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Tiivistelma

Perehdytyksen merkitys kasvaa tyoelamassa jatkuvasti ja siihen liittyvien menetelmien tarkeyteen on alettu
panostaa yrityksissa. Perehdytyksen laadukkuuden on todettu lisdavan tyontekijan sitoutumista ja nopeut-
tavan tyotehtavien omaksumista. Perehdytyksen tarkeys on tunnistettava ylimmalta johtoportaalta asti,
silla se koskee koko organisaatiota seka yrityksen kulttuuria.

Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa hoitovapaalla olleiden henkildiden tyéhon paluun onnistumista
siihen liittyvien kokemusten kautta. Tutkimuksessa kerattiin tietoa henkildiden perehdyttamisesta hoitova-
paan jalkeen, hoitovapaan aikaisista kokemuksista ja paluuseen liittyvista haasteista. Lisaksi tutkimuksessa
etsittiin haastateltavien nakékulmia siita, miten hoitovapaalta palaavan tyontekijan tydohon paluuta voisi
helpottaa.

Teoriapohja keskittyi perehdytykseen ja tydhon paluuseen, tydohon palaamiseen liittyviin kokemuksiin ja
mahdollisiin haasteisiin. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena ja laadullisen aineiston keruumenetelmana
toimivat teemahaastattelut. Haastateltaviksi valittiin kolme henkil63, jotka ovat olleet hoitovapaalla ja pa-
lanneet tyoelamaan hoitovapaan jalkeen. Haastattelun aineisto litteroitiin ja se jaettiin sisalloltaan valittu-
jen teemojen osiin analysointia varten.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettad hoitovapaan jalkeinen perehdyttaminen nahdaan tar-
kedna osana tyotehtaviin ja tydyhteisoon palaamisen kannalta. Tydnantajan tarjoama tuki tydhon paluussa
helpottaa tyo- ja perhe-elaman yhdistamista. Tutkimuksen tuloksia voi hyodyntda perehdytyksen kehittami-
sessa ja esimiestyon tukena erilaisissa organisaatiossa.

Avainsanat (asiasanat)
Perehdytys, hoitovapaa, henkilostéjohtaminen, tyohon paluu
Muut tiedot (salassa pidettavat liitteet)

Haastattelujen muistiinpanot ja haastateltavien henkil6tiedot.



]
J amk Description

Hartikainen, Jarmo

Re-onboarding after nursing leave

Jyvaskyla: JAMK University of Applied Sciences, January 2022, 31 pages.

Business administration. Degree programme in business management. Bachelor’s thesis.
Permission for web publication: Yes

Language of publication: Finnish

Abstract

The significance of the re-onboarding process to working environment is constantly growing and companies
have started to put effort on the onboarding procedures. The quality of the onboarding process has been
noticed to increase the employees’ commitment and speed up the learning curve. The importance of
onboarding should be acknowledged all the way from the board of directors as the whole organization’s
and the company’s culture is affected.

The objective of the thesis was to find out how easy the comeback to working environment was after a
nursing leave based on the person’s experiences. The study was conducted by collecting information about
the onboarding process after a nursing leave, experiences during the leave and challenges related to the
return. The interviewees were also asked which procedures could ease the comeback after the nursing
leave.

The theory was based on the onboarding process and comeback to work environment and on the experi-
ences and possible challenges related to the comeback. The study was qualitative, and the collection
method was theme interview. Three persons were selected to the interviews, and they all have been in a
nursing leave and have returned to work after the leave. The material of the interviews was transcribed and
divided into selected theme slots for further analysis.

Based on the study results, the onboarding process after the comeback is considered to act in an important
role when the employee is returning to work assignments and community. The support offered by the em-
ployer after the comeback eases up the mixing of the family and work life. The study results can be utilized
in the organizations to develop the onboarding processes and as support material to the supervisors.
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1 Johdanto

Perehdytys on tarkea asia yrityksissa ja sen tarkoitus on saada tyontekija suoriutumaan tyotehta-
vistdaan suunnitellulla tavalla seka tuottamaan lisdarvoa tyonantajalle. Perehdytyksen avulla uusi
tyontekija saadaan integroitua nopeammin organisaatioon ja sitoutettua paremmin tydyhteisoon.
Tyonantajalla on my6s juridinen vastuu tyontekijan ohjeistuksesta ja tarvittavien resurssien jarjes-
tamisessa tyopaikalla perehdytyksen tueksi (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 334/2007). Tassa
opinndytetydssa tutkitaan perehdytysta hoitovapaalta palaavan tyontekijan nakdékulmasta seka
hanen kokemuksiansa hoitovapaalta palaamisesta tydelamaan. Tassa tutkimuksessa on tarkoitus
kuvata perehdytysprosessin eri vaiheita seka selvittad, mitka ovat onnistuneen perehdytyksen

edellytykset seka hyddyt niin tydnantajalle kuin tydntekijalle.

Hoitovapaa on yleinen poissaolon syy tydpaikoilla ja se voi kestda vuosia riippuen eri tekijoista.
Vuonna 2018 naisista samaan tyopaikkaan hoitovapaan jalkeen oli palannut 77 % ja miehista 93 %
hoitovapaalla olijoista (TEM 2021, 38). Hoitovapaa on yleistymassa myos miesten keskuudessa, jo-
ten hoitovapaa ilmiona koskee hyvin isoa joukkoa ihmisia. Hoitovapaalta palaavalle tyontekijalle
voi olla vaikeuksia tottua uudelleen ty6honsa ja samoin tyon sisdltd on voinut muuttua poissaolon
aikana. Hoitovapaan jalkeisesta perehdyttamisesta ja tydhon paluusta ei l6ytynyt perusteellista
tutkimustietoa, joten kokonaisuuden hahmottaminen aiheesta jai vajaaksi. Tassa opinndytetyossa
on koottu yhteen kirjallisuuden teoriaa ja tydeldaman puolelta tietoa hoitovapaalla olleiden tyénte-

kijoiden kokemuksista.

Yhteenvedossa on koottu teoriasta |6ydetty tieto ja haastatteluiden antaman aineisto yhteen. Pe-
rehdytys on aiheena nouseva trendi modernissa rekrytoinnissa useissa organisaatioissa. Yritykset
joutuvat kilpailemaan parhaista tekijoista ja pitamaan kiinni osaavasta henkildstéstaan hyvin suun-
nitellun henkiléstéjohtamisen ja laadukkaan tydnantajakokemuksen avulla. Usein perehdytys ym-
marretdadn uusien tydntekijoiden integroimiseen tydpaikkaan ja tydyhteis6on, mutta harvemmin
sitd koetaan tarkedksi tyotehtavien vaihtuessa tai pidemman poissaolon jalkeisessa toihin pa-
luussa. Perehdytys on aiheena hyvin tarked nykyaikaisessa tydelamassa ja aihe valikoitui useasta
eri vaihtoehdosta ainutlaatuisuuden ja mielenkiintoisen nakékulman kautta. Taman tutkimuksen
avulla on mahdollista saada tietoa suomalaisesta tydelamasta ja siitd, miten hoitovapaiden jalkei-

nen tyohon paluu onnistuu kdytanndssa tyontekijan ndakokulmasta hoitovapaalta palatessa.



2 Tutkimusasetelma

Tama luku kuvastaa tutkimuksessa kaytettyja menetelmia, joiden avulla keratdan tietoa tutkitta-
vasta ongelmasta. Luvussa kdydaan lapi tutkimuksen valitut aineistonkeruumenetelmat ja miten

niitd hydodynnetdan vastausten antamien tietojen kokoamisessa.

2.1 Tutkimusongelma

Tutkimusongelma muutetaan yleensa Kanasen (2014, 35) mukaan kysymykseksi tai joukoksi kysy-
myksid, jotka helpottavat tutkimuksen toteutusta. Hirsijarvi ja muut (2018, 126) mieltavat tutki-
musongelman enemman tutkimustehtavaksi, joita lukeutuu tutkimukseen yksi tai useampi. Pereh-
dytyksesta ja siihen liittyvista aiheista 16ytyy paljon erilaisia tutkimuksia. Tyohon paluusta
hoitovapaan tai muun pidemman poissaolon jalkeen seka sen onnistumisesta tyépaikoilla ei 16yty-
nyt kattavia tutkimuksia. Taman tutkimuksen tavoitteena on I6ytaa vastauksia perehdytyksen toi-

mivuuteen ja tyontekijoiden tyéhodn paluun onnistumisen toteutumiseen perhevapaiden jalkeen.

Monet tydpaikat toimivat nykydan monimuotoisessa ja nopeasti muuttuvassa toimintaymparis-
tossa. Tyotehtavat ja tydskentelytavat voivat vaihtua nopeallakin aikataululla osana digitaalista ke-
hitysta. Tyopaikalta pitempaan poissa olleet tyontekijat voivat joutua totuttelemaan moniin uusiin
asioihin tyoelamaan palaamisen jalkeen. Tutkimuksessa on paatetty keskittya perehdytyksen teori-
aan ja perehdytyksen kdytannoén toteutukseen hoitovapaalla olleiden tyontekijéiden kokemuksiin
pohjautuen. Tutkimusongelmana on etsia vastauksia hoitovapaan jalkeisen tydohon paluun kdytan-
non toteutuksesta ja siita, milla tavalla tydntekijat ovat siihen liittyneen perehdytyksen kokeneet

(kts. Kuvio 1.)

