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Taman tutkimuksellisen seka toiminnallisen opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa yrityk-

sen X nykyisia perehdytyskaytantoja seka sisaista tyonantajamielikuvaa. Kyselytutkimuksesta
saatujen tulosten perusteella laadittiin yritykselle X yhtenainen uuden tyontekijan perehdy-

tyspolku. Yritysta kutsutaan opinnaytetyossa nimella X tietosuojaturvan vuoksi. Yritys X tar-

joaa asiakkailleen laajasti erilaisia hyvinvointipalveluita.

Opinnaytetyon toiminnallisen osuuden tavoitteena oli laatia selkea perehdytyspolku, joka
mahdollistaa yrityksen X uusien tyontekijoiden tasalaatuisen seka tehokkaan perehdyttami-
sen. Perehdytyspolun keskeinen tavoite on varmistaa, etta kaikki uudet tyontekijat saavat
tarvittavan tiedon ja tuen tehtaviensa suorittamiseen riippumatta heidan tyonkuvastaan. Uu-
den tyontekijan perehdytyspolun tavoitteena on myos varmistaa perehdytysprosessin selkea
ja yhtenainen eteneminen perehdyttajan nakokulmasta.

Tutkimuksen teoreettinen osuus keskittyi perehdytykseen yleisella tasolla, perehdytysproses-
sin digitalisoitumiseen, tyonantajamielikuvaan, uuden tyontekijan perehdytyspolun suunnitte-
luun ja toteutukseen seka kyselytutkimuksen kayttoon. Teoreettisen taustan rakentamisessa
hyodynnettiin perehdytyksesta jo olemassa olevia julkaisuja, tutkimuksia seka kirjallisuutta.

Tutkimuksen kaytannon osuus sisalsi sahkoisen kyselytutkimuksen, jonka avulla selvitettiin
yrityksen X perehdytyskaytantojen seka tyonantajamielikuvan nykytilaa. Tulosten perusteella
laadittiin yhtenainen perehdytyspolku, joka kattaa yrityksen eri ammattiryhmat seka tyoteh-
tavat. Yhtenaisen perehdytyspolun avulla varmistetaan, etta kaikki uudet tyontekijat saavat
tarvittavan tiedon ja tuen, joka myos parantaa yrityksen X tehokkuutta seka yhdenmukai-
suutta perehdytyksessa.

Asiasanat: perehdytys, sisainen tyonantajamielikuva, perehdytyspolku
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The objective of this functional bachelor’s thesis was to examine the current onboarding pro-
cess and the internal employer brand of Company X. Based on the results obtained from a sur-
vey, the objective was to develop a cohesive onboarding process for new employees. Due to
privacy concerns, the company's name is referred to as X in the thesis. Company X offers a va-
riety of wellness services to its clients.

The purpose of this thesis was to create a comprehensive onboarding process for new employ-
ees, enabling consistent and efficient orientation. The objective of the onboarding process is
to ensure that all new employees receive the necessary information and support for their
tasks, regardless of their job responsibilities. Moreover, the objective of the onboarding pro-
cess for new employees is to ensure a consistent progression in the onboarding process from
the perspective of the onboarding instructor.

The theoretical contribution consisted of a description of the components of the onboarding
process on a general level, the digitization of the onboarding process, and employer branding
as well as the planning and implementation of the onboarding process for new employees and
the use of survey research. Publications, research, and literature in the field were used as
material for the theoretical part.

In the practical part of the thesis, an electronic survey was created. The purpose of the sur-
vey was to clarify the current state of Company X's onboarding process and employer brand.
Based on the results, a unified onboarding process covering different professional groups and
tasks within the company was developed. The unified onboarding pathway ensures that all
new employees receive the necessary information and support, thereby improving organiza-
tional efficiency and consistency in onboarding.

Keywords: Onboarding, employer branding, onboarding process
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1 Johdanto

Laadukkaasti toteutetusta perehdytyksesta hyotyvat kaikki. Perehdytyksen paatavoite on tar-
jota tyontekijalle tarvittavaa tietoa, taitoa seka osaamista liittyen tuleviin tyotehtaviin. Pe-
rehdytys on koko tyoyhteison yhteinen asia ja laadukkaan perehdytysprosessin avulla paitsi
helpotetaan tyotehtavien omaksumista, niin luodaan myos miellyttava tyoilmapiiri, paranne-
taan tyontekijan tyomotivaatiota ja sitoutumista seka vahennetaan henkiloston vaihtuvuutta.
(OAJ 2023.)

Tama opinnaytetyo sisaltaa seka tutkimuksellisen etta toiminnallisen opinnaytetyon piirteita.
Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa kyselytutkimuksen avulla yrityksen X perehdytyskay-
tantojen seka sisaisen tyonantajamielikuvan nykytilaa. Tutkimusosuuden jalkeen toimeksian-
tajayritykselle laadittiin toimiva, selkea ja ennen kaikkea yhtenainen perehdytyspolku. Pereh-
dytyspolun laatimisessa kaytettiin apuna kyselytutkimuksesta saatuja tuloksia seka yrityksen X
jo olemassa olevia perehdytysmateriaaleja. Perehdytyspolun teoriaa rinnastetaan opinnayte-
tyossa asiakaspolkuun. Opinnaytetyon tuotoksena syntyi yrityksen X kayttoon kyselytutkimus
seka nykytilan tarpeet huomioiden uuden tyontekijan perehdytyspolku. Tietosuojaturvan

vuoksi yrityksesta kaytetaan opinnaytetyossa nimea X.

Taman opinnaytetyon tutkimuksellinen osio toteutettiin yrityksen X esihenkiloille suunnatulla
sahkoisella kyselytutkimuksella. Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa perehdytysprosessin
seka sisaisen tyonantajamielikuvan nykytilaa, mitka asiat perehdytysprosessissa oli jo toimi-
vaa ja mita voitaisiin viela kehittaa. Tutkimuksellisessa osiossa analysoitiin myos yrityksen X
olemassa olevia perehdytysmateriaaleja, mutta materiaalien ollessa salattuja, niita ei kasi-
tella opinnaytetyossa. Naiden perusteella laadittiin yritykselle uuden tyontekijan perehdytys-

polku.

Tietoperusta osuudessa kasitellaan perehdytysta yleisella tasolla, perehdytysprosessin digitali-
soitumista, tyonantajamielikuvaa, perehdytyksen vaikutuksia tyonantajamielikuvaan seka
asiakaspolkua. Nama tietoperusta-aiheet tukevat opinnaytetyon tekemista teoreettisesta na-
kokulmasta seka integroituvat opinnaytetyossa laadittuun perehdytyspolkuun. Oma oppimista-
voitteeni opinnaytetyolle oli paitsi syventaa teoreettista osaamistani laadukkaan perehdytyk-
sen merkityksesta seka sen vaikutuksista muun muassa sisaiseen tyonantajamielikuvaan niin
tavoitteeni oli my0os nostaa esiin tarkeita huomioita yrityksen X perehdyttajien nakokulmasta
perehdytyspolkua laadittaessa. Perehdytyspolun jalkauttamisesta kaytantoon seka sen jatko-

kehittamisesta vastaa toimeksiantajayritys.



2 Perehdytys

Perehdytysta voidaan kuvata monen kasitteen kokonaisuutena ja sen ensisijaisena tavoitteena
on varmistaa, etta uusi tyontekija omaksuu oman tyotehtavansa. Samalla perehdytys auttaa
uutta tyontekijaa tutustumaan tyoyhteison toimintatapoihin seka kaytantoihin ja sopeutu-
maan sujuvasti uuteen tyoymparistoonsa. Taman tavoitteen saavuttamiseksi perehdytyksella
pyritaan varmistamaan, etta tyontekija kykenee suoriutumaan tehtavistaan tehokkaasti ja yh-
teistyossa muiden kanssa. Kuviosta 1 nahdaan, etta perehdytys voidaan jakaa kahteen koko-
naisuuteen. (Joki 2021, 110.)

Kokonaisuus Kokonaisuus
yksi kaksi

Uuden tybntelldjén
vastaanottaminen

Tyohn opastaminen

Yritykseen
perehdyttéminen

K'ayténnt')n :
Tyasuh'tez:iat tyotehtavien hallinta
kaytannon

Kuvio 1: Perehdytyksen kaksi kokonaisuutta. (Eklund 2018, 25-26.)

Ensimmaisessa kokonaisuudessa keskitytaan uuden tyontekijan vastaanottamiseen, yritykseen
perehdyttamiseen seka tyosuhteen kaytannon asioihin. Toinen kokonaisuus keskittyy varsinai-
seen tyohon opastamiseen ja kaytannon tyotehtavien hallintaan. (Eklund 2018, 25-26; Viitala
2015, 189.)

Perehdyttamisen laajuus, tarve seka syvyys on aina yksilollista. Siihen voivat vaikuttaa useat
tekijat kuten esimerkiksi tuleva tyotehtava seka tyosuhteen luonne. Vakituisen tyontekijan
perehdytykseen voidaan varata enemman aikaa ja resursseja kaytettavaksi kuin taas maaraai-
kaisen tyontekijan perehdytys voi olla vahemman aikaa kuin my0s resursseja vievaa. Taman

lisaksi myos perehdytettavan ammatillisella taustalla voi olla vaikutusta perehdytyksen



laajuuteen. Joissakin tapauksissa voidaan sopia, etta aiempi tyokokemus samankaltaisista

tehtavista huomioidaan perehdytyksen suunnittelussa (Joki 2021, 111-112.)

Laadukas perehdytys on valttamatonta riippumatta tilanteesta. Se on tarpeellinen niin koko-
naan uusille tyontekijoille kuin myos yrityksen sisalla uusiin tehtaviin siirtyville nykyisille
tyontekijoille. Perehdytys on valttamatonta ei pelkastaan vakituisille tyontekijoille, mutta
myos vuokratyontekijoille seka kaikille muille, jotka tuovat osaamisensa ja tyopanoksensa yri-
tykseen. Sen tarkoituksena on varmistaa, etta henkilolla on tarvittavat valmiudet suoriutua
uusista tehtavistaan tehokkaasti seka samalla tuntea olonsa mukavaksi uudessa tyopaikassaan.
Perehdytys on keskeinen osa tyosuhteen alkua, silla se luo pohjan motivaation ja sitoutumisen
kasvulle. Ilman laadukkaasti toteutettua perehdytysta voi uuden tyontekijan sitoutuminen yri-
tykseen jaada puutteelliseksi. (Viitala 2021, 259; Cygnel 2022, 16-18.)

Kaiken kaikkiaan perehdytys on yksi yrityksen kalleimmista, mutta kuitenkin tarkeimmista
prosesseista. Toimiva perehdytys toimii parhaimmillaan loistavana kilpailuetuna seka tyonan-
tajamielikuvaa parantavana tekijana. Laadukkaasti suunnitellun perehdytysprosessin avulla
tyontekija voi aloittaa tyonsa tehokkaasti seka sitoutua tyoyhteisoon nopeasti. Onnistunut uu-
den tyontekijan perehdytys edistaa yrityksen kokonaistehokkuutta huomattavasti, helpottaen

samalla nykyisten tyontekijoiden tyokuormitusta. (Eklund 2020b.)

Puolestaan heikko perehdytys voi aiheuttaa huomattavia lisakustannuksia yritykselle. Puut-
teellisen perehdytyksen seurauksena menetetaan arvokkaita tyotunteja ja luodaan tarpee-
tonta stressia seka tyontekijoille etta tyonantajalle. Taman lisaksi, mikali uusi tyontekija jat-
taa yrityksen varhaisessa vaiheessa, tarkoittaa se menetyksia niille investoinneille, joita on
tehty rekrytointiin, etta perehdytykseen. Yrityksen on myos kaytettava lisaa resursseja uuden

rekrytointiprosessin toteuttamiseen. (Eklund 2020b.)
2.1 Perehdytyksen hyodyt ja tavoitteet

Laadukkaasti toteutettu perehdytys luo vankan pohjan tehokkaalle tyoskentelylle seka tiimi-
tyolle. Tavoitteena on varmistaa, etta uusi tyontekija sopeutuu organisaation toimintatapoi-
hin ja hanella on tarvittavat valmiudet menestyksekkaaseen tyonsuoritukseen, johon hanet on
palkattu. Samalla aloittavan tyontekijan odotetaan oppivan toimimaan tehokkaasti yhteis-
tyossa muiden yrityksen tyontekijoiden kanssa. (Hyppanen 2013, 217; Kupias & Peltola 2012,
4; Eklund 2018, 25.)

Perehdytyksen tavoitteena on kasvattaa aloittavan tyontekijan tietoa ja taitoja tulevaa tyota
varten. Useiden yritysten haasteena perehdytyksessa on, etta perehdytykseen kaytetty aika
seka resurssit nahdaan useimmiten kuluina eika hyotyna. On totta, etta laadukkaasti tehty pe-

rehdytys vie aikaa, mutta siihen kaytetty aika useimmiten maksaa itsensa myohemmin



takaisin. Laadukkaasti toteutetusta perehdytyksesta hyotyy parhaimmillaan koko tyoyhteiso.
(Kangas & Hamalainen 2007, 4; Viitala 2021, 356.)

Mahdollisten virheiden korjaaminen voi olla aikaa vievaa ja kallista, joten on yrityksen etu,
etta perehdytettava oppii heti oikeat toimintatavat, jolloin myos virheiden mahdollisuus va-
henee. Nain ollen laadukkaalla perehdytyksella turvataan myos yrityksen toiminnan suju-
vuutta seka laatua. Perehdytys luo myos aloittavassa tyontekijassa turvallisuuden tunnetta ja

auttaa sitouttamaan uuden tyontekijan yritykseen nopeammin. (Joki 2021, 111-112.)

Uudelle tyontekijalle tarjotaan mahdollisuus tyossaan onnistumiseen perehdytyksen avulla.
Perehdytyksella halutaan myos antaa perehdytettavalle mahdollisimman realistinen kuva yri-
tyksesta seka auttaa hanta luomaan positiivista mielikuvaa omasta tyostaan ja yrityksessa
tyoskentelysta. Myonteinen ensivaikutelma ei pelkastaan kannusta ja rohkaise uutta tyonteki-
jaa, mutta silla on vaikutusta myos siihen, sitoutuuko tyontekija jatkamaan yrityksessa tyos-
kentelya. Uuden tyontekijan saadessa ystavallisen vastaanoton seka riittavan perehdytyksen
uuteen tyotehtavaansa, on todennakoista, etta hanen tyomotivaationsa kasvaa. Se taas hyo-
dyttaa koko tyoyhteisoa seka vaikuttaa myonteisesti tulokkaan mielialaan ja jaksamiseen.
(Viitala 2021, 356; Kangas & Hamalainen 2007, 4-5.)

