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Taman opinndytetyon toimeksiantajana on Valtion talous- ja henkilostéhallinnon palvelukeskus Palkeet.
Opinndytetydn tavoitteena oli laatia implementointisuunnitelma uuden tyéntekijan perehdytysohjelman
toteuttamisesta koulutustenhallintajarjestelmaan (LMS). TyOssa kartoitettiin hankittavan jarjestelman omi-
naisuuksia seka nykyisen perehdytyksen sisdltda ja rakennetta. Samalla arvioitiin sisallon siirrettavyytta jar-
jestelmaan seka mahdollisia kehityskohteita perehdytyksessa.

Teoreettinen viitekehys rakentuu uuden tyontekijan perehdyttdmisesta, HR-jarjestelmista ja sdhkoisesta
perehdytyksesta seka niilla saavutettavista hyédyista. Sdhkoinen perehdytysohjelma vahvistaa perehdytyk-
sen tasapuolisuutta ja auttaa perehdytyksen aikataulutuksessa. Laadukas perehdytys on myds osa vastuul-
lista henkilostdjohtamista ja pdatds onnistuneelle rekrytoinnille.

Tutkimuksen |dhestymistapana oli tapaustutkimus. Aineistoa kerattiin teemahaastatteluin, kyselylomak-
keella sekd dokumenttiaineistolla. Kehittdmismenetelmana oli tydpaja.

Opinndytetyon tuotoksena syntyi implementointisuunnitelma, jonka avulla perehdytysohjelma voidaan
viedd LMS-jarjestelmaéan. Sisallollisia kehittdmistarpeita ei juurikaan ilmennyt, mutta sahkdinen perehdy-
tysohjelma mahdollistaa perehdytysprosessin yhtendistamisen ja selkeyttamisen. Suunnitelma on tarkoi-
tettu vain toimeksiantajan sisdiseen kayttoon eika sita julkaista osana tata opinnaytetyota.
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The client organization of the thesis is The Finnish Government Shared Services Centre for Finance and HR
(Palkeet). The aim of this thesis was to create an implementation plan for integrating new employee induc-
tion programme into a learning management system (LMS). The study examined the features of the system,
the content and structure of the current induction process, and their transferability to the new platform.
Also the potential development areas of the induction were identified.

The theoretical framework is based on new employee induction, HR systems, an electronic induction and
benefits of them. An electronic induction programme helps to ensure consistency and proper scheduling
of the induction. It is also a part of responsible human resource management and a closure for a successfull
regruitement.

The approach of the thesis was a case study. Data was collected through theme interviews, a survey form
and documention. A workshop was used as the development method.

The thesis resulted an implementation plan, which can be used when implementing the induction prog-
ramme to LMS. Content-related development needs were not identified, but the electronic induction prog-
ramme enables the induction process to be standardized and clarified. The implementation plan is intended
for internal use only and it is not published as part of this thesis.
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1 Johdanto

Henkilostojohtaminen ja sita tukevat jarjestelmat ovat kehittyneet vuosien saatossa ja niilla on
tana pdivana tarkea rooli organisaatiossa. Siind missa henkiléstdjohtamisen painopiste on siirty-
nyt henkildstoon liittyvien ongelmien ratkomisesta tuloksellisen toiminnan tukemiseksi ja henki-
|6stdn monimuotoiseksi kehittamiseksi, ovat henkiléstohallinnon jarjestelmat kehittyneet pal-
kanlaskennan ohjelmista monipuolisiksi sovelluksiksi, jotka auttavat tehostamaan HR-prosesseja
ja ovat seka paatoksenteon tukena etta osana henkildston arviointia, rekrytointia ja sitouttamista

(Laine, 2017, 18; Luoma & Viitala, 2015, 11; Tiirikainen & Eskelinen, 2015, 60; Bangura, 2024, 29).