Tutkimustulos

Kuvio 1 Opinndytetydn tutkimusprosessi ja tyon vaiheet



Hirsijarven ja muiden (2018, 125) mukaan laadullisessa tutkimuksessa eri vaiheet tapahtuvat mo-
nimuotoisesti eivatka noudata tarkkaan maaritettya jarjestysta. Tassa tutkimuksessa kuvion 1 tar-
koitus on kuvata tutkimustuloksen muodostavia tutkimuksen eri vaiheita suhteessa lopputulok-
seen. Tutkimustulos koostuu teemahaastattelujen vastauksista seka niiden analysoimisen
tuottamasta aineistosta. Haastattelujen vastausten aiheet jaetaan teemoittain hoitovapaan, pe-
rehdytyksen ja tyoyhteison kesken. Perehdytyksen teoreettisesta osasta saadaan tutkittavalle ai-

heelle taustaa ja uutta ndkokantaa. Tutkimuksen tavoitteena on saada vastauksia seuraaviin kysy-

myksiin:
J Miten perehdytys onnistui hoitovapaalta palattaessa?
. Miten tyontekijan tydhon paluuta hoitovapaalta voisi kehittaa?

2.2 Tutkimusmenetelmien kuvaus

Tutkimus on kvalitatiivinen, koska sen tarkoitus on kerata tietoa luonnollisesta tilanteesta. Tutki-
muksessa kerdtdan tietoa ihmisilta ja aineistoa analysoidaan induktiivisesti. Kyseiset elementit
ovat laadullisen tutkimuksen tyypillisia piirteita ja ne tekevat tutkimuksesta ainutlaatuisen johtuen
hoitovapaan nakdkulmasta. Tutkimus muuntautuu tutkimuksen edetessa ja sita on mahdollista

muokata tarpeen vaatiessa. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2018, 164.)

Taman tutkimuksen tarkoitus on kuvata modernia perehdytysta yritysten toiminnassa seka tyonte-
kijoiden koulutusta eri organisaatioissa. Tutkimuksessa on tarkoitus kerdta uutta tietoa hoitova-
paan jalkeisesta tydhon paluusta ja perehdytyksen nykyaikaista tilaa peilattuna teoreettiseen tie-
toon. Haastattelujen tuloksista laaditaan sisalt6analyysi teemoittelun avulla ja vastausten
perusteella laaditaan tutkimustulosten yhteenveto. Tutkimuksessa keskitytdan perehdytyksen to-

teutumiseen yrityksissa ja kaytannén kokemuksiin perehdytysprosessissa tyéhon paluussa.

2.3 Aineiston keraaminen

Laadullisessa tutkimuksessa tiedonkeruun menetelmina toimivat erilaiset haastattelut (Puusa &
Juuti 2020, 103). Haastattelun etuina Puusa ja Juuti (2020, 106) ndkevat mahdollisuuden koota eri-

laisten asiantuntijoiden joukon, joilla tiedetdan olevan tutkimuksen onnistumisen kannalta tietoa



seka kokemusta maaritetyn aihepiirin ymparilta. Haastattelutyyppeja on useita ja niiden erot muo-
dostuvat yleensa kysymysten strukturointimaaran perusteella, joka tarkoittaa kysymysten asette-
lun tarkkuutta ja sitd onko valmiita vastauksia asetettu vai ei (Puusa & Juuti 2020, 111). Tutkimus-
ongelmaan etsitdan vastauksia teemahaastattelulla, joka on yksi haastattelumetodien

aineistonkeruutavoista (Kananen 2014, 47).

Aineisto muodostuu eri dokumenteista tekstimuodossa, joita analysoidaan muokaten niista sanal-
linen tulkinta tutkimuksen ilmiosta. Kanasen (2014, 49) mukaan laadullisen aineiston dokumen-
teista etsitaan selityksia ilmidille sisdltdanalyysin tai mallintamisen avulla. Haastattelujen vastauk-
set kootaan yhteen, analysoidaan ja niita vertaillaan yhtenevaisyyksien seka eroavaisuuksien
tarkastelussa. Laadullinen aineisto analysoidaan jakamalla haastattelun tulokset teemoihin, jotta
ymmartaminen ja vertaileminen olisi johdonmukaista. Laadullisen aineiston analysoimisessa pyri-
taan ymmartamaan vastausten antamia tietoja ja tekemaan paatelmia niiden avulla (Hirsijarvi ym.

2018, 224).

Tassa tutkimuksessa kerataan tietoa tyoelamasta ihmisten henkilokohtaisista kokemuksista, jonka
vuoksi teemahaastattelu on valittu haastattelumuodoksi kartoittamaan vastauksia tutkimuskysy-
myksiin. Teemahaastattelussa kdydaan haastateltavien kanssa aiheita lapi eri teemojen ymparilta.
Ensimmadisend teemana on perehdytys ja siitd pyritddn hakemaan tietoa haastateltavien kokemuk-
sista. Toinen valittu teema on hoitovapaa ja henkil6 padsee itse kertomaan kokemuksestaan, mi-
ten on kokenut kokonaisuudessaan hoitovapaalle jadmisen, vapaalla olemisen ja tyéhon palaami-
sen. Kolmantena teemana on tyoyhteiso, jota avataan tyotehtadvien ja tyopaikan yhteisollisyyden
kautta osana perehdytysta ja hoitovapaata. Aluksi kdydaan teoriassa perehdytysta ja sen vaiku-
tusta tyontekijakokemukseen. Toiseksi kasitellddn hoitovapaata ja sen vaikutusta perehdytykseen
sekad tyoelamaan kasitteen kautta. Teemahaastattelut kaydaan teoriaosuuden jalkeen lapi kooste-
tusti ja ydinasiat esitelldan vertaillen olemassa olevan teorian kanssa. Lopussa kootaan yhteenveto
ja laaditaan mahdolliset kehityskohteet ja tieto, joiden avulla ty6hon paluuta voisi kehittdaa niin

tyonantajan kuin tyontekijan nakdkulmasta.

Tiedonkeruuinstrumentti kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tutkija itse, joka maarittaa tutkimuk-
sen joukon, kysymykset ja niiden sisdllot (Kananen 2014, 55). Aineistoa tdssa tutkimuksessa kera-

tadn teemahaastattelujen avulla ja sita verrataan teoriasta I6ydettyyn tietoon. Tulokset kootaan



yhteen, litteroidaan seka jaotellaan eri teemojen avulla, joista muodostetaan vastauksia tutkimuk-
sen kysymyksiin. Litterointi on Hirsijarven ja muiden (2018, 222) mukaan tyypillista laadullisessa
tutkimuksessa ja litterointia suositellaan tehtavaksi mahdollisimman pian aineiston kerdamisen

jalkeen.

Teemahaastattelut ovat kootuista aihepiireista yhdeksi kokonaisuudeksi nivottu joukko asioita,
jotka muodostavat kokonaiskuvan hahmotettavasta aiheesta. Ennalta valikoidut teemat ovat myds
osa tutkimuksen metodiikkaa ja ne ovat ennalta hahmotettu. Hahmotettujen aihepiirien oletetaan
olevan tuttuja tutkimukseen valittujen haastateltavien keskuudessa. Teemojen valikointi suunnit-
teluvaiheessa on kriittinen osa onnistunutta tutkimusprosessia. Teemahaastattelun kuuluu tuottaa
riittdvan laadukasta dataa, jota voidaan tarkastella seka analysoida olemassa olevan teorian
kanssa jalkeen pain. Haastattelijalla tulee myos olla kirjallisuuden seka ilmididen puolesta riittava
tietamys aihealueesta, jotta han osaa kriittisesti analysoida tuloksia ja johtaa haastattelua vapaa-

muotoisella tavalla laadukkaiden vastausten saamiseksi. (Puusa & Juuti 2020, 112-113.)

Teemat antavat hyvan kokonaiskuvan jo ennen haastattelua ja niiden valikoinnissa kaytettya har-
kintaa pystytaan hyddyntamaan haastattelun aikana seka tulosten analysoinnissa. Teemahaastat-
telussa haastattelija pystyy ennalta suunniteltujen aihepiirien pohjalta ohjaamaan keskustelua
seka keradamaan tarkeita asioita vastauksien pohjalta. Teemahaastattelun onnistumista tukevat
myo6s haastattelijan perehtyneisyys aiheiden teoreettiseen puoleen seka niiden prosesseihin, jotka

auttavat kokonaisuuden hahmottamista tutkittavasta ilmiosta. (Puusa & Juuti 2020, 112.)

Teemahaastattelut suoritetaan kasvotusten sovitusti haastateltavan kanssa. Valitut teemat on ja-
ettu perehdytykseen, hoitovapaalta paluuseen ja yleisiin kokemuksiin aiheen ymparilta. Vastauk-
set l[aaditaan yhteenvedossa mahdollisimman alkuperaista vastaavaksi ja tarkoitus on olla muutta-
matta vastausten sisaltda tutkijan toimesta. Haastateltavalle on ilmoitettu tutkimuksen
noudattavan eettisyytta ja kerrottu haastattelun vapaaehtoisuudesta. Henkil6tiedot suojataan
pseudonymisointia kayttden, joka tarkoittaa, etta haastateltavien nimet ja toimenkuvat muoka-
taan niin ettei niista pysty henkil6a tunnistamaan. Tutkimuksen ratkaisuun pyritdan saamaan eri-
laisia nakdkulmien tuottamaa tietoa haastatteluiden avulla. Tutkimukseen valitut haastateltavat
ovat eri taustoista, jotta vastausten laatu olisi monipuolisempaa eika perustuisi vain yhden toi-

mialan toimintamalleihin. Tutkimuksen vastausten avulla on mahdollista kehittda tyéhon paluun



onnistumista ja antaa tietoa siitd, miten tyoyhteisdon paluuta voisi parantaa seka tyénantajan kuin
tyontekijan nakdkulmasta. Tassa tutkimuksessa teoriapuolen tiedonkeruu tapahtui Helmet ja Janet
tietokantoja hyddyntden kayttamalla hakusanoja; perehdytys, hoitovapaa, henkiléstéjohtaminen

ja tyéhon paluu.

