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Opinnaytetydn tavoitteena oli analysoida Yritys X:n perehdytysprosessien [ahtdtilannetta ja nii-
den kehittamismahdollisuuksia yrityksen HR-johdon kayttéon. Tutkimuksen aihe suunniteltiin yh-
dessa toimeksiantajayrityksen kanssa heidan ajankohtaisten tarpeidensa mukaan perehdyttami-
seen liittyen.

Tietoperustana on kaytetty seka kotimaista etta kansainvalista kirjallisuutta perehdyttamisesta,
perehdytysprosesseista ja siita, mista perehdytys koostuu. Tietoperustaa on myoés kaytetty sel-
vittdmaan, miksi uusien tydntekijdiden perehdyttaminen on yrityksissa tarkeaa ja mita perehdy-
tysprosessien suunnittelussa tulee ottaa huomioon niin aloittavan tydntekijan, kuin yrityksen
kannalta.

Tyodn empiirinen osuus suoritettiin haastattelututkimuksella maalis-huhtikuun aikana, jossa kar-
toitettiin kuuden yrityksessa tyoskentelevan kokemuksia ja nakemyksia yrityksen tamanhetki-
sesta perehdytyksesta. Tutkimuksessa on rajattu haastateltavien tydssaoloajaksi enintdan
vuosi, silla oli tarkeaa, ettad haastateltavilla oli vield oma perehdytys tuoreessa muistissa. Haas-
tateltavat toimivat yrityksessa seka asiantuntija-, etta myyntihenkilon rooleissa. Yksi haastatelta-
vista oli yrityksessa jo kauemmin tydskennellyt, kokenut perehdyttdja, jotta tutkimukseen saatiin
myo6s perehdyttdjan nakdkulmaa tutkittavaan aiheeseen.

Tehtyjen haastattelujen pohjalta saatiin paljon tietoa siita, miten henkilokunta kokee perehdytyk-
sen talla hetkella ja mita tulisi viela kehittaa. Yrityksessa on talla hetkella kaytossa monia erilai-
sia kaytantdja perehdyttamiseen, lisakoulutusmahdollisuuksia alustavan perehdytyksen jalkeen,
seka alusta, jossa tyOntekijat voivat itsenadisesti suorittaa erilaisia moduuleja oppimisen tueksi.
Itse perehdytysprosesseihin toivottiin kuitenkin lisda struktuuria seka selkeaa aikatauluttamista.
Esiin nousi myds tarve perehdytyksen suunnitelmallisuudelle, jotta varmistettaisiin etta jokaisen
tydntekijan kohdalla perehdytys ja asetetut tavoitteet toteutuisivat jo ennen tyén varsinaista al-
kua.

Taman tyon pohjalta saatuja tuloksia kdydaan lapi yhdessa yrityksen HR-johdon kanssa, ja tu-
loksia hyddynnetaan yrityksen perehdyttamisen kehittdmisessa. Yrityksen kasvaessa, perehdy-
tysprosessien kehittdmiselle on suuri tarve, ja resursseja on tarkoitus kohdistaa prosessien yh-
tenaistamiseen, suunnitelmallisuuteen seka tarkemman perehdytyssuunnitelman laatimiseen
yrityksen henkildstdn laajempaan kayttoon.
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1 Johdanto

Perehdytys on olennainen osa jokaisen yrityksen toimintaa, jolla varmistetaan se, etta aloittavat
tydntekijat saavat tarvitsemansa tietotaidon omista tyétehtavistaan suoriutumiseen, organisaation
yrityskulttuurin ymmartamiseen ja siihen, ettd he osaavat toimia osana yrityksen tavoitteita ja kehit-

taa tulevaisuudessa yritysta kohti menestyksellista toimintaa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Yritys X:n perehdytysprosesseja lahtétilanteesta
kehittdmisehdotuksiin HR-johdon tydkaluksi. Opinnaytetydn aihe on kehitelty yhdessa toimeksian-
tajayrityksen kanssa heidan tarpeidensa mukaisesti. Toimeksiantajalle on tarkeaa saada kartoitet-
tua yrityksen perehdytysprosessien nykyinen tila henkildston nakdkulmasta ja tavoitteena on opin-
naytetyon tulosten pohjalta saattaa yrityksen johdolle tietoa perehdytyksen nykytilasta, henkil6ston

nakodkulmaa prosesseihin liittyen ja sita, miten prosesseja voisi kehittaa yhtenaisemmiksi.

Tutkimuksen kohteeksi valikoitui perehdytysprosessien kehittdminen toimeksiantajan toiveesta,
silla aihe on yritykselle talla hetkella erittain ajankohtainen. Yritys kasvattaa toimintaansa merkitta-
vasti talla hetkella ja rekrytoi jatkuvasti uusia asiantuntijoita seka myyntihenkiloita, joten perehdy-
tyksen merkitys on kasvanut normaaliakin tarkedmmaksi yritykselle. Tavoitteena on, etta tutkimuk-
sen tuloksia voidaan tulevaisuudessa kayttaa prosesseja kehitettdessa entisestdan seka selvittaa
mika nykyisissa prosesseissa toimii, ja mitd muutoksia niihin tarvittaisiin. Haastattelujen tulosten ja
analyysin pohjalta tarkoituksena on kartoittaa sitd, missa perehdytysprosessin alueissa Yritys X on
onnistunut, mita kehitettdvaa prosesseissa on, ja kuinka suuri, jos ollenkaan, merkitys henkildstdn

eri rooleilla on perehdytysprosessien nakdkulmasta.
1.1 Tyon kuvaaminen

Olen rajannut tutkimuskysymykset yrityksen perehdytysprosessien nykytilaan ja niiden kehityk-
seen, tavoitteena luoda HR-johdolle pohjaa prosessien jatkokehittdmiselle. Tutkimuksessani keski-
tyn nimenomaan uusien, asiakasrajapinnassa tydskentelevien tyétekijdiden perehdytykseen. Uu-
silla ty6tekijoilla tarkoitan téssa tilanteessa vasta aloittaneita, enintdan puoli vuotta tydsuhteessa
olleita tydntekijoita, joille perehdytys on ajankohtainen ja jotka ovat kdyneet lapi yrityksen perehdy-
tysprosessin hiljattain. Haastatteluihin olen valinnut tydntekij6ita, jotka ovat olleen tydsuhteessa
enintdan vuoden, ja heidan lisaksi olen valinnut haastateltavaksi myos yhden yrityksen edustajan,
joka on tyéskennellyt yrityksessa jo kauemmin, ja jolla on kokemusta perehdyttamisesta kyseessa
olevassa yrityksessa. Tarkoituksena on hyodyntaa yrityksessa kauemmin tyoskennelleen nakokul-
mia ja kokemusta perehdytysprosessien lahtotilanteen kartoittamiseen, ja siihen, mita kehitettavaa

perehdytysprosessissa voisi mahdollisesti olla kokeneen perehdyttajan nakokulmasta. Tyon



tuloksia on tarkoitus hyddyntaa asiakasrajapinnassa toimivan henkildkunnan, eika esimerkiksi hal-

lintoon tulevien tydntekijéiden perehdytyksen kehittamiseen.

Pyrin tutkimuksellani I0ytdmaan vastauksia siihen, miten henkildstd kokee perehdytyksen nykyisen
tilanteen, mita kehittamistarpeita yrityksen perehdyttamisprosesseissa on talla hetkella, seka sii-
hen, vaikuttaako yrityksen sisélla eri rooleissa tydskentelevien lahtokohdat ja toiveet siihen, miten
prosesseja voisi tulevaisuudessa kehittda. Kaytan tutkimuksessani puolistrukturoituja haastatteluja,
silla tavoitteena on kartoittaa henkildstén kokemuksia samasta aiheesta ja saada erilaisia nakodkul-
mia tutkittavaan aiheeseen seka kehitysehdotuksiin. Haastattelun runko ja kysymykset ovat kaikille
asiantuntijoille ja myyntihenkildille samat ja yrityksen edustajan haastatteluun haastattelurunkoa on
muokattu niin, ettd vastauksista saa tietoa prosesseista perehdyttdjan nakdkulmasta. Haastattelut
toteutettiin joko kasvokkain haastateltavien tyopaikalla tai Teams-puhelun avulla haastateltavan

ollessa eri paikkakunnalla haastattelijan kanssa.

Valitsin menetelmaksi puolistrukturoidut haastattelut sen takia, etta avoimista kysymyksista saan
enemman tietoa haastateltavien henkilékohtaisista kokemuksista yrityksen nykyisista perehdytys-
prosesseista. Avoimet kysymykset antavat paremman mahdollisuuden myds kokonaan uusien ha-
vaintojen l6ytymiselle. Valitsin puolistrukturoidun haastattelun strukturoidun haastattelun sijaan,
silla, se antaa tilaa tasmentaville lisakysymyksille seka haastattelutilanteen muokkaamiselle tar-
peen mukaan kunkin haastateltavan kohdalla. Haastattelun kysymykset ovat jokaiselle haastatelta-
valle samat, silla tutkimus keskittyy yhteen tiettyyn aiheeseen haastateltavien arjessa, eli yrityksen

perehdytysprosesseihin.

Haastattelut halusin tehda joko kasvokkain tai Teams-puheluiden avulla, jotta haastattelutilan-
teesta tulisi enemmin keskustelunomainen tilanne, kuin pelkastaan kyselylomakkeeseen vastaa-
mista. Haastattelumenetelmana olisi voitu kayttaa tassa tilanteessa myds avointa haastattelua sen
keskustelunomaisen luonteen vuoksi. Kun tutkittavana aiheena oli nimenomaan yrityksen perehdy-
tysprosessien kehittdminen ja niiden lahtdtilanteen analysointi, arvioin, ettd puolistrukturoitu haas-
tattelu, jossa kaytettiin valmiiksi muotoiltuja ja etukateen mietittyja kysymyksia, haastattelurunkoa

ja etenemisjarjestysta, toimisi tassa tilanteessa taysin avointa haastattelua paremmin.

Tutkimukseen olen valinnut kuusi haastateltavaa yrityksen eri rooleista. Haastateltavina ovat kolme
asiantuntijaa, kaksi myynnin ammattilaista, seka yksi yritysta edustava henkild, jolla on enemman
kokemusta, ja joka perehdyttaa tyossaan paljon. Haastateltavien maaran ja roolit olen rajannut nai-
hin henkil6ihin, jotta saisin tutkimuskysymyksiin erilaisia nakokulmia yrityksen eri rooleissa tyos-
kentelevilta henkildilta, sekd mahdollisesti my6s heidan subjektiivisia mielipiteitdnsa siihen, mika
juuri heidan roolissaan on tarkeaa perehdyttamisen kannalta ja mitd he omissa rooleissaan toivoi-

sivat perehdytysprosessien kehittdmiskohteiden sisaltavan.



Tutkimus rakentuu tietoperustasta, jossa esittelen ja maarittelen tutkimukselle olennaisia kasitteita,
esittelen jo olemassa olevaa tietoa perehdytyksesta ja sen tarkeydesta niin yrityksen, kuin pereh-
dytettavan nakokulmasta, seka kayttamiani menetelmia omaan tutkimukseeni liittyen. Tietoperus-
tan selvittdmisen jalkeen esittelen omaa tutkimustani, tutkimukseni Iahtdkohtia, tutkimukseni tulok-
sia ja sitd, minkalaisia kehittdmiskohteita yrityksen perehdytysprosesseista nousee esiin. Tyon tu-
loksen tarkoituksena ei ole tuottaa valmista perehdytysopasta yritykselle, vaan saattaa yrityksen
tietoon kehittamiskohtia, joita henkiloston haastatteluissa on noussut esiin. Tarkoituksena on, etta
naiden tulosten seka valmiin opinnaytetydn pohjalta yritys on tietoinen kehittdmiskohteista ja siita,
miten yritys voi saatuja tuloksia hyodyntaa tulevaisuudessa kehittddkseen yrityksen asiakasrajapin-

nassa tyoskentelevalle henkildstolle parhaan mahdollisen perehdytysprosessin.
1.2 Toimeksiantajan ja lahtotilanteen esittely

Opinnaytetyon toimeksiantajayritys toimii erikoiskaupan alalla. Yritys on perustettu 1970-luvulla ja
silld on toimintaa kaikissa Pohjoismaissa. Yrityksella on omia vahittaiskaupan liikkeita kaikissa
maissa ja tydntekijoita noin 3 000. Tydntekijdista puolet toimii myyntitydssa ja puolet asiantuntijoina
ja palvelun tuottajina. Yritys myy ja tuottaa palveluita seka yrityksille etté kuluttajille. Yritykselld on
Suomessa paakonttori, josta Suomen toimintaa johdetaan. Paakonttorissa toimii myos yrityksen

HR-johto, jonka kanssa tiiviissa yhteistydssa tutkimus toteutetaan.

Opinnaytetyon tutkimus keskittyy yrityksen perehdytysprosessien analysointiin, silla yrityksen ta-
voitteena on kehittdd prosesseja yhtenaisemmiksi ja suunnitelmallisemmiksi sek& varmistaa se,
ettd jokainen yritykseen tuleva tyontekija saa samanlaisen laadukkaan perehdytyksen riippumatta
aikatauluista ja saatavilla olevista resursseista. Yritykselld on olemassa organisaatiotasolla erilaisia
perehdytysprosesseja, joita pyritaan kayttamaan lapi organisaation, mutta prosessien yhtenaista-
minen ja implementointi on Suomessa tullut ajankohtaisemmaksi yrityksen kasvun kiihtymisen ta-
kia. Yrityksen HR-johdon mukaan perehdytys on tahan mennessa toteutettu jokaisen aloittavan
tyontekijan kohdalla hieman eri tavalla kaytettavissa olevien resurssien ja ajan mukaisesti, ja pe-
rehdytys ja sen suunnittelu jaa liikkaa ainoastaan aloittavan tyontekijan lahiesihenkilon vastuulle.
Yrityksen jo olemassa olevaa perehdytysopasta on my0s tarpeen paivittaa yrityksen nykytilantee-

seen sopivaksi, ja oppaan kayton toteutuksen seuranta vaatii kehitysta.