2.2  Perehdytys prosessina

Perehdytysprosessi toimii yhtena johtamisen tyokaluna, jonka avulla voidaan johtaa yritysta
kohti sen tavoitteita seka toteuttaa yrityksen strategiaa. Taman takia on tarkeaa, etta pereh-
dytysprosessi on samassa linjassa yrityksen strategian kanssa. Perehdytyksen tulisi integroitua
saumattomasti yrityksen toimintaan, eika se saisi jaada irralliseksi prosessiksi. (Eklund 2021,
90-92.)

Perehdytysprosessin jakaminen pienempiin osiin helpottaa perehdytyksen suunnittelua seka
auttaa perehdytettavaa hahmottamaan perehdytyksen kokonaisuutta. Sopivalla jaottelulla

pystytaan hallitsemaan perehdytysta kokonaisuutena ja tarvittaessa pienempia tehtavia voi-
daan delegoida eteenpdin. Osa-alueiden eritteleminen tekee perehdytyksen seurannasta yk-

sinkertaisempaa ja tukee samalla perehdytyksen asettamia tavoitteita. (Eklund 2021, 91-92.)

On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta jokainen yritys on yksilollinen, ja perehdytysprosessi on
raataloitava vastaamaan yrityksen erityistarpeita. Kuviossa 4 esitetyt jaottelut ovat yksi tapa
hahmottaa perehdytysprosessia, mutta niita on sovellettava ja muokattava yrityksen omien

tarpeiden mukaisesti perehdytyksen sisallon suunnittelussa. (Eklund 2021, 91-92.)



Vastuualueet Tyotehtdvaan
ja tavoitteet perehdytys

Kehittymisen Yrityksen

seuranta toiminta

Prosessit ja
kdytannot

Kuvio 2: Perehdytysprosessin osa-alueet. (Eklund 2021, 92.)

Selkea vastuunjako on perehdytyksessa erittain tarkeaa, silla se selkeyttaa perehdyttajien
rooleja, saastaa aikaa seka vahentaa mahdollisia paallekkaisyyksia. Selkea vastuunjako auttaa
myos resurssien tehokkaassa kaytossa, kun jokainen perehdytykseen osallistuva tietaa tarkal-
leen oman vastuualueensa ja voi aikatauluttaa tehtavansa sen mukaisesti. (Eklund 2018, 77;
Cook 1999, 93-94.)

Tarvittaessa perehdytysprosessiin voi osallistua useampi perehdyttaja, jolloin tilanteen mu-
kaan perehdyttajaa voidaan vaihdella. Useamman perehdyttajan kayttaminen tarjoaa myos
uudelle tyontekijalle mahdollisuuden kasvattaa omaa verkostoaan heti tyosuhteen alusta asti.
Perehdytyksen osa-alueiden jakamisella eri henkiloille hyodynnetaan tehokkaasti esihenkiloi-
den lisaksi yrityksen muita jasenia. Kun useampi henkilo osallistuu perehdytykseen, se voi pa-
rantaa perehdytettavan kokonaisvaltaista oppimiskokemusta. Samalla kuitenkin lisaantyy esi-
henkilon vastuu perehdytyksen laadusta ja sen kokonaisuuden hallinnasta. Tama tarkoittaa,
etta esihenkilon on varmistettava, etta eri perehdyttajat tarjoavat tasalaatuisen ja yhtenai-
sen perehdytyskokemuksen. (Eklund 2021, 140-141.)

Perehdyttamisprosessin sujuvuuden kannalta on elintarkeaa, etta perehdyttajat eivat pelkas-
taan ymmarra tehtavia teoriassa vaan pystyvat myos nayttamaan ne kaytannossa. Tama aut-
taa uutta tyontekijaa oppimaan tehokkaammin ja varmistaa, etta han pystyy soveltamaan op-
pimaansa kaytannon tyossa. (Cook 1999, 93-94.)



Perehdytyksen kesto vaihtelee merkittavasti eri toimialojen ja tehtavien valilla. Perehdytysai-
kaa ei voida tarkasti maaritella, silla jokainen oppii uudet asiat yksilollisesti. Perehdytyksen
tulisi kuitenkin olla suositeltavasti useiden viikkojen mittainen prosessi, jotta se mahdollis-

taisi riittavan syvallisen oppimisen. (Eklund 2021, 88-89.)

2.3  Perehdytyksen haasteet

Tana paivana monissa organisaatioissa perehdytys toteutetaan perinteisella vertaisopastuk-
sella, jossa kokeneempi tyontekija opastaa uutta tulokasta taman tyotehtaviin. Vaikka tama
menetelma toimii monissa tapauksissa hyvin, on siina myos omat riskinsa. Kokeneella tyonte-
kijalla on yleensa oma nakemyksensa siita, miten tyo tulisi suorittaa ja tama nakemys voi olla
rajoittunut ainoastaan omiin kokemuksiin. Taman seurauksena uusi tyontekija voi omaksua
virheita ja tehottomia tyoskentelytapoja. Lisaksi vertaisopastus voi olla vaikeaa, jos sita to-
teuttava tyontekija on ainoa, joka on suorittanut kyseisia tyotehtavia, ja hanella on tarkoitus

poistua tyopaikalta ennen uuden tyontekijan saapumista (Tyonopastus 2023.)

Perehdytyksen haasteena voi olla my6s aika seka resurssit. Usein aika on rajallista, ja muu
tyoyhteiso voi olla kiireinen eika pysty osallistumaan perehdytykseen taysipainoisesti. Tama
voi aiheuttaa haasteita uuden tyontekijan integroimisessa organisaatioon. Siksi olisi suositel-
tavaa, etta uuden tyontekijan rekrytointiin varattaisiin riittavasti aikaa etukateen, jotta koko
tyoyhteiso voisi valmistautua hanen tuloonsa ja tukea hanta parhaalla mahdollisella tavalla
(Seeling 2015.)

Kaiken kaikkiaan perehdytyksen suunnittelussa on tarkeaa ottaa huomioon tilanne ja tarpeet.
Esimerkiksi lyhytaikaiseen muutaman kuukauden tyosuhteeseen palkattu tyontekija saattaa
olla vahemman kiinnostunut laajoista perehdytysohjelmista, kuten yrityksen arvoista tai mis-
siosta. Lisaksi hiljaisen tiedon siirtaminen saattaa olla haaste, mikali tyontekijat vaihtuvat

usein (Seeling 2015.)

Naiden haasteiden kannalta on ensiarvoista kehittaa tehokkaita perehdytysprosesseja seka
suunnitella perehdytys huolellisesti etukateen. Lisaksi oleellista on panostaa uusien tyonteki-
joiden mielikuvaan niin selkeasta yrityskulttuurista, kuin odotuksistakin, jotta heidan sitoutu-

misensa yritykseen olisi mahdollisimman kestava. (Seeling 2015.)

2.4 Perehdytysta ohjaava lainsaadanto

Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) edellytetaan tyonantajaa perehdyttamaan tyontekijat huolel-
lisesti heidan tyohonsa, tyoymparistoon seka tyo- ja tuotantomenetelmiin. Lisaksi tyonantajan
tulee varmistaa, etta tyontekijat tuntevat tyossa tarvittavat tyovalineet ja turvalliset tyota-
vat. Tyontekijoiden kuulu saada myo0s tarvittavat tiedot mahdollisista haitta- ja vaarateki-

joista tyopaikalla. Tama velvoite koskee kaikkia tyontekijoita.



Laki nuorista tyontekijoista (998/1993) vaatii erityista tarkastelua. Tyonantajan tulee varmis-
taa, etta nuoret tyontekijat, joiden tyokokemus on vahaista tai sita ei ole ollenkaan, saavat
riittavaa ohjausta seka opetusta tyohonsa. Heidat on perehdytettava tyohon niin, etteivat he

aiheuta vaaraa itselleen tai muille tyontekijoille.

Perehdyttaminen ei siis ikina ole pelkastaan yrityksen oman harkinnan varassa, vaan siihen
liittyy myos lainsaadannollisia velvoitteita. Tyoturvallisuuslain 14 § edellyttaa, etta tyonan-
taja antaa tyontekijoille tarvittavat tiedot tyopaikan mahdollisista haitta- ja vaaratekijoista.
Myos Eklund (2018, 26) painottaa kirjassaan yritysten vastuuta perehdyttamisessa lainsaadan-
non nakokulmasta. Tyonantajan on huolehdittava siita, etta tyontekijat perehdytetaan kay-
tannon tyotehtaviin, tyoymparistoon seka tyovalineisiin heidan omaa ammatillista osaamis-
taan ja kokemustaan vastaavalla tavalla. Tyonantajan on myos taattava, etta ohjausta seka
tukea on tarvittaessa aina saatavilla, erityisesti mikali tyontekijan tyotehtavat tai toimintata-

vat yrityksessa muuttuvat. (Tyoturvallisuuslaki.)
2.5 Digitaalinen perehdytysprosessi osana nykypaivaa

Digitalisaatio nakyy vahvasti nykypaivan tyoelamassa. Yha useampi yritys hyodyntaa digitali-
saatiota perehdytyksessa muun muassa paivittamalla perehdytysprosessin digitaaliseksi. Par-
haimmillaan digitalisoinnilla voidaan sujuvoittaa perehdytysprosessia kokonaisuudessaan. (So-
siaali- ja terveysministerio 2016; Eklund 2018, 182.) Lyly-Yrjanaisen (2022, 21) tuottaman tyo-
olobarometrin mukaan digitaaliset tyovalineet ovat paivittaisessa kaytossa jopa yhdeksalla
kymmenesta tyontekijasta. Digitaalinen perehdytysprosessi myos mahdollistaa joustavan oppi-

misen riippumatta ajasta tai paikasta. (Eklund 2018, 182.)

On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta digitaaliseen perehdytykseen siirtyminen vaatii enemman
kuin pelkan materiaalin muuttamisen sahkoiseen muotoon. Yrityksen tulee myos varmistaa,
etta henkilostolla on tarvittava osaaminen digitaalisten alustojen kayttoon, jotta niiden
kaytto sujuu mahdollisimman vaivattomasti. Taman lisaksi on tarkeaa pitaa mielessa, etta di-
gitaalinen perehdytys ei kuitenkaan taysin voi korvata kasvokkaisia tapaamisia ja koulutuksia.
Ne voivat edelleen olla tarpeellisia tietyissa tilanteissa ja oppimistavoitteiden saavutta-
miseksi. (STM 2016; Eklund 2018, 183.)

2.5.1 Digitaalisen perehdytyksen mahdollisuudet

Perehdytyskeinona digitaalinen perehdytys on paitsi tehokas, niin myos aika- ja paikkariippu-
maton. Digitaalinen perehdytysmateriaali on kaytettavissa tyosuhteen alusta alkaen, jonka
lisaksi siihen on helppo palata perehdytyksen jalkeen. Perehdytyksen tehostamiseksi voidaan
hyodyntaa digitaalisia valineita, kuten opetusvideoita, verkkopohjaisia kayttoohjeita seka vir-
tuaalisia esittelykierroksia. (Wallace 2009, 173-174.)



Ihmiset ovat erilaisia oppijoita ja digitaalinen perehdytys myos tukee erilaisia oppimistyyleja.
Digitaalisuuden tarjoama monipuolisuus oppimistavoissa voi auttaa tiedon sisaistamisessa seka
pysymista muistissa. Interaktiivisuus innostaa oppimaan ja parantaa oppimistuloksia. Erilais-
ten verkko-oppimis- ja koulutusmahdollisuuksien maaran kasvaessa, avautuu perehdytettaville
mahdollisuus itsenaiseen oppimiseen, usein jopa ennen varsinaista ensimmaista tyopaivaa.
Laadukkaat verkkokoulutukset antavat uusille tyontekijoille tarvittavaa tietoa ennen fyysista

tyopaikalle saapumista, jolla saastetaan perehdyttajien aikaa seka resursseja. (Pajula 2021.)

Vaikka digitaaliset oppimisalustat tuovat mukanaan monia etuja, on tarkeaa kuitenkin muis-
taa, etta ne eivat voi taysin korvata kaytannon tyossa oppimista seka vuorovaikutusta yrityk-
sen muiden tyontekijoiden kanssa. Taman vuoksi on olennaista harkita erilaisia perehdytys-
malleja ja -tapoja seka pohtia, miten ne voidaan integroida osaksi perehdytysprosessia. Ta-
man avulla varmistetaan, etta oppiminen on seka laadukasta etta tehokasta tehtavien suorit-
tamisen kannalta, ottaen samalla huomioon digitaalisen oppimisen mahdollisuudet ja rajoi-
tukset. (Eklund 2018, 79; Pajula 2021.)

2.5.2 Digitaalisen perehdytyksen hyodyt ja haasteet

Elamme yha jatkuvassa tyoelaman muutoksessa, jossa digitalisaatiolla on todella suuri merki-
tys. Digitalisaation kaytto perehdytyksessa mahdollistaa uusille tyontekijoille intensiivisem-
man integraation perehdytysprosessiin. Digitaaliset valineet eivat ainoastaan tue perehdy-
tysta, vaan myos rohkaisevat tyontekijoita itsenaiseen tiedonhakuun seka taitojen kehittami-
seen. Niiden avulla voidaan yllapitaa uusien tyontekijoiden kiinnostusta ja sitoutumista pro-
sessiin. (Talent Culture 2016.) Kuvioon 3 on keratty digitaalisen perehdytyksen hyotyja tyon-

antajalle seka tyontekijalle.
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Kuvio 3: Digitaalisen perehdyttamisen hyotyja. (Talent Culture 2016.)

Digitaalisen perehdytyksen etuna on joustavuus. Sen avulla mahdollistetaan perehdyttaminen
etayhteyksilla, joka tuo prosessiin tehokkuutta ja nopeutta. Lisaksi digitaalinen perehdytys on
ekologinen valinta, saastaen aikaa ja paperia perinteisiin menetelmiin verrattuna. Sahkoiset
perehdytysmateriaalit ovat helposti jokaisen tyontekijan kaytettavissa missa tahansa. (Kaup-
pinen 2021, 88.)

Joki (2021, 97) tuo kirjassaan esille, etta useiden yritysten kotisivuilta seka intranetista voi-
daan huomata digitalisaation kehittyminen. Sisaiset tiedot, jotka liittyvat yritykseen ovat saa-
tavilla intranetista, kun taas julkinen tieto loytyy yritysten kotisivuilta. Olennaista perehdy-
tyksen suunnittelussa on varmistaa, etta uusilla tyontekijoilla on paasy sahkoiseen materiaa-

liin.