Perehdyttaminen on yksi henkildstéhallinnon osa-alueista ja perehdyttdminen voidaan toteuttaa
koulutustenhallintajarjestelméassa (LMS, Learning Management System), joka integroidaan hen-
kiléstohallinnon jarjestelmaan (Laine, 2017, 17; Kotakorpi, 2021; Dessler, 2017, 250; Naidu &
Nath, 2016, 106). Perehdyttaminen on tarked osa uuden tyontekijan saattamista tuottavaksi
tyontekijaksi, silla se sitouttaa ja auttaa uutta tyontekijaa tulemaan nopeasti osaksi organisaatiota
ja tyoyhteis6a (Laaksomies, 2024). Se on myds paatds onnistuneelle rekrytointiprosessille ja luo

osaltaan myoOnteista tydonantajamielikuvaa, eli kyse on tarkeasta kilpailuedusta (Kaijala, 2016, 67).

Taman opinnaytetydn toimeksiantaja on Valtion talous- ja henkiléstéhallinnon palvelukeskus Pal-
keet. Palkeet on ldhitulevaisuudessa hankkimassa koulutustenhallintajarjestelman tukemaan
osaamisen kehittamisen ja -hallinnan kokonaisuutta. Koulutusten aikataulutuksen ja hallinnoin-
nin lisdksi jarjestelma mahdollistaa erilaisten koulutusohjelmakokonaisuuksien rakentamisen jar-
jestelmaan ja myos uuden tyontekijan perehdytysohjelma on tulevaisuudessa mahdollista toteut-

taa hankittavassa jarjestelmassa.

Palkeissa on toimiva prosessi uuden tyontekijan perehdyttamiseksi ja tata tukevat monipuoliset
perehdytysmateriaalit. Perehdytysprosessi voidaan tulevaisuudessa vieda koulutustenhallintajar-
jestelmaan hyddyntden olemassa olevia materiaaleja. Materiaalien siirtdminen sellaisenaan suo-
raan uuteen jarjestelmaan ei kuitenkaan ole toimiva ratkaisu, eli ongelmana on perehdytysohjel-
man implementointi koulutustenhallintajarjestelmaan. Tassa opinndytetyossa tarkoituksena on
selvittaa, mita Palkeiden perehdytysohjelma sisaltaa ja mita mahdollisuuksia tai rajoituksia han-
kittava koulutustenhallintajarjestelma sisallolle ja sen rakenteelle asettaa, kun perehdytys imple-
mentoidaan jarjestelmaan. Samalla kartoitetaan myds mahdollisia kehityskohteita perehdytysoh-
jelman rakenteessa tai sisalléssa. Tavoitteena on luoda implementointisuunnitelma uuden tyon-

tekijan perehdytysohjelman toteuttamisesta koulutustenhallintajarjestelmaan.



Opinnaytetyo toteutettiin tapaustutkimuksena ja siina kaytettiin laadullisia tutkimusmenetelmia.
Aineistoa kerattiin kdyttaen teemahaastatteluita seka kyselylomaketta, minka lisdksi aineistona
oli Palkeiden nykyinen perehdytysmateriaali. Kehittamistyokaluna kaytettiin tydpajaa. Tutkimus-
aineostoa analysoitiin tutkimuskysymyksiin seka teoriaan pohjaten. Opinnadytetyon teoriaviiteke-
hys rakentuu henkil6stojohtamisesta ja sen prosesseista sekd henkilostojohtamista tukevista jar-
jestelmista ja niiden hyodyista. Prosessien osalta syvennytdan tarkemmin uuden tyontekijan pe-

rehdyttamiseen.