Yritykselld on olemassa paljon perehdytysmateriaalia omilla verkkopohjaisilla alustoillaan, joiden
avulla tyontekijat voivat omatoimisesti opiskella eri moduuleista asioita erilaisista yritykseen liitty-
vista aiheista jo ennen varsinaisen tyon alkua. Yrityksella on kaytéssaan myds perehdytysopas,
joka on suunniteltu tukemaan perehdyttdjia perehdytyksen aikana seka varmistamaan se, etta
aloittava tydntekija saa tarvitsemansa tiedon tdiden aloitusta varten. Perehdytysprosesseista puut-

tuu toimeksiantajayrityksen mukaan kuitenkin suunnitelmallisuus ja yhtenaisyys, jolla saataisiin



varmistettua se, etta jokainen perehdytykseen tuleva saisi samanlaisen perehdytyksen riippumatta
siitd, mihin toimipisteeseen tai rooliin han on yrityksessa tulossa. Yrityksen ja uusien tydntekijdiden
maaran kasvaessa nopeasti perehdytysprosessien laadusta ja toimivuudesta on tullut yritykselle

merkittava haaste ja kehityskohde.
1.3 Tietoperustaa laadullisesta tutkimuksesta

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on erinomainen siihen, etta tutkija pystyy ymmartamaan ih-
misia ja sitd, mita he tekevat ja sanovat. Laadullisessa tutkimuksessa painopiste on ihmisissa ja
ihmisten ymmartamisessa. Lisaksi laadullinen tutkimus on suunniteltu tarkastelemaan erilaisia so-
siaalisia ja kulttuurisia aspekteja niissa konteksteissa, joissa ihmiset elavat. Kontekstin ymmartami-
nen ja sen tutkiminen ovat avainasemassa tutkittaessa ja ymmarrettdessa syvemmin sita, mita ih-
miset sanoillaan ja teoillaan tarkoittavat. Se keskittyy tekstin, sanojen ja ajatusten tulkintaan ja tut-
kimusta voidaan tehda monella eri tavalla. (Myers 2013, 5-6.) Valitsin laadullisen tutkimuksen
omaksi tutkimusmetodikseni juuri siitd syysta, etta halusin saada tietoa haastateltaviltani siita, mi-
ten he kokevat tutkimani aiheen Yritys X:n perehdytysprosesseista ja halusin antaa heille mahdolli-
suuden kertoa siitd omin sanoin. Keskustelemalla valitusta aiheesta tutkija voi my6s saada tietoa

aiheeseen liittyvista asioista, jotka eivat valttamatta muuten olisi tulleet esille.

Laadullinen tutkimus on yleensa paras vaihtoehto silloin, kun tutkitaan jotain tiettya aihealuetta,
jota halutaan kehittaa tai joka on taysin uusi. Tavallisimpiin laadullisen tutkimuksen menetelmiin
kuuluvat haastattelu, havainnointi ja dokumenttien analyysi ja se vastaa yleensa kysymyksiin mita,
miksi, miten ja milloin ja auttaa tutkijaa ymmartdmaan ihmisten tekoja ja motivaatiota laajemmassa
mittakaavassa. (Myers 2013, 6-9.) Laadullisen tutkimuksen keskittyessa ihmisten ajatuksiin tutkit-

tavasta aiheesta, se antaa tilaa vuorovaikutukselle tutkijan ja haastateltavien valille.

Laadullinen tutkimus sopii tutkimusmetodiksi silloin, kun tutkimukselle on olennaista kerata yksilol-
lista tietoa tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta ja saada ihmisten omia ndkemyksia ja nakokul-
mia osaksi vastauksia. Haastattelussa vuorovaikutus korostuu esimerkiksi kvantitatiivisen tutkimuk-
sen kyselylomakkeisiin verrattuna, silla se antaa mahdollisuuden avoimelle keskustelulle, tasmen-

taville lisakysymyksille ja haastattelutilanteen muokkaamiselle tarpeen niin vaatiessa.

Vaikka laadullisen tutkimuksen metodeja kayttaessa tutkijalla on mahdollisuus syventya tutkitta-
vaan aiheeseen, siindkin on omat haasteensa. Laadullisen tutkimuksen tuloksia on mahdotonta
yleistaa suureen joukkoon, silla aineiston keruu keskittyy yleensa vain pieneen otantaan esimer-
kiksi tutkittavasta yrityksesta, kun taas kvantitatiivinen tutkimus keskittyy numeroihin ja suuren da-
tan kerdamiseen, jolloin lopputuloksia voi yleistda suureenkin maaraan vaestoa. (Myers 2013, 8—
9)



2 Perehdytys

Perehdytys on monen kasitteen summa, joiden tavoitteena on varmistaa se, etta tyontekija oppii
oman tyétehtavansa keskeisen sisallon seka tydyhteisdén kaytannét ja toimintatavat ja nain sopeu-
tuu tulevaan tydymparistéonsa (Eklund 2018, 25). Kattavalla, hyvin suunnitellulla perehdytyksella
yrityksen tyontekijat ohjataan alusta asti toimimaan osana yrityksen kulttuuria. Hyvin toteutetulla
perehdytyksella myos varmistetaan se, etta aloittava tyontekija on tietoinen haneen kohdistuvista
odotuksista, omista tydtehtavistaan ja siita, miten han voi omalla toiminnallaan olla osa yrityksen
menestysta myos tulevaisuudessa. Hyvin toteutettu perehdytys voi myds parhaassa tapauksessa
olla keino sitouttaa tydntekijoita, kun he pystyvat onnistuneen perehdytyksen, ja sen myo6ta kasva-
van tyotyytyvaisyyden ansiosta kokea onnistumisia tydssaan (Eklund 2018, 35). Perehdytettaville
on tarkeaa, ettd heille on alusta asti esitetty selkeasti, mista yrityksen toiminnassa on kyse, mihin
se tulevaisuudessa pyrkii ja miten uusi tydntekija voi auttaa yritysta tavoitteiden saavuttamisessa

olemalla osa toimivaa tydyhteisoa.

Perehdytykseen on tarkeaa varata riittdvasti aikaa ja resursseja seka paattaa, ketka yrityksessa
osallistuvat perehdyttamiseen. Perehdytysmateriaalien tulisi myds olla aina ajan tasalla ja selkeat
tavoitteet perehdytykselle mietittyna, jotta perehdytys olisi uudelle tydntekijalle mahdollisimman
selkea ja tavoitteet mahdollista saavuttaa. Perehdytyksen aikana on tarkoitus tehda aloittavalle
tydntekijalle selkeaksi yrityksen toimintatavat, tyétehtavien tavoitteet, ja saattaa aloittavan tyonteki-
jan tietoon mista, kenelta ja miten voi etsia ja pyytaa lisaa tietoa niin perehdytyksen aikana, kuin
itse tdiden alkaessa. (TyoOterveyslaitos s.a.) On tarkeaa, etta aloittavalle tydntekijalle esitelldan
my0s yrityksen muuta henkilokuntaa, silla samalla saatetaan myos yrityksen muulle henkilostolle
tietoon, kuka perehdytettava on, mihin tehtavaan han tulee ja varmistetaan uuden tyontekijan in-

tegroituminen tyOyhteisdon heti perehdytyksen alkuvaiheessa.
2.1 Perehdytys prosessina

Perehdytyksen voi kasittaa prosessina, jolla on tavoite, jota kohti pyritddn suunnitelmallisesti ja as-
teittain. Talla prosessilla on myds tarkoitus kerryttaa ja siirtda jo olemassa olevaa, tarvittavaa tie-
toa, taitoa ja valmiuksia tyotehtavien onnistuneeseen saavuttamiseen. Perehdytys on hyva nahda
prosessina, jolla on alku- ja loppupisteet, seka vaiheet naiden pisteiden saavuttamiseksi, silla on
todettu, ettd oppiminen on helpointa pienemmissa osissa ja asteittain, jotta perehdytettava ei kuor-
mitu opeteltavista asioista liikaa kerralla. (Ross 2019, 3, 11.) Perehdytys sisaltaa erilaisia kaytan-
t0ja, joiden tavoitteena on varmistaa se, etta tyontekija hallitsee oman tyotehtavansa ja sitda mukaa
sopeutuu yritykseen ja tuntee olevansa osa tydyhteisd6a. Onnistunut perehdytys tukee yrityksen ja
tyontekijan valista vuorovaikutusta ja nain ollen mahdollistaa molemminpuolisen oppimisen. (Ek-

lund 2018, 25-26.) Perehdytyksen tavoitteena voi olla esimerkiksi tukea aloittavaa tydntekijaa



uuden aarellad seka vahvistaa ja vakiinnuttaa uuden tydntekijan mielikuvaa yrityksesta, jotta sitoutu-

minen yritykseen olisi todennakdisempaa. (Armstrong & Taylor 2017, 281-282.)

Kjelin ja Kuusisto (2003, 37) toteavat kirjassaan perehdyttamisen olevan toimenpidesarja, jolla au-
tetaan uutta tydntekijaa hallitsemaan omia ty6tehtaviaan seka sopeutumista tydymparistéonsa.
Alla olevassa kuvassa esitetdan sailyttdvan perehdytyksen malli, jossa korostuu oppimisen jatku-
vuus niin uuden tyontekijan, kuin tydpaikan kaytanteiden sailyttdmisen, jatkuvuuden ndkdkulmasta.
Perehdyttdmisen tarkoituksena on valittda yrityksen olemassa olevat yhteiset kaytannét uudelle

tydntekijalle, jolloin kaytanndt ovat yhtenaiset jokaisella tydntekijalla jokaisessa tydtehtavassa.

Talla saavutetaan jatkuvuutta yrityksen eri kdytanndille. Perehdytys on seka uuden tiedon oppi-
mista, ettd jo olemassa olevan tiedon ja kdytantdjen soveltamista. Perehdytyksessa ei ole kyse ai-
noastaan uuden tyéntekijan perehdytyksestd, vaan se antaa mahdollisuuden myds organisaatiolle
vastaanottaa tietoa ja muokata yrityskulttuurin toimintatapoja, kun perehdytys on suunniteltu vuoro-
vaikutteiseksi ja perehdytettavalle annetaan mahdollisuus tuoda esiin omia ndkemyksiaan ja koke-
muksiaan. (Eklund 2018, 25.) Alla oleva kuva 1 esittdd myds hyvin oppimisen jatkuvana proses-
sina, jossa yritys ja tyOntekija ovat yhta tarkeita osia tata prosessia ja jossa oppimista tapahtuu mo-

lempien osapuolten kohdalla.

Tulokkaan oppiminen ja
sosiaalistuminen

Tulokkaan perehdytta-

minen tyohon ja Tulokkaan tyén hallinta

tydymparistéon

Tyo6paikan kaytantojen

sailyttdminen

Kuva 1. Sailyttava perehdyttaminen osana tyokaytantdjen yllapitoa (mukaillen Kjelin &
Kuusisto 2003, 37)



Selked vastuunjako perehdyttdmisessa on tarkeaa, silla se selkiyttda perehdyttdjien tyota, saastaa
aikaa ja vahentaa paallekkaisyyksid perehdytyksessa. Selkea vastuunjako saastda myds resurs-
seja, kun jokainen perehdytysprosessiin osallistuva voi aikatauluttaa oman tydnsa oman osuutensa
mukaan. Perehdytyksen suunnittelussa mukana voi olla henkildéstdosasto, perehdytettavan lahiesi-
henkilé tai nimetty kollega, joka on mukana perehdyttdmisessa tydn ohella. Myés muun organisaa-
tion toiminnalle on tarkeaa tietda perehdyttdjien aikataulusta, silla se voi vaikuttaa perehdyttajan
tavoitettavuuteen perehdytyksen aikana. Tassakin selkea vastuunjako seka mahdollisten korvaa-
jien nimeadminen on tarkeaa, silld perehdytys vie usein perehdyttajan aikaa pois hdnen normaa-
leista tyotehtavistaan. (Eklund 2018, 77.)

Perehdytysta suunniteltaessa on hyva miettia myods se, miten perehdytys lopulta toteutetaan. Yri-
tyksen resurssien mukaan on tarkeaa laatia suunnitelma siita, miten perehdytyksen eri osa-alueet
kaydaan perehdytettdvan kanssa lapi. Yleisimpia tapoja perehdytyksessa ovat erilaiset koulutusti-
laisuudet tai tydn ohessa oppiminen. (Eklund 2018, 78.) Tassakin on tarkeaa palata perehdytyksen
vastuunjakoon, silla eri osia perehdytyksessa voidaan kayda lapi eri perehdyttajien kanssa. Tyon
ohella oppiminen vaatii aikaa ja resursseja perehdytettavan lahiesihenkilolta, kun taas yhteisessa
koulutustilaisuudessa huomioon pitaa ottaa vaadittu tila, perehdyttajien maara ja miettia kuka ylei-

sen perehdytyksen jarjestaa.

Erilaisten verkko-oppimisen ja -koulutuksen maaran kasvaessa, perehdytettavan itsenaiselle tyos-
kentelylle on mahdollisuuksia jopa ennen ensimmaista varsinaista tyopaivaa. Hyvin toteutetut verk-
kokoulutukset mahdollistavat sen, ettd perehdytettavalla on tietoa jo ennen tydpaikalla tapahtuvaa
koulutusta, mika saastaa perehdyttgjien aikaa ja resursseja. Vaikka nama digitaaliset oppimisym-
paristot mahdollistavat paljon, eivat ne kuitenkaan vastaa kaytannon tydssa oppimista ja vuorovai-
kutussuhteiden luomista yrityksen muiden tydntekijoiden kanssa (Eklund 2018, 79). Taman takia
erilaisia perehdytysmalleja ja tapoja olisikin hyva ottaa mukaan suunnitelmaan ja huomioida se,
miten niitd voi kayttaa perehdytyksissa, jotta oppiminen olisi mahdollisimman laadukasta, ajankay-

tollisesti hyddyllista ja tyétehtaviin parhaiten soveltuvaa.
2.2 Perehdytyksen merkitys

Perehdytys on elintarkea niin tyéntekijalle, kuin yritykselle, silld onnistunut ja toimiva perehdytys on
yrityksen osaavan henkiléston kulmakivi. Onnistuneen perehdytyksen tuloksena tydntekija tuntee
olonsa turvalliseksi yrityksessa seka varmaksi omassa tyotehtavassaan. Perehdytys voi parhaim-
millaan vaikuttaa tydnantajamielikuvaan positiivisesti ja antaa yritykselle loistavan kilpailuedun,
mutta se on my0s yksi yritysten kalleimmista prosesseista. (Eklund 2018, 25.) Vaikka kustannukset
voivat kasvaa suuriksi, on yrityksen henkil6ston sitoutumisen ja onnistumisen kannalta tarkeaa,

ettd yritys on valmis tahan.



Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys on uudessa tehtavassa aloittavalle ensikosketus yrityk-
seen, sen kulttuuriin. Perehdytyksen suunnittelun ja toteutuksen taso antaa tyontekijalle myos mie-
likuvan siita, kuinka paljon yritys on ollut valmis panostamaan juuri hdneen uuden ty6tehtavan al-
kaessa — kuinka paljon aikaa ja resursseja tyontekijaan ollaan valmiita laittamaan. Hyvin valmis-
teltu, suunniteltu ja toteutettu perehdytys antaa siis aloittavalle tydntekijalle tunteen siita, ettd han

on tarked ja haluttu osa organisaatiota, jonka perehdyttdmiseen ollaan valmiita panostamaan.

Perehdytys mielletdan usein yksisuuntaisena prosessina, jossa tyontekija on vastaanottamassa
yrityksen erilaisia ohjeita ja kaytantdja. Perinteinen ndkemys on se, etta yritys kertoo millaisia odo-
tuksia ja tavoitteita silla on tydntekijalle ja tydntekija toimii ikdan kuin kuunteluoppilaana. (Eklund
2018, 39.) Usein perehdytykseen tulevilla tyotekijoilla voikin olla ennakkokasityksia siita, kuinka tu-
leva perehdytys toteutetaan ja oletusarvona voi olla luokkahuonemainen tilaisuus, jossa perehdy-
tettdvan ainoa tehtava on kuunnella ja sisdistaa informaatiota yrityksen kaytannoista, saanndista ja

siita, mita tyétehtavan onnistunut suorittaminen aloittavalta tyontekijalta vaatii.

Nykypaivan perehdytyksessa tulisi ottaa huomioon myos aloittavan tyontekijan rooli perehdytta-
jana. Tama tarkoittaisi kdytannossa sita, etta perehdytettavalta odotetaan oma-aloitteisuutta kertoa
omia nakemyksiaan, osallistua keskusteluun ja antaa yritykselle palautetta ja kehitysehdotuksia.
Tama mahdollistaa sen, ettd myos yritys voi toimia perehtyjana ja saada palautetta jo perehdytyk-
sen aikana. Tallainen kaksisuuntainen prosessi on molemmille osapuolille hyédyllinen, joka mah-
dollistaa kehittymisen pitkalla aikavalilla. (Eklund 2018, 39.) Vuorovaikutus aloittavan tyontekijan ja
yrityksen valilla on perehdytyksen aikana ja varsinkin sen alussa tarkeaa. Vuorovaikutus mahdollis-
taa sen, etta yritys saa tutustua uuteen henkilodn yksilona ja osana yhteisoa, ja tyontekija kokee
parhaassa tapauksessa arvostusta yrityksen puolelta ja kokee olevansa tarkea osa tydyhteisda ja

yrityksen tarinaa.

Eklund (2018, 39) on kuvannut perehdytyksen eri nakdkulmia kirjassaan Niina Pitkasen (2010) na-
kemyksen pohjalta alla olevan kuvan mukaisesti. Kuvasta on havaittavissa se, etta kaksisuuntai-
sessa perehdytysprosessissa seka aloittava tyontekija, ettd organisaatio toimivat niin perehdytta-
jind kuin perehdytettavina. Samalla, kun organisaatiolta odotetaan selkeda opastusta, tukea ja tyo-
ymparistoon tutustuttamista, myos aloittavalla tyontekijalla on vastuu perehdyttamisen onnistumi-
sesta. Yksilon oma-aloitteisuus, tiedon etsiminen seka oma oppiminen ja sen reflektointi ovat tar-
keita tekijoita siinad, ettd perehdytettava tyontekija saisi perehdytyksestd mahdollisimman suuren

hyddyn.



Yksilo

Perehdyttaminen | « »| Perehtyminen

Organisaatio

Kuva 2. Nelja nékoékulmaa perehdytykseen (mukaillen Eklund 2018, 39)

Kun prosessiin otetaan mukaan se nakdkulma, ettd myds aloittava tyontekija toimii perehdyttajana,
saadaan prosessiin uudenlaista nadkdkulmaa yksilén palautteen ja omien kokemusten seka mielipi-
teiden kautta. Kun aloittavaa, perehdytysprosessia lapikayvaa, yksiléa pidetaan perehdyttajana,
antaa se mahdollisuuksia tutkia perehdyttavan yrityksen kehitysmahdollisuuksia. Yksilon palaut-
teen perusteella uusille ideoille avoimella yritykselld on mahdollisuus kehittdd omia perehdytyspro-

sessejaan entistd paremmiksi ja kayttajaystavallisemmiksi. (Eklund 2018, 39.)
2.3 Lainsaadanto perehdyttamisessa

Perehdyttdminen ei ole ainoastaan yritysten omien resurssien, halukkuuden ja menetelmien va-
rassa, silla myos tyolainsaadannossa on asetettu vaatimuksia tyohon perehdyttamiselle. Tyoturval-
lisuuslain (ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738) 14 §:ssé on kerrottu, ettd "tydnantajan on annettava
tydntekijalle riittavat tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijdistd”. Annina Eklund on myds teokses-
saan viitannut kyseiseen lainsdadantoon, ja maininnut, etta yrityksen on myds lain puitteissa huo-

lehdittava siita, etta tydntekija perehdytetaan tyohon, tydpaikan olosuhteisiin seka tydssa
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kaytettaviin valineisiin suhteessa tyontekijan ammatilliseen osaamiseen ja tydkokemukseen (Ek-
lund 2018, 26). Tyonantajan on myos huolehdittava siitd, etta tyontekijalle annetaan opastusta ja
ohjausta tyGtehtavien tai toimintatapojen muuttuessa, ja etta tyontekijan ohjausta tdydennetaan

aina tarpeen niin vaatiessa (TyOturvallisuuslaki).
2.4 Perehdytysprosessin suunnittelu

Perehdytyksen prosessien suunnittelu on erittain tarkeaa, silla uudelle tyontekijalle perehdytys on
tie yrityksen ymmarrykseen. Toki aloittavalla tyontekijalla on olemassa jo jonkinlainen kasitys yri-
tyksestd, jonka han on hankkinut tydnhakuprosessissa. Rekrytoinnin jalkeen aloittavan tyontekijan
on kuitenkin tarkeaa paasta sisalle siihen, mitad hanen tuleva tyétehtavansa kasittaa, mitka ovat yri-
tyksen kaytannot ja miten hanen tuleva tydpanoksensa vaikuttaa yrityksen liikketoimintaan ja esi-
merkiksi sen tarjoamiin palveluihin. Perehdytysprosessin avulla tyontekija on myds tietoinen siita,
minkalaisia odotuksia haneen kohdistuu, mutta parhaassa tilanteessa han paasee itse esittdmaan
omia mielipiteitdan ja odotuksiaan ty6tehtdvaansa kohtaan, kysya perehdyttdjiltd kysymyksia seka
syventamaan vuorovaikutusta yrityksen ja tydntekijan valilld. Kun yrityksella on olemassa hyvin
harkittu perehdytyssuunnitelma, tulevien perehdyttjien ei tarvitse joka kerta perehdytyksen tar-
peen noustessa esiin miettia uudestaan, mita suunnitelmaan kuuluu, vaan han voi muokata jo ole-

massa olevaa suunnitelmaa tarpeenmukaiseksi.

Perehdytysprosessien suunnittelu alkaa yleensa siita, etta yritys tunnistaa perehdytyksen tarpeen
ja prosessien aikana huomioitavat yksityiskohdat. Suunnitelmaa laatiessa on hyva miettia vastauk-
sia siihen, miksi perehdytysta tulisi jarjestaa, kuka on perehdytettava henkild, ketka ovat vastuussa
perehdytyksesta, missa perehdytys on tarkoitus jarjestaa ja minkalaiset metodit perehdytyksessa
auttavat halutun lopputuloksen aikaansaamiseksi. Perehdytyksen eri prosessien suunnittelussa on
my0s tarkeaa ottaa huomioon yrityksen resurssit ja se, miten perehdytys saadaan onnistumaan
kyseisessa organisaatiossa. On otettava huomioon mahdolliset aika- ja tilarajoitukset, perehdytet-
tavien maara, perehdytykseen kaytettava aika, taloudelliset aspektit seka se, kuka tai ketka ovat
perehdytyksesta vastuussa. (Blanchard & Thacker 2013, 163-164.)

Prosessin suunnittelussa selkeys on tarkeaa, ja prosessin vaiheet voi jakaa esimerkiksi kolmivai-
heiseksi, jossa suunnittelun suuret linjaukset keskittyvat tarpeiden kartoittamiseen, toimeenpanoon
ja arviointiin. Tarpeiden kartoittaminen keskittyy siihen, minka vuoksi perehdytysta ollaan alun pe-
rin suunnittelemassa ja minkalaisiin tarpeisiin perehdytys yrityksessa vastaa. Toimeenpanovaiheen
suunnittelussa taas on hyva ottaa huomioon se, milla tavalla perehdytys toteutetaan, jotta se vas-
taa seka aloittavan tydntekijan, etta perehdyttajien ja yrityksen tarpeita parhaalla mahdollisella ta-
valla. Perehdytysta ja sen prosessien eri vaiheita on myds hyva olla valmis arvioimaan, silla arvi-

ointi auttaa yritysta kartoittamaan sita, kuinka tehokasta perehdytys on, ja miten sita voi
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tulevaisuudessa kehittda. (Gémez-Mejia, Balkin & Cardy 2016, 269.) Hyvin suunniteltu perehdytys-
prosessi luo turvaa tyontekijoille ja antaa varmuutta siita, ettd perehdytys on suunniteltu vastaa-
maan tyontekijoiden tarpeita. Hyvin suunniteltu prosessi saa aikaan luottamusta aloittavien tyonte-
kijoiden suhteessa yritykseen, kun he tietdvat saavansa kunnollisen, hyvin suunnitellun perehdy-

tyksen, jonka avulla he pystyvat saavuttamaan tavoitteensa uudessa tyotehtavassaan.

Yhtendiset perehdytysprosessit ovat yrityksessa tarkeita, silld ne tarjoavat perehdyttajille selkean
mallin, tydkaluja seka tukea perehdyttdmiseen. Yhtenaiset prosessit ovat myos hyva mittari pereh-
dytyksen tavoitteista ja antavat organisaatiolle kasityksen siitd, mita perehdytyksella tavoitellaan,
kun uuden tydntekijan perehdytysta suunnitellaan. Perehdytyksen suunnittelussa on otettava huo-
mioon se, ettd se on yhdenmukainen jokaiselle aloittavalle tydntekijalle, mutta samalla prosessissa
on otettava huomioon aloittava tyéntekija yksilona. (Kjelin & Kuusisto 2003, 193—194.) Uuden tydn-
tekijan perehdytys on myos perehdyttajille tarkea hetki, silla perehdytyksen onnistuminen vaikuttaa
tyontekijan valmistautumiseen omaan tydhonsa. Hyvin suunniteltu perehdytys varmistaa sen, etta

perehdyttamisen laatu pysyy samana tehtavasta ja roolista riippumatta.

Prosessien suunnittelun tehtavana on tarjota niin uudelle tyontekijalle, kuin perehdyttajalle yhteinen
tydkalu, jonka avulla paastaan haluttuun tavoitteeseen. Suunnitelmaa kehiteltdessa on tarkeaa
miettia mika maarittda onnistuneen perehdytyksen ja minkalainen prosessi tukee haluttua lopputu-
losta kyseessa olevan yrityksen nakokulmasta ja mitd perehdytyksen lapikaynyt tyontekija ajattelee
prosessista ja sen toteutuksesta. (Eklund 2018, 73-74.)

Perehdytys onkin usein tyosuhteen tarkein koulutus, jossa perehdytettavalle annetaan tarvittavat
tiedot ja taidot tydssa suoriutumiseen seka tydyhteisdssa toimimiseen. Kun perehdytys on hyvin
suunniteltu, uudelle tyontekijalle mahdollistetaan sujuva tyon aloitus, seka pitkalla tahtaimella pa-
rannetaan yrityksen tuottavuutta ja valtetdan mahdollisia konflikteja tulevaisuudessa, kun molem-
milla osapuolilla on selkea kasitys siita, mita perehdytyksella toivotaan saavutettavan. (Pellinen
27.8.2019.)

Kun perehdytyksen tavoitteet yrityksessa on maaritelty, voidaan paremmin kiinnittda huomiota sii-
hen, minkalainen perehdytysprosessi tukee seka tyontekijaa, etta yritysta. Yrityksella on hyva olla
yksi yhteinen suunnitelma perehdytysprosessille, mutta voi olla my6s hyodyllista miettia, onko pro-
sessille olemassa erilaisia tarpeita yrityksen eri rooleihin tuleville tyontekijdille. Yleisesti perehdy-
tysprosessin suunnittelussa on tarkeaa ottaa huomioon mita asioita perehdytys sisaltaa, perehdyt-

tajien vastuualueet seka perehdytyksen aikatauluttaminen. (Eklund 2018, 76.)

Eklund (2018, 76) on esittanyt teoksessaan erilaisia nakoékulmia, joita perehdytyksen suunnitte-

lussa tulisi ottaa huomioon. Suunnitteluvaiheessa on tarkeda maaritella se, mita halutaan
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perehdyttaa, milloin ja miten perehdytys toteutetaan seka se, kuka perehdytyksen toteuttaa. Kes-
keistd on myos se, kenelle perehdytys on suunniteltu. Yrityksen olisi hyva luoda yhtenainen suun-
nitelma, jota voi tarpeen vaatiessa muokata eri roolien ja tyétehtavien mukaan. Alla olevassa ku-

vassa taman voi ndhda prosessikaaviona.