On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta digitaalinen perehdytys ei sovi kaikkiin perehdytystilantei-
siin. Siksi onkin olennaista oppia tunnistamaan tilanteet, joissa digitaalisuudesta on selkeaa
hyotya. Erityisen kateva digitaalinen perehdytys on silloin, kun opetusta tarvitaan valittomasti
ja joustavasti tai kun oppimistarve yllattaa kiireellisena. Jos tyo edellyttaa jatkuvaa tietojen
paivittamista, digitaalinen oppimateriaali on tehokas ja hyodyllinen tyokalu. (Alamaki-Luuk-
konen 2022, 75.)

Huolimatta siita, etta yrityksissa ymmarretaan digitaalisen perehdyttamisen hyodyt, useat yri-

tykset paattavat silti pitaytya vanhanaikaisessa perehdytysprosessissaan osittain sen



tuttuuden takia mutta osittain sen takia, etta siirtymisen ajatellaan olevan monimutkaista.
Yleensa yrityksen sisaiset muutokset eivat ole helppoja ja onnistuneesti suoritetussa muutok-
sessa johtamisella on merkittava rooli. (Alamaki-Luukkonen 2022, 76.) Muutoksen tuomat
haasteet eivat rajoitu pelkastaan tiedon siirtoon, vaan haasteet liittyvat myos konkreettisiin
toimiin seka jopa henkiloston tunteisiin. Muutokset kuitenkin edustavat positiivisella tavalla
tyoyhteison kehittymista ja kasvua. Yksilotasolla voidaan kohdata myos sukupolvien valisia
eroja, kun perinteiset paperiprosessit vaihtuvat sahkoisiin ohjelmistoihin ja jarjestelmiin.
Muutoksen toteuttaminen on jo yksilotasolla haastavaa, mutta tiimitasolla se on usein vielakin
haastavampaa. Yleensa muutoksen suurin haaste piileekin juuri asenteiden muuttamisessa.
(Sydanmaanlakka 2012, 70-72.)

Toinen yleisemmin ilmeneva digitalisaation tuoma haaste on tietoturvallisuus. Tietoturva on
kriittinen osa digitaalista toimintaa ja sen turvaaminen on yrityksen yksi keskeisimmista vas-
tuista. Riskien tunnistaminen seka analysointi, mahdollisesti ulkopuolisen asiantuntijan avus-
tuksella, on ensiarvoisen tarkeaa. Sen jalkeen on jarkevaa suunnitella etukateen tarvittavat
toimenpiteet, jotta ollaan valmiina reagoimaan, mikali tietoturvauhka muuttuu todelliseksi.
Ennakointi ja valmistautuminen ovatkin avaimia tehokkaaseen tietoturvaan. (Ilmarinen & Kos-
kela 2015, 68.)

3 Tyonantajamielikuva

Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan sita, miten yritys seka sen tyonantajabrandi nayttaytyy
nykyisille tyontekijoille seka tyonhakijoille. Kaytannossa tyonantajamielikuva perustuu ihmis-
ten kokemuksiin ja mielikuviin yrityksesta tyonantajana. Tyonantajamielikuva voi olla erilai-
nen eri ihmisten nakokulmasta, ja se voi perustua heidan omiin kokemuksiinsa, kuulemiinsa

tarinoihin ja yrityksen maineeseen. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 66.)

Kuvion 4 mukaisesti tyonantajamielikuva voidaan jakaa kahteen osaan, sisaiseen seka ulkoi-

seen tyonantajamielikuvaan. (Eilakaisla 2021.)



* Yrityksen sisalla muodostunut
mielikuva

e Miten nykyiset tyontekijat kokevat
ty6nantajansa

e Yrityksen kuva tydnantajana
ulkopuolelle

e Millaisena tyonantajana tyonhakijat
kokevat yrityksen

Kuvio 4: Tyonantajamielikuva jaottelu sisaiseen seka ulkoiseen tyonantajamielikuvaan. (Eila-
kaisla 2021.)

Sisaisella tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan sita, millaisena tyonantajana yrityksen sisalla
tyoskentelevat tyontekijat paitsi nakevat niin myos kokevat yrityksen. Tyonantajakokemuk-
seen vaikuttaa aina tyontekijan omakohtaiset kokemukset vuorovaikutuksesta yrityksen
kanssa. Sisainen tyonantajamielikuva vaikuttaa siihen, miten tyytyvaisia seka sitoutuneita

tyontekijat ovat. (Korpi ym. 2016,67)

Ulkoisella tyonantajamielikuvalla puolestaan tarkoitetaan sita kuvaa, mika on organisaation
ulkopuolisilla henkiloilla, kuten tyonhakijoilla, potentiaalisilla asiakkailla ja yleisolla, organi-
saatiosta tyonantajana. Se voi perustua organisaation maineeseen, nakyvyyteen mediassa,
suositteluihin ja muuhun informaatioon, joka tavoittaa ulkopuoliset sidosryhmat. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 36.)

On tarkeaa huomata, etta jokaisella yrityksella on jonkinlainen tyonantajamielikuva, vaikka
yritys ei tietoisesti siihen panostaisi. Tama mielikuva voi olla hyva tai huono, ja se vaikuttaa
sithen, millaisia tyontekijoita organisaatio houkuttelee ja miten se onnistuu pitamaan kiinni
nykyisista tyontekijoistaan. Yrityksen kannalta on tarkeaa ymmartaa ja hallita seka sisaista
etta ulkoista tyonantajamielikuvaa tavoitteidensa saavuttamiseksi. (Mosley & Schmidt 2017,
56.)

Tyonantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttaa useat eri tekijat. Palkkauksen lisaksi eniten
merkityksellisia ovat urakehitysmahdollisuudet, tyon kiinnostavuus, tyoilmapiiri seka oman

tyon kehittamismahdollisuudet. On kuitenkin otettava huomioon, etta korkeilla palkkioilla ja
ansiotuloilla saattaa olla suurempi vaikutus tyontekijoiden houkuttelemisessa yritykseen kuin
heidan sitouttamisessaan yrityksen toimintaan. Toisaalta sitoutuminen mahdollistaa parantu-

neen tyosuorituksen. (Kaijala 2016, 96; Korpi ym. 2012, 69.)



Parhaimpia yrityksen seka sen tyonantajamielikuvan puolestapuhujia ovat nykyiset tyonteki-
jat. Vaikka yrityksen yleinen brandi on hyva, mutta tyontekijat tyytymattomia, ei hyvaa tyon-
antajamielikuvaa ulkopuolisille pysty yllapitamaan kauaa. Monet tyonhakijat osaavat kayttaa
verkostojaan ja etsia kokemuksia saadakseen tarkempaa kuvaa potentiaalisesta tyonanta-
jasta. (Kaijala 2016, 97.)

3.1 Positiivinen tyonantajamielikuva

Kuluttaja valitsee itselleen sopivimman vaihtoehdon tarjolla olevista tuotteista ja palveluista
kuten myos nykypaivan tyonhakija. Tyonhakijat kiinnittavat huomiota tyonhaussa itselleen
vaihtoehdoista. Jotta yritys pystyy houkuttelemaan osaavia tyontekijoita ja rautaisia ammat-
tilaisia, sen on rakennettava oma vakuuttava ansioluettelo osoittaakseen, etta yritys on hou-
kutteleva tyonantaja. (Malmelin & Hakala 2012, 20.)

On monta syyta miksi yrityksen tulee panostaa tyonantajamielikuvaansa. Positiivinen tyonan-
tajamielikuva houkuttelee osaajia, jolloin myos hakemusten maara lisaantyy seka hakemusten
laatu avoimiin tyopaikkoihin paranee. Aloittaminen, oppiminen seka sopeutuminen tiimiin no-
peutuu silloin, kun tyonhakija kokee ennalta saadun mielikuvan vastaavan todellista koke-
musta. Tyonantajamielikuva antaa tyonhakijalle kasityksen yrityksesta ja tyopaikan ilmapii-
rista jo ennen hakemuksen jattamista. Talla voidaan vahentaa henkiloston vaihtuvuutta, mika
puolestaan pienentaa rekrytointikustannuksia. (Korpi ym. 2012, 76; Mosley & Schmidt 2017,
75.)

Positiivinen tyonantajamielikuva luo tyontekijoille ympariston, jossa he voivat kokea tyytyvai-
syytta tyohonsa ja olla ylpeita tyonantajastaan. Tallainen tyoilmapiiri myos edistaa tyonteki-
joiden sitoutumista, joka parhaimmillaan johtaa tehokkaaseen tyosuoritukseen ja lisaa kulut-
tajien tyytyvaisyytta. Sitoutumisella on myos yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin, yrityksen
kannattavuuteen ja tuottavuuteen (Mosley & Schmidt 2017; MacRae & Furnham 2017, 122.)

Tyontekijoiden osaaminen, luovuus, into ja paattavaisyys johtavat yrityksen toiminnan kan-
nalta merkittaviin tuloksiin, joten positiivinen tyonantajamielikuva on myos kilpailuetu. (Mos-
ley & Schmidt 2017). Davies, Mete & Whelan (2018, 66) painottaa, etta tyonantajamielikuvan
kehittamiseen liittyy myos tyontekijoiden tyotyytyvaisyys seka lojaalius tyonantajaansa koh-

taan.

Myo0s tyonhakijaa hyodyttaa yrityksen positiivinen tyonantajamielikuva. Yritys pyrkii kohden-
tamaan tyopaikkailmoituksensa niille henkildille, jotka vastaavat parhaiten tehtavan vaati-
muksia. Samalla tavalla myos tyonhakija voi kohdentaa oman tyonhakunsa yrityksiin, jotka
kiinnostavat hanta seka joiden tiedot ovat saatavilla ja ennen kaikkea vaikuttavat luotetta-

vilta. Kyseessa on siis molemminpuolinen sopivuus. Jos tyonhakija ei koe yrityksen



tyonantajamielikuvaa houkuttelevaksi, han voi suunnata tyonhakunsa toiseen yritykseen.
(Korpi ym. 2012, 77.)

Oikeiden tyontekijoiden kiinnostuksen herattaminen edellyttaa yritykselta omistautumista
oman tyonantajamielikuvan kehittamiseen. Tyontekijat tekevat paatoksia uuden tyonantajan
valinnastaan perustuen aiempiin kokemuksiinsa, henkilokohtaisiin tarpeisiinsa ja toiveisiinsa,
ajankohtaisiin tilanteisiin seka ennakkokasityksiin tyonantajasta. Yrityksen on ymmarrettava,
etta tyontekijat valitsevat tyonantajansa. Osaavien tyontekijoiden hankkiminen, houkuttele-
minen ja sitouttaminen edellyttaa tarkkaa analysointia siita, millainen yrityksen kilpailukyky
on tyonantajana. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23-24.)

3.2 Perehdytyksen vaikutus tyonantajamielikuvaan

Ahokkaan & Makelaisen (2013) mukaan kaikkia toimia, joissa uusi tyontekija oppii tuntemaan
oman tyopaikkansa, tyotehtavansa, tyoyhteison seka tyotehtavaan liittyvat vastuut ja odotuk-
set voidaan kutsua perehdyttamiseksi. Perehdytyksella luodaan vahva perusta uudelle tyosuh-
teelle seka varmistetaan, etta uusi tyontekija tulee osaksi tyoyhteisoa, mika puolestaan edis-
taa hanen tuottavuuttaan ja tehokkuuttaan tyonantajan hyodyksi. (Finnish Consulting Group
Oy 2021.)

Usein perehdytyksella ajatellaan tarkoittavan vain tyotehtaviin kouluttautumista, vaikka silla
tarkoitetaan myos uuden tyontekijan tutustuttamista yrityskulttuuriin. Mikali uutta tyonteki-
jaa ei kouluteta perusteellisesti hanen tyotehtaviinsa eika tutustuteta yrityksen kulttuuriin,
saattaa se vaikuttaa negatiivisesti siihen, kuinka hyvin han sopeutuu tyopaikkaansa seka viih-
tyvyyteen siella. Tama voi pahimmillaan johtaa siihen, etta tyontekija ei sitoudu tyopaik-
kaansa ja tyosuhde jaa toivottua lyhyemmaksi. Organisaatiokulttuuri valittyy tyontekijalle
seka nakymattomana etta nakyvana. Nakymaton organisaatiokulttuuri on lasna kaikessa toi-
minnassa ja ilmenee muun muassa arkisissa tavoissa seka kielenkaytossa. Nakyva organisaa-
tiokulttuuri puolestaan nakyy siina, miten tyotehtavat suoritetaan ja miten tyoyhteisossa

vuoro vaikutetaan toisten kanssa. (Viitala 2021; Finnish Consulting Group Oy 2021.)

Epaonnistunut perehdytys tai tayttamaton tyonantajalupaus tyonantajan ja tyontekijan valilla
johtaa todennakoisesti negatiiviseen tyonantajamielikuvaan. Mikali tyonantajamielikuva me-
nee jo alkuvaiheessa huonoon suuntaan, on sita melkein mahdotonta muuttaa enaa positii-
viseksi. Tama nakyy siina, miten tyontekijat puhuvat tyonantajastaan, kuinka innokkaasti he
suosittelevat tyopaikkaa ystavilleen ja kuinka pitkaikaisia tyosuhteet ovat. (Finnish Consulting
Group Oy 2021.) Erkkila (2022, 38) huomauttaa kirjassaan, etta yritys voi vaikuttaa sisaiseen
tyonantajakuvaan onnistuneen perehdytyksen avulla, joten siihen tulisi panostaa. voidaan
merkittavasti vaikuttaa sisaiseen tyonantajamielikuvaan, joten yrityksen tulee panostaa sii-

hen.



3.3 Perehdytyksen vaikutus tyontekijan sitouttamiseen

Tyontekija sopeutuu yrityksen toimintatapoihin ja arvoihin jo perehdyttamisen alkuvaiheessa.
Perehdyttamisella tavoitellaan tyontekijan ymmartamista seka sisaistamista yrityksen tarkoi-
tukselle, seka yrityksen tapaa toimia. (Surakka & Laine 2011, 152.) Sitouttamisen nakokul-
masta perehdytyksen keskeisia tehtavia on saada tyontekija kokemaan tunnetta merkitykselli-
sesta ja kehittavasta tyosta. Samalla perehdytyksella vahvistetaan tyontekijan tunnettaan

kuuluvuudestaan tyoyhteisoon ja osa yrityksen menestystarinaa. (Viitala 2014, 15.)

Perehdyttamisella luodaan tyontekijalle mielikuva yrityksesta seka siita, kuinka tyontekija ko-
kee tulleensa vastaanotetuksi yrityksen tyoyhteisoon. Surakka ja Laine (2011, 152-153) totea-
vat, etta laadukkaan perehdytyksen saanut tyontekija sitoutuu tyohonsa seka tyoyhteisoonsa
paremmin kuin heikosti perehdytetty tyontekija. Uuden tyontekijan perehdyttaminen on ensi-
sijaisen tarkeaa sitoutumisen kannalta, mutta on myos tarkeaa perehdyttaa yrityksen nykyiset
essa. Nain varmistetaan, etta kaikki tyontekijat pysyvat ajan tasalla ja voivat edelleen tehda

tyonsa tehokkaasti.

