteison ilmapiirin

suhteen). *

| = tdysin eri mieltd

2 = osittain eri mielté

3 = ei samaa eikd eri mielté
4 = osittain samaa mielta

5 = tiysin samaa mieltd

3. Perehdytyksen kehittiminen

Minulle on annettu mahdollisuus antaa
palautetta perehdytyksesta. *

Perehdytys on tiyttéinyt odotukseni

tyotehtévien osalta.
*

Perehdytyksessi saatu palaute oli
tarpeeksi hyodyllista. *

Perehdytysprosessi oli tarpeeksi kattava.
*

Perehdytyksessi olisi voinut olla
enemmin kdytdnnon esimerkkeja. *

Perehdytyksessi tulisi hyddyntii

O|l0|O0|O0| O | O
0|0 |0O0| O |O

enemmin digitaalisia oppimisalustoja. *

e

Suosittelisitko titi tyopaikkaa muille asiantuntijoi

perusteella?

O Kyl

O En osaa sanoa

OEn
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lle perehdytyskokemuksesi
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Koetko, etti yrityksen antama mielikuva tyopaikasta vastasi todellisuutta
perehdytyksen jialkeen?

O Kyl
O Osittain
O Ei

Oletko ollut toisti poissa yhtijaksoisesti yli 6kk ajan?

O Kylia
O En
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