Kuka Mita Milloin Miten

-HR ‘ - Tehtavé - - Ajankohta - - Koulutus

- Esimies - Toimintatapa - Jarjestys - Keskustelu

- Kollega - Saanto - Kesto - Tekeminen

Kenelle
- Kokemus
- Osaaminen

- Motivaatio

Kuva 3. Perehdytyksen suunnittelun eri ndkokulmat (mukaillen Eklund 2018, 76)

Perehdytyksen siséltda on ylla olevassa kuvassa kuvattu selkiyttdmaan sita, mita asioita perehdy-
tyksen aikana kaydaan lapi. Sisaltd voi koskea joko kyseessa olevaa tyotehtavaa, yrityksen kay-
tantoja ja toimintatapoja tai tyéhon liittyvia sdantdja ja saadodksia. Tassa vaiheessa kaydaan kay-
tannossa lapi kaikki ne asiat, jotka perehdytettavan tulee tietda tyotehtavassa onnistuakseen.
Suunnitelmaan on tarkeaa kirjata kaikki ne asiat, jotka perehdytettavan tulee saada tietoonsa pe-
rehdytyksen aikana. (Eklund 2018, 77.) Yrityksen yleiseen perehdytyssuunnitelmaan olisi hyva
merkita yrityksen keskeiset arvot, liketoiminnan tarkoitus, yrityksen yleiset kaytannét ja tavoitteet.
Mikali se on yrityksen perehdytykselle olennaista, hyvin etukateen tehtya yleistd perehdytyssuunni-

telmaa voi helposti muokata tehtava- ja roolikohtaiseksi.

Suunnitelmaa tehtdessa on hyva muistaa se, etta niin perehdytettavat, kuin perehdyttijat ovat yksi-
16it4, jolloin asioiden sisdistdmiseen voi menna eri aika, kuin mita oli suunniteltu. Perehdytyksen
keston arviointi on tarkeaa yrityksen liiketoiminnan kannalta, silla se vie resursseja ja vaatii aikaa
seka perehdyttdjilta, ettd perehdytettaviltd. On hyva miettia, milloin tydésuhteen solmimisen jalkeen
perehdytys aloitetaan, voiko perehdytettava opiskella itsenaisesti jotain asioita jo ennen ensim-
maista varsinaista tyopaivaa ja kuinka kauan perehdytys aloittavan tyontekijan kohdalla kestaa.
Perehdytyksen ajankohtaa suunniteltaessa on myos tarkeaa miettia missa jarjestyksessa perehdy-
tyksen eri osa-alueita kdydaan lapi, ja kuinka kauan eri vaiheet kestavat. On tarkeaa selvittad mika
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jarjestys perehdyttamisessa tukee parhaiten perehdytettdvan oppimista ja miten tehtavien sisaltd
mahdollisesti vaikuttaa perehdytyksen suositeltuun jarjestykseen. Taman takia perehdytyksen ai-
kana on hyva pitaa kirjaa siitd, miten perehdytyksen aikataulutus on onnistunut ja tarvitseeko sita
miettid uudestaan. Vaikka suunniteltu perehdytysjarjestys tai -ajankohta eivat toteutuisikaan, on
alkuperaiseen suunnitelmaan mahdollista palata ja miettia, miten sitd voi mahdollisesti tulevaisuu-

dessa kehittda vastaamaan paremmin lapikaytavien asioiden kestoa. (Eklund 2018, 78.)

Perehdytysprosessin suunnittelun yksi tarkeimpia mietittavia asioita on se, kenelle perehdytysta
suunnitellaan. Joustavuus on perehdytysta suunniteltaessa tarkeaa, silla jokainen perehdytys ja
perehdytettava on erilainen. Jokaisella perehdytykseen osallistuvalla uudella tyontekijalla on yksi-
I6llisid ominaisuuksia, jotka vaikuttavat perehdytykseen. Myos perehdytettavien aikaisempi koke-
mus ja motivaatio luovat perustaa sille, miten perehdytysta voidaan tarvittaessa yksildllistaa. (Ek-
lund 2018, 79.) Esimerkiksi yrityksen sisalla tehtavaa vaihtavalle tyontekijalle ei tarvitse valttamatta
kayda lapi yritykseen liittyvia perusasioita, vaan perehdytys voi keskittyda enemman uuteen tyoteh-
tavaan. Ensimmaiseen tyopaikkaan tulevan perehdytyksessa taas olisi hyva ottaa huomioon, etta
perehdytys voi vaatia enemman aikaa ja resursseja perehdyttajilta. Yleisen perehdytyssuunnitel-
man lisaksi ennen jokaista erillista perehdytysta on tarkeaa miettia mita tydtehtavaa varten pereh-
dytysta ollaan jarjestamassa, ja ketka ovat perehdytykseen osallistuvat osapuolet. Myds perehdyt-

tajien aikataulu ja taidot voivat vaikuttaa perehdytykseen.

Hyvin suunniteltu perehdytys ja prosessit ovat tarkeita yritykselle resurssien, ajanhallinnan ja pe-

rehdytyksen onnistumisen kannalta. Yleinen suunnitelma perehdytykselle toimii ikdan kuin proses-
sin punaisena lankana, jota voidaan aina tarpeen vaatiessa muokata perehdytettavan, perehdytta-
jien, aikataulun, aikaisemman osaamisen, motivaation ja ty6tehtavien mukaan. Tallgin perehdytyk-
sesta saadaan muokattua yksilollinen, mutta pidetddn myos huoli siita, etta perehdytyksen 1ahto-

kohdat ja yleiset perehdytettavat asiat olisivat jokaiselle perehdytettavalle samat, jolloin maksimoi-
daan perehdytyksen onnistumisen mahdollisuudet molempien osapuolten kohdalla seka varmiste-

taan perehdytyksen tasavertaisuus jokaiselle uudelle tyéntekijalle.
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3 Empiirisen osion toteuttaminen

Tyo6n toiminnallinen vaihe alkoi yhteydenotolla mahdollisiin haastateltaviin maaliskuun alussa. Al-
kuperainen suunnitelma kuudesta haastateltavasta toteutui ja haastattelut pidettiin maalis-huhti-
kuun aikana. Haastateltaviksi valikoitui kolme asiantuntijaa, kaksi myyntihenkil6a seka yksi yrityk-
sen edustaja. Yrityksen edustajaksi valikoitui jo kauan yrityksessa tydskennellyt henkild, jolla on
pitkd kokemus perehdytyksesta kyseisessa yrityksessa. Muut haastateltavat ovat yrityksessa suh-
teellisen uusia tyontekijoita, viisi heista on ollut tehtavassaan alle puoli vuotta, yksi kymmenen kuu-
kautta. Oli tarkeaa, etta haastateltavilla oli oma perehdytys viela tuoreessa muistissa, silla yhtena
tydn tavoitteena oli kartoittaa nykyisten perehdytysprosessien lahtétilannetta ja saada tuoreita na-

kokulmia siitd, miten naitd prosesseja voisi kehittaa.

Tyon tavoitteiden saavuttamiseksi oli tarkeada, ettd haastateltavat edustivat yrityksen eri rooleja,
asiantuntijoita ja myyntihenkil6ita, silla oli tarkeda saada eri rooleissa tydskentelevien nakdkulmia
nykyisista prosesseista, ja saada tietoa siita, vaikuttaako tydntekijan rooli siihen, mita perehdytyk-
seltd odotetaan ja miten sita toivotaan kehitettavan. Vastikdan perehdytyksen lapikayneiden tyon-
tekijdiden lisdksi halusin myds yrityksessa jo pidempaan tydskennelleen, kokeneen perehdyttajan
nakokulmia perehdytysprosesseista, silla hdnen haastattelustaan sai tietoa siitd, mitd perehdyttajat

kaipaisivat perehdytykseen ja prosessien selkiyttamiseen liittyen lisaa.
3.1 Tutkimuksen tavoite

Taman tutkimuksen tavoitteena oli Yritys X:n perehdyttamisprosessien lahtétilanteen analysointi
seka mahdollisten kehityskohteiden selvittdminen yrityksen HR-johdon kayttédn perehdytysproses-
seja suunniteltaessa. Tavoitteet tutkimukselle suunniteltiin yhdessa yrityksen HR-johdon kanssa,
silla perehdytysprosessien kehittaminen on yritykselle talla hetkella erittdin tarkeaa ja ajankoh-
taista. Tyon tavoitteena oli luoda pohja yrityksen johdolle, minka perusteella yritys voi tulevaisuu-
dessa kehittda perehdytysprosessejaan seka selkiyttda jo olemassa olevia prosesseja. Yrityksen
tamanhetkiset perehdytysprosessit ovat toimineet yrityksen ollessa viela suhteellisen pieni, jolloin
tietoa on voitu jakaa perehdyttdjien kesken ja prosesseja kehittda suullisesti jokaisen perehdytyk-
sen kohdalla. Yrityksen kasvaessa on kuitenkin huomattu, etta paremmin organisoiduille proses-
seille, jotka olisivat helpommin kaikkien saatavilla, on kysyntaa. Perehdytettavan henkiloston maa-
ran lisdantyessa yritykselle on tarkeaa, etta prosesseja kehitettaisiin seka perehdyttajien, etta pe-

rehdytettavien nakokulmasta sujuvimmiksi, yhtenaisemmiksi, ja paremmin strukturoiduiksi.

Perehdytysprosessien kehittaminen kohdistuisi tyon valmistumisen jalkeen nimenomaan uusien,
asiakasrajapinnassa tyoskentelevien tyontekijoiden perehdytykseen, minka vuoksi rajasin tyossani

uusiksi tyontekijoiksi alle puoli vuotta yrityksessa olleisiin, tai juuri yritykseen tulleisiin tyontekijoihin,
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joille perehdytys on ajankohtainen. Tutkimuksen tuloksia ja haastatteluista esiin nousseita kehitys-
kohteita perehdytyksessa on tarkoitus kayda lapi yrityksen HR-johdon kanssa, minka jalkeen tulok-
sia voidaan hyddyntaa asiakasrajapinnassa toimivien tyontekijoiden perehdytyksen kehittami-
sessa. Tavoitteena on kehittda yritykselle selkea perehdyttamisen malli, jota jokainen perehdyttaja
voisi tulevaisuudessa kayttda uuden tydntekijan perehdytyksessa. Uusi malli perehdyttamiselle ta-
kaisi sen, etta perehdytys olisi kaikille sama, jolloin uusilla tydntekij6illa olisi yrityksen nakokul-
masta samat lahtokohdat rooleista ja tyokokemuksesta riippumatta. Nain saataisiin myos varmis-
tettua se, etta jokaisen tyontekijan kanssa kaytaisiin varmasti l1api kaikki yrityksen perehdytykselle

olennainen, ja prosessia ja perehdytyksen onnistumista voitaisiin myds paremmin seurata.
3.2 Tutkimuksessa kdytetyt menetelmit

Tutkimuksessa kaytin aineiston keruuseen olemassa olevaa kotimaista ja kansainvalista kirjalli-
suutta, ja puolistrukturoituja haastatteluja. Opinnaytety6ta varten haastattelin kuutta yrityksen hen-
kiloston edustajaa yrityksen eri rooleista. Haastattelut toteutettiin joko kasvokkain haastateltavien
kanssa tai Teams-puheluiden valitykselld maalis-huhtikuun aikana. Valitsin menetelmaksi puo-
listrukturoidun haastattelun sen suoman vapauden takia, jolloin keskustelunomainen haastatteluti-
lanne olisi luonteva ja tunnelma haastateltavan ja haastattelijan kesken mahdollisimman vapautu-
nut. Haastattelun tuloksia varten oli myds tarkeaa, etta haastateltavalle voitiin esittaa tarkentavia
kysymyksia ja se, etta haastattelutilannetta pystyi muokkaamaan tilanteen mukaan, jolloin tiettyihin
aiheisiin ja kysymyksiin voitiin palata tarpeen niin vaatiessa. Kaytin puolistrukturoitua haastattelua
my0s sen takia, etta tutkimuksen kohteena oli ennalta maariteltyja tutkimuskysymyksia yrityksen
perehdytysprosesseja koskien, joita pystytdan tulevaisuudessa kehittdmaan haastatteluista saatu-

jen vastauksien perusteella.

Haastatteluissa esitin kaikille haastateltaville samat kysymykset koskien perehdytysprosessien ny-
kytilannetta, mutta halusin avoimilla kysymyksillda mahdollisuuden subjektiivisiin nakokulmiin pro-
sessien kehittdmiskohteista, jotta tyon tuloksissa voisi hyddyntaa eri henkildiden ja eri rooleissa
tyoskentelevien nakokulmia. Yrityksen edustajalle esitin myos samasta haastattelurungosta mu-
kautettuja kysymyksia, jotka oli muokattu vastaamaan perehdyttajan kokemuksiin perehdytyspro-
sesseista. Haastattelin yrityksen edustajaa muiden haastateltavien lisdksi saadakseni tietoa myos
perehdyttajan nakemyksista siita, mita yrityksen johdon olisi hyva tietda nykyiseen perehdyttami-
seen liittyen ja miten nykyisia perehdytysprosesseja tulisi kehittda nimenomaan perehdyttajan na-

kokulmasta.
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3.3 Teoriaa puolistrukturoidusta haastattelusta

Haastattelu on yksi kaytetyimpia tiedonkeruun menetelmia ja erityisesti vapaamuotoisten ja struk-
turoimattomien haastattelujen kayttd on lisdantynyt. Haastattelun joustavan luonteen vuoksi se so-
pii moniin erilaisiin tutkimuksiin ja antaa tilaa vuorovaikutukseen haastateltavan kanssa, jolloin
haastattelutilannetta pystyy muokkaamaan haastateltavan ja tilanteen mukaan. Haastattelussa on
myo6s mahdollisuus saada selville vastausten takana olevia motiiveja seka ottaa huomioon myoés
ei-kielelliset viestit, joita haastateltava antaa tutkimuksen aikana. Haastattelu sopii tutkimusmene-
telmaksi silloin, kun halutaan kerata tietoa aiheesta, jota on tutkittu vain vahan ja joiden vastauksia
on vaikea tietda etukateen. Haastattelun avulla pyritddn luomaan merkityksia tutkittavasta aiheesta
ja selvittdmaan haastateltavan vastauksien suhdetta laajempaan kontekstiin, jolloin vastausten

merkityksia voidaan selventaa lisdkysymysten avulla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 34-35.)

Puolistrukturoitu haastattelu on rakennettu seka suljettujen ettad avointen kysymysten mukaan, jol-
loin voidaan kerata seka kvalitatiivisia, ettd kvantitatiivisia tuloksia samassa haastattelussa. Kysy-
mykset puolistrukturoidussa haastattelussa voivat olla valmiiksi muotoiltuja paa- ja alakysymyksia
seka sisaltaa tarkentavia kysymyksia, jotka kuitenkin yleensd muokkautuvat haastattelun edetessa.
Puolistrukturoitu haastattelu on luonteeltaan enemman keskustelunomaista, minka vuoksi sita on
helppo muokata tilanteen ja haastateltavan mukaan ja haastattelu voidaan aloittaa yleisimmilla ky-
symyksilla aiheesta, ennen vastausten ja aihealueiden syvempien merkitysten tarkastelua. (Flick
2022, 170.)