Tyontekijan sitoutumisen tasoon vaikuttaa merkittavasti millaisen perehdytyksen tyontekija
saa. Sitoutuneet tyontekijat ovat yleensa tyytyvaisempia tyohonsa seka tyoskentelevat tehok-
kaammin. Laadukas perehdytys tarjoaa uudelle tyontekijalle mahdollisuuden kokea onnistu-
misia tyotehtavissaan, joka vaikuttaa hanen tyotyytyvaisyyteensa ja sitoutumiseensa. Positii-
vinen kannustus seka palaute ovat oleellisia tyotehtavien oppimisen ja kehittymisen kannalta.
Uuden tyontekijan tyotyytyvaisyys kasvaa, kun han tuntee tyonsa olevan merkityksellista ja
sita arvostetaan. Sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys eivat ole ainoastaan perehdyttajan ja esi-
henkilon vastuulla, vaan koko tyoyhteiso voi vaikuttaa niihin. (Ellis, Nifadkar, Bauer, & Erdo-
gan 2017.)

Kjelinin & Kuusiston (2003) mukaan sitoutuminen on vahvinta silloin, kun tyontekija kokee sa-
maistuvansa yrityksen tarkoitukseen, arvoihin seka tavoitteisiin. Talloin tyontekijan sitoutu-
minen on tunnepohjaista, ja han haluaa sitoutua osaksi yrityksen tulevaisuutta. Nain ollen
tunneside ja arvojen yhteensopivuus ovat keskeiset tekijat aitoon sitoutumiseen ja avain sen

tuomien hyotyjen saavuttamiseen.

4 Tutkimusmenetelmat ja asiakaspolku

Tassa opinnaytetyossa paadyttiin toteuttamaan tutkimus maarallisella menetelmalla haluten
numeerisesti seka tilastoituna esitettavaa tietoa. Maarallinen menetelma on oikea valinta sil-
loin, kun tutkimuksen kohdejoukko on laaja seka kaikille vastaajille laaditaan samat kysymyk-

set. Taman tyyliseen tutkimukseen kaytetaan tyypillisesti strukturoituja kyselylomakkeita,



johon myos tassa opinnaytetyon tutkimuksessa paadyttiin. Nain kaikki vastaajat vastaavat tas-
malleen samoihin kysymyksiin ja saamme keskenaan vertailtavissa olevaa dataa. Tyossa yhdis-

tetaan tutkimuskysely seka toiminnan kehittaminen.

Yleisimmin kaytetyt tutkimusmenetelmat voidaan jakaa kahteen paaryhmaan: kvantitatiiviset
eli maaralliset menetelmat ja kvalitatiiviset eli laadulliset menetelmat. Kvantitatiivinen me-
netelma on tieteessa perinteisempi, ja silla voidaan tuottaa tasmallista, numeerista tietoa
analysoitavaksi. Kvalitatiivinen tutkimus taas pohjautuu enemman kieleen seka empiirisiin
lahteisiin. Tutkimusaineiston keraaminen voi tapahtua esimerkiksi syvahaastattelun kautta.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa aineistona jo olemassa olevia lahteita, kuten
erilaisia tilastoja ja rekistereita tai kerata uutta tietoa esimerkiksi haastattelu- tai kyselylo-
makkeen avulla. Kyselytutkimuksissa tutkimuskohde on yleensa henkilo, jonka esimerkiksi
asenteita selvitetaan strukturoidun kyselylomakkeen avulla. (Khan 2020, 46; Tutkimusmene-

telmien verkkokasikirja 2021.)

Kvalitatiivinen tutkimus luotaa syvemmalle ja saa vastauksia laajempiin kysymyksiin kuin
kvantitatiivinen tutkimus. Silla voidaan paremmin pureutua ihmisen kokemuksiin ja nakokul-
miin. Esimerkiksi taloustutkimuksessa tutkimuksessa kvantitatiivinen menetelma on vallitseva,
mutta sosiaalitieteissa kvalitatiivinen menetelma tunnetaan paremmin ja nain ollen se on
myos runsaammin kaytetty. Esimerkiksi perhetta kulttuurisena tai sosiaalisena yksikkona tut-
kittaessa on vaikea tuottaa numeerista tietoa analysoitavaksi. Olisi myos vaara, etta tutkitta-
vana oleva asia typistyisi liiaksi ja tarkeita nakokulmia jaisi huomiotta. Maarallista ja laadul-
lista menetelmaa voidaan myos yhdistella ja nain saada samassa tutkimuksessa seka numee-
rista etta syvempaa aineistoa tarkasteltavasta ilmiosta. Viime vuosina eri menetelmia yhdiste-

leva tutkimus on yleistynyt esimerkiksi terveystieteessa. (Khan 2020, 8.)

Kun tutkimusmenetelmaa aletaan valita, on hyva myos pohtia, kumpi paamenetelmista on it-

selle luontaisempi tapa kasitella tietoa. Kvantitatiivinen tutkimustyyppi on selkeammin hallit-
tava ja ohjeet tutkimuksen tekemiseen voivat olla jo lahes valmiit, silla se pohjautuu lainalai-
suuksiin. Voidaan myos ajatella, etta kvantitatiivinen tutkimustulos antaa ikaan kuin pysahty-
neen kuvan siita todellisuudesta, joka jossakin tietyssa tilanteessa vallitsee. Esimerkiksi kyse-
lytutkimukset, jotka mittaavat jonkun poliittisen puolueen tai vaaleissa ehdolla olevan henki-
l6n kannatusta, antavat tuloksena valahdyksen tilanteesta, joka liittyy tiiviisti juuri tutkimus-
hetkeen. Sen sijaan laadullista tutkimusta tekeva tutkija pureutuu lahtokohtaisesti tutkimuk-

sen ajaksi siihen monia tapahtumia sisaltavaan elamaan, jota tutkittavat elavat. (Valli & Aal-

tola 2018a, 15-17.)

Kvalitatiivisen tutkimusmenetelman kaytto vaatii tutkijalta enemman luovaa otetta. Tutkijan
on oltava myos valmis analysoimaan aineistoa jatkuvasti, myos keraysvaiheessa. Joskus tama

tulkitseminen voi johtaa jopa tehtavanasettelun muokkaamiseen. Myos kohderyhma voi



muokkaantua tutkimuksen edetessa juuri jatkuvan analysoinnin ja siita johtuvan korjaamisen
vuoksi. Kvalitatiivisen tutkimuksen tekijan on kulttuurista tai sosiaalista ilmiota ymmartaak-
seen mentava tekemaan havaintonsa siihen ymparistoon, jossa ilmio tapahtuu. Kvantitatiivi-
sessa menetelmassa tutkija pysyttelee kauempana ja ulkokohtaisempana tiedonkeraajana.
Kvalitatiivista tutkimusta tehtaessa tutkijan on kuitenkin tarkea tiedostaa tutkijanroolinsa ja
sita kautta ulkopuolisuutensa. (Valli & Aaltola 2018a, 15-17; Khan 2020, 51.)

4.1  Kyselytutkimus

Kun haluttu tutkimusmenetelma on valittu, on tarkennettava, milla kaytannon keinolla ai-
neisto kerataan. Yksi yleisimmista aineistonkeruutavoista on kyselylomake, joka on yleisesti
kaytetty tehokas tapa kerata tietoa seka analysoida sita erilaisista nakokulmista. (Khan 2020,
52.)

Kyselylomake voidaan valittaa suurelle joukolle ja siita saadaan numeerista tietoa, joka nos-
taa tutkimuksen luotettavuuden tasoa. Sen historia ulottuu 1930-luvulle asti ja nykyaan lo-
make on usein sahkoisessa muodossa. Tutkija voi olla joskus lasna, kun tutkittavat tayttavat
lomaketta, mutta useimmiten lomake taytetaan yksin tai jonkun ryhman jasenena, esimer-
kiksi koululuokassa. (Valli & Aaltola 2018a, 81.)

Kyselylomakkeessa on tarkea kertoa vastaajalle, etta kysely on anonyymi. Sellaisia kysymyksia
kannattaa yleisesti valttaa, joista vastaajan voisi tunnistaa. Vastaajalle on velvollisuus myos
kertoa heti kyselyn alussa, miksi tietoja kerataan, kuka keraa tai kenen toimeksiannosta ke-
ruu tapahtuu seka se, miten tietoja kaytetaan. Heti alkuun on myos tarkea informoida tiedon-
keruun aikataulu eli paivamaara, mihin mennessa kysely on taytettava. (Tutkimusmenetel-

mien verkkokasikirja 2021.)

4.2  Asiakaspolku

Opinnaytetyon toiminnallisessa osuudessa tarkoituksena on luoda yritykselle X uuden tyonteki-
jan perehdytyspolku. Perehdytyspolusta jo olemassa olevaa teoreettista tietoa on saatavilla
melko heikosti, ja siita syysta tassa kappaleessa rinnastetaan uuden tyontekijan perehdytys-

polku monen yrityksen kayttamaan seka runsaasti tutkittuun asiakaspolkuun.

Asiakaspolulla viitataan prosessiin, jonka asiakas kulkee yrityksen palveluiden tai tuotteiden
parissa. Asiakaspolut korostavat asiakkaan nakokulmaa tehokkaammin kuin perinteiset yritys-

keskeiset suunnittelumenetelmat. (Tueanrat, Papagiannidis & Alamanos 2021, 336.)

Kuviosta 5 nahdaan, etta asiakaspolku jakautuu eri vaiheisiin. Naita vaiheita voivat olla muun

muassa harkinta-, hankinta ja kayttoonottovaiheet. (Saarijarvi & Puustinen 2020, 211-219.)



Harkintavaihe

Hankintavaihe

Kayttdonottovaihe

Kuvio 5: Eri vaiheet asiakaspolun varrella mukaillen Saarijarvi & Puustinen (2020, 211-219.)

Asiakaspolku jakautuu myos eri kosketuspisteisiin, joita voi olla digitaalisia, fyysisia tai ihmis-
ten valisia. Asiakaspolku luokitellaan ajallisesti erillisiin ja itsenaisiin jaksoihin vaiheistusta
apuna kayttaen. Nain voidaan selvittaa, miten asiakaskokemus muuttuu seka millaisia tunte-
muksia asiakas kokee eri kohdissa asiakaspolkua. Asiakaskokemuksen nakokulmasta tarkeimpia
vaiheita asiakaspolussa ovat ensimmainen ja viimeinen vaihe. Ensivaikutelma voidaan tehda
vain kerran, jonka jalkeen asiakaskokemus muodostuu asiakaspolulla joko positiivisesti tai ne-
gatiivisesti. Taman takia asiakaskokemuksen paattyminen positiivisesti on erityisen tarkeaa
asiakaspolun viimeisessa vaiheessa. Positiivisen asiakaskokemuksen takaaminen puolestaan
kasvattaa asiakkaan uudelleen palaamisen todennakoisyytta. (Saarijarvi & Puustinen 2020,
211-219.)

Monet yritykset kayttavat asiakaspolkua tyokaluna ymmartaakseen seka parantaakseen asiak-
kaidensa kokemusta tuotteistaan tai palveluistaan. Asiakaspolku on visuaalinen kuvaus siita,
miten asiakas etenee tuotteen tai palvelun tietoisuudesta ostopaatokseen seka sen jalkeen.
Se auttaa yrityksia hahmottamaan vuorovaikutusta, odotuksia, tunteita ja kriittisia pisteita,
jotka asiakas kokee matkallaan. Ymmarrys asiakaspolusta voi parantaa yritysten tuotteita tai
palveluita, lisaten siten asiakastyytyvaisyytta ja -uskollisuutta. (Rosenbaum, Otalora & Rami-
rez 2016.)

Useat eri tutkimukset ovat perehtyneet asiakaspolun tarkeyteen yrityksissa. Esimerkiksi Ver-
hoef (2009) huomauttaa artikkelissaan positiivisen asiakaskokemuksen kriittisyytta osana asia-
kasuskollisuuden rakentamista. Tutkimuksessa myos ilmenee, etta yritykset voivat parantaa

asiakaskokemusta keskittymalla tarkeimpiin kosketuspisteisiin asiakkaan kannalta.



Asiakaspolun avulla voidaan siirtaa huomio yrityksen sisaisista prosesseista asiakkaan nakokul-
maan ja auttaa kehittamaan asiakaspolun kosketuspisteita tavoiteltavan asiakaskokemuksen
mukaisiksi. Asiakaspolulla voidaan myos selvittaa millaisia odotuksia, toiveita, tunteita seka

tarpeita asiakkaat kokevat eri kosketuspisteissa. (Saarijarvi & Puustinen 2020, 207-208.)
4.2.1 Asiakaspolun kosketuspisteet

Kaikkia asiakkaan seka yrityksen valisia suoria tai epasuoria vuorovaikutustilanteita voidaan
kutsua kosketuspisteiksi. Kosketuspisteita voivat olla muun muassa yrityksen brandi, verkkosi-

vut, markkinointiviestinta, yrityksen tuote seka asiakaspalvelu.

Kosketuspisteita voi hallita usea eri toimija, joko yritys itse, yhteistyokumppanit, asiakkaat
tai ulkopuoliset tahot. Osa naista kosketuspisteista ovat asiakkaan kannalta keskeisempia kuin
toiset. Yrityksen on tunnistettava tarkeimmat kosketuspisteet keskeisille asiakasryhmilleen,
jotta se voi kehittaa ja ohjata asiakaskokemusta naissa kohdissa. (Saarijarvi & Puustinen
2020, 76.)

Puustisen & Saarijarven (2020, 210) mukaan hyvan asiakaspolun kosketuspisteet koostuvat kol-
mesta asiakkaiden arvostamasta ominaispiirteesta, temaattisesta yhdenmukaisuudesta, joh-
donmukaisuudesta seka mukavuudesta. Kun kosketuspisteet muodostavat samanlaisen asiakas-
kokemuksen seka kulkevat linjassa sen kanssa, mita asiakas kyseisessa asiakaspolun vaiheessa
ajattelee, voidaan sanoa, etta temaattinen yhdenmukaisuus toteutuu. Johdonmukaisuus taas
toteutuu, kun kosketuspisteet noudattavat niin tyylillaan kuin toteutustavaltaankin samaa lo-
giikkaa. Mukavuus puolestaan toteutuu, kun kosketuspisteet mukautuvat eri asiointikanavien

mukaan, ja mukautuvat asiakkaan tarpeisiin seka tilanteeseen sopivaksi.