2.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta lisaa tutkimuksen toteutuksen vaiheiden tarkka selostus ja niiden do-
kumentaatio. Haastattelututkimuksessa tarkasti kuvatut haastattelujen olosuhteet ja aineiston ke-
raamisen yksityiskohdat parantavat tutkimuksen luotettavuutta. Tulkintojen perustelut ja viittauk-
set teoriaan vahvistavat tutkimuksen luotettavuutta. Lisaksi erilaisten tutkimusmenetelmien
yhdistamiselld saadaan tutkimuksen validiutta parannettua ja tdsmennettya. (Hirsijarvi, Remes &
Sajavaara 2018, 232-233.) Tutkimuksessa tarkea asia on objektiivisuus, joka pitda tutkimuksen te-

kijan omat mielipiteet ja oletukset tutkimuksen tuloksista erilldan (Puusa & Juuti 2020, 189).

Tutkimuksen luotettavuus on haastavaa, koska se perustuu yhteen tulkintaan ja kerattyjen aineis-
tojen seka teoriasta l0ydetyn tiedon kokonaisvaltaiseen analyysiin. Tutkimusta ei voi verrata kes-
kendadan muuhun tutkimukseen, silla tutkimusongelma ja tutkijan oma vaikutus tuloksien analysoin-
nissa perustuvat yksilélliseen nakemykseen. Haastattelujen avulla keratty aineisto voidaan jakaa
kunkin haastateltavan kesken yhteenvedon mukaisesti, joka mahdollistaa haastateltavan nakdokul-

mien oikeanlaisen tulkinnan tarkan vastauksen mahdollistamiseksi. (Puusa & Juuti 2020, 192.)

Taman tutkimuksen aineiston kokoaminen perustuu kolmeen eri haastatteluun. Haastateltavat
muodostavat kokonaisuudessaan tutkimuksen otannan ja vastaukset voivat poiketa sisalléltaan
johtuen haastateltavien eri nakemyksistd, persoonasta seka kokemuksista. Haastateltavilla on ko-
kemusta hoitovapaasta ja he tekevat haastavaa asiantuntijaty6ta, johon kuuluu myés esihenkil6-
tehtavia. Vaativammissa tyotehtdvissa perehdytykselld ja sen laadulla on keskeinen merkitys teh-
tavassa menestymiselle. Kuviossa 2. on valittujen haastateltavien tehtavankuvat ja haastattelujen
jarjestys kuvattuna. Haastateltavien valinnassa on my6s huomioitu tyotehtavien sisalto, jotta tutki-

mukseen saataisiin luotettavampaa tietoa perehdytyksen monipuolisuudesta.
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Kuvio 2 Haastateltavien tehtdavankuvat ja jarjestys

Tutkimuksessa on tarkoitus pyrkia virheettomyyteen ja varmistaa tutkimuksen patevyys. Tutki-
muksessa reliaabelius tarkoittaa tutkimustulosten toistuvuutta eri ajankohdissa mitattuna. Toistu-
vuus voi tapahtua usealla eri tavalla. Tutkimuksen toistamisen jalkeen saman tuloksen saaminen
tai kahden tutkijan saama yhtenevadinen vastaus samasta tutkimuksesta vahvistaa tutkimuksen re-
liaabeliutta. Tutkimuksessa on tarkoitus mitata eri asioita ennalta suunniteltujen mittarien avulla.
Mittarien kyky tuottaa tutkimukselle hyodyllista tietoa, ja toimia suunnitellulla tavalla tarkoittavat
tulosten validiutta. Tutkimuksen validiteetti voi jaada vajaaksi, jos mittari tai kysymys antaa tietoa
mika ei ole tutkimuskysymysten kannalta hyodyllista. Nain voi kdyda, jos haastattelussa tai tutki-
muksen kyselylomakkeessa on kysymys, minka vastaajat ymmartavat vaarin. (Hirsijarvi ym. 2018,

231-232.)

Tutkimuksen eettisyys on varmistettava useasta nakokulmasta tarkasti ennen tutkimuksen suorit-
tamista. Tutkimuksessa on noudatettava tieteen teon hyvaa ja asiallista toimintatapaa. Tutkimuk-
seen osallistuvien henkildiden yksityisyytta ja ihmisarvoa on kunnioitettava kaikissa tutkimuksen
vaiheissa eika tutkimuksella saa aiheuttaa muille osapuolille haittaa. Tutkimuksen tulee tuottaa
yhteiskunnallista tietoa ja olla hyddyllinen tiedeyhteisélle tiedon hyddyntamisen mahdollisuu-
desta. Tutkimuksessa on noudatettava asianmukaista toimintamallia, joka koskee muiden teosten
plagiointia. Tutkimus ei mydskaan saa plagioida itseddn vaan sen on tuotettava uutta tietoa tie-
deyhteisdlle. Tutkimuksen raportoinnissa seka tulosten analysoinnissa on meneteltava kriittisesti
ja tarkasti, jotta valtetdaan tutkimustuloksen virheellisyys. Tutkimuksessa on my6s kunnioitettava

siihen liittyvia muita henkil6ita, tutkijoita ja tutkimukseen osallistuvia tahoja. Eettisten seikkojen



varmistaminen ja lapikdyminen on suositeltavaa tehda jokaisen tutkimuksen alussa seka varmistua

niiden huomioonottamisessa. (Hirsijarvi ym. 2018, 26-27.)

3 Perehdytys tyohonpalaavalle henkildlle

Tassa luvussa kdydaan lapi perehdytykseen liittyvia lainsaadanndllisia ominaisuuksia ja kuvaillaan
laadukkaan perehdytysprosessin sisaltoa. Lisaksi kaydaan lapi henkilostdjohtamisen ndakdkulmasta,
miten vastuualueet perehdytyksessa jakautuvat organisaatiotasolla eri sidosryhmille. Perehdytys
tarkoittaa tassa opinndytetydssa tyontekijan integroimista tydyhteisdon ja mahdollisen nopeaa
koulutusta tyotehtdvien hoitamista varten. Sama periaate koskee seka uusia organisaation ulko-
puolelta tulevia tyontekijoita kuin toiseen tyétehtavaan organisaation sisalla liikkuvia tyontekijoita.
Tassa tutkimuksessa keskitytaan erityisesti hoitovapaalla olleiden henkiléiden tyéhon paluuseen ja

heidan kokemuksiinsa tyéhon paluun toteutumisesta.

Onnistunut perehdytys vaatii aina suunnitelmallisuutta ja reilusti aikaa. Perehdytyksen onnistumi-
nen on kaikkien etu ja se mahdollistaa tyontekijan itsendisen tydskentelemisen, joka vahentaa oh-
jaustarvetta seka kustannuksia. Kuviossa 3 kuvataan optimaalista perehdytysta ja sitd, miten pe-
rehdytyksen vaiheet etenevat. Perehdytyksen on hyva olla tarkka ja yksityiskohtainen, jotta uusi
tyontekija ei tekisi virheitd, joiden korjaamiseen kuluu useiden tyontekijoiden aikaa. (Joki 2021,

85.)

e Mentoroi
Tavoi nti e Itsendinen
e Tavoltteet 2
® Sopimus * Tuettu tyOS'|'<e‘nter
: pyoskentel e
y

Kuvio 3 Optimaalinen perehdytysprosessi Ketolan (2010) ja Joen (2021) mukaan (muokattu)
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Perehdytyksessa on otettava huomioon suunnitelmallisuus ja siihen on kadytettava riittavasti aikaa.
Onnistuneessa perehdytyksessa on suunnitelma ja tarkoitus. Perehdytyksessa on mukana mentori
tai muu tukihenkilo koko perehdytysprosessin ajan, joka huolehtii maaritettyjen asioiden pereh-
dyttamisesta. Perehdytyksen seurannassa on hyva antaa palautetta, jotta perehdytyssuunnitelman
etenemistd voidaan seurata reaaliajassa. Perehdytyksen alkuvaiheessa luodaan sopimus, jolloin
osapuolet ovat tietoisia sen sisallosta, kestosta seka tavoitteista. Perehdytykselle sovitaan myos
loppu, jonka ajankohta on kaikkien osapuolien tiedossa ja siihen liittyvat tavoitteet ovat saavutettu

suunnitellusti (Ketola 2010, 118; Joki 2021, 86.)

3.1 Perehdytyksen suunnittelu

Perehdytyksen laajuus riippuu tyétehtavien monipuolisuudesta ja tyotehtavien haastavuudesta.
Perehdytysprosessi tulee maarittaa tarvittavien taitojen omaksumisen mukaan ja se vaikuttaa
myos perehdytyksen kattavuuteen. Perehdytyksessa on huomioitava myos perehdytettavan
aiempi osaaminen, ikd ja muut taidot. Tyontekija, joka siirtyy toiseen tehtdvdan saman organisaa-
tion sisdlla ei tarvitse niin laajaa perehdytysta kuin organisaation ulkopuolelta tuleva tyontekija.
Esimiesasemaan ulkopuolelta tuleva perehdytettava tyontekija tarvitsee laajemman perehdytta-
misen verrattuna muihin organisaation tasoihin tulevat tyontekijat, koska sidosryhmien ja tyoteh-
tavien lisdksi tyontekija on perehdytettava esimiesrooliin ja siihen liittyviin ominaispiirteisiin. (Joki
2021, 87.) Kuviossa 4 on Eklundin (2018, 76) malli perehdytyssuunnitelman keskeisemmista asi-

oista.