Strukturoidun haastattelun tapaan, myos puolistrukturoidussa haastattelussa on ennalta valmistel-
tuja kysymyksia, jotka toimivat ikdan kuin ohjenuorana haastattelun edetessa. Kysymyspatteristoa
ei tarvitse haastattelussa seurata niin tarkasti kuin strukturoidussa haastattelussa, vaan kysymys-
ten jarjestysta ja kysymyksia ja niiden sanoitusta voi muokata haastattelun aikana keskustelun
suunnan ja haastateltavan vastausten mukaan. Puolistrukturoidun haastattelun tavoitteena on ym-
martaa haastateltavan omia ndkemyksia aiheesta ja saada vastauksista yleisen ndkemyksen si-
jaan henkilokohtaisempaa tietoa haastateltavan ajatuksista kyseessa olevasta aiheesta, jolloin
haastattelutilanteesta saadaan dialogi tarkkaan rajattujen kysymysten ja vastausten sijaan. (Flick
2022, 174.)

Kaytin omassa tutkimuksessani puolistrukturoitua haastattelua sen takia, ettad halusin tehda haas-
tattelutilanteesta keskustelunomaisen, jolloin tilanteesta saatiin seka haastattelijan etta haastatelta-
van kannalta rennompi, ja haastattelun aikana pystyin esittdmaan tdsmentavia kysymyksia haasta-
teltavalle. Minulle oli my®s tarkeaa, etta haastateltava pystyi pyytdmaan minulta tarkennusta kysy-

myksista ja palaamaan edellisiin kysymyksiin muistaessaan jotain, josta olimme jo keskustelleet.
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Haastattelutilanteissa oli myos hyvaa se, ettd haastateltava pystyi puhumaan vapaasti kyseessa
olevasta aiheesta, kun kysymykset olivat avoimia. Nain haastateltavat pystyivat lisddmaan ja tay-
dentamaan vastauksiaan koko haastattelun ajan. Kaytin sekd valmiiksi muotoiltuja suljettuja kysy-
myksia, joilla pyrin kerddmaan hieman dataa kaikkien haastateltavien kysymysten pohjalta nume-
roasteikolla esimerkiksi haastateltavien mielipiteista tiettyjen perehdytettavien aiheiden riittavyy-
desta, seka avoimia kysymyksia haastateltavien omista kokemuksista perehdytyksesta, joiden
pohjalta pystyimme keskustelemaan aiheesta ja tietyista kysymyksistd enemman. Huomasin ta-
man lahestymistavan toimineen hyvin, silla sain kysymyksista paljon laajempia vastauksia, kuin

mit& olin alun perin osannut odottaa.
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4 Yrityksen nykytilanteen kuvaus

Tassa luvussa kayn lapi yrityksen nykyisia perehdytysprosesseja ja sita, minkalainen perehdytys
yrityksessa aloittaville on tarjolla talla hetkella. Nykytilanteen kartoittamista varten olen keskustellut
yrityksen johdon kanssa seka perehtynyt nykyisiin perehdytysmateriaaleihin, joita yrityksessa on
talla hetkella kaytdssa. Yrityksella on olemassa konsernitasolla yhteiset ohjeistukset ja linjaukset
perehdytykselle, minka lisaksi jokainen maa, jossa yritys toimii, on voinut muokata perehdytyspro-
sessejaan sen maan tarpeisiin sopiviksi. Suomessa yrityksen nykyiset perehdytyskaytannot on
suunniteltu henkiléstéhallinnon ja johdon yhteisty6lla. Yrityksella on kaytossa talla hetkella joitain

perehdytysprosesseja ja perehdytysopas, joka on ollut kaytdssa yrityksessa muutaman vuoden.

Yrityksen henkildstén maaran kasvaessa, on huomattu, ettd seka prosesseja etta perehdy-
tysopasta olisi tarve kehittaa niin, etta niita voisi hyddyntaa yrityksessa laajemmin. Haastattelujen
aikana selvisi, etta jotkin perehdyttajat kayttavat kyseista opasta ja toiset eivat, jolloin oppaassa
maariteltyjen asioiden kasittelya ja perehdytyksen onnistumista on hankala seurata. Yrityksen, ja
etenkin perehdyttajien nakdkulmasta olisi tarkeaa, ettd perehdytysopasta paivitettaisiin niin, etta se
olisi osa jokaisen uuden tydntekijan perehdytysta ja ndin ollen kdytdssa laajemmin, kuin mita se
talla hetkelld on. Olisi tarkeaa, ettd opas olisi kdytossa kaikilla perehdyttgjilla, jolloin perehdytyksen

tasalaatuisuus ja yhtenaisyys perehdyttajasta riippumatta voitaisiin varmistaa.

Yrityksen kasvaessa on tarkeaa, etta prosesseja aletaan tarkastelemaan ja kehittdmaan edelleen,
jotta perehdytyksen laatu seka se, ettd jokainen tydntekija kavisi |api saman perehdytyksen, voitai-
siin varmistaa. Uusien tydntekijdéiden maaran lisdantyessa olisi myos tarkeaa, etta perehdytyspro-

sessien aikataulutuksen ja resurssien suunnittelua ja kehittdmista painotettaisiin, jotta perehdytys

olisi seka yritykselle, etta aloittaville tydntekijdille jarkevasti suunniteltu. Kaytdssa olevat prosessit

vaativat ennen kaikkea paivittdmista ja yhtenaistamista, mihin tdman tyén lopputuloksia voidaan

hyodyntaa yrityksen HR-johdon kanssa tyon valmistuttua.
4.1 Perehdytys tutkittavassa yrityksessa

Perehdytys on tutkittavassa yrityksessa toteutettu henkildstdhallinnon ja johdon yhteistyona. Yrityk-
selld on olemassa kaytantoja sille, miten perehdytysta suunnitellaan ja miten sita toteutetaan, seka
perehdytysopas, jota perehdyttajat voivat kayttaa tukena perehdytyksen aikana. Perehdytyspro-
sessit ovat toimineet yrityksessa tdhan mennessa aloittavien tydntekijdiden maaran ollessa koh-
tuullinen, mutta yrityksen kasvaessa on huomattu tarve yhtenaisemmille ja selkeammille proses-

seille, jotka auttaisivat seka perehdyttajia etta perehdytettavia perehdytysprosessin aikana.
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Talla hetkelld uuden asiakasrajapinnassa tyoskentelevan tyontekijan perehdyttajana toimii tyonte-
kijan esihenkild, joka on enimmakseen vastuussa aloittavan tydntekijan perehdytyksesta olemassa
olevien linjausten ja perehdytysoppaan pohjalta. Perehdytysopas vaatii myos paivittamista yrityk-
sen henkiloston kasvaessa, joten yksi tdman opinnaytetyon valmistumisen jalkeisista tavoitteista
olisikin perehdytysoppaan paivittdminen haastattelujen pohjalta saatujen tulosten perusteella niin,
etta se olisi enemman linjassa yrityksen nykyisten perehdytystarpeiden kanssa ja niin, etté pereh-
dyttavat esihenkilét voisivat tukeutua perehdytysoppaaseen perehdytyksen noustessa ajankoh-

taiseksi.
4.2 Perehdytys ennen toiden alkua

Kjelin ja Kuusisto (2003, 73) ovat teoksessaan maininneet, etta "rekrytointi- ja perehdyttdmispro-
sessia kannattaa tarkastella yhtendisena ja osin limittdisena tapahtumasarjana”. Jo rekrytoinnissa
luodaan pohjaa perehtymiselle selvittdmalla hakijalle jo prosessin alkuvaiheessa, mitd mahdollinen
tuleva tyo pitaa sisallaadn, minkalainen yrityskulttuuri organisaatiossa on ja mita odotuksia niin yri-
tyksella kuin hakijalla on tulevaa tyotehtavaa kohtaan. Myos tutkittavassa yrityksessa perehtymi-
nen alkaa usein jo tybhaastattelussa, silla haastattelutilanteessa kaydaan lapi kattavasti haettavan
roolin tyotehtavaa, onnistumisedellytyksia ja keskustellaan yrityksen liiketoiminnasta, sen tavoit-
teista ja siita, miten yrityksen eri roolit nivoutuvat yhteen onnistumisen takaamiseksi. Téma mah-
dollistaa jo haastatteluvaiheessa sen, etta hakija ymmartaa minkalaiseen yritykseen han on hake-
massa, mitd hanen tybtehtaviinsa todellisuudessa kuuluu ja mitkad ovat sekd hakijan etta yrityksen

odotukset ja toiveet tulevaisuudelle.

Ty6suhteen solmimisen jalkeen alkaa varsinainen perehdytys, ensin aloittavan tyontekijan itsenai-
sella tyoskentelylla, ja sen jalkeen yhdessa yrityksen perehdyttajien kanssa. Yritys X:lla on kaytos-
saan sisainen alusta, johon on koottu erilaisia ja erityyppisia moduuleja, jotka ovat joko yhteisia
koko yritykselle, tai roolikohtaisesti muokattuja, antaen eri rooleissa aloittaville syvemman kasityk-
sen heidan tyotehtavistaan. Ensimmaiset, alustavat perehdytyksen moduulit, joissa kdydaan lapi
yrityksen arvoja, liiketoimintaa ja tavoitteita, ovat kaikille samat rooleista riippumatta. Nama ensim-
maiset, tyohon ja yritykseen orientoivat moduulit olisi tarkoitus suorittaa kahden kuukauden sisalla
tydsuhteen alkamisesta, jotta tydntekijalla olisi jo kattava mielikuva yrityksesta, sen eri rooleista ja

omasta ty6tehtavastaan ennen tydn ohella alkavaa perehdytysta.

Johanna Pellinen on blogissaan tuonut esille verkkoperehdytyksen tarkeyden perehdyttamisen ai-
katauluttamisen, seka perehtymisen itsendisen suorittamisen kannalta. Han korostaa sita, etta tar-
joamalla verkkoperehdytyksen kaikille tydntekijdille, voidaan varmistaa perehdytyksen tasavertai-

suus seka se, ettd perehdytettava voi suorittaa koulutuksia itsenaisesti. Nain saastetdan myds
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perehdyttajien aikaa ja saadaan raportteja siitd, kuinka perehdytys etenee ja varmistetaan, etta

koulutukset suoritetaan suunnitellusti ennen tyon varsinaista aloitusta. (Pellinen 27.8.2019.)
4.3 Perehdytys ensimmaisten viikkojen aikana

Ennen tdiden varsinaista alkua tarjottavien verkkokoulutusten lisdksi yritykselld on olemassa intra-
netissaan paljon tietoa yrityksen eri osa-alueisiin, tyétehtaviin ja lisdkoulutukseen liittyen. Perehdy-
tettavia kannustetaan kdymaan lapi itsenaisesti intranetin sisaltéa, sillda myds ndin he paasevat tu-
tustumaan yrityksen liiketoimintaan, organisaation eri rooleihin ja henkilGihin seka tarvittaviin tyoka-
luihin tydnsa tueksi. Intranetista 16ytyy myos linkkeja lisdkoulutuksiin seka alustaan, jossa jo edella
mainittuja moduuleita paasee tekemaan osana henkildstén jatkuvaa verkkokoulutusta. Kaikille sa-
mat moduulit verkkokoulutuksessa liittyvat nimenomaan perehdytyksen aloittamiseen, yrityksen
arvoihin ja liiketoimintaan tutustumiseen, mutta alustalle on myés koottu kattava valikoima tyéteh-
tava- ja roolikohtaisia koulutusmoduuleita, joita henkiléstd voi suorittaa koko tydsuhteensa aikana.
Perehdytyksen alkaessa onkin tarkeaa kertoa tydntekijalle, mista han naitd moduuleita 16ytaa ja

kuinka alustaa voi kayttaa jatkuvaan oppimiseen myos aktiivisen perehdytysvaiheen jalkeen.

Kun uusi tyontekija on mahdollisuuksien mukaan tehnyt itsenaisia verkkokoulutuksia yrityksen tar-
joamalla alustalla, siirtyy han asiakasrajapintaan perehtymaan omiin tybtehtaviinsa ja tulevaan tii-
miinsa. Naissa yksildllisissa koulutuksissa keskitytdan tydntekijan omiin tydtehtaviin, kassa- ja

asiakastietojarjestelmiin seka tuotteisiin perehtymiseen. Asiantuntijatehtaviin tuleville tyontekijoille
jarjestetaan lisaksi heidan tyotehtavissaan kayttamien teknisten laitteiden ja varusteiden koulutuk-

sia, joita tarvitaan onnistuneen palvelun tuottamisessa kuluttajille.

Tassa vaiheessa perehdytysta on tarkedd huomioida se, onko aloittavalla tydntekijalla kokemusta
kyseessa olevalta alalta, vai tuleeko han kokonaan alan ulkopuolelta. Kokemus alasta helpottaa
tyotekijan perehdyttamista siina mielessa, ettd han voi alkaa heti perehtymaan omiin tyotehta-
viinsa, kun taas alan ulkopuolelta tuleva tarvitsee syvempaa perehtymista ja tukea alan tuotteisiin
ja palveluihin tutustumisessa, ennen kuin han pystyy kunnolla perehtymaan toimipisteen tyohon ja

toimintatapoihin.

Perehdytysta suunniteltaessa on myos tarkeaa ottaa huomioon se, onko kyseessa yksittaisen
tyontekijan vai esimerkiksi kokonaan uuden toimipisteen henkiloston kouluttaminen. Perehdytysta
voidaan muokata vastaamaan koulutuksen tarvetta sen mukaan, onko aloittava tyontekija tulossa
ikaan kuin valmiiseen tiimiin ainoana uutena vai onko toimipiste taysin uusi koko aloittavalle tiimille.
Mikali tyontekija on ainoa uusi valmiiseen tiimiin tuleva, perehdytys voi olla siind mielessa helpom-
paa, ettd aloittava tydntekija paasee mukaan toimipisteen valmiisiin toimintatapoihin ja vastuuta

perehdyttamisesta voi jakaa kollegoiden valilld tasaisemmin. Mikali kyseessa on taysin uuden
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toimipisteen henkildstén perehdyttaminen, on tarkeaa ottaa huomioon se, ettd perehdytykseen ku-
luu enemman aikaa, jotta koko tiimille saadaan jarjestettyd samanlainen perehdytys riippumatta

siitd, missa toimipisteessa he harjoittelun aloittavat.