Tavoitteena asiakaspolkumallissa on havainnollistaa yritykselle asiakkaan polkua, edistaa yh-
tenaisyytta organisaatiossa ja tunnistaa polun keskeiset kosketuspisteet seka mahdollisuudet

niiden parantamiseen. (Finnish Design Blog 2023.)

Asiakkaan seka yrityksen valiset kriittiset kosketuspisteet ilmenevat erilaisessa vuorovaikutuk-
sessa asiakaspolun varrella ja ne voivat vaikuttaa huomattavasti asiakastyytyvaisyyteen. Kun
yritykset tunnistavat nama kriittiset kosketuspisteet, he voivat keskittya parantamaan asia-
kaskokemustaan naissa kriittisissa kohdissa. Tunnistamalla kriittiset kosketuspisteet yritys ei
pelkastaan keskity parantamaan asiakaskokemusta vaan edistavat myos yleista asiakastyyty-

vaisyytta. (Koivisto, Saynajakangas & Forsberg 2019, 34-35.)

Digitaalisella asiakaspolulla kuvataan asiakkaan kulkemaa reittia eri digitaalisissa jarjestel-
missa. Digitaalisella asiakaspolulla on yritykselle useita hyotyja, kuten toiminnan tehostami-
nen, kustannusten vahentaminen, asiakaskokemuksen parantaminen seka tuottavuuden lisaa-

minen. Se voi my0s tarjota yritykselle mahdollisuuden kehittaa sen prosesseja, joiden avulla



voidaan parantaa asiakaspalvelua ja lisata tuottavuutta. Se auttaa myos ymmartamaan pa-
remmin asiakkaiden tarpeita ja toiveita keraamalla ja analysoimalla tietoa eri kosketuspis-
teista. Yritykset voivat integroida eri kosketuspisteista kerattya tietoa asiakaspolulta ja analy-

soida sita saadakseen paremman ymmarryksen asiakkaistaan. (Folcan 2023.)
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Kuvio 6: Asiakaspolun digitaalisia kosketuspisteita. (Saarijarvi & Puustinen 2020, 68.)

Lopuksi voidaan siis todeta, etta yrityksille, jotka haluavat parantaa asiakaskokemustaan asia-
kaspolun kartoitus on arvokas tyokalu. Tama auttaa yrityksia tunnistamaan ne kriittiset koh-
dat, jotka ovat merkityksellisia asiakkaille, ja mahdollistaa omien tuotteiden tai palveluiden
parantamisen. Useat tutkimukset korostavat asiakaspolkujen tarkeytta erityisesti niille yrityk-

sille, jotka pyrkivat luomaan myonteista asiakaskokemusta. (Saarijarvi & Puustinen 2020, 68.)

5 Opinnaytetyon menetelmat ja aineiston keraaminen

Opinnaytetyo koostuu kyselytutkimuksesta, yrityksen X perehdytysmateriaalien analysoinnista
seka uuden tyontekijan perehdytyspolun laatimisesta. Perehdytyspolun laatimisessa kaytettiin
tukena jo yrityksen X olemassa olevia perehdytysmateriaaleja seka kyselysta saatuja tuloksia.
Kuviossa 7 havainnollistetaan taman opinnaytetyon kolme tarkeinta tehtavaa seka sen avulla

selitetaan opinnaytetyossa suoritetut vaiheet.



Kyselytutkimus

¢ Sahkoinen Microsoft Forms lomake
* Kysely luotiin syyskuun aikana
* Kysely avoinna 20.9.-4.10.2023

Uuden tydntekijan Yrityksen X -
perehdytyspolun perehdytysmateriaalien
luominen analysointi

o Lipikdyminen syys-/ lokakuun
aikana

¢ Uuden tyontekijan
perehdytyspolun toteutuksen
apuna marraskuun aikana

¢ Suunnittelu lokakuussa
® Toteutus marraskuun aikana

* Toimeksiantajalle esittely
marras-/joulukuussa

Kuvio 7: Opinnaytetyon eri vaiheet.

Opinnaytetyo aloitettiin kyselytutkimuksen luomisella. Kyselytutkimus paadyttiin toteutta-
maan sahkoisena kyselyna Microsoft Forms ohjelmalla. Kysely laadittiin syyskuun aikana yh-
teistyossa toimeksiantajan kanssa. Kyselysta saatuja vastauksia kaytettiin apuna perehdytys-
polun laatimisessa, joten kysymykset pohjautuivat yrityksen X perehdytyksen seka tyonantaja-

mielikuvan nykytilaan.

Kyselylomake oli avoinna 20.9.-4.10.2023 valisen ajan. Kyselylomake lahetettiin yrityksen X
esihenkiloille omasta toimestani, ja kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti. Sahkdinen
kyselylomake sisalsi 22 perehdytykseen ja tyonantajamielikuvaan liittyvaa kysymysta seka vai-
tetta. Kyselyn keskimaarainen vastaamisaika oli 25 minuuttia. Sahkoinen kyselytutkimus to-

teutettiin uuden tyontekijan perehdytyspolun laatimista varten.

Toisena osana opinnaytetyon tutkimuksellista osuutta kavin lapi seka analysoin yrityksen X jo
olemassa olevat perehdytysmateriaalit. Materiaalit ovat salassa pidettavia eika niita kayda

lapi tarkemmin tassa opinnaytetyossa.

Kolmas opinnaytetyon vaihe oli luonteeltaan toiminnallinen. Tassa vaiheessa loin yritykselle X
selkean ja yhtenaisemman uuden tyontekijan perehdytyspolun. Perehdytyspolun laatiminen
alkoi loka- ja marraskuun aikana, kun kyselytutkimuksesta saadut tulokset seka jo olemassa
olevat perehdytysmateriaalit oli analysoitu. Yrityksella X ei ollut kaytossaan perehdytyspol-
kua, joten polun laatiminen aloitettiin selkeyttamalla perehdytysmateriaaleja seka kyselysta

saatujen kehitysehdotusten perusteella. Uuden tyontekijan perehdytyspolkua luodessa otin



huomioon, kuinka pystyisin hyodyntamaan teoreettista osuutta kaytannon tyossa. Perehdytys-
polun on tarkoitus helpottaa uuden tyontekijan perehdyttamisprosessia seka tukea perehdyt-

tajia prosessissa.

6  Tulokset

Tutkimuskysymysten vastaukset syntyivat kyselytutkimuksen tulosten analysoinnin avulla. Ky-
selytutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa perehdytyksen nykytilaa seka tyonantajamieliku-
vaa toimeksiantajayrityksen henkiloston nakokulmasta kyseisessa yrityksessa. Seuraavissa kap-
paleissa kaydaan lapi tutkimusaineiston analysoinnin tulokset, jotka esitetaan teemoittain.
Tulokset esitetaan jaoteltuina kolmeen teemaan, jotka ovat taustatiedot, tyontekijan pereh-

dytys seka tyonantajamielikuva.

Kyselyn strukturoitujen kysymysten tulokset esitetaan kuvioiden muodossa. Jokaisessa kuvi-
ossa vastaajien maara esitetaan lukuina, jonka lisaksi kuinka moni vastaaja on valinnut tietyn
vastausvaihtoehdon. Kyselyssa olleista avoimista kysymyksista saatua tietoa hyodynnetaan ku-

vioiden tulkinnassa.

Tarkoituksena opinnaytetyossa oli kyselysta saatujen vastausten perusteella kehittaa yrityk-
sen X perehdytysta. Vastausten avulla sain hyvia ideoita perehdytyspolun luomiseen. Tavoit-

teena oli myos saada esiin kyselyyn vastanneiden nakokulmia perehdytyksessa.

Kyselytutkimusten tuloksien lisaksi kerron niiden vaikutuksesta laatimaani perehdytyspolkuun.
Uuden tyontekijan perehdytyspolku on pyritty suunnittelemaan niin, etta se muodostaa sel-
kean ja yhdenmukaisen perehdytyspolun kaikille toimeksiantajayritykseen tuleville uusille

tyontekijoille.

6.1  Kyselytutkimuksen tulokset

Sahkoinen kyselytutkimus oli ensimmainen osa opinnaytetyon toiminnallista osuutta. Tutki-
muskysymyksia oli yhteensa 21 kappaletta, jotka on jaoteltu seuraaviin kategorioihin: tausta-

tiedot, tyontekijan perehdytys seka tyonantajamielikuva.

Kyselyn vastausprosentti oli 33 % eli yhteensa seitseman kyselyn vastaanottajista. Kyselyn jo-
kainen kysymys on analysoitu oman otsikkonsa alle ja nostettu jokaisesta kysymyksesta eniten
esille nousseet teemat. Kyselysta saadut tulokset tukevat luotua uuden tyontekijan perehdy-

tyspolkua, jossa myos henkiloston toiveet seka tarpeet nakyvat.



6.1.1 Taustatiedot

Yrityksen X tyontekijoilta kartoitettiin taustatietoina milla toimipisteella tyoskentelee, kuinka
pitkaan on tyoskennellyt yrityksessa, missa roolissa toimii seka mika on vastaajan koulutus-
tausta. Ensimmainen kysymys koski paatoimista tyoskentelypistetta. Kuten kuviota 8 tarkas-
tellessa nahdaan, kolme vastanneista tyoskentelee Uudenmaan alueella, kun taas nelja henki-
l6a tyoskentelee muissa Suomen toimipisteissa.

Paatoiminen tyoskentelypisteesi? (N=7)

Muu Suomi Uusimaa

Kuvio 8: Toimipisteiden jakautuminen kyselyyn vastanneiden kesken.

Kuviosta 9 nahdaan vastaajien tyosuhteen pituudet toimeksiantajayrityksessa. Vastanneista
yhteensa kuusi on ollut nykyisen tyonantajan palvelussa yli 3 vuotta. Ainoastaan yksi henkilo
on viettanyt nykyisessa tyopaikassaan alle yhden vuoden.

Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa X? (N=7)

1
| -
0 0
Yli 3 vuotta Alle 1 vuoden 1-3vuotta

Kuvio 9: Vastaajien tyosuhteen pituus.



Kyselyssa kartoitettiin myos vastanneiden henkiloiden nykyisia rooleja seka koulutustaustaa.
Kuviosta 10 havaitaan, etta vastaajista kolme tyoskentelee asiakaspalvelupaallikkona, yksi
ryhmaliikuntavastaavana, yksi aluepaallikkona seka kaksi tyoskentelee muussa roolissa yrityk-

sessa X.
Roolisi yrityksessa? (N=7)
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Kuvio 10: Vastanneiden roolit toimeksiantajayrityksessa.

Kuviosta 11 puolestaan nahdaan, etta talla hetkella yrityksessa tyoskentelevilla kyselyyn vas-
tanneilla henkiloilla on monen eri asteen koulutustaustoja, eika kuvion 10 mukaisiin rooleihin

ole olemassa yhta ainoaa oikeaa koulutuspolkua.

Koulutustaustasi? (N=7)
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Kuvio 11: Kyselyyn vastanneiden tamanhetkiset tutkinnot.



Vastaajista neljalla on joko ammattikorkeakoulu tutkinto tai kandidaatin tutkinto. Vastaajista
kaksi on maisteri tai ylemman ammattikorkeakoulun kaynyt, samoin kaksi on suorittanut am-
mattikoulun tai lukion. Vastanneista vain yhdella on ainoastaan peruskoulutausta. Vastauk-

sista voidaan siis paatella, etta yrityksessa X ei ole yhta vaadittua tutkintoa.
6.1.2 Tyontekijan perehdytys

Tassa osiossa tarkastellaan perehdytykseen liittyvia saatuja tuloksia. Naiden tarkoituksena oli
kartoittaa toimeksiantajayrityksen perehdytyksen nykytilaa seka vastanneiden henkiloiden

omaa perehdytysta.

Perehdytys teeman ensimmaisessa kysymyksessa haluttiin selvittaa, kuinka vastaajat ovat ko-

keneet oman perehdytyksen yleisella tasolla.

Arvioi omaa perehdytyskokemustasi yleisesti
(N=7)

w

0
Erinomainen Hyva Kohtalainen Tyydyttadva Heikko En ole saanut

perehdytysta

Kuvio 12: Kyselyyn vastanneiden oman perehdytyskokemuksen arviointia.

Kuten kuviosta 12 voidaan nahda, viisi vastaajista kokee saaneensa hyvan tai kohtalaisen pe-
rehdytyksen, kun taas kaksi vastaajista koki perehdytyksen olleen tyydyttavalla tai heikolla

tasolla. Yksi vastanneista ei ole saanut perehdytysta ollenkaan.



Arvioi seuraavien vaittamien tarkeytta perehdytyksessa (N=7)

Tyayhteisdon tutustuttaminen
LA |

sirjesteimin perenytys [ 2

sisdisiin viestirti kanaviin pereheyttiminen [ NBRREE 3

Yrityskulttuuriin perehdyttdminen _ 5
Asiakaspalveluun perehdyttd minen _ 4 -
Tyopaikantiloihin perehdytti minen - 5 -
Organis sa tiaka avioon perehdyttdminen 3 _
0 1 2 3 4 5 6 7
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Kuvio 13: Perehdytykseen liittyvien vaitteiden arviointi.

Kuviota 13 tarkastellessa huomataan, etta yrityksen X tyontekijat kokevat itselleen tarkeim-
miksi perehdytyksen osa-alueiksi tyoyhteisoon tutustuttamisen, jarjestelmaan perehdyttami-
sen, sisdisiin viestintakanaviin perehdyttamisen seka asiakaspalvelutehtaviin perehdyttami-

sen.

Vaitteeseen ’’Tyoyhteisoon tutustuttaminen’’ kuusi henkiloa on vastannut pitavansa erittain
tarkeana seka yksi henkilo ei kovin tarkeana. Saaduista vastauksista voidaan myos tulkita,
etta jarjestelmaan perehdyttaminen on merkittavassa roolissa onnistuneessa perehdytyk-
sessa. Vastaajista yhteensa viisi on pitanyt vaitetta ’’Jarjestelmaan perehdyttaminen’’ erit-
tain tarkeana seka kaksi melko tarkeana.

Useassa yrityksessa kehityskohteena on sisaiset viestintakeinot seka -kanavat. Vaitetta ’’Sisai-
siin viestintakanaviin perehdyttaminen’’ nelja vastaajista pitaa erittain tarkeana seka kolme
vastaajista melko tarkeana. Myos vaitetta ’’Yrityskulttuuriin perehdyttaminen’’ vastaajista
kaksi pitaa erittain tarkeana seka viisi melko tarkeana.