Kuka Mita
-Kollega -Ty6tehtavien sisalto

-Henkilost6johtaja -Saannot

-Esimies -Tyoskentelytapa

Kenelle

-Aiempi kokemus

-Osaaminen ja motivaatio
Miten

-Koulutusta

-Sparrausta

pettelua tekemalla

Kuvio 4 Eklundin (2018, 76) malli perehdytyssuunnitelman asioista (muokattu)
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Perehdytyksessa lahdetdan liikkeelle siitd, kenelle perehdytys on suunnattu ja minkalaiset hanen
ominaisuutensa seka taidot ovat. Perehdytykseen maaritetdaan siihen osallistuvat muut kollegat ja
tahot, joiden rooli on tarkea perehdytyksen onnistumisessa. Perehdytysta voidaan antaa koulutta-
malla tydtehtdvia ja antamalla vaihtoehtoja perehdytettavalle paattaa itse tehtavien suorittamisen
yksityiskohdista. Perehdytyksessa kaydaan lapi myos tyopaikan saanndt ja sovitut toimintamallit,
jotka ovat tarked osa tutustumista organisaatioon. Perehdytysta varten laaditun suunnitelman tu-
lee sisaltada myos toteutusajan seka perehdytyksen eri vaiheiden suunnitellun ajankohdan. Pereh-
dytyksen eri vaiheiden ajankohdalla voidaan vaikuttaa siihen, missa jarjestyksessa perehdytysta
|lahdetdan toteuttamaan. Perehdytyksen aloituksessa voidaan lahted etenemaan tutustumalla or-
ganisaation toimintoihin seka tyoyhteison jaseniin. Tyotehtdvaan ja sen suorittamiseen liittyviin
yksityiskohtiin on luontevaa perehdyttaa tutustumisvaiheen jalkeen, jolloin perehdytettavalla on
perustiedot organisaatiosta seka tyoyhteisosta. Perehdytettdavan on kuunneltava tarkasti perehdy-
tyksen aikana esitettyja asioita, jotta niiden omaksuminen olisi mahdollisimman tehokasta (Sathe

2016, 87).

Henkildstdsuunnitelma on pakollinen osa yritysten toimintaa ja siihen kuuluu henkiléstéresurssien
kohdentaminen osaksi yrityksen toimintoja. Sen tarkoituksena on kehittaa suunnitelma henkilds-

ton ammatillisesta kehittamisesta ja tukea sita kautta organisaation kokonaisvaltaista kehittymista
ja sen prosesseja. Ty0- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen kuuluu osaksi modernia henkiléstésuun-
nittelua ja lisda vuoropuhelun avulla henkiléston sitoutumista tydnantajaan. Iso kokonaisuus hen-
kildstésuunnittelua jakautuu lopulta organisaatiossa eri tiimien keskuuteen ja sita kautta yksittais-

ten tyodtehtavien suorittamisen muotoutumiseen. (Viitala 2007, 76.)

Perehdytyksessa ja sen suunnittelussa huomioitava on yksilékeskeinen lahestymistapa. Suorituk-
sen johtamisen nakdkulmasta katsottuna on tarkea tiedostaa tyontekijan tausta ja ominaisuudet.
Uusi organisaation ulkopuolelta tullut tydntekija tarvitsee neuvoja jatkuvasti. Suorituksen puut-
teellisuuden tai virheellisyyden takia tydntekijdlle on annettava tyota ohjaavaa opastusta. Isom-
pien paatdsten tueksi ja oman tydn valinnoissa on hyva kdyttaa sparraavaa otetta tyontekijan
oman nakokulman kirkastamiseksi. Suorituksen johtamisella vahvistetaan tyontekijan jatkuvaa op-
pimista omassa tydssaan seka lisatdaan tyohyvinvointia perustehtdvan kautta toiminnan tukemi-

sella. (Aro 2018, 151.)
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3.2 Perehdytys ja lainsaadanto

Suomalainen tydelama sisaltaa paljon lainsdadantoa ja erilaisia tydsuhteeseen liittyvia sadannoksia.
Niiden tulkitseminen ja soveltaminen kdaytanndssa voi olla joskus haasteellista. Tyypillisimmat tyo-
elaman lainsaadanndn tulkinnat seka ristiriidat liittyvat tyésopimukseen tyontekijan ja tydnantajan
valilla. Rotkinin (2015, 198) mukaan jokainen esimies ei voi olla tydsopimuslain syvéllinen asian-
tuntija, mutta korostaa kuitenkin oikeudellisen osaamisen tietylla tasolla tarkedksi esimiehille. Pe-
rehdytys kuuluu tydntekija oikeuksiin ja on osa tydnantajan velvollisuuksia. Nykyaan perehdytys
katsotaan enemman molempia osapuolia sitovaksi yhteiseksi asiaksi, mihin kumpikin osapuolista
voi omalla toiminnallaan vaikuttaa. Ty6tehtavien omaksuminen ja nopeampi itsendinen tyosken-

tely takaa tyontekijalle seka tydnantajalle selkeda etua.

Tyosopimuslaissa (26.1.2001/55) on maaritetty yhteistoiminnan periaatteet, joihin kuuluu tyénte-
kijan perehdytys ja vaikuttamismahdollisuus tyéoloihin. Tydnantajalla on lakisdateinen velvoite
mahdollistaa tydntekijan kyky hoitaa tyotehtdavansa myds muutosten ja erilaisten kehityshankkei-
den jalkeen (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55 2:1). Tyoturvallisuuslaki (23.8.2002/738 2:12) maarittaa
tyonantajan velvollisuudeksi ohjeistaa tarvittaessa ja jarjestaa turvalliset olosuhteet tyon tekemi-
selle. Tydnantajan on huolehdittava tarpeellisesta ohjeistuksesta tyon suorittamista varten ja an-
nettava riittavan tarkat tiedot tydmenetelmista ja -olosuhteista tyontekijalle (Tyoturvallisuuslaki

23.8.2002/738 2:14.1.)

3.3 Perehdytyksen hyodyt

Perehdytys on henkilostdjohtamisen tarkea osa-alue ja silhen panostaminen on haastavaa. Yritys-
ten tavoitteena on hankkia palvelukseensa kyvykkaita tydntekijoita ja mahdollisesti myds pita-
maan laadukkaista tydntekijoista kiinni. Tyontekijat osaavat vaatia nykyaikana laadukkuutta tyén-
antajalta ja siihen kuuluvat myds toiveet ammattitaidon kehittamisesta seka erilaisista
palkitsemisista. Usein haasteita henkiléstojohtamiselle organisaation tasolla asettaa tydntekijoi-
den ndkeminen pelkkana kustannusyksikkdna tai henkiléston strategisen painoarvon vahdinen ym-
marrys yrityksen johdon ndakékulmasta. Tydnantajabrandia rakennetaan usein henkildston etua
ajatellen ja se tunnustetaankin usein merkittavimpana kilpailuetuna myds julkisessa tarkastelussa.
Joskus tyénantajabrandin kehittamisen lisdaksi henkiloston tarkeytta ei osata tunnistaa yrityksissa,

vaikka usein yritysten toiminta toteutuu henkiléstén panoksesta. (Kauhanen 2010, 16.)
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Perehdytys on yksi kalleimpia yrityksen prosesseja ja sen tarkeys on yrityksen kilpailukyvyn seka
tyonantajamielikuvan puolesta kiistatonta. Tyontekijalle perehdytyksella tavoitellaan tyotehtavien
omaksumista ja integroitumisesta muuhun tyoyhteis6on, jotta tyontekija osaa toimia organisaa-
tiossa toivotulla tavalla. Tyontekijalle on iso muutos aloittaa uudessa organisaatiossa, mutta sa-
malla tavoin tyonantaja joutuu miettimaan toimintatapojaan seka oppimaan tyontekijan mukana
tulevista nakokulmista. Perehdytysta voidaan pitda molempia osapuolia sitouttavana asiana, johon

molemmat sitoutuvat parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi. (Eklund 2018, 27.)

Perehdytys on yksi johtamisen osa-alue yrityksissa ja sen sisaltd vaihtelee suuresti organisaation
tavoitteista ja toimialasta riippuen. Laki vaatii tietyt toimintamallit, jotka sitovat tyonantajaa seka
tyontekijaa, mutta nykyaan organisaatiot haluavat perehdytyksien sisaltavan heidan tavoitteisiinsa
kohdennettua suunnitelmallisuutta perehdytyksen osalta. Kuviossa 5 kuvataan Eklundin (2018, 30)
mukaan tyypillisimpia perehdytyksen tavoitteita. Perehdytyksessa voidaan korostaa tiimin toimi-
vuutta, nopeaa itseohjautuvuutta tai tyotehtavien yksityiskohtaista opettelemista riippuen organi-

saation tavoitteista. (Eklund 2018, 28, 31.)