Aikataulujen ja resurssien puitteissa voi usein olla, ettéd perehtyminen aloitetaan muussa pisteessa,
kuin mihin tyontekija on rekrytoitu. Vaikka tassa tilanteessa tyontekija ei paasekaan heti tutustu-
maan omaan tiimiinsa ja esihenkil6dnsa, mahdollistaa se myds perehdyttdmisen monipuolisuuden
eri perehdyttdjien opastuksessa. Tama on myds hyva tapa saada perehdytettavalle kontakteja
oman tiiminsa ulkopuolelta ja ndin ollen tietoa ja taitoa ty6tehtaviin ja yrityksen toimintaan eri nakoé-
kulmista, kun han paasee ndkemaan myds muiden tiimien toimintatapoja arjessa ja tydymparis-
tossa. Perehdytettavalle on tarkeada saada erilaisia nakdkulmia ja kokemuksia perehtymisen alku-
vaiheessa, silla tydsuhteen ja perehdytyksen jatkuessa han voi itsenaisesti peilata kokemuksiaan
eri perehdyttdjien antamasta tiedosta ja voi myds oma-aloitteisesti osallistua perehdytykseen kyse-
lemalla ja kommentoimalla jo oppimaansa siina vaiheessa, kun han lopulta siirtyy omaan toimipis-
teeseensa. Tamankaltainen perehtyminen avartaa aloittavan tyontekijan nakokulmia, saatua tietoa
toimintatavoista ja yrityksesta, seka mahdollistaa integroitumisen eri verkostojen kanssa alusta al-
kaen.

4.4 Lisdkoulutuksen mahdollisuus alustavan perehdytyksen jalkeen

Alustavan perehdytyksen jalkeen tydntekijoille tarjotaan yhteisia koulutuksia, joihin kutsutaan aloit-
taneita tyontekijoita yhteisiin tilaisuuksiin. Tilaisuuksia jarjestetdan ympari Suomen aloittaneiden
tyontekijdiden maaran ja toimipisteiden mukaan. Yhteisia koulutuksia jarjestetaan uusille tyonteki-
joille kahdesta kolmeen, tyotehtavista ja rooleista riippuen. Kun perehdytykset asiakasrajapinnassa
tyontekijoiden omissa tyodpisteissa on tarkoitettu tydssa oppimiseen, tyo- ja toimintatapojen sisais-
tamiseen toimipisteissa ja omaan tiimiin tutustumiseen ja integraatioon, nama yhteisesti jarjestetyt
koulutukset on tarkoitettu yrityksen yleisiin toimintatapoihin ja liiketoimintaan, arvoihin ja tydsuhde-
asioihin perehtymiseen. Koulutukset sisaltadvat muun muassa myyntikoulutusta ja asiantuntijakou-

lutusta seka yrityksen omiin toimintatapoihin liittyvia koulutuksia.

Kaikki aloittaneet tyontekijat, tyotehtavastaan riippumatta, kayvat lapi nama yhteiset koulutukset,
mutta myOs erityisia koulutuksia jarjestetaan asiantuntija- ja myyntihenkiloston roolien kehitta-
miseksi ja heidan erilaisiin tyotehtaviinsa liittyen. Koulutuksia jarjestetaan seka verkossa etta yhtei-
sina tilaisuuksina eri puolilla Suomea. Verkkokoulutukset mahdollistavat suuremman osallistuja-
maaran koulutukseen seka sen, ettd koulutusta voidaan jarjestaa tydpaivan aikana, kun taas yhtei-
silld koulutustilaisuuksilla mahdollistetaan verkostoituminen kollegoiden kanssa ympari Suomen,
mika on myds tarkeaa yrityksen henkildstén yhteishengen yllapitamisen seka tiedon siirtdmisen ja

jakamisen kannalta. Yrityksella on myds seka sisaisia, etta ulkoisia kouluttajia, jotka kiertavat
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toimipisteissa tai jarjestavat omia verkkokoulutuksia eri yrityksen toimialaan liittyvista aiheista,
joissa he kouluttavat henkilostda ajankohtaisista asioista, jotka liittyvat muun muassa yrityksen toi-
mintatapoihin ja uusiin konsepteihin liittyen. Nama koulutukset voivat myos keskittya jonkin tietyn
aihealueen ajankohtaisiin muutoksiin esimerkiksi asiantuntijoiden tyétehtavissa, jolloin on tarkeaa
saada sama koulutus jarjestettyd mahdollisimman monelle asiantuntijalle mahdollisimman nope-
asti. Lisdkoulutuksen tarjoaminen henkilostolle on yritykselle tarkeaa, ja myos tassa suhteessa yri-

tyksen omat kouluttajat ovat todella tarkeassa roolissa.

Koulutuksissa aloittaneet tyontekijat padsevat tutustumaan yrityksen muuhun henkilostoon oman
toimialueensa ulkopuolelta, luomaan suhteita ja verkostoja muissa timeissa tydskentelevan henki-
I6stdn kanssa seka tutustumaan yrityksen johtoon, yrityksen arvoihin ja yritykselle ominaisiin ty0s-
kentelytapoihin ja menetelmiin. Nama koulutukset ovat todella tarkeitd mahdollisuuksia niin aloitta-
ville tydntekijoille kuin yrityksen johdolle paasta luomaan vuorovaikutteista keskustelua eri aihealu-
eista. Tyontekijoille on tarkeaa, etta lisakoulutusta on tarjolla jo pian tydn aloittamisen jalkeen, ta-

saisin valiajoin ja se, etta lisakoulutuksen mahdollisuudet jatkuvat koko tydsuhteen ajan.
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5 Tyon tulokset

Tassa luvussa esittelen haastattelujen perusteella koottuja tuloksia. Haastatteluissa nousi esiin
paljon samoja asioita riippumatta siita, olivatko haastateltavat olleet jo alalla, asiantuntijoita vai esi-
merkiksi alan ulkopuolelta tulleita myyntihenkilita. Esittelen haastateltavien nakdkulmia perehdy-
tysprosessien nykytilanteesta ja siita, miten he toivoisivat naita prosesseja kehitettavan tulevaisuu-
dessa. Suurin osa haastatteluista toteutettiin kasvokkain haastateltavan kanssa ja kaksi haastatte-
lua toteutettiin Teams-puhelun valityksella haastateltavan ollessa eri kaupungissa. Haastateltavien-
tydssaoloaika yrityksessa vaihteli asiantuntijoiden ja myyntihenkiléstén valilla alle puolesta vuo-
desta kymmeneen kuukauteen. Haastattelussa yritystd edustava perehdyttajan roolissa haastateltu
on tyéskennellyt yrityksessa jo useita vuosia. Haastattelut nauhoitettiin, minka jalkeen ne litteroitiin,
jotta haastateltavien vastauksia olisi helpompi verrata keskendan ja varmistaa se, ettei mitdan tar-

keaa jaanyt huomaamatta vastauksista.

Haastattelujen analysoinnissa kaytin analyysitapana teemoittelua. Teemoitetulla analyysitavalla
tarkoitetaan sita, etta aineistosta kerataan piirteita, jotka ovat yhteisid monen haastateltavan kes-
ken. Vastauksista saadut tulokset pohjautuvat myds usein aiheisiin, joiden on jo lIahtétilanteessa
oletettu nousevan esiin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 173.) Tyon keskittyessa ennalta maariteltyyn ai-
heeseen, johon pyrittin saamaan vastauksia monen eri haastateltavan henkilékohtaisista nakdkul-
mista, teemapohjainen analysointitapa tuntui sopivimmalta. Lahtétilanteena tydlle oli se, etta yrityk-
sen perehdytysprosesseissa on kehitettdvaa ja haastatteluista saaduista vastauksista ja esiin
nousseista teemoista pystyi paattelemaan, etta l1ahtétilanteen oletus prosessien kehittdmistar-
peesta oli oikea. Kysymysten koskiessa tiettya aihealuetta ja kysymysten ollessa kaikille haastatel-
taville samat, oli vastauksista saatua aineistoa helppo lahtea purkamaan niin, etta perehdytyspro-
sessien kehittamiseen liittyvia teemoja pystyi yhdistelemaan eri haastatteluista saatujen vastausten
perusteella. Vastauksista, jotka nousivat useimmissa haastatteluissa esiin, pystyi paattelemaan,
mitka alueet ja teemat yrityksen perehdytysprosesseissa vaativat eniten kehittamista ja mitka alu-
eet naiden prosessien kehittamisessa olivat haastateltaville tarkeita ja mihin yrityksen tulisi keskit-

tya prosessien kehittamista mietittaessa.

Analysointi alkoi jo haastattelutilanteessa sen perusteella, minkalaisia vastauksia haastatelluilta
sain. Jo muutaman haastattelun jalkeen huomasin, etta vastauksista nousivat esiin melko saman-
laisia havaintoja tyontekijoiden perehdytyskokemuksista, jolloin pystyin paattelemaan, etta pereh-
dytysprosessien kehittdmisen tarve on olemassa. Haastatteluista oli myos huomattavissa se, etta
haastateltavan rooli asiantuntijana tai myyntihenkilona seka se, mikali haastateltava oli tullut toi-
mialan ulkopuolelta, vaikutti kokemuksiin perehdytyksen riittdvyydesta. Haastattelun nauhoittami-

sen avulla pystyin keskittymaan haastattelutilanteessa myds ei-kielellisiin viesteihin, joita
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haastatteluissa havaitsin. Litterointi taas oli hyodyllista sen suhteen, etta haastattelun aikana teke-
mieni muistiinpanojen lisaksi pystyin haastattelun jalkeen palaamaan kerattyyn aineistoon ja siten
tarkentamaan saatuja vastauksia ja niiden suhdetta sekd kysymyksiini ettd muiden haastateltavien

vastauksiin.

Avointen kysymysten lisaksi, osaan kysymyksista olin myas liittdnyt asteikon (1-3), minka avulla
sain kerattyd myds kvantitatiivista dataa perehdytyksen arvioinnin ja tiettyjen aihealueiden osalta.
Arviointiasteikko oli litetty kysymyksiin esimerkiksi siitd, mikali perehdytys vastasi tyontekijan odo-
tuksia, seka perehdytyksen eri sisaltdjen riittavyyden arviointiin. Naitd kysymyksia kaytiin haastatel-
tavan kanssa lapi lahtokohtaisesti keskustelemalla, minka jalkeen pyysin heitd antamaan arvosa-
nan jokaisesta perehdytyksen arviointiin kuuluvan aihealueen siséallésta viela erikseen. Talld mene-
telmalla sain jokaisesta kysymyksesta seka laadullista dataa tyontekijan henkilokohtaisesta nako-
kulmasta perehdytysprosesseihin liittyen, ettd numeraalista dataa, jota pystyin yhdistdmaan eri
haastateltavien valilla seka mittaamaan sita, miten he kokivat perehdytyksen osa-alueiden onnistu-

misen.

Haastattelujen ilmapiiri pysyi jokaisen haastateltavan kohdalla avoimena, keskustelumaisena tilai-
suutena, mika oli tarkeaa avointen ja rehellisten vastausten saamiseksi. Haastattelut olivat luon-
teeltaan rentoja keskusteluja, joissa paastiin syventymaan tutkimuksen aiheeseen ja tilanne antoi
myo6s mahdollisuuden molemminpuolisiin tarkentaviin lisdkysymyksiin ja pohdintaan. Haastattelu-
jen aikana oli tarkeaa, etta haastateltavat puhuivat mahdollisimman paljon ja haastattelijan rooliksi
jai enimmakseen kysymysten kysyminen ja kuunteleminen. Tama toimi hyvin, silla aineiston ke-
ruun kannalta oli tarkeada, etta haastateltavat saivat vapaasti ja rehellisesti kertoa omista kokemuk-

sistaan perehdytyksesta ja siita, mita he prosesseilta toivovat tulevaisuudessa.
5.1 Tyon tulosten esittely

Haastatteluista nousi esiin se, ettd suurimmalla osalla haastateltavista oli samanlainen kasitys ja
kokemus perehdytysprosessien nykytilanteesta, ja monilla oli myos keskenaan samanlaisia kehi-
tysideoita prosessien parantamiseksi. Haastatteluista nousi esiin yrityksen eri rooleissa toimivien
nakokulma perehdytykseen, mika oli hieno huomata, silla oletuksena oli se, etta roolit vaikuttavat
jollain tasolla siihen, mita perehdytykselta odotettiin. Eri rooleissa tyoskentelevia haastattelemalla
sain myds hyvia kehitysehdotuksia siita, miten perehdytysta voisi spesifioida enemman roolikohtai-
sesti ja mita esimerkiksi kokonaan alan ulkopuolelta, ei-asiantuntijatehtavissa tyoskentelevat toivoi-
sivat perehdytykselta tullessaan taysin uudelle alalle, jossa asiantuntijuutta erikoisalan tuotteista ja
palveluista tarvitaan myos myyntitehtavissa tydskennellessa. Se, mitd en osannut odottaa, oli se,
ettd jotkin haastateltavista olivat ehtineet toimia jo itsekin perehdyttajan roolissa. Tama tarjosi mah-

dollisuuden tarkastella perehdyttajan nakdkulmaa prosesseista muutenkin, kuin vain yhdelt3,
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nimenomaan perehdyttajan nakokulmasta haastatteluun valikoituneelta. Tama mahdollisti perehdy-
tysprosessien monipuolisemman tarkastelun seka perehdytettavan, ettd perehdyttajan roolista,

mika toi haastatteluihin ja vastausten tulkintaan laaja-alaisuutta ja monipuolisuutta.