Kyselyyn vastanneista vain yksi pitaa asiakaspalveluun perehdyttamista erittain tarkeana
osana perehdytysprosessia, nelja melko tarkeana ja yksi ei kovin tarkeana. Tyopaikan tiloihin
perehdyttaminen on vastaajista yhden mielesta erittain tarkeaa, kun taas viiden mielesta
melko tarkeaa. Vain yhden henkilon mielesta tyopaikan tiloihin perehdyttaminen ei ole kovin
tarkeaa.



Puolestaan vaitetta ’’Organisaatiokaavioon perehdyttaminen’’ vastanneista kolme pitaa
melko tarkeana ja nelja vastanneista ei taas pida tata kovin tarkeana. Yhteenvetona voidaan
todeta, etta osa vastaajista kokee, etta organisaatiokaavioon perehdyttaminen on tarkeaa,

mutta yha useampi myos kokee, etta se ei ole kovin tarkeaa.

Kuten kuviosta 14 nahdaan, vaitteeseen ’’Perehdytys on yksilollista’’ kolme henkiloa on vas-
tannut ’’Kuvaa erittain paljon’’ seka ’’Kuvaa melko paljon’’. Vastaajista ainoastaan yksi hen-
kilo vastasi vaitteeseen ’’Kuvaa melko vahan’’. Vastaukset vaitteeseen jakautuvat kuitenkin

melko tasaisesti, silla suurin osa kokee yrityksen X perehdytyksen olevan yksilollista.

Mitka seuraavista vaittdmista kuvaa parhaiten uuden tydntekijan
perehdyttdmisen taman hetkista laatua yrityksessa? (N=7)
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Kuvio 14: Uuden tyontekijan perehdyttamisen laatu yrityksessa X.

Seuraavaan vaitteeseen ’’Perehdytys jatkuu lapi tyosuhteen’’ tyontekijoista kaksi on vastan-

nut *’Kuvaa erittain paljon’’, myos kaksi on vastannut ’’Kuvaa melko paljon’’ ja kaksi vastaa-
jista kokee, etta vaite kuvaa melko vahan perehdytyksen jatkumista yksilollisena lapi tyosuh-
teen. Vain yksi vastanneista kokee, etta perehdytys ei jatku lapi tyosuhteen ollenkaan. ’’Pe-

rehdytys on riittavaa, jotta tyontekija selviytyy maaratyista tyotehtavista itsenaisesti’’ viiden
mielesta vaite *’Kuvaa erittain paljon’’ ja kahden mielesta ’’Kuvaa melko vahan’’ perehdy-

tyksen laatua.

Kyselyyn vastanneista kolme kokee, etta toimeksiantajayrityksessa perehdytys tukee ammatil-
lista ja henkilokohtaista kehittymista, kun taas enemmisto vastaajista nelja kokee, etta vaite
’Perehdytys tukee ammatillista ja henkilokohtaista kehittymista’’ kuvaa tamanhetkista laa-

tua melko vahan. Vaite ’’Vahvistaa tyon merkityksellisyytta’’ kolmen vastaajan mielesta



kuvaa melko paljon, kolmen mielesta kuvaa melko vahan seka yhden vastaajan mielesta ei ku-

vaa lainkaan.

Kuviossa 15 nakyvaa vaitetta seurasi avoin kysymys, jossa vastaajat saivat jattaa halutessaan
tarkennuksia edelliseen kysymykseen. Yksi vastaajista kokee, etta uuden tyontekijan pereh-
dyttamista vaikeuttaa sisaisen viestinnan puute, jolloin mielta askarruttaviin asioihin ei saa
apua tai vastauksia. Toinen vastaajista on sita mielta, etta yrityksen X perehdytys ei ole yhte-
nainen eri toimipisteiden valilla. Perehdytys kuitenkin vastausten perusteella koetaan yksilol-

liseksi, silla uudet asiat voidaan kayda esihenkilon kanssa henkilokohtaisesti lapi.

Seuraavalla avoimella kysymyksella haluttiin kartoittaa vastanneilta miten tarkeana he koke-
vat hyvan perehdytyksen. Kaikki vastaajista oli sita mielta, etta hyva ja laadukkaasti toteu-
tettu perehdytys on erittain tarkeaa onnistuneen tyontekijakokemuksen kannalta. Myos yksi
kyselyyn vastanneista henkiloista nostaa esiin oleellisen pointin - ’’miten tyontekijalta voi-

daan olettaa osaamista sellaisilta osa-alueilta, joissa perehdytys on puutteellista.’’

Toisaalta yksi vastaajista on sita mielta, etta riippuen resurssien maarasta, myos tekemalla
oppii ajan kanssa. Hyva perehdytys kuitenkin helpottaa tekemista ja nopeuttaa oppimispro-

sessia.

Kuvion 15 avulla havainnollistetaan kyselyyn vastanneiden tietamysta yrityksen X olemassa

olevasta perehdytyssuunnitelmasta.

Perehdytyssuunnitelma yrityksessa? (N=7)
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Kuvio 15: Vastaajien tietoisuus yritys X:n perehdytyssuunnitelmasta.

Yhteensa viisi vastanneista tietaa mika perehdytyssuunnitelma on seka mita se sisaltaa. Mu-

kaan mahtui myos yksi vastaaja, joka ei ole kuullut yrityksen perehdytyssuunnitelmasta eika



tieda mika se on. Voidaan siis paatella, etta suurin osa kyselyyn vastanneista tietaa yrityksen

X perehdytyssuunnitelman ja mita suunnitelma pitaa sisallaan.

Seuraavassa kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan tarkeysjarjestyksessa, miten pereh-
dyttamisen eri osa-alueet vaikuttavat positiivisesti tyohon sitoutumiseen. Kuviosta 16 havai-

taan, miten vastaajat arvioivat vaitteen tarkeytta tyohon sitoutumisen nakokulmasta.

Mitka seuraavista perehdyttimisen osa-alueista vaikuttavat mielestasi positiivisesti tyéhon
sitoutumiseen? (N=7)
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Kuvio 16: Kyselyyn vastanneiden arviointi perehdyttamis osa-alueista, jotka vaikuttavat posi-

tiivisesti tyohon sitoutumiseen.

Kyselyyn vastanneista nelja sijoitti vaitteen ’’Perehdytyksesta johtuva oman osaamistason
nousu kyseisessa tyotehtavassa’’ itselleen tarkeimmaksi tyohon sitoutumiseen vaikuttavista
perehdytyksen osa-alueista. Kyseisen vaitteen yksi vastaajista sijoitti toiseksi tarkeimmaksi
seka kaksi vastanneista sijoitti vaitteen kolmanneksi. Vaitetta ’’Vuorovaikutus itseni ja tyon-
antajan valilla’’ kyselyyn vastanneista henkiloista kaksi sijoitti ensimmaiseksi eli tarkeim-
maksi perehdytyksen osa-alueeksi positiivisesti tyohon sitoutumisen kannalta. Yksi vastaajista
sijoitti vaitteen kolmanneksi tarkeysjarjestyksessa. Toisaalta vastaajista kaksi sijoitti vaitteen

itselleen neljanneksi tarkeaksi, yksi viidenneksi tarkeaksi ja yksi seitsemanneksi tarkeaksi.

Seuraavaa vaitetta ’’Yrityskulttuuriin tutustuminen’’ kyselyyn vastanneista henkildista ainoas-
taan yksi koki tarkeimmaksi osa-alueeksi perehdyttamisessa, kun taas yksi sijoitti vaitteen
kolmanneksi, kaksi sijoitti vaitteen kuudenneksi ja kolme seitsemanneksi. Yhteenvetona voi-
daan todeta, etta yrityskulttuuriin tutustumisella on suurimman osan vastaajista mielesta va-

hiten merkitysta tyohon sitoutumisen kannalta.



’Perehdytyksesta johtuva ammatillinen ja henkilokohtainen kehittyminen’’ vaitetta arvioitiin
toiseksi tarkeimmaksi tekijaksi neljan vastaajan toimesta, kun taas vaite sijoitettiin kolman-
neksi yhden vastaajan toimesta seka neljanneksi kahden vastaajan toimesta. Sen sijaan vait-
teen "’Tyon merkityksen kokemuksen vahvistuminen’’ yksi vastanneista arvioi olevan tarkein
perehdytyksen osa-alue sitoutumisen kannalta, mutta yhteensa kuusi vastanneista arvioi vait-

teen sijalle viisi seka seitseman.

Puolestaan kyselyyn vastanneista henkiloista suurin osa kokee, etta yrityksen strategiaan tu-
tustuminen ei ole niin merkittava tekija perehdytyksessa tyohon sitoutumisen kannalta. Vait-
teen "’Yrityksen strategiaan tutustuminen’’ vastaajista ainoastaan yksi sijoitti kolmanneksi,
nelja sijoitti kuudenneksi seka yksi sijoitti vaitteen seitsemanneksi. Yrityksen X kyselyyn vas-
neksi, kolme sijoitti neljanneksi seka loput kolme vastaajaa sijoittivat vaitteen kuudenneksi

seka seitsemanneksi.

Kaytossa olevista perehdytysmateriaaleista laadittiin kyselytutkimukseen kysymys, silla sen
avulla kartoitettiin, minkalaisia perehdytysmateriaaleja yrityksessa X kaytetaan seka millaiset
perehdytysmateriaalit koetaan tarpeellisina. Kysymykseen pystyi vastaamaan useamman vaih-
toehdon.

Mitd tukimenetelmia olet kdyttinyt/ kdyttiisit perehdytyksessd? (N=7)
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Kuvio 17: Perehdytysprosessissa kaytossa olevat tukimenetelmat.

Kuten kuviosta 17 voidaan todeta, erilaisten perehdytysmateriaalien kaytto jakautui vastan-
neiden kesken melko tasaisesti. Vaitteen ’’Paperille painettu perehdytysopas tai -kansio’’ oli
vastannut kuusi henkiloa, samoin kuin vaitteen ’’Intranet tai muu verkkomateriaali’’. Video-

materiaalia seka yleista tutustumiskierrosta yrityksen tiloissa kannatti vastanneista yhteensa



viisi. Nelja henkiloa vastasi vaihtoehdon ’’Erillista perehdyttamiskoulutusta/ -kurssia’’ samoin
kuin vaihtoehdon ’’Kokeneemman kollegan tyoskentelyn vieresta seuraaminen’’. Kolme henki-
63 vastasi vaihtoehdon ’’Yksi nimetty henkilo, joka toimii koko perehdytysprosessin ajan op-
paana seka ohjeistaa suullisesti tyopaikan toimintaan ja tyotehtaviin’’.

Osion avoimissa kysymyksissa pyydettiin vastaajia arvioimaan kuinka pitkaan uuden tyonteki-
jan perehdytysprosessiin tulisi varata aikaa seka kehitysehdotuksia esihenkiloiden perehdytys-
prosessiin. Vastaukset perehdytysprosessin pituudesta vaihtelivat 15 tunnista jopa 80 tuntiin,
riippuen tilanteesta seka tyontekijaryhmasta. Kolme henkiloa oli sita mielta, etta 40 tuntia
olisi riittava aika uuden tyontekijan perehdyttamiselle, kun taas kaksi vastaajaa koki 20-30
tuntia olisi riittava.

Vastaajista kolme koki tarpeelliseksi perehdytyspolun yhtenaistamisen lapi organisaation tar-
keaksi kehityskohteeksi. Yhteenvetona voidaan todeta, etta yleisella tasolla tyontekijat koke-
vat, etta perehdytykseen ei varata riittavasti aikaa.

6.1.3 Sisainen tyonantajamielikuva

Tassa kappaleessa kasitellaan kyselysta saatuja vastauksia koskien sisaista tyonantajamieliku-
vaa. Kysymyksissa kartoitettiin muun muassa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta seka miten vas-
taajat kokevat tamanhetkisen tyon.

Kuviosta 18 voidaan huomata, etta yleisesti kyselyyn vastanneet ovat suhteellisen tyytyvaisia
kyselyssa esitettyihin vaihtoehtoihin.

Kuinka tyytyvdinen olet seuraaviin tekijoihin tydssasi? (N=7)
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Kuvio 18: Omaan tyohon vaikuttavat tekijat.



Ensimmainen vaite koski esihenkilotyoskentelyn laatua yrityksessa X. Vastanneista kolme ovat
erittain tyytyvaisia nykyiseen esihenkilotyoskentelyn laatuun seka vastaajista yhteensa nelja

ovat melko tyytyvaisia yrityksen esihenkilotyoskentelyyn.

Fyysiseen tyoymparistoon kolme kyselyyn vastanneista henkiloista kokee olevansa erittain tyy-
tyvaisia, kolme melko tyytyvaisia, kun taas yksi vastanneista kokee olevansa erittain tyytyma-
ton. Vaitteeseen ’’Ilmapiiri’’ kaksi vastaajista kokee olevansa erittain tyytyvainen, kun taas

loput viisi melko tyytyvaisia.

Kyselyyn vastanneista kaksi henkiloa kokee olevansa erittain tyytyvaisia tyon mielekkyyteen,
kolme vastaajista melko tyytyvaisia seka kaksi vastaajista kokee olevansa melko tyytymatto-
mia tyon mielekkyyteen. Oman osaamisen kehittymismahdollisuuksiin kaksi tyontekijoista ker-
too olevansa erittain tyytyvaisia, kaksi melko tyytyvaisia, kaksi melko tyytymattomia, kun
taas yksi kokee olevan erittain tyytymaton. Yritys X:n urakehitysmahdollisuudet taas jakavat
vastaajien mielipiteet melko tasaisesti. Kaksi vastanneista ovat vaitteeseen erittain tyytyvai-

sia, yksi melko tyytyvainen ja jopa nelja vastanneista kertoo olevansa melko tyytymattomia.

Tyonantajan tarjoamiin tyovalineisiin kuten esimerkiksi tietokoneisiin, kassa- seka asiakashal-
lintajarjestelmaan vastaajista ainoastaan yksi on erittain tyytyvainen, kun taas kolme vastaa-
jaa on melko tyytymattomia seka kolme vastaajista on erittain tyytymattomia. Perehdytys on
ollut opinnaytetyossa keskeinen teema ja kyselyyn vastanneista yrityksen X tyontekijoista

kolme ovat perehdytykseen melko tyytyvaisia, kaksi melko tyytymattomia seka kolme erittain
tyytymattomia. Yleisella tasolla voidaan siis todeta, etta suurin osa kokee olevansa tyytymat-

tomia yrityksen perehdytykseen.