Organisaation
strategian ja
kulttuurin
lujittaminen

Tyon Tyontekijoiden
merkityksen ja osaamisen ja
vuorovaikutuk sitoutumisen

sen vahvistus vahvistaminen

Tyontekijan
Ryhmahengen vahvuuksien ja
vahvistus potentiaalin
tunnistaminen

Kuvio 5 Eklundin yleisid perehdytyksen tavoitteita (muokattu)
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Nykyddn nopea ja orgaaninen toimintaymparisto aiheuttaa kovia paineita yrityksille kehittaa toi-
mintamallejaan ja henkildstodan kiristyneessa kilpailussa. Yksi suurimpia menestystekijoita on
tyontekijoiden motivoiminen ja tyotehtdvien organisointiin. Tyontekijoille tulee antaa tekemalleen
tyolleen merkitysta seka henkista padomaa. Aiemmin tyépanos suhteessa tuottoon laskettiin kay-
tettyjen tyotuntien ja tuotoksen mukaan. Nykyaikaisessa tydelamassa tyontekijoita on koulutet-
tava saannollisesti sekd vaalittava kokonaisvaltaisempaa kehitysta yritystasolla. (Kauhanen 2010,

49.)

Perehdytysprosessi on tarkea olla olemassa ja laadittava yksildllisesti kunkin organisaation tavoit-
teita huomioiden. Perehdytysprosessi vaatii jatkuvaa kehitysta siita saatujen palautteiden ja muu-
toksen vaikutuksesta. Organisaatiot voivat oppia perehdyttamiensa tydntekijoiden kokemuksista
ja tuottamaan laadukkaampaa perehdytysta jatkossa. Aikaisemmin laaditut perehdytysprosessit ja
listat toimivat lyhyelld aikajanteelld. Uusia menetelmia ja sisdltdja perehdytykseen on jatkuvasti
kehitettava. Lahtdkohtaisesti perehdytysprosessi on jaettava organisaation toiveiden ja vaatimus-
ten mukaan osa-alueisiin. Osa-alueet maaritelldan tavoitteiden, toimialan seka yksittdisten tehta-
vien mukaan. Jaettu prosessi auttaa sisdistamaan ja kuvaamaan paremmin perehdytyksen suunnit-
telua ja kulkua. Tarkoin jaoteltu perehdytysprosessi edesauttaa myds sen osien kehittamista ja

havainnollistaa siihen liittyvid toimintoja. (Eklund 2018, 92-93.)

Asiantuntijan tydssa perehdyttaminen ja tyotehtaviin opastaminen voi olla haasteellista etenkin,
jos kyse on uudesta positiosta. Uusien toimenkuvien suunnittelussa keskitytdan organisaatiossa
kasvuun ja tavoitteisiin, joihin uudella tehtavalla seka sen tekijalla pyritdan. Asiantuntijan tyohén
opastaminen ldhtee tehokkaimmin liikkeelle maaritetyista tavoitteista ja niihin liittyvista asioista.
Tehtavien tarkkaa maaraa ja laatua voi olla hyvin mahdoton maarittaa etukateen, koska usein asi-
antuntijatydssa tyon tekemisen tapoja voi olla useita. Perehdyttaminen tulee tassdkin tapauksessa
olla suunniteltua ja siihen on oltava valioidut henkil6t olemassa. Perehdytys keskittyy tavoitteiden
ja vastuualueiden maarittamiseen. Ty6tehtdavaan perehdytettdavan asiantuntijan tulee olla tietoi-
nen vastuista, jotka kuuluvat hanelle seka myds hanelle kuulumattomista tehtavista. Usein haas-
teet liittyvat myos organisaation oletukseen pitaa tiettyja asioita itsestadn selvyytend, joiden pe-
rehdytys voi jaada vajaaksi. Oletus asioista nostaa perehdytyksen riskia epdonnistua oleellisesti.

Ty6tehtavien [apikdaymisessa muistiinpanot auttavat seka ohjaajaa kuin perehdytettavaa. Kyse on
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molemmin puolisesta tapahtumasta, jossa kummankin kontribuutio nousee perehdytyksen onnis-

tumisen takia tarkeéksi. (Eklund 2015, 97-98.)

Varsinaisen perehdytysvaiheen jdlkeen perehdytetyn tydntekijan toimintaa ja parjdamista tyoyh-
teisOssa seurataan saannollisilla keskusteluilla. Seurannassa kehityskeskustelut ja erilaiset saanndol-
lisesti toistuvat vuorovaikutukset mahdollistavat molemmin puolisen mahdollisuuden kdyda lapi
tavoitteita ja kartoittaa tyontekijan tilannetta. Keskusteluissa on myds mahdollista saada molem-
min puolista palautetta, joka on tarkeda myds tyopaikan kehittamisen kannalta. Keskusteluissa tu-
lee olla henkilokohtainen nakdkulma, jonka avulla tydntekija pystyy seuraamaan omaa toimintaa
tyoyhteisdssa ja menestymista tyopaikassa. Kehityskeskusteluissa voidaan kasitella tyon sisaltoon
liittyvia parannusehdotuksia seka pidemman tydntekijan urakehityksen suunnittelua. Vuoropuhelu
tyontekijan ja tydnantajan valilla antaa molemmille osapuolille mahdollisuuden pitaa ylla yhteista
agendaa, josta molemmille on hyotya. Keskusteluiden Iahtokohtana on oltava pidemman aikavalin
tavoitteet ja organisaation vastuu onnistuneiden keskusteluiden edellytyksista. (Eklund 2015, 110—

111.)

Henkiloston ja koko organisaation on jaettava yhteinen tavoite tyohyvinvoinnin kehittamiselle. Jo-
kaisella tyontekijalla on vastuu ammatillisesta kehittymisestd, tydpaikan olosuhteiden laadukkuu-
desta seka tasapuolisesta kohtelusta. Tydhyvinvointi koostuu tydpaikalla jarjestelmallisyydesta ja
johtamisesta. Jokaisen osa-alueen samanaikainen kehittaminen takaa parhaimman lopputuloksen
parantaen tydssa viihtymista. Ylimmassa johdossa seurataan taloudellisia tekijoita numeroinnin
perusteella ja henkilokuntaan kdytetyt resurssit koetaan investointeina. Tavoite on Iahtokohtai-
sesti sama ja silla pyritdan parantamaan viihtyisyytta ja tyopaikan toimintaa investoimalla tyonte-
kijoihin. Investoimalla tydntekijoihin ja parantamaan tydnteon edellytyksia saadaan pidennettya
tyouria ja ihmiset tydskentelemaan turvallisemmin. Nykyaan pelkka yrityksen johto ei kykene itse-
naisesti kantamaan vastuuta tyéhyvinvoinnista, vaan siihen tarvitaan yhteistyota eri sidosryhmien
keskuudessa. Yhteistyota ja tydhyvinvointia edistetadn yhdessa tyéterveyshuollon, tydsuojelun ja

muun organisaation kesken. (Kauhanen 2010, 199-200.)
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4 Hoitovapaa

Ty6elamassa hoitovapaa ja raskaus asettavat etenkin naispuoliset tyontekijat ison muutoksen
eteen ja vaikutukset voivat olla isoja myos tyoyhteisdn kannalta. Hoitovapaan vaikutukset kohdis-
tuvat tydyhteisdn sosiaalisiin suhteisiin seka esimies alainen valisiin tekijéihin. Hoitovapaan tuo-
man muutoksen tyoyhteistssa on nahty tapahtuvan luonnollisemmin seka positiivisemmin, jos
henkil6kohtaiset suhteet ovat olleet laadukkaita. Naisilla etenkin on taipumus joutua epaluuloisen
tai sivuuttavan toiminnan kohteeksi johtuen raskauden aikaisesta tydssdolosta. Muutos tyonteki-
jalle itselleen on suuri ja samoin vaikutukset tyopaikalla tapahtuvat usean tekijan vaikutuksesta.

(Makeld 2009, 3.)

Kuviossa 6 Nahdaan Vaestoliiton sivulla julkaistu yhteiskunnallinen perhebarometri 2018, johon

keratty vastauksia tarkeina pidettyja poliittisia toimia lapsiperheita varten.
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Kuvio 6 Perhepoliittiset toimenpiteet (Kontula 2018, 23)

Kontulan (2018, 23) mukaan merkittavin tekija poliittisessa mielessa koskien lapsiperheiden arkea
on joustava tyoaika. Hoitovapaa kasittda laajan yhteiskunnallisen merkityksen ja sen huomioimi-
nen tyoeldmassa on merkittdava asia. Hoitovapaa yleistyy suomalaisessa tydeldmassa ja samalle
tyopaikalle palaaminen vapaajakson jalkeen voi tuntua kaukaiselta. Joki (2021, 86) seka Takala ja

Kalimo (2011, 55) korostavat perehdytyksen tarkeytta myos tyohon palaamiseen liittyen pitkien
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poissaolojen, kuten perhevapaiden, ulkomaan komennuksen tai opintovapaan jalkeen. Joen (2021,
86) mukaan vuoden aikana tehtavien sisallot, teknisten ratkaisujen pdivitykset seka toimintaympa-
ristdn muutokset luovat kokonaisuuden, josta tyontekija ei poissaolon jdlkeen ole tietoinen. Hoito-
vapaaseen liittyy myds paljon muutoksia yksityiselamassa ja se on siksi monelle suuri asia ela-
massa. Tyopaikka on myos iso asia monelle ja useammat ihmiset viettavat tydpaikalla suuren osan
ajastaan. Hoitovapaa ja tyoelama ovat erillisia asioita ja niiden yhteensovittaminen voi olla haas-
teellista. Nykyaan useat yritykset pyrkivat jatkuvasti parantamaan ty6- ja vapaa-ajan yhdistamista.
Ty6elamadan paluu on aina merkittava haaste ja muutos riippumatta palaavan henkilon tyotehta-

vista tai tittelista (Rotkin 2015, 149).