Moni haastateltava toi haastattelujen aikana esiin myos sen, etta heista oli hienoa saada omia ke-
hitysideoitaan esille ja etta yritykselle on tarkeaa kehittda perehdytysprosesseja. Haastateltavat oli-
vat avoimia kertoessaan mielipiteitdan, parannusehdotuksia perehdytysprosesseihin seka kehitys-
ideoita prosessien parantamiseksi omasta nakékulmastaan. Haastateltavien avoimuus ja rehelli-
syys perehdytyksesta ja prosessien kehityskohdista oli erittdin hyddyllista tutkimukselle, silla tavoit-
teena oli saada kerattya mahdollisimman paljon tietoa siitd, miten prosesseja voitaisiin kehittda pa-
remmiksi ja toimivimmiksi. Kaikki haastateltavat olivat toiveikkaita siita, ettd perehdytysprosesseja
saataisiin kehitettya edelleen ja olivat innoissaan paastessaan tarjoamaan omia nakemyksiaan

prosesseista ja olemaan osa tata kehitysta.
5.2 Kehityskohteet

Haastatteluista nousi esiin muutama selkea kehityskohde, joita useampi haastateltava toi esiin.
Suurimmiksi kehityskohteiksi nousivat se, ettéd perehdytykseen kaivattaisiin selkedmpaa struktuu-
ria, selkeda oppimispolkua perehdytyksen seuraamiseksi ja sen varmistamiseksi, etta kaikki tarvit-
tavat asiat kdydaan lapi jokaisen perehdytettadvan kanssa. Myds se, ettd perehdytyksessa pitaisi
olla selkeasti yhtendisemmat kaytannoét jokaisen perehdytettdvan kohdalla nousi jokaisessa haas-
tattelussa esille. Talla hetkella jokaisessa toimipisteessa on erilaiset kaytannot perehdytykselle,
silla perehdyttaminen on aloittavan tyontekijan esihenkilon vastuulla, eikd perehdyttamiseen ole
tarpeeksi selkeita ohjeita. Olisi tarkeaa kehittaa jonkinlainen perehdytyspatteristo, jossa olisi selke-
asti listattu jokainen aihealue, joka perehdytettavan kanssa tulisi kdyda lapi, jotta saataisiin kaikille

yhdenvertainen ja samanlainen perehdytys.

Selkeéan ja johdonmukaisen perehdytyksen pohjalta tyontekijoilla olisi varmempi tunne aloittaa oma
tyonsa ja palvella asiakkaita tietden, etta heidan kanssaan on kayty lapi kaikki tarkea. Yrityksen na-
kokulmasta taas olisi hyva tietaa, etta perehdytyksen jalkeen jokainen tyontekija on samalla tasolla
perehdytyksen suhteen ja jokainen on saanut varmasti kaiken tarvittavan tiedon riippumatta pereh-
dyttajasta tai toimipisteesta, jossa han on ollut harjoittelemassa. Tama mahdollistaisi sen, etta hen-
kilokunta voisi myos lilkkua toimipisteiden valilla tarpeen vaatiessa niin, etta kaytannot ja toiminta-
tavat olisivat jo valmiiksi samat. Yhtenainen perehdytys myos takaisi sen, etta kuka vain niin halu-
tessaan, pystyisi ottamaan vastuuta uuden tyéntekijan perehdytyksesta. Tama vapauttaisi esihen-
kildiden aikaa toimia ty6tehtavissaan, kun perehdytyksen toteutus ei aina olisi pelkastdan esihenki-

[6n vastuulla.
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Vastauksista nousi esiin myds se, ettéd perehdytykselle olisi tarkeda laatia selkea aikataulu niin
tydntekijan itsenaiselle, kuin toimipisteessa tapahtuvalle perehdytykselle. Itsendiselle perehtymi-
selle on tarjottu mahdollisuus yrityksen omalla alustalla eri moduulien muodossa, ja haastateltavat
kertoivat, ettda nama moduulit ovat erittdin hyodyllisita tiedon etsimiselle ja itsenaiselle opiskelulle.
Haastatteluista nousi esiin kuitenkin myds se, etta tunnuksia alustalle ei valttamatta saada tar-
peeksi ajoissa ennen perehdytyksen alkua. Yksi kehityskohteista tuleekin olemaan se, etta taritta-
vat tunnukset saataisiin aloittavalle tyontekijalle hyvissa ajoin ennen tydsuhteen alkua, jotta he voi-

sivat aloittaa itsendisen perehtymisen jo ennen toimipisteeseen siirtymista.

Talla hetkelld uudesta perehdytettavasta saatetaan saada tietoa vasta viikkoa ennen uuden tyénte-
kijan aloitusta, ja perehdytys hoidetaan kiireessa tydn ohella, jolloin keskeytysten todennakdisyys
perehdytyksen aikana on suuri. Seka perehdyttajalle, ettd perehdytettavalle olisi parempi, jos toimi-
pisteessa perehdyttamiselle saataisiin varattua selkea aika, esimerkiksi muutama tunti paivassa,
jolloin perehdyttaja keskittyisi ainoastaan perehdyttamiseen ja perehdytettavalla olisi enemman ai-
kaa ja mahdollisuuksia kysya ja perehtya asioihin ilman keskeytyksia. Olisi myos hyva, jos jokai-
selle perehdytettavalle olisi nimetty perehdyttaja, jotta perehdytettavalle olisi myds selkeaa, kenelta

kysya kysymyksia ja kenen puoleen kaantya, kun eteen tulee jokin vaativa tilanne.

Haastatteluista kavi ilmi, etta talla hetkella perehdytettava ja perehdyttdja lasketaan toimipisteen
tydvoimaan, jolloin heidan tydpanoksensa odotetaan olevan toimipisteessa yhdenvertainen muiden
tyontekijoiden kanssa. Yhtena ehdotuksena nousi esille se, ettd perehdytettava ja perehdyttaja voi-
taisiin laskea ty6voiman ulkopuolelle, jolloin resurssit suunniteltaisiin niin, ettd perehdytys voitaisiin
suorittaa toimipisteessa ilman keskeytyksia ja niin, etta toimipisteessa olisi tarpeeksi tyontekijoita,
jottei perehdytykseen osallistuvien tarvitsisi tehda toimipisteen muita t6ita perehdytyksen ohella.
Perehdytyksen tapahtuessa osana toimipisteen tydvoimaa, taytyy usein valita jaako jokin oma tyo
tekematta tai vahemmalle huomiolle, vai jaako perehdytys pintapuoliseksi muun kiireen ja tyotehta-
vien hoitamisen takia. Taman ymmartaa kuitenkin yrityksen nakdkulmasta henkildkunnan resurs-
soinnin kannalta, silla aina ei ole mahdollista saada apua toimipisteeseen niin, etta perehdytyspro-

sessissa mukana olevat osapuolet voitaisiin laskea tydévoiman ulkopuolelle.

Keskittyessa kuitenkin perehdytyksen toimivuuden ja onnistumisen nakdkulmaan, ajatus siita, etta
perehdytettavaa ja perehdyttajaa ei laskettaisi tydvoimaan, toisi perehdytykseen sitad syventymista,
mitd moni perehdytyksen lapikaynyt toivoi. Perehdyttdjan usein ollessa aloittavan tyontekijan esi-
henkild, ajan allokointi ainoastaan perehdytykselle voi esihenkilon tyétehtavista johtuen olla hanka-
laa toteuttaa. Ideaa voisi tosin kehittda eteenpain niin, etta perehdytyksen toteutus toimipisteessa
jaettaisiin perehdytettavan kollegoiden kesken, jolloin jokainen perehdyttaja voisi vuorollaan keskit-

tya oman vastuualueensa perehdyttamiseen niin, ettei toimipisteen arki karsisi, kuitenkin
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varmistaen sen, etta perehdytettavalle olisi myds nimetty perehdyttdja, jonka puoleen han voisi

kaantya perehdytyksen vastuualueista riippumatta.

Uusien tydntekijdiden perehdytyksessa on tavallista, ettd aloittavat tyontekijat aloittavat perehdy-
tyksen eri toimipisteissa ja varsinkin kokonaan uusien toimipisteiden tyontekijat usein tapaavat toi-
sensa vasta oman toimipisteensa avautuessa. Tasta kaytannosta haastateltavat olivat hieman eri
mieltd keskendan. Osa haastateltavista piti kaytantda hyvana siind mielessa, etta uusi tydntekija
paasee heti alusta alkaen tutustumaan eri toimipisteeseen ja tiimiin, kuin mihin han lopulta paatyy
itse toihin ja samalla oppii erilaisia kaytantdja, mita eri toimipisteissa on kaytdssa ja pystyy siten
soveltamaan oppimaansa omassa tyossaan. Osa oli taas sitd mieltd, ettad uusien tyontekijoiden
olisi parempi alusta alkaen olla harjoittelemassa omassa tiimissaan, jolloin oman toimipisteen toi-
mintatavat ja kdytannét tulisivat tutuiksi heti, ja perehtyminen omassa toimipisteessa olisi johdon-
mukaista. Tahan nakokulmaan liittyen haastateltavat ilmaisivat myds sen, ettad perehtymisen tapah-
tuessa omassa toimipisteessa tulisi oma tiimi tutuksi alusta alkaen, ja he paasisivat tutustumaan
omaan esihenkilddnsa ja kollegoihinsa heti tydsuhteen ja perehdytyksen alkaessa, mika vahvistaisi

yhteishengen luontia ja yhteisia toimintatapoja.

Aina resurssit eivat kuitenkaan riita siihen, etta perehdytettavalle I16ytyy perehdyttaja omasta tii-
mista, vaan jollakin muulla perehdyttajalla on enemman aikaa paneutua perehdytykseen, jolloin
perehdytys muussa toimipisteessa on jarkevaa perehdytyksen onnistumisen kannalta. Perehdytyk-
sen prosessien yhtenaistamisen ja resurssoinnin kannalta tulevaisuudessa voisikin miettia, onko
toinen tapa toista parempi, vai onko perehdytyksen ja aikataulutuksen kannalta jarkeva jatkaa sa-
malla mallilla. Tarkeaa olisi kuitenkin se, etta prosessille ja toimipisteille luotaisiin strukturoidumpi
aikataulu jatkossa, jolloin perehdytysta voitaisiin suunnitella toimipisteissa aikaisemmin ja parem-

min, eika silla olisi merkitysta, missa toimipisteessa perehtyminen aloitetaan.

Toimipisteesta riippumatta, perehdytyksen aikana olisi hyva miettid, minkalaista kokemusta henki-
I0stosta 10ytyy, ja voisiko jo yrityksen palveluksessa jo aikaisemmin toimineiden tydntekijoiden ko-
kemusta kayttaa hyodyksi perehdyttamisessa. Haastatteluista nousi esiin se, etta perehdytettavalla
olisi hyva olla nimetty perehdyttaja, joka olisi vastuussa perehdytyksen etenemisesta ja tiedon var-
mistamisesta, mutta toisaalta perehdyttajan usein ollessa esihenkild, vie se usein paljon resursseja
toimipisteen hallinnollisista tehtavista. Toimipisteiden henkildstdn kokemusta voisi hyddyntaa pe-
rehdytyksessa niin, ettd vastuu perehdytyksesta jakautuisi useamman kollegan valille, jotta eri vas-
tuualueista vastaavat henkilét voisivat olla mukana oman alueensa perehdyttamisessa. Nain pe-
rehdyttdminen voitaisiin jakaa useamman tyontekijan kesken, ja resursseja suunnitella tdman mu-

kaan.
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Moni haastateltava kertoikin, etta heilla on toimipisteessa valmiiksi jaetut vastuualueet, joista yksit-
tainen tyontekija on vastuussa, ja johon he ovat perehtyneet tarkasti. Aikataulun ja tytehtavien
hoitamisen kannalta perehdytysprosessien kehittdmisessa ja esimerkiksi jonkinlaisen perehdytys-
patteriston suunnittelussa voitaisiinkin jatkossa miettia, kannattaisiko naita valmiiksi jaettuja vas-
tuualueita hydédyntaa niin, ettd vastuu perehdytyksesta saataisiin jaettua useamman henkildén kes-

ken.

Jokaisessa haastattelussa nousi myds esiin se, ettd perehdyttamiseen kaivattaisiin lisaa suunnitel-
mallisuutta ja struktuuria. Haastateltavat toivoivat sita, ettd esimerkiksi verkkokoulutuksiin tarvitta-
vat kayttajatunnukset tulisivat hyvissa ajoin ennen toéiden aloitusta, eika vasta paivia tai viikkoja t6i-
den aloituksen jalkeen. Tama on selkea kehityskohde prosessien toimivuuteen liittyen, silla ole-
massa oleva hyva idea siita, ettad verkkokoulutuksia voisi hydédyntaa ennen varsinaisen tydsuhteen
aloitusta ei talla hetkella kaikkien aloittavien kohdalla toteudu. Olisi tarkeaa, etta koulutusten aloit-
taminen ennen tydsuhteen alkua olisi mahdollista, silla ne tarjoavat uudelle tyontekijalle tietopoh-

jaa, jonka pohjalta toimipisteessa suoritettava perehtyminen on helpompaa.

Suunnitelmallisuuteen liittyy myds se, etta perehdyttjilla olisi tarvittavat tiedot perehdytyksen on-
nistumisen kannalta. Haastateltavien vastauksista nousi esille, etta kaikkien perehdyttajat eivat
tienneet mitad perehdytyksessa on tarkoitus kayda lapi, ja miten perehdytys tulisi toteuttaa. Tama
johti siihen, etta vastuu asioiden oppimisesta jai suurimmaksi osaksi perehdytettavien omatoimi-
suuden vastuulle, perehdytys keskeytyi usein, ja perehdytettava ikdan kuin aloitti tydskentelyn heti,
samalla kysellen muilta, miten asiat toimivat. Olisi tarkeaa, ettd prosessien suunnittelussa ja kehit-
tamisessa otettaisiin huomioon perehdytettavien lisaksi perehdyttajat. Perehdytysprosesseja kehi-
tettdessa yrityksen olisi tarkeda keskittyd myos siihen, ettad perehdyttajille luotaisiin selkea pohja
perehdytykselle, jota he voisivat hyddyntaa jokaisessa perehdytyksessa. Tama loisi myds pereh-
dyttgjille varmuutta ja luottamusta omaan toimintaansa perehdytysprosessin aikana, kun heilld olisi

varma olo siita, etta kaikki tarvittava kdydaan varmasti lapi jokaisen perehdytettdvan kanssa.
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6 Pohdinta ja johtopaatdokset

Tyon tavoitteena oli kartoittaa yrityksen nykyisia perehdytysprosesseja ja sita, miten niita voitaisiin
tulevaisuudessa kehittaa. Nykytilanteen syvallinen ymmartaminen on tarkeaa yritykselle sen kas-
vaessa, ja tyon tuloksia voidaan hyddyntaa yrityksen HR-johdon kanssa niin, etta perehdytyspro-
sesseista saataisiin mahdollisimman selkeat ja tehokkaat tulevaisuudessa. Tutkimuksen haastatte-
luista saatiinkin hyvia nakemyksia perehdytyksen nykytilanteeseen, ja tutkimuksen perusteella tar-
vetta prosessien kehittamiselle on. Tutkimuksen aihe koettiin ajankohtaiseksi ja perehdytyksen ke-
hittdmisen suhteen odotetaan yrityksessa toimenpiteita, kuten ennen tyén aloittamista ennakoitiin-
kin.