Vaitteeseen ’’Oma motivaatio tyontekoon’’ kyselyyn vastanneista kolme on melko tyytyvaisia,
kaksi melko tyytymattomia ja kaksi erittain tyytymattomia. Yhteenvetona voidaan todeta,
etta valtaosa vastanneista on tyytymattomia omaan motivaation tyonteon suhteen. Yritys voi
motivoida tyontekijoitaan muun muassa tarjoamalla erilaisia kannustimia kuten bonuksia tai
muita palkitsemisjarjestelmia seka luomalla tyontekijoille inspiroivan tyoympariston, jossa
tyontekijat voivat ilmaista itseaan ja tyoskennella tehokkaasti. Taman lisaksi tyontekijat voi-
vat myos itse halutessaan vaikuttaa omaan motivaationsa esimerkiksi huolehtimalla riittavasta

levosta seka saannollisista tauoista tyopaivan aikana.

Sisainen viestinta on useimmiten useiden yritysten yksi kehityskohteista, eika toimeksianta-
jayritys ole poikkeus. Sisaiseen viestintaan kyselyyn vastanneista kaksi on melko tyytyvaisia,
kun jopa nelja henkiloa on melko tyytymattomia. Myos yksi vastanneista on erittain tyytyma-

ton.

Kuten kuviosta 18 voidaan nahda, selkeasti eniten tyytymattomyytta tyossa tyontekijat koke-

vat muun palkitsemisen, etenkin etuuksien ja muiden muistamisten suhteen. Vastanneista



ainoastaan yksi on melko tyytyvainen, kun taas kuusi vastaajista on erittain tyytymattomia.
Yrityksen X tulisi ottaa huomioon, etta palkitsemisen avulla voidaan paitsi lisata tyontekijoi-
den tyotyytyvaisyytta, niin voidaan silla parhaassa tapauksessa myos lisata tyontekijan moti-
vaatiota seka sitoutumista yritykseen.

Kuviosta 19 nahdaan, etta vastanneista nelja pitaa vaitteen ’’Olen saanut enemman vastuuta
osaamiseni perusteella’’ pitavan erittain hyvin paikkaansa, kahden mielesta vaite pitaa melko
hyvin paikkaansa seka yhden mielesta vaite pitaa melko huonosti paikkaansa.

Koen tydni? (N=7)
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Kuvio 19: Tyon kokeminen.

Seuraava vaite '’ Tyotehtavani ovat monipuolisia ja vaihtelevia’’ pitaa kolmen vastaajan mie-
lesta erittain hyvin paikkaansa, seka neljan mielesta pitaa melko hyvin paikkaansa. Vastaa-
jista kolme kokee tyonsa merkityksellisena, kun taas kolmen vastaajan mielesta vaite pitaa
melko hyvin paikkaansa. Yhden vastaajan mielesta vaite pitaa melko huonosti paikkaansa.

Kolme kyselyyn vastanneista on sita mielta, etta vaite ’’Tiedan omat henkilokohtaiset tavoit-
teet tyossani’’ pitaa erittain hyvin paikkaansa kuin myos kolme vastanneista on sita mielta,
etta vaite pitaa melko hyvin paikkaansa. Kuitenkin yksi vastaajista kokee, etta vaite pitaa
melko huonosti paikkaansa.

Vastaajista kaksi kokee, etta tyontekijoiden mielipiteilla on merkitysta. Kahden vastaajan
mielesta vaite *’Mielipiteillani on merkitysta’’ pitaa melko hyvin paikkaansa, seka kolmen vas-
taajan mielesta vaite pitaa melko huonosti paikkaansa. Vastanneista henkilosta kaksi kokee,
etta vaite *’TyOpanostani arvostetaan’’ pitaa erittain hyvin paikkaansa, kaksi kokee vaitteen



pitavan melko hyvin paikkaansa, kun taas kolme kokee vaitteen pitavan melko huonosti paik-

kaansa.

Kyselyn vastauksista nousee ilmi, etta tyontekijoilla ei ole tarpeeksi aikaa tyotehtavien suorit-
tamiseen, kuin myos tyotehtavista irrottautuminen vapaa-ajalla on haastavaa. Vastanneista
henkiloista ainoastaan yksi kokee, etta tyotehtavien suorittamiseen on riittavasti aikaa. Kaksi
kokee vaitteen pitavansa melko hyvin paikkaansa. Nelja vastanneista taas kokee, etta aikaa
tyotehtavien suorittamiseen ei ole tarpeeksi. Vaitteeseen ’’Pystyn vapaa-ajalla irtaantumaan
tyohon liittyvista asioista” kaksi on vastannut vaitteen pitavan melko hyvin paikkaansa seka
nelja vastanneista kokee vaitteen pitavan melko huonosti paikkaansa. Yksi kokee, ettei pysty

ollenkaan irtaantumaan tyohon liittyvista asioista vapaa-ajalla.

Yrityksen X tyontekijoista kolme kokee, etta vaite *’Tyontekijoiden hyvinvointi on tarkea arvo
yrityksessa’’ pitaa melko hyvin paikkaansa. Toisaalta nelja vastanneista kokee, etta vaite pi-

taa melko huonosti paikkaansa tai ei pade lainkaan.

Viimeisessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-10, kuinka motivoitu-

neita he ovat itse kehittamaan ammatillista osaamistaan.

Asteikolla 1-10, kuinka motivoitunut olet itse kehittamaan
ammatillista osaamistasi? (1 en lainkaan motivoitunut, 10 erittdin
motivoitunut. N=7)

0

Kuvio 20: Oman ammatillisen osaamisen kehittamisen motivoinnin arviointi.

Asteikolla 1-10, nelja vastaajista koki olevansa erittain motivoituneita kehittamaan omaa am-
matillista osaamista. Kaksi vastaajista arvioi asteikolla kahdeksan seka yksi arvioi asteikolla

kuusi. Kysymyksen jalkeen esitetyssa avoimessa kysymyksessa tyontekijoita pyydettiin tarken-
tamaan, millaista osaamista he erityisesti haluaisivat kehittaa. Talloin esiin nousi useasti esi-

henkilotaidot seka sen kehittaminen.



Tarjoamalla koulutusta seka mahdollisuuden tyontekijoille kehittaa omia taitojaan, yritys voi
auttaa tyontekijoitaan saavuttamaan omat tavoitteensa, vaikuttaa positiivisesti tyonantaja-

mielikuvaan kuin auttaa tyontekijoita pysymaan motivoituneena.

Viimeisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, mita tyontekijat erityisesti arvostavat yrityk-
sessa X tyonantajana. Vastaajista valtaosa koki, etta yritys X on tyonantajan erittain joustava,
etenkin tyoaikojen suhteen. Vastauksista nousi esiin myos kollegoiden seka tyoyhteison avoin
kommunikaatioyhteys. Yritys X sai kiitosta myos tyon itseohjautuvuudesta seka tyon monipuo-

lisuudesta.

Kyselyn lopussa selvitettiin, kuinka todennakoisesti vastaajat suosittelisivat yritysta X tyopai-
kaksi NPS-asteikon avulla. Markkinoijia vastanneista oli yksi, kun taas kritisoijia nelja. Passii-

via vastanneista oli kaksi.
6.2 Uuden tyontekijan perehdytyspolku

Yrityksen jo olemassa olevien perehdytysmateriaalien seka kyselytutkimusta saatujen tulosten
pohjalta laadin yritykselle uuden perehdytystyokalun. Tein perehdytystyokalusta visuaalisen
uuden tyontekijan perehdytyspolun (kuvio 21), jolla kuvataan tyontekijan perehdytysta pro-

sessimaisena etenemisena.

Perehdytyspolku jakautui kuuteen vaiheeseen, joiden alla havainnollistettiin jokaisen vaiheen
sisallot erikseen. Henkilostolle suunnatussa kyselyssa koettiin paaosin yrityksen X jo olemassa

olevat perehdytysmateriaalit hyvaksi, mutta niihin toivottiin selkeytta seka yksinkertaisuutta.

Uuden tyontekijan perehdytyspolun tavoitteena oli nain ollen luoda selkeat raamit perehdy-
tysprosessille, joita toimeksiantajayrityksen perehdyttajien olisi helppoa noudattaa. Lisaksi
perehdytyspolun avulla perehdytysprosessista saataisiin tasavertainen ja yhtenainen koko yri-
tyksessa. Tasta syysta oli perusteltua sisallyttaa yrityksen X jo olemassa oleva perehdytysma-

teriaalia uuden tyontekijan perehdytyspolkuun.

Laatiessa uuden tyontekijan perehdytyspolkua pyrittiin yhdistamaan jo olemassa olevat tar-
keat materiaalit selkeaan, yhteen materiaaliin. Perehdytyspolkuun merkittiin punaisella koh-
dat, jotka nousivat tarkeina esiin kyselytutkimuksesta seka koettiin tarkeaksi toimivan pereh-

dytysprosessin kannalta, mutta niita ei viela perehdytysmateriaaleissa ollut.
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Kuvio 21: Yritykselle X laadittu uuden tyontekijan perehdytyspolku.



Korkiakosken (2019) mukaan tyontekijan elinkaari koostuu erilaisista merkittavista hetkista
kuten rekrytointi ja perehdytys. Nama ovat sellaisia asioita, jotka vaikuttavat tyontekijakoke-
muksen muodostumiseen. Yritykselle X luomassa uusien tyontekijoiden perehdytyspolussa tar-

kastellaan uuden tyontekijan perehdytysprosessin eri vaiheita perehdyttajien nakokulmasta.

Toimeksiantajayritykselle suunniteltu perehdytyspolku toimii kaytannon tyokaluna seka pe-
rehdytysprosessin kulun selventamisen runkona. Perehdytyspolku on suunniteltu erityisesti
esihenkiloiden seka muiden mahdollisten perehdyttajien nakokulmasta, joka on myos ensisi-

jaisesti heidan kayttoonsa tarkoitettu.

Perehdytyspolun visuaalinen ilme on luotu Canva-sovelluksessa, jotta sen jakaminen pereh-
dyttajille on helppoa niin sahkoisesti kuin paperille tulostettunakin. Tama tyokalu auttaa pe-
rehdyttajia yhtenaisesti hahmottamaan uuden tyontekijan perehdytysprosessin, selkeyttaen
samalla perehdytykseen liittyvaa vastuunjakoa. Perehdytyspolun eri vaiheiden avulla pereh-
dyttajat voivat tarjota monipuolisen ja kattavan perehdytyksen uudelle tyontekijalle taman

astuessa uuteen tyohonsa.

Perehdytyspolkutyokalu sisaltaa erilaisia kosketuspisteita seka vaiheita, joita uuden tyonteki-
jan perehdytysprosessiin kuuluu. Perehdytystyokaluun on myos merkitty punaisella varilla ky-
selytutkimuksen tuloksiin seka jo olemassa olevan perehdytysmateriaalin analysointiin poh-
jautunet perehdytyspolkuun lisatyt asiat. Polku on jaettu kuuteen vaiheeseen, jotka pereh-
dyttajien tulee ottaa prosessissa huomioon. Perehdytyspolusta ilmenneet tarkeimmat vaiheet
ovat huolellinen esivalmistelu, sisainen viestinta seka riittava tyohon perehdytys. Mielestani
yrityksen tarkein kehityskohde perehdytyspolussa on perehdytyksen jalkeinen arviointi ja seu-

ranta.

Tyon tavoitteena oli tuottaa yksinkertainen perehdytyspolku perehdyttajien avuksi, jotta pe-
rehdytysprosessi olisi selkea seka yhdenmukainen lapi organisaation. Perehdytyspolku tyokalu
ei ainoastaan vastaa tyon tavoitteeseen, vaan myos yrityksen perehdytyshaasteisiin ja paran-

taa yrityksen perehdytysprosessia.

7  Kehitysehdotukset

Opinnaytetyosta saatujen tutkimustulosten perusteella yrityksen tulisi pohtia, miten taata
kaikille tyontekijoille yndenmukainen, selkea ja tasavertainen perehdytys. Tutkimuksesta sel-
visi, etta osa yrityksen tyontekijoista oli saanut laadukkaan perehdytyksen, kun taas toisilla

perehdytyksessa oli esiintynyt puutteita ja ongelmia.



Yksi potentiaalinen keino parantaa perehdytyksen laatua yrityksessa olisi luoda yhtenaiset pe-
rehdytyskaytannot kaikille uusille tyontekijoille. Nama kaytannot varmistaisivat, etta koko
yritys sitoutuu noudattamaan yhtenaisia kaytanteita, taaten jokaiselle uudelle tyontekijalle

kattavan perehdytyksen yrityksen toimintaan, omaan tyohon seka tyoyhteisoon.

Tutkimuksen tuloksista tuli ilmi useita kehityskohteita, joihin olisi helppo tarttua yhteisten
perehdytyskaytantojen avulla. Tutkimustuloksista havaittiin, etta perehdytysprosessia helpot-
taisi yhtenainen uuden tyontekijan perehdytyspolku, jota perehdyttajan olisi vaivaton seu-
rata. Perehdytyspolkua kayttamalla voitaisiin myos varmistua siita, etta perehdytysprosessi on
tasalaatuinen seka yhdenmukainen koko yrityksessa. Taman lisaksi esiin nousi toistuvasti pe-
rehdytysprosessiin varattu liian vahainen aika seka perehdyttajien oman osaamisen puutteelli-
suus. Nama ovat hyvia esimerkkeja asioista, joihin olisi jarkevaa puuttua yhteisten kaytanto-

jen avulla.

Jotta jokaiselle uudelle tyontekijalle voitaisiin taata riittava tuki perehdytyksen aikana, kay-
tannoissa voitaisiin kasitella vastuuhenkilon nimeamista. Yksi hyodyllinen kaytanto voisi olla
myos henkilokohtaisten perehdytyssuunnitelmien laatiminen jokaiselle uudelle tyontekijalle,
varmistaen suunnitelmallisuus ja tavoitteellisuus perehdytyksessa. Yrityksen tulisi myos kehit-
taa muita yhteisia kaytantoja, joilla edistetaan perehdytysprosessin laatua seka tasavertai-
suutta. Esimerkiksi kaytanteita voitaisiin suunnitella yrityskulttuurin ja organisaatiokaavion
perehdyttamiseen. Yrityksen on huomioitava, etta nama kaytanteet kattavat laajasti yrityk-
sen eri ammattiryhmat, jotta ne palvelevat kaikkia uusia tyontekijoita mahdollisimman tehok-
kaasti. Tassa yhteydessa on tarkeaa pitaa kaytanteiden maara realistisena, jotta niiden sovel-

taminen kaytantoon on mahdollista.

Toinen kehitysidea on yritysten kaikkien nykyisten useiden perehdytysdokumenttien yhdista-
minen, yhdeksi selkeaksi ja kattavaksi perehdytyssuunnitelmaksi. Yhtenainen perehdytysma-
teriaali voisi sisaltaa yrityksen yleiset kaytannot kuin toimipistekohtaiset kaytannot. Tallainen
perehdytysmateriaali edistaisi myos yhteisten perehdytyskaytantojen luomista ja rohkaisisi
henkilostoa perehtymaan paitsi omaan tyohonsa, myos yrityksen kulttuuriin seka organisaa-

tiorakenteeseen.