5 Tutkimustulokset

Tutkimustulokset kerattiin kolmen teemahaastattelun avulla. Tutkimukseen osallistuivat henkil6t,
jotka ovat olleet hoitovapaalla ja palanneet vapaan jdlkeen tydeldamaan. Haastattelut jarjestettiin
joulukuussa 2021 yksi kappale ja tammikuussa 2022 kaksi kappaletta. Haastattelujen vastaukset
kirjoitettiin muistiin haastattelujen aikana. Haastateltavien henkildtiedot on suojattu ja heista kay-

tetdan nimikkeita H1, H2 ja H3.

5.1 Kokemukset hoitovapaasta

Tutkimuksessa keskityttiin tydssakdyviin palkansaajavanhempiin ja heidan kokemuksiinsa. Lahes
kaikilla haastateltavilla liittyi hoitovapaalle jdaamiseen oman tuuraajan jarjestaminen ja kouluttami-
nen. Tuuraajan jarjestamiseen liittyi rekrytointeihin osallistumista ja ohjeistuksen laatimista hy-
vissa ajoin ennen vapaajakson alkua. Suuri ty6 oli myds omien tyotehtavien kartoittaminen ja kes-
kenerdisten asioiden jdrjestely seuraajaa varten. Tyotehtavien laajuus tuli ilmi ohjeistuksen
laadinnan yhteydessa ja tehtavankuvia piti esimiehen kanssa kayda lapi; mita tuuraajan tulisi hal-
lita hoitovapaan aikana. Tyotehtavien lapikaynti esihenkilon kanssa auttoi hahmottamaa parem-
min omaa tyonkuvaa seka konkretisoimaan omien tyétehtdavien monipuolisuutta tyontekijan nako-

kulmasta.

Pelkat tehtavan tai position mukaiset tyétehtavat sisalsivat paljon laajemmin erilaisia asioita, joissa
tyopaikalla oli mukana. Pidemmalle vapaalle jadmiseen kuuluu myds sisdisten sidosryhmien lisaksi

asiakkaat ja muut tahot, joille hoitovapaan kommunikointi tulee suunnitella.
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Sitten toiden ldpikdyntié ja mulla tuli sijainen ja hédnen perehdytystinsd teimme ldhes
kokonaan minun vastuullani. Toki minun esimieheni hoiti oman osansa. Ja sitten asi-
akkaiden ja sidosryhmien tiedotusta rumbaa ja aika semmoisia perusjuttuja. Ja sitten
sovittiin koneiden ja puhelimien luovutukset. Tuntui isolta asialta ja samalla korona
pdrdhti ja me ehdimme olla pois toimistolta ja oli helpompi jdédd kotiin. (H3)

Uusien henkildiden ja tuuraajien perehdyttdminen laajaan ymparistoon taytyy suunnitella tarkasti.
Osa vastaajista oli jaanyt hoitovapaalle, kun ensimmainen Koronan aiheuttama tydéeldaman muutos
oli kdynnistynyt ja useassa tyOpaikassa suosittiin etatydmahdollisuutta tydtehtavien tekemiselle.
Etatydskentelyn lisddantyminen helpotti osalla hoitovapaalle jaamistd, koska kotona oli tullut jo ol-
tua ennen vapaan alkua ja fyysinen etdisyys tyopaikkaan tuntui normaalilta. Haastateltavat olivat
my0s keventdneet tydtehtadvien sisdltoa ja raskaampia tydtehtavia hyvissa ajoin ennen ditiysloman
alkamista. Tyopaikoilla ndytti hyvin vallitsevan positiivinen asenne perhe-elamaa kohtaan ja tukea

jarjestettiin keventamalla tydkuormaa ennen vapaiden alkua.

Sitten toiden ldpikdyntié ja mulla tuli sijainen ja hédnen perehdytystinsd teimme ldhes
kokonaan minun vastuullani. Toki minun esimieheni hoiti oman osansa. Ja sitten asi-
akkaiden ja sidosryhmien tiedotusta rumbaa ja aika semmoisia perusjuttuja. Ja sitten
sovittiin koneiden ja puhelimien luovutukset. Tuntui isolta asialta ja samalla korona
pdrdhti ja me ehdimme olla pois toimistolta ja oli helpompi jdédd kotiin. (H1)

Hoitovapaan aikana jokainen haastateltava piti yhteytta tyopaikkaan ja tyokavereihin. Hoitovapaa
ja sen tuoma elamanmuutos otettiin positiivisesti vastaan tydyhteisdssa. Monet haastateltavat oli-
vat kdyneet lapsensa kanssa tydpaikalla ja jakaneet uutta muutosta tydyhteisén kanssa. Yhteyden-
pito keskittyi enemman henkildiden valiseen kanssakdaymiseen eika niihin liittynyt suuresti tyoteh-
tavien lapikdyntia. Hoitovapaan paattymisen jalkeen tyohon paluu onnistui useilla varsin hyvin.
Tyopaikalla olivat tydyhteisdn jasenet vastassa ja tydhon paluu tuntui mukavalta positiivisen vas-
taanoton takia. Osa aloitti hyvan vastaanoton takia tydnteon tdayspadivdisena ja osa puolestaan te-

kemalla lyhennettya tydaikaa.

Joo ei ehkdi virallista ollut, mutta paljon vaihdettiin kuulumisia ja heité kiinnosti pal-
jon vauva asiat ja olen kdynyt vauvaa néyttdd tydpaikalla. Ja sitten kun tuli paluun
ilmoittautumisen aika niin sovin aloituksesta roolista esimiehen kanssa ja kdytiin teh-
tdvdkuvaa lépi. (H2)

Tyonteko pienissa maadrin hoitovapaan aikana ja osallistuminen tulevaisuutta koskeviin paatoksiin

tyopaikalla oli osalla vastaajista jarjestetty tyon vaatimusten mukaan ja sen koettiin helpottavan
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toihin paluuta. Tayspaivaisesti aloittaneet paasivat mukaan uusiin projekteihin ja heillad oli mahdol-
lisuus kdayda positiotaan lapi esihenkilon kanssa. Palaamiseen helpottivat osalla se, etta tyétehtava
pysyi samana, joten jatkaminen koettiin helpompana hoitovapaan jalkeen. Perheet joissa toinen
osapuoli on jatkanut hoitovapaata, koetaan helpommaksi tyénpaluun kannalta, kun padivahoito-

paikkojen selvittaminen seka niihin liittyvat haasteet puuttuvat.

5.2 Hoitovapaalta paluun kehittaminen

Haastateltavat kertoivat, ettd hoitovapaalta paluu tyépaikkaan olisi helpompaa, jos tyétehtavia ja
muuttuneita asioita olisi dokumentoitu jalkeenpdin tarkasteltavaan muotoon. My6s poissaolon ai-
kana tehdyt paatokset olisi mahdollista kdayda lapi tarkemmin, jotta tapahtuneisiin muutoksiin pys-

tyisi perehtya tehokkaammin.

Esihenkildn ja tiimildisten tulisi esitelld poissaoloajan tapahtumat tiiviisti yhteen. Tuu-
raajan olisi hyvd pitéé jonkinlaista “pdivdkirjaa” suurimmista tapahtumista, jotta ti-
lanteen tasalle pdédseminen olisi helpompaa ja pystyisi katsomaan myés ajassa taak-
sepdin esim. mitd on pddtetty ja miksi. (H1)

Ty6nantajan tarjoama tuki ja mahdollisuus lyhennettyyn tydaikaan helpottaisi paljon jaksamista

seka vahentaisi stressia tyoelamassa.

No siis mulla oli helppo, kun mies jdi kotiin ei alkanut pdivékotirumba ja se helpotti
omaa tyéhén paluuta. Oli hyvd mieli mennd téihin ja isi hoiti hyvin ilman stressid. Olin
toivonut muutoksia rooliini tyépaikalla ja niité kuunneltiin mielesténi hyvin ja sain uu-
den toimenkuvan ja oli todella kiva palata aikuisten maailmaan. Puhumaan aikuisten
asioita. (H3)

Hoitovapaan jdlkeen uusien tyotehtavien saaminen ja position muokkaaminen parantaa motivaa-
tiota seka vahvistaa sitoutumista tydnantajaa kohtaan. Etatydmahdollisuus helpottaa tydelamaan
paluuta ja madaltaa aikatauluista muodostuvaa painetta. Tydntekijan ilmoitus tydhon paluusta an-
taa esihenkilolle mahdollisuuden kartoittaa paluuseen liittyvia tuntemuksia ja tyotehtavaanliittyvia
toiveita tyontekijan kanssa. Tyohon paluuilmoitus valmistaa myos tydyhteisda vastaanottamaan
tyohon palaavan henkilon takaisin ja jokainen tydntekija voi tilanteessa edesauttaa tiimin jasenen
perehdyttamisessa. Tyon aloittamiseen liittyvat kalustot ja ohjelmistot tulisi olla heti kaytettavissa
ja paasy erilaisiin ohjelmistoihin tukisi haastateltavien mielesta téiden aloitusta. Myds uusitut IT-

jarjestelmat tulisi kouluttaa heti aloituksessa, jotta tyotehtdvien jatkaminen olisi helpompaa.
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Jotenkin esimiehestd riippuu, miten tyéhdn paluu onnistuu, mutta meillé on ymmdir-
tdvdinen ilmapiiri ja esimies ehdotti lyhennettyd tybaikaa ja otettiin hyvin huomioon
tilanne perheessd. Palasin kuitenkin téyspainoisesti, kun asenne oli hyvd ja leppoisa
tyoyhteisé. Nyt etdnd suosituksen mukaisesti ja osittain ollaan kotona tdllékin het-
kelld. (H3)