Haastatteluissa nousi esiin monia hyvia kehityskohteita, joita voi jatkossa hyddyntaa yrityksessa.
Haastateltavien mukaan perehdytyksen kehittaminen ja toimintatapojen yhtenaistaminen on tar-
keaa, silld moni haastatelluista koki oman perehdytyksensa hieman sekavaksi seka liian nopeaksi.
Haastatteluiden perusteella tuntui, ettd vastuu perehdytyksesta jaa usein joko aloittavan tyonteki-
jan tai hanen esihenkilénsa vastuulle, kun saatavilla ei ole valmista mallia, jonka mukaan perehdy-
tysta lahdettaisiin toteuttamaan. Haastateltavien vastauksista nousi monia hyvia ideoita siita, miten
perehdytysprosesseja voisi jarkeistaa niin, ettd ne ovat mahdollisimman selkeitd ja hyvin suunnitel-
tuja niin perehdytettavan, kuin perehdyttdjan nakokulmasta. Varsinkin yrityksen henkiléston kasva-
essa huimaa vauhtia on tarkeaa, etta prosesseja mietitdan yhdessa HR-johdon kanssa, jolloin pe-

rehdytyksessa on mahdollisuus hyédyntaa kaikkia yrityksen resursseja.

Yrityksella on olemassa monia keinoja ja kaytantoja perehdytykselle, jotka on suunniteltu autta-
maan aloittavan tyéntekijan perehdytysta. Naihin kuuluvat muun muassa erilaiset verkkokoulutuk-
set, seka lisdkoulutukset tydsuhteen alkamisen jalkeen. Haastatteluiden tulosten perusteella sel-
visi, ettd vaikka yritykselld on olemassa jo joitakin perehdyttdmiseen liittyvia prosesseja, tulisi naita
kehittaa selkeammiksi ja strukturoidummiksi. Talla hetkelld yrityksessa ei ole olemassa yhtenaisia

kaytantoja perehdytykselle, jotka olisivat kaytossa jokaisen perehdytettavan kohdalla.

Perehdytysprosessien selkeyttaminen ja parempi suunnitelmallisuus auttaisivat perehdytettavien
lisaksi perehdyttgjia, kun heilla olisi valmis alusta, jonka pohjalta perehdytys toteutetaan. Ratkai-
suna voisi yksinkertaisimmillaan olla taulukko, jossa olisi otettu huomioon kaikki perehdytyksessa
lapikaytavat asiat, aikataulu ja tarkempi struktuuri, johon pystyttaisiin myos merkitsemaan perehdy-
tyksen edistyminen. Ajan myéta ideaa olisi tarkeaa jalostaa edelleen, ja tavoitteena on tulevaisuu-
dessa luoda yritykselle kunnollinen ja ajantasainen perehdytysopas, joka olisi kaikkien saatavilla ja
yrityksessa yleisesti kaytossa, mika helpottaisi perehdytyksen lisaksi perehdyttajien tyota ja pereh-

dytyksen onnistumisen seurantaa.
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6.1 Tutkimuksen toteutumisen onnistuminen

Haastatteluihin kaavaillut kuusi haastattelua toteutuivat, ja haastateltavissa oli mukana seka asian-
tuntijoita ettda myyntihenkil6ita, mika oli alkuperaisen suunnitelman mukaista. Eri rooleissa tyosken-
televien haastattelut toivat nakdkulmia eri roolien perehdytystarpeista ja siita, miten ne on otettu
huomioon nykyisissa perehdytysprosesseissa. Vastauksista nousi esiin se, etta perehdytyksessa
tulisi ottaa huomioon tyontekijan eri roolit, ja miten ndma roolit vaikuttavat perehdytyksen laajuu-
teen. Tutkimukselle oli hyodyllista, ettd haastatteluja saatiin tehtya kuusi, silla tdma maara haastat-

teluja tarjosi laajan ndkemyksen yrityksen perehdytyksestd monen eri henkildn nakdkulmasta.

Tutkimukselle oli myo6s tarkeaa, ettéd haastateltavilla oli viela tuoreessa muistissa oma perehdytys,
minka pohjalta he pystyivat peilaamaan omia kokemuksiaan siihen, mita he olisivat toivoneet tai
toivovat tulevaisuudessa perehdytykselta. Haastateltavien maara ja perehdytyksen ajankohtaisuus
haastateltavien kohdalla vaikutti positiivisesti haastattelujen luotettavuuteen. Haastatteluissa esiin
nousseet ajatukset kehityskohteista oli monella tyontekijalla samanlaiset, mika puolestaan kertoo
siita, etta tarve prosessien kehittdmiselle on ajankohtainen. Kehitysehdotusten samankaltaisuus

helpottaa myds prosessien kehittdmista yrityksen nakdkulmasta.

Tyon tulosten perusteella voidaan tehda johtopaatds siita, etta strukturoidummille perehdytyspro-
sesseille on selkeasti tarvetta ja niista hyotyisivat uudet tydntekijat, perehdyttajat ja koko yritys.
Tyon tuloksia on tarkoitus kayda lapi yrityksen HR-johdon kanssa ja varmistaa se, etta perehdytyk-
sen kehittdmiseen ja prosessien selkeyttdmiseen varataan sille tarvittava aika. Tavoitteena on
my®os tarjota perehdyttdjille aiempaa paremmat valmiudet toimia perehdyttajan roolissa ja varmis-

taa perehdytyksen yhtenaisyys ja laatu jokaisen aloittavan tydntekijan kohdalla.
6.2 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi oli erittain opettavainen kokemus, josta on varmasti paljon hyétya myos tule-
vaisuudessa. Prosessin aikana opin paljon perehdytyksesta seka sen merkityksessa organisaa-
tioissa ja sain paljon tietoa tutkimuksen tekemisesta, opinnaytetydn kirjoittamisesta sekd oman
ajan hallinnasta. Olemassa olevaa kirjallisuutta perehdytyksesta on onneksi hyvin saatavilla, ja tie-
toperustaa oli mielenkiintoista tutkia ja etsia. Laadullisen tutkimuksen tekeminen tuki opinnaytetyon
tarkoitusta ja opin paljon haastatteluista, niiden toteuttamisesta ja analysoinnista. Opinnaytetyon
aihe oli itselleni mielenkiintoinen opintojeni vuoksi, silld opinnoissani suuntauduin HR-tyéhén. Oma
mielenkiintoni aihetta kohtaan lisasi motivaatiota opinnaytetyoprosessiin, silla opintojen lisaksi ha-
lusin syventaa tietdmystani perehdytyksesta ja sen kehittamisesta tyokaluksi yrityksen henkilds-

tolle.
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Aloitin opinnaytetyoprosessin helmikuun lopussa ja aikaa opinnaytetyoprosessille jai hieman yli
kaksi kuukautta. Tiukan aikataulun vuoksi minun piti kiinnittda paljon huomiota asioiden aikataulut-
tamiseen, varsinkin haastatteluiden yhteydessa, silla huomioon piti ottaa my6s muiden osapuolten
aikataulut. Sain sovittua haastattelut onneksi nopeasti ja nain ollen toteutettua aikataulussa. Tyon
edetessa opin myds sen, ettd strukturoitu aikataulu, josta piti pitaa kiinni, jarjestelmallisyys tietope-
rustan tutkimisen, lahteiden etsimisen seka tekstin kirjoittamisen ja tarkistuksen osalta osoittautui-
vat tarkeaksi tyon loppuun saattamiseksi ajallaan. Tiivis yhteistyd ohjaajan kanssa ja haneltd saatu
tuki olivat myos tarkeita tekijoita siina, etté prosessi eteni suunnitelman mukaisesti ja mahdollisia
korjauksia pystyi tekemaan koko prosessin ajan pikkuhiljaa, eivatkd huomiot ja parannukset jaa-

neet tyon loppuvaiheille.

Huomasin prosessin edetessa, etta tiukka aikataulu oli itseasiassa positiivinen tekija, silla se lisasi
motivaatiota parantaa omaa ajankaytén hallintaa ja asioiden priorisointia tdiden ja opinnaytetyépro-
sessin yhdistamisessa. Haastatteluiden ja tietoperustan tutkimisen lisaksi myds kirjoitusprosessiin
ja oman tekstin editoimiseen piti varata aikaa tarpeeksi, mika ajoittain osoittautui tdiden ohella han-
kalaksi. Tyonantajani on ollut kuitenkin erittain joustava koko opinnaytetyoprosessin ajan, minka

ansioista ty0 valmistui aikataulussa ja sain hyvin aikataulutettua prosessin eri vaiheet tyon ohelle.

Aiheen rajaus aiheutti ensin pienta huolta, silla perehdytys on itsessaan jo laaja kasite. Loppujen
lopuksi se oli kuitenkin ennakoitua helpompaa, silla aihe opinnaytetyohon suunniteltiin yhdessa toi-
meksiantajan kanssa vastaamaan heidan tarvettaan prosessien kehittamiselle ja nain ollen aihe
saatiin rajattua selkeasti jo ennen tutkimuksen aloittamista. Minulle oli mieleista lahtea tutkimaan
asiaa, jonka tiesin olevan yrityksessa ajankohtainen ja tarpeellinen, ja etta tyon tuloksia tullaan

my0s oikeasti jatkossa hyodyntamaan.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyoprosessi oli mielenkiintoinen kokemus ja se antaa valmiuksia ja
evaita myos tulevaisuuteen. Vaikka aluksi tuntui silta, etta prosessin toteuttaminen oli todella tyo-
1&sta, oppiessani jarjestamaan aikaa opinnaytetydlle paivittaisten rutiinien ohelle, koin prosessin
edetessa tyytyvaisyytta siihen, etta prosessi eteni aikataulussa halutulla tavalla. Itselleni oli tarkeaa
asettaa valitavoitteita, ja pilkkoa opinnaytety6ta pienempiin kokonaisuuksiin, joita seuraamalla pro-
sessin jasentaminen helpottui ja kokonaisuus ei tuntunut niin laajalta. Omien resurssien ja valmiuk-
sien seka ajankayton ja kokonaisuuksien hallinnan oppiminen tulevat olemaan tulevaisuudessa

hyodyllisia asioita, joita tulen varmasti soveltamaan myos tydelamassa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko asiantuntijoille ja myyntihenkilostolle

Haastattelurunko asiantuntijoille/myyntihenkilostolle

TAUSTATIETOJA:
Ika:
Asiantuntija/myyntihenkilo

Tyossaoloaika (kuukautta):

ODOTUKSET PEREHDYTYKSELTA JA NIIDEN TAYTTYMINEN
1. Mita odotit perehdytykselta?
2. Vastasiko perehdytys odotuksiasi? (1. Kylla 2. Ei 3. Osittain)

PEREHDYTYKSEN TOTEUTUS
3. Miten perehdytys toteutettiin ennen tdiden alkua?
4. Miten perehdytys toteutettiin ensimmaisina paivina?

5. Miten perehdytys on jatkunut tdiden ohella?
PEREHDYTYKSEN ARVIOINTI

Arvioi perehdytyksen onnistumista seuraavien sisaltdjen suhteen:
(1. sain riittavasti tietoa 2. en saanut riittavasti tietoa 3. en osaa sanoa)
6. Tiedot yrityksesta (visio, tavoitteet, arvot yms.)
7. Tyodtehtavat (omien tydtehtavien sisaltd)
8. Tavoitteet (mitd minulta odotetaan)
9. Tuotetieto (myytavat tuotteet ja palvelut)
10. Jarjestelméat (kassa- ja asiakastietojarjestelmat)

11. Tutkimuslaitteet ja muut tydssa tarvittavat valineet (kysymys asiantuntijoille)

PARANNUSEHDOTUKSET
12. Mika perehdytyksessa meni mielestasi hyvin, mitd kannattaa ehdottomasti sailyttaa?
13. Missa asioissa olisi mielestasi eniten kehitettavaa?

14. Muut kommentit perehdyttdmisesta?
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Liite 2. Haastattelurunko yrityksen edustajalle

Haastattelurunko yrityksen edustajalle/perehdyttijille

TAUSTATIETOJA:
Ika:
Tyotehtava:

Tyossaoloaika (vuotta ja kuukautta):

ODOTUKSET PEREHDYTYKSELTA JA NIIDEN TAYTTYMINEN
1. Miten perehdytysprosessit on mielestasi jarjestetty?

2. Mita odotat uuden tyontekijan perehdytykselta ja toteutuvatko odotuksesi perehdyttaessa?

PEREHDYTYKSEN TOTEUTUS
3. Miten perehdytys toteutetaan ennen tdiden alkua?
4. Miten perehdytys toteutetaan ensimmaisinad paivina?
5. Miten perehdytys jatkuu tdiden ohella?

PEREHDYTYKSEN ARVIOINTI

Arvioi perehdytyksen onnistumista seuraavien sisaltdjen suhteen:
(1. perehdytettava saa riittavasti tietoa 2. perehdytettava ei saa riittdvasti tietoa 3. en osaa sanoa)
6. Tiedot yrityksesta (visio, tavoitteet arvot yms.)
7. Tyotehtavat (tyétehtavien sisaltd)
8. Tavoitteet (mita uudelta tydntekijaltd odotetaan)
9. Tuotetieto (myytavat tuotteet ja palvelut)
10. Jarjestelmat (kassa- ja asiakastietojarjestelmat)

11. Tutkimuslaitteet ja muut tydssa tarvittavat valineet (koskee asiantuntijoita)

PARANNUSEHDOTUKSET
12. Mika perehdytyksessa toimii mielestasi hyvin, mita kannattaa ehdottomasti sailyttaa?
13. Missa asioissa olisi mielestasi eniten kehitettadvaa?

14. Muut kommentit perehdyttdmisesta?
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