Naiden kehittamisehdotusten kaytantoon viemiseksi olisi tarkeaa, etta opinnaytetyossa tehty
kyselytutkimus toteutettaisiin kaikilla yrityksen ammattiryhmilla. Laajemman tutkimuksen
avulla voitaisiin arvioida myos naiden ammattiryhmien perehdytyksen seka tyonantajamieliku-
van nykytilaa. Kattava nykytilan arviointi on tarpeen, kun pyritaan rakentamaan koko yrityk-

selle yhtenaisia perehdytyskaytantoja.

Yhtenaisilla ja laadukkailla perehdytyskaytannoilla varmistetaan, etta perehdytys on kaikille
uusille tyontekijoille paitsi tasapuolinen, mutta myos selkea. Lisaksi laadukas perehdytys on

myos merkityksellinen osa henkiloston sitouttamisen seka positiivisen tyonantajamielikuvan



luomisen nakokulmasta. Nain ollen yhteisten perehdytyskaytantojen kehittaminen tuottaisi

monenlaisia hyotyja yritykselle eri osa-alueilla.

8  Arviointi

Perehdytyspolkua ei ehditty kaytannossa testaamaan opinnaytetyon aikana, mutta perehdy-
tyspolusta luotiin toimeksiantajan tarpeiden mukainen. Haasteeksi nousi tutkimuskyselykysy-
mysten muotoilu siten, etta niista saataisiin riittavan hyodyllista tietoa opinnaytetyon toimin-
nallisen osan tarpeisiin. Prosessin edetessa havaittiin myos, etta kyselyn otanta jaa valitetta-
van pieneksi, joka toi omalta osaltaan haastetta toiminnallisen osuuden toteutukseen. Vaikka
yhteistyo toimeksiantajan kanssa ei ollut kovin tiivista, antoi toimeksiantajayritys prosessin
aikana arvokasta palautetta koskien tutkimuskyselya seka uuden tyontekijan perehdytyspol-

kua.

Perehdytykseen liittyvaa kirjallisuutta seka tutkimuksia on hyvin saatavilla, jota oli tietope-
rustaosuutta kirjoittaessa mielenkiintoista tutkia seka etsia. Osaltaan tama nousi myos haas-
teeksi, silla teoreettisen tekstin kirjoittamisessa eniten aikaa vei uusien nakokulmien loytami-
nen. Kuitenkin lopulta oikeiden lahteiden loytyessa antoivat ne uutta tietoa perehdytyksesta,
digitaalisesta perehdyttamisesta 2020-luvulla seka tyonantajamielikuvasta. Lahteet tukivat
hyvin aiemmin oppimaani seka tutkimuksista saatuja tietoja. Tietoperustaosuudessa olisin voi-
nut hyodyntaa viela enemman kansainvalisia lahteita ja sita kautta loytaa uutta tietoa seka

nakokulmia.

Perehdytys itsessaan on kasitteena laaja, joten opinnaytetyoprosessin aikana aiheen rajauk-
sen merkitys kasvoi entisestaan. Loppujen lopuksi aiheen rajaus oli ennakoitua helpompaa,

silla aihe opinnaytetyohon toteutettiin yhdessa toimeksiantajan kanssa.

Alun haasteiden jalkeen opinnaytetyo eteni aikataulullisesti suunnitelman mukaan. Aloitin
opinnaytetyon aktiivisen tyostamisen vaiheen elokuun lopussa, joten aikaa opinnaytetyopro-
sessille jai hieman yli kolme kuukautta. Aloitin tyostamaan opinnaytetyota kirjoittamalla teo-
reettista osuutta seka suunnittelemalla kyselytutkimusta. Kyselysta saatuja tuloksia olisi voitu
huomioida paremmin ja kayttaa viela laajemmin uuden tyontekijan perehdytyspolun laadin-

nassa.

Kyselytutkimuksen lisaksi opinnaytetyoprojektissa olisi voitu hyodyntaa yksilohaastatteluita,
joilla olisi pystytty tarkentamaan perehdytysprosessin kehityskohteita seka syventaa tietoa
muotoilemalla kyselytutkimukseen laaditut kysymykset haastatteluihin entista paremmaksi.
Kyselytutkimuksen ollessa avoinna keskityin kirjoittamaan tyon teoreettista osuutta seka ana-
lysoimaan jo olemassa olevia perehdytysmateriaaleja. Lokakuun kaytin aktiivisesti materiaa-

lien analysoimiseen seka uuden tyontekijan perehdytyspolun laatimiseen.



Itse luomani suhteellisen tiukka aikataulu paljastui prosessin edetessa positiiviseksi tekijaksi,
silla huomasin aikapaineen lisaavan motivaatiota kehittaa omaa ajankayton hallintaa seka asi-
oiden priorisointia toiden ja opinnaytetyoprosessin yhdistamisessa. Kyselytutkimuksen seka
tietoperustaosuuden lisaksi kirjoitusprosessiin piti varata tarpeeksi aikaa, joka osoittautui
ajoittain hektisen arjen seka uuden kokopaivaisen tyon ohella hankalaksi. Tyonantajani ovat
olleet kuitenkin erittain joustavia koko opinnaytetyoprosessin ajan, jonka vuoksi sain aikatau-

lutettua prosessin eri vaiheet huolellisesti ja tyo valmistui lopulta aikataulussa.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyo oli haastava, mutta opettavainen prosessi. Opinnaytetyota
aloittaessa oppimistavoitteeni olivat kartoittaa yrityksen X perehdytyksen seka sisaisen tyon-
antajamielikuvan nykytilaa hyodyntaen kyselytutkimusta, oppia laatimaan perehdytyspolku
seka syventaa omaa ammatillista kehittymista. Oppimistavoitteet tayttyivat, mutta opin myos
paljon uutta mita en ollut ajatellut. Opin omien resurssien seka ajankayton hallintaa. Opin
tekemaan laajan tutkimustyon yksin seka kehitin kirjoitustaitojani. Kyselyyn saatujen vastaus-
ten maaraan olen hieman pettynyt, mutta kaiken kaikkiaan olen tyytyvainen tyon tuotoksiin.
Koen, etta pystyin tuottamaan toimeksiantajalle paljon hyodyllista tietoa, etta tuotoksen

seka kehittamaan omaa ammatillista osaamistani.
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Liite 1: Sahkoinen kyselytutkimus.

Perehdytyskaytantdjen seka sisaisen
tyonantajamielikuvan kyselytutkimus

Tama kyselytutkimus on osa Laurea-ammattikorkeakoulun opinnaytetyota. Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa
Fmm—————— | cnkiloiden seka uusien tyontekijoiden perehdytyskdytantoja, niiden toimivuutta sekd
kartoittaa Wee—G—————— i<l tyonantajamielikuvaa. Kaikki kyselyn vastaukset kasitellaan anonyymisti seka
luottamuksellisesti osana Pinja Nikulan opinndytetydta Laurea-ammattikorkeakoulussa. Kyselyn tulokset esitelladn
opinndytetyossa yhteenvetoina eika vastaukset ole yksilditavissa.

Vastausaikaa kyselyssa on 4.10.2023 asti. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa n. 7 minuuttia.

Kiitos arvokkaasta ajastasi!

Mikali sinulla on kysyttavaa tutkimuskyselylomakkeeseen liittyen, voit olla yhteydessa minuun suoraan
sahkopostitse:
pinja.nikula@student.laurea.fi

Perustiedot

1. Padtoiminen toimipisteesi sijaitsee? *

N\ o
\_J Uusimaa

(O Muu Suomi



2. Kuinka kauan olet tydskennellyt "

'
() Alle 1vuoden

() 1-3 vuotta

() Vi 3vuotta

3. Roolisi yrityksessa? *

( ) Asiakaspalvelupaallikkd

() Aluepaallikko

'

) Ryhmaliikuntavastaava

W/

4. Koulutustaustasi? *
\j Peruskoulu
\j Ammattikoulu tai lukio
[ ] AMK-tutkinto / Kandidaatti

|| Maisteri / Ylempi AMK



Tyantekijan perehdytys

5. Arviel omaa perehdytyskokemustasi yleisesti *

En ole

saanut

Tyydyttd  Kohtalai Erinomai  perehdyt

Heikko Vi nen Hyva nen ysta

perehdyty O O O O O O

6. Arvicl seuraavien vaittdmien tarkeyttd perehdytyksessa *

Ei
lainkaan Ei kevin Melko Erittdin
tarked tirkes tarked tarkes

Yrit}skum
herehdytt O @ O O
dminen

Tydyhteiso

tutustutta O O O O

minen

Xavperehd O O O O

yitaminen

Asiakaspal

e O O O O
dminen

Sislisiin

viesintdka
naviin

perehayt O O O O

(mm.
Teams &
Intra)

Keskuksen

tileihin

ot O ® ® e
aminen

Organisaat
lokaavico

n
perehdytt
aminen



7. Mikd/mitkd seuraavista vaittamista kuvaa parhaiten uuden tyontekyin perehdyttamisen
tamin hetkista laatua yrityksesss?

Kuvaa Kuvaa Kuvaa
Ei kuvaa melko melko ernttdn
lainkaan vahan paljon paljon

Perehdyty
s jatkuu

lépi O O O O
tydsuhtee

Perehdyty

son O Q O O

yksilollsts

Jagjestelm
dllistd ja

hyvin O O O O

suunnitelt
ua

Yhtensista
lapi
organisaat O O O O

ion
Rilttavas,
jotta
tydntekija
salvi

mﬁly;yyist
mabraty O O O O

tystehtavi
std
itsendisest
i

Perehdyty
S tukee
ammatillis

ta ja

henkitko O O O O
htaista

kehittymis

ta

Vahvistaa

::,‘“aim ®) O o) o)

kokemista

8. Halutessasi voit j4ttad tihan kinallisia tarkennuksia edellisen kysymyksen vastauksiin

Kirjoita vastaus



8. Halutessasi voit jattaa tahan kirjallisia tarkennuksia edellisen kysymyksen vastauksiin

Kineita vastaus

9. Miten tarkeand koet hyvan perehdytyksen? *

Kineita vastaus

10. Perehdytyssuunnitelma ([

() Tieddn mika se on, ja mita suunnitelma sisaltad
() Olen kuullut, mutta en ole kiyttanyt perehdytyksessa

() En ole kuullut, enks tieds mits suunnitelma sisiltas

11. Mitkd seuraavista perehdyttamisen osa-alueista vaikuttavat mielestasi positiivisesti
tydhon sitoutumiseen? (Sivun oikeassa reunassa nakyvia nuolinappaimia painamalla
pystyt vaihtamaan listauksen jarjestystd tirkeimmastd vihiten tarkeimpdan.) *

Organisaation strategiaan tutustuminen

Organisaatiokulttuuriin tutustuminen

Perehdytyksestd johtuva oman osaamistason nousu (kyseisessh tydtehtavassa)
Perehdytyksesta johtuva ammatillinen ja henkilokohtainen kehittyminen
Muihin tydntekijéihin tutustuminen

Tyon merkityksen kokemuksen vahvistuminen

Vuuerovaikutus itsend ja tyonantajan valilla



12. Mita tukimenetelmia olet kayttanyt/ kayttdisit perehdytyksessa? *
(] paperille painettu perehdyttamisopas tai -kansio
Intranet tai muu verkkomateriaali
Videomateriaali (tallenteella tai verkossa)

Erillinen perehdyttamiskoulutus tai -kurssi (tyotehtaviin keskittyva)

Kokeneemman kollegan tyoskentelyn seuraaminen vieresss

Yksi nimetty henkil®, joka toimii keko perehdytysprosessin ajan oppaana ja ohjeisti

O

O

O

L] Yleinen tutustumiskierros yrityksen tiloissa
O

. suullisesti tyopaikan toimintaan ja tydtehtavin
O

Muu

13. Arviol tunteina kuinka kauan vuden tydntekijin perehdytysprosessiin olsi varattava
aikaa? *

Kineita vastaus

14. Miten (T . oisi kehittas nykyista esihenkildiden perehdytysprosessia? *

Kineita vastaus



15. Kuinka tyytyvainen olet seuraaviin tekyoihin tydssasi? *

Erittdin Melko Melko Erittain
tyytymat tyytymat tyytyvain tyytyvain
on an en en
limapiiri O O O O
Fyysinen
tydympari O O O O
sto
kehi

mahdolls O ® O O
uudet
Oman

]
mnmis O O O O
mahdollis
uudet
il ®) @ ®) @)
Mahdellis
uus
kehittda O O Q O
omaa
osaamista
Tyonantaja
n
tarjoamat O O O O
tyovalinee
t
Muu
palkitsemi
tusdet ja O O O O
muistamis
et)
Oma :

otivaat
tySntekoo O O O O
n
Sisai
“lastiogi O O O O
. ®) @ ®) @)

fobeitc O O O O



16. Koen tydni: *

Pitaa Pitds Pitad
melko melko erittdin
huonosti hywin hyvin
Ei pade paikkaan paikkaan paikkaan
lainkaan <4 sa sa

mllase O O O O

llista

Tydpanost
o O O O O

arvostetaa
n

L O ® O O

minua

Tystehtiva
ni ovat

monipuoli O O O O
vaihtelevia

Pystyn
vapaa-
ajalla

irtaantum O O O O

aantydhon

littyvista
asioista

Tiedin

oma(_

DesSka ® @ O @
tavoitteet

tydssani

Mielipiteil
dni on
merkitysta

Tunnen

kuuhuvani O O O O

Jjoukkoon

Olen
saanut
enammaén

Saasmmisen O O O O

i
perusteell
a

Minulla on

tarpeeksi

alkaa

tystehtavi O O O O
enl

suorittami

seen



17. Halutessasi voit jattaa tahan kirjallisia tarkennuksia edellisen kysymyksen vastauksiin

Kineita vastaus

18. Kuinka motivoitunut olet itse kehittamaan ammatillista osaamistasi? {1 en lainkaan
motivoitunut, 10 erittdin motivoitunut) *

19. Kerro omin sanoin, millaista ammatillista osaamista erityisesti haluaisit kehittaa?

Kinjoita vastaus

20. Mita erityisesti arvostat tyontekijina [ NG

Kinoita vastaus

21. Kuinka todennakaisesi suosittelisit (T 1, - kaksi? (0

En lainkaan todennikoisest & 10 erittdin todennikoisesti) *

0 1 2 3 4 5 6 7 B 9 10
En lainkaan tede Enttain todennak
nnakoisesti disest

22. Muita terveisid?

Kinoita vastaus



Liite 1: Uuden tyontekijan perehdytyspolku.

Ensimmaisen tydpaivén aikana
" Uudentyontekija