5.3 Perehdytys

Haastateltavien mielestd perehdytys olisi hyva aloittaa heti ensimmaisesta padivasta alkaen toihin
paluun yhteydessa. Uusien tydtehtdvien opettelu olisi helpompaa, jos mukana olisi toinen tyonte-
kija mentorina tukemassa alkuun pdasemisessa. Nykyaan vallitseva etatyon malli on koettu osin
haasteelliseksi tiimin tuen sekd avun pyytamisen kannalta. Hoitovapaan jalkeen tyontekijoilla on
paljon kysymyksia uusista asioista ja tyotehtavien sisalloistd, joihin kaivataan saannollista apua.
Tyoyhteis66n perehdyttaminen tulisi resursoida hyvin ja valmiiksi suunniteltu runko perehdytta-
mista varten koettiin hyodylliseksi. Toihin palaavalla henkil6lld on koettu usein olevan uusia ide-
oita, joita tulisi kuunnella tyopaikalla tarkasti johtuen fyysisesta etdisyydesta tydpaikkaan. Koko-
naisuudessaan myos tiimi olisi hyva huomioida valmiiksi vastaanottamaan palaavan henkilon

takaisin yhteis60n, jotta ryhman synergiat toimisivat jatkossakin moitteettomasti.

Oli mielekdsté pddstd tekemddn jotain uutta projektia ja kehittdmddn opetustoimin-
taa hoitovapaan jdlkeen. (H2)

Haastateltavat kokivat my&s uusien strategioiden ja mahdollisten asiakkaiden muutoksien kommu-
nikoinnin tarkedksi osaksi perehdytysta. Perehdytyksen seuranta ja jatkuva kommunikointi koettiin
keskeiseksi tekijaksi perehdytyksessa, jotta turvallisuuden tunne tydhon paluussa sailyisi. Yhdella
haastateltavista oli kokemusta myds huonosti suunnitellusta perehdytyksesta. Tyoelamakokemuk-
sen mukaan perehdytys on kehittynyt vuosikymmenessa paljon eika sille nahty suurta merkitysta

hdnen tydpaikassaan.

Olen osallistunut perehdytyskansiota tekemdiéin ja meillé on jaettu tehtdvdt perehdy-
tyksen laatimiselle eri tydntekijbiden keskuudessa. Ja jokaisella uudella opettajalla
ketd aloittaa on oma tutor opettaja, joka kulkee vuoden matkassa koko lukuvuoden
ajan. Idea mikd kuuluu esimiehen osioon ja miké tutor opettajan osioon ja mikd ylei-
nen perehdytys kaikille. Siihen kuuluu pdivitetyt tiedot ja asiat kédydddn joka lukuvuo-
den alussa ldpi kaikkien kesken. (H2)
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TyO6yhteisossa on koettu myds jaettua johtamista, jossa jokainen tiimin jasen seka esihenkil6 osal-
listuvat hoitovapaan jdlkeen tyontekijan perehdyttamiseen ja vastaanottamiseen. Sen on koettu
my0s lisddvan motivaatiota ja yhteishenkea tyopaikalla. Perehdytyksen resursoinnissa on huomat-
tava, etta perehdytys vaatii jokaiselta siihen osallistuvalta tyontekijalta ylimaardista panosta omien
tyotehtavien lisdksi. Kaikkea ei esihenkilokaan voi yksin tehdd, koska heille kuuluu myés paljon hal-

linnollisia tehtavia.

5.4 Tyoyhteison tuen merkitys

Tyontekijan perehdytyksen suunnittelu tulisi olla selkeaa ja siihen olisi hyva laatia yleinen prosessi.
Perehdytyksen tehokkuus nopeuttaa tydtehtdavien omaksumista ja helpottaa muutoksessa. Pitkalla
aikavalilla sadstaa tydaikaa ja resursseja muiden perehdytykseen osallistuvien henkildiden osalta.
Toimiva perehdytys koettiin lisddvan sitoutumista ja tydhon paluun mielekkyytta. Johtamisessa on
hyva huomioida ihmisen elamanmuutos laajempana asiana ja sita kautta miettia proaktiivisesti,
miten tyoeldmaan paluu hoituisi tapauskohtaisesti mahdollisimman hyvin. Hoitovapaa on suu-
rempi asia kuin tavallinen loma ja siihen liittyy paljon henkilokohtaisia asioita, joita koettiin tarke-

aksi pystya tyopaikalla huomioimaan.

Oli tosi kiva, kun palasin ja vaikka suurin osa oli kotona niin oma tiimi oli tullut, taka-
sin paikalle takiani ja kiva vastaanotto eleend. Myds edellé mainittu kevennetty paluu
ehdottomasti hyvd asia. Minun paluuni oli hoidettu kivasti. Tietokone oli valmiina ja
aiemman paluun jélkeen odotin 2vk ennen kuin pddsin aloittamaan ty6t aiemmassa
tyépaikassa. (H3)

Kotona on paljon asioita, jotka vaativat tyopaivan lisaksi energiaa ja siita johtuen haastateltavat
kokivat kevyemman tydtehon hyvaksi aloitusvaiheessa. Henkinen etdisyys tdihin saa pidemmalla
ajanjaksolla aikaan monenlaisia ajatuksia eika kaikissa tapauksissa ole halukkuutta palata enaa sa-
maan tydpaikkaan. Perehdytys nahtiin myds parantavan tydnantajamielikuvaa seka vastaamaan
nykyaikana tydntekijoiden laatuvaatimukseen tydsuhteeseen liittyvissa asioissa. Haastatteluissa

nousi esiin yritysten kilpailukyky, joka on ymmarretty myos perehdytyksen osa-alueella tarkedksi.
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6 Pohdinta

Taman opinndytetydn tavoitteena oli tutkia hoitovapaalta tydhon palaavan henkilon kokemuksia
hoitovapaalta paluusta ja mahdollisesta perehdyttamisesta. Tarkoitus oli tutkia teoriasta perehdy-
tyksen tarkeita ominaisuuksia ja periaatteita, jotka helpottavat tydntekijan integroitumista tyo-
paikkaan ja yhteisd0n. Teoriasta esiin nousseita asioita oli tarkoitus verrata haastattelun tuotta-
maan laadulliseen aineistoon ja ndhda miten kaytannossa ihmiset ovat tyohon paluun ja
perehdytyksen kokeneet. Ihmisten toiveet ja kokemuksesta esiin nousseet ehdotukset antoivat
hyvan kuvan tyoelaman kehitystarpeista ja perehdytykseen liittyvista yksityiskohdista, joiden tie-
dostaminen helpottaisi tyontekijan vastaanottoa takaisin tydelamaan. Tyohon paluussa merkitta-
vampina tekijéind ovat organisaation kulttuuri ja tydyhteison esimiestyon nykyaikaisuus. Ymmar-
rys ihmisten henkil6kohtaisesta elamasta ja positiivinen suhtautuminen tyéntekijan perheeseen

nahtiin selkeadsti tydhon paluussa helpottavana tekijana.

Laadukas esimiesty0 ja onnistunut vuorovaikutus tydyhteisdissa lisaa tyontekijan sitoutumista
tyonantajaan. Haastatteluissa ei pyritty kokonaisvaltaiseen esimiestydn ja johtamisen kartoituk-
seen, vaan keskiossa olivat hoitovapaan ymparilla olevat tapahtumat seka niiden muistin varaiset
kokemukset. Helpompaa oli |lahestya haastatteluiden teemoja haasteiden ja kehittamisideoiden
kautta, koska vastauksissa oli eroavaisuuksia yksityiskohdissa. Yksityiskohdat ja niiden eroavaisuu-
det vastauksissa johtuivat haastateltavien erilaisista taustoista seka tyokokemuksista. Haastatte-
luissa lahdettiin etenemadan samassa jarjestyksessa jokaisen haastateltavan kanssa ja he paasivat
kuvailemaan hoitovapaalle jaamista ja siihen liittyvid vaiheita tyopaikalla. Haastatteluissa aiheiden
eteneminen vaihteli haastatteluiden valilla johtuen haastateltavien persoonallisista eroista seka
keskustelun luonteesta. Saatuja tuloksia yhdistettiin lopulta yhtenevaisyyksien ja parannusehdo-
tuksien osalta, koska niiden jaottelu oli helpompaa johtuen litteroinnin suuresta maarasta seka
laadullisen aineiston analysoimisen tyoldisyydestd. Haastatteluiden lopussa kerrattiin aiheet ja
muistiinpanoihin kirjatut kommentit, jotta pystyttiin varmistumaan vastausten oikeasta ymmarta-
misestd. Varsinainen saturaatio haastattelujen tuloksista jdi vajaaksi johtuen erilaisista nakemyk-
sistd ja persoonista. Vastausten taydellinen kylldaantymien vaatisi enemman haastatteluja ja analy-
soitavaa aineistoa. Tutkimuksen luotettavuutta lisddvat suorat lainaukset haastateltavien

vastauksista haastattelutilanteesta ja todentavat aineiston dokumentaatiota.
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Tutkimukseen valitut haastattelut saatiin kuitenkin suoritettua ja riittava maara laadullista materi-
aalia kerattya. Vastauksissa oli paljon yhtenevaisyyksia eri nakdkulmista, joten suunnitellun aineis-
ton keraamista voidaan pitaa onnistuneena. Tutkimusongelmana ajateltuna haastatteluiden suo-
rittamista voi ajatella enemman tutkimustehtavana joita Hirsijarvi ja muut (2018, 126) kuvasivat
alussa ongelman sijaan. Vertaisarviota on saatu tutkimuksessa kaytettavasta lahdeluettelosta seka
kadytetyista lahteista. Haasteena haastatteluiden jarjestamiselle oli etatydsuositukset ja vallitseva
Korona-ohjeistus, jossa taytyi erikseen ottaa huomioon kunkin haastateltavan yksilokohtaiset na-
kemykset. Haastatteluiden ajankohtaa jouduttiin siirtdmaan kahteen otteeseen johtuen myoés ai-
katauluista ja toteutukseen tarvittavasta ajasta. Toisena haasteena sisallén rajaamisessa oli hoito-
vapaan maaritys, jotta tutkimus pysyisi johtamisen aihealueella eika keskittyisi liilkaa rakenteeltaan
sosiaalialan puolelle. Hoitovapaa on tarkea aihe ja se oli tutkimuksen nakékulmana osana perehdy-
tystd. Hoitovapaasta ei I6ytynyt yksiselitteista vertailukelpoista aineistoa perehdytykseen liittyen.
Tuloksissa ndhddan selkeaa tarvetta parantaa ylipaataan perehdytysta tyépaikoilla ja ottaa johta-
misessa huomioon yksilokeskeinen suhtautuminen perhevapaisiin. Keskeisimpana tuloksena tutki-

muksessa voidaan pitda hoitovapaan jalkeista perehdytysta ja sen tarkeytta tydpaikoilla.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta tyopaikalle on helpompi palata, kun muu tydyhteisé on
valmistautunut myds palaavan tyéntekijan paluuseen ja tarvittavat fasiliteetit ovat kunnossa. Ty6-
hon paluussa nousi esiin myds esimiestydn rooli ja johtaminen, joiden avulla saadaan tarvittava
tuki tyontekijalle seka mahdollisuus vaikuttaa tehtavaan tydaikaan tarpeen vaatiessa. Haastatelta-
vat kokivat paluun mielekkadksi ja monet olivat olleet tyokavereihin yhteydessa koko hoitovapaan
ajan. Tyoyhteisossa tiedettiin usein palaavan tydntekijan taustoista ja tydkavereiden sosiaalinen
tuki nahtiin tyéhon paluun kannalta tarkedksi. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyédyntaa laajasti eri
organisaatioissa ja siten tukea tyontekijaa isossa muutoksessa. Perehdytysprosesseja on useissa
tyopaikoissa kdytdssa, mutta niiden kdytannoén toteutuksissa ja sisalldissa on paljon eroja. Hoitova-
paita varten olisi hyva laatia perehdytysprosessi, johon liittyy tarvittavat organisaation ja kyseista
alaa vastaavat kohdat, jotka kdydaan lapi jokaisen hoitovapaalta palaavan tyontekijan kanssa. Or-
ganisaatioiden tulee itse maarittaa tarpeensa tydtehtaviin liittyen ja ottaa oman alansa realiteetit
huomioon kuten Eklund (2018, 92—93) mainitsi koskien perehdytysprosessien yksilollisyytta. Pe-
rehdytysprosessiin tulisi sisaltad hoitovapaaseen liittyvat vaatimukset, kuten tarve tydajan jous-
tolle, position mahdollinen uudelleen maarittaminen seka mahdolliset muut henkilékohtaisten asi-

oiden vaatimat toiveet liittyen tyéhon paluuseen.
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Haastateltavat olivat kokeneet perehdytyksia eri lailla tydelamassa. Osa vastaajista eivat olleet
saaneet lainkaan perehdytysta ja toisilla perehdytys toimi joustavasti. Sosiaalinen puoli naytti ole-
van myo0s tarkedksi koettu asia, joka pysyi ylla yhteyden pidon avulla tyokavereihin. Vallitseva Ko-
rona-ajan etatydsuositus oli useissa yrityksissa muuttanut tyéntekoja niin, ettd kotona oleminen
oli tuttua ja hoitovapaalle jadminen tapahtui senkin takia helpommin. Tyéelamaan paluu koettiin
my0s helpommaksi niilld, joiden téihin paluu tapahtui etatydsuosituksen aikana. Jokaisen haasta-
teltavan tyopaikalla oli huomioitu hoitovapaata edeltava menettely ditiyslomaa kohtaan, joka
koski naisia. Tyotehtdvissa huomioitiin tuleva poissaolo ja siihen liittyvat toimenpiteet olivat selke-
asti johdettu. Usein hoitovapaalle jaavat tyontekijat osallistuivat tuuraajiensa rekrytointeihin seka

ohjeistuksen laatimiseen.

Tyo6tehtavissa oli huomioitu kuormittavuustekijat ja pidempiaikaiset tehtdavakokonaisuudet kuten
esimerkiksi projektit oli siirretty muille tydntekijoille. Tyontekijalla on iso vastuu huolehtia siita,
ettd hanen tehtdvansa pysyvat ajan tasalla ja uusi tydntekija pystyy suoriutumaan tuuraamisesta
mahdollisimman hyvin. Tulosten perusteella yllattavasti alkanut hoitovapaa heikensi tuuraajan pe-
rehdytysta ja tarvittavan ohjeistuksen laadintaa muuttuneen aikataulun takia. Huolimatta moni-
muotoisista perheista ja erilaisista vanhemmuuksista, hoitovapaaseen liittyvat raskausajan tilan-
teet ja haasteet liittyvat kiistatta naispuolisiin tydntekijoihin. Hoitovapaassa on kuitenkin kyse
my0s terveyteen liittyvista yksityiskohdista, jotka julkisesta tietoisuudesta huolimatta ovat henki-
|6kohtaisia asioita ja tarkeda ottaa huomioon johtamisessa. Haastatteluiden perusteella suurem-
massa osassa tyopaikkoja on toimintamallit valmiina hoitovapaata ennen kuin sen jdlkeen. Pereh-
dytyksen nakdkulmasta olisi hyodyllista jakaa painopistettd hoitovapaata edeltavista

toimenpiteista hoitovapaalta palaamisen ajankohdalle.

Tutkimuksen tekija sai kokemusta haastattelujen laadinnasta, kertausta itsensa johtamisesta ja op-
pia projektinhallinnasta. Tutkimus antoi myds valmiuksia kohdata esimiestydon haasteita nykyaikai-
sessa toimintaymparistdssa ja ottaa huomioon tyontekijdiden erot yksildina seka lisdta empatiaa
esimiesty0ssa. Yritysten liiketoiminta sisdltaa paljon erilaisia tekijoita, jotka mahdollistavat sen on-
nistumisen. Tutkimuksessa tyontekijéiden vaikutus organisaatioiden tuotantoon pidettiin Eklundin
(2018, 92-93) mallin mukaisesti lahtokohtana. Laajemmassa merkityksessa tutkimus antaa hyvan

suunnan yleiselle perehdytysprosessien kehittdmiselle suomalaisessa tydelamassa. Yritykset ja or-
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ganisaatiot, jotka toteuttavat olemassa olevaa perehdyttamista ja osaavat hyddyntaa erilaisia oh-
jauskeskusteluita tyontekijoidensa kanssa hyotyvat eniten tutkimuksen tuloksista. Perehdytyksen
ja henkilostéjohtamisen kehittamisessa voidaan jatkossa huomioida paremmin hoitovapaalla ole-
via tyontekijoita. Nykyaan yritykset ja tyontekijat oppivat toisiltaan ja kehittaminen ylipaataan
nahdaan yhteisen toiminnan tuloksena. Joki (2021, 87) korosti esimiesten perehdyttdmisen omaan
rooliinsa tarkedksi, joka mahdollistaisi laadukkaamman tiedonkulun ja uusien menetelmien omak-
sumisen my0s perehdytysasioissa. Esimiehilld on tydnantajan edustajina eettinen vastuu toimia
yrityksen normien mukaisesti, ja he ovat useassa tilanteessa tydelamadssa ensimmainen taho, joka
yrityksen puolelta kohtaa tydyhteison arkisia haasteita. Esimiehet tarvitsevat myds tukea ja koulu-

tusta oman roolinsa toteuttamiseen.

Ylimman johdon vastuu korostuu perehdytyksessa ja siind, miten koko henkiléstdon kehityssuunni-
telma on toteutettu organisaatiossa. Tyontekijoiden perehdyttaminen ja kehittdminen on hyva ta-
pahtua jokaisella organisaation tasolla riippumatta tyétehtavista. Perehdytyksen hyédyt molem-
mille osapuolille ovat kiistattomat, ja niista on useita erilaisia malleja olemassa.
Perehdytysprosessi on kehitettava jokaisessa organisaatiossa tarpeiden mukaan ja siihen on koh-
distettava resursseja yhta lailla kuin muihinkin yrityksen toimintoihin. Eklundin (2018, 27) mukaan
perehdyttaminen on yksi arvokkaimmista prosesseista yrityksissa ja siksi se saattaa jaada budje-
toinnissa muiden tarkeammaksi koettujen prosessien varjoon. Perehdytys on monipuolinen ty6-
kalu, jos siihen liittyva prosessi on resursoitu seka suunniteltu laadukkaasti. Suppeat perehdytta-
miset ja vahdinen energian kaytto ohjeistuksien laatimiseen nakyvat myds tyontekijdiden

opastuksen kdytanndn ongelmissa ja vajaassa integroitumisessa tydyhteisoon.
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