1.1 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetydn toimeksiantaja on Valtion talous- ja henkilostdhallinnon palvelukeskus Palkeet,
joka tuottaa talous- ja henkilostohallinnon palveluita valtionhallinnon virastoille, laitoksille ja ra-
hastoille sekd palkansaajille tavoitteenaan edistaa julkishallinnon toimivuutta. Palkeet toimii
omakustanneperiaatteella kattaen palvelujen tuottamisen ja kehittdmisen kustannukset palvelu-
maksuilla ja sen liikevaihto oli vuonna 2023 65,4 miljoonaa euroa. Toimipaikkoja Palkeilla on vii-
delld eri paikkakunnalla, jotka ovat Joensuu, Helsinki, Himeenlinna, Mikkeli ja Pori. (Palkeet,
n.d.a.) Palkeissa on henkildst6a noin 700 ja vuonna 2023 uusia Palkeetlaisia aloitti harjoittelijat
mukaan lukien 121 (Palkeet, 2024). Vuonna 2024 uusia tyontekijoitd aloitti edellistd vuotta va-

hemman, harjoittelijat mukaan lukien 69 henkil6a (Palkeet, 2025).

1.2 Taustaa

Opinnaytetyota tehtdessa Palkeilla on kdynnissa koulutustenhallintajarjestelman hankinta. Jar-
jestelman kilpailutus on alkanut syksylla 2024 ja tavoitteena on saada jarjestelma pilottikayttoon
syksyn 2025 aikana. Pilotissa jarjestelma otetaan kaytt6on Palkeet-virastossa, jonka jalkeen vuo-

den 2026 aikana Palkeet alkaa toteuttamaan kayttoonottoja asiakasorganisaatioille.

Palkeissa on kaytdssa Osaava-niminen, SAP SuccessFactorsilla toteutettu suorituksen johtamista
ja osaamisen hallintaa tukeva jarjestelma (Eerikdinen, 2020). Hankittava jarjestelma tulee ole-
maan saman tuoteperheen SuccessFactors LMS, joka integroidaan osaksi Osaavaa. HR masterina

toimii opinnadytetyo6ta kirjoittaessa SAP HCM. SAP on alun perin Saksassa vuonna 1972 perustettu



ohjelmistoalan yritys, joka on keskittynyt toiminnanohjausjarjestelmiin (SAP, n.d.c). SuccessFac-
tors -ratkaisut on tuotu markkinoille 2001 ja osa SAPin tuoteperhettda ne ovat olleet vuodesta
2012. SuccessFactorsiin kuuluu HR-pilviratkaisuja henkilostohallinnon ydintoimintoihin kuten pal-
kanlaskentaan ja lahjakkuuksien seka oppimisen hallintaan. Loppukayttajia on talla hetkella 267
miljoonaa. (SAP, n.d.a.) SAP SuccessFactors Learning (LMS) on jarjestelma, jolla voi hallinnoida,

dokumentoida, seurata ja raportoida kursseja ja koulutusohjelmia (SAP, n.d.b).

Opinnaytetyon kirjoittaja tyoskentelee palveluasiantuntijana Palkeiden Osaamisen palvelut-tii-
missd. Osaamisen palvelut tulee toimimaan koulutustenhallintajarjestelman paakayttajina ja jar-
jestelman kayttéonoton yhteydessa toteuttamaan Palkeiden uuden tyontekijan perehdytysohjel-
man jarjestelmaan henkildstéhallinnon materiaalien pohjalta yhteisty6ssa HR:n kanssa. Perehdy-
tysprosessista ja siihen liittyvistd materiaaleista vastaa HR. Jatkossa Palkeiden HR-asiantuntijoilla
tulee olemaan ammattikadyttajien kayttdoikeudet jarjestelmaan, jolloin heilld on mahdollisuus
paivittaa sielld olevaa sisaltéa ja luoda sinne uusia koulutuksia ja koulutusohjelmia. He voivat
tehdd myos koulutusten seurantaa ja ottaa jarjestelmasta ulos raportteja. Uudet tyontekijat suo-
rittavat jarjestelmassa perehdytysohjelman ja esihenkilot voivat seurata sielld alaistensa edisty-

mista. Jarjestelman kayttajien valisia suhteita on kuvattu kuviossa 1.

Osaamisen e
palvelut

e ATe
=)

Perehdytysohjelma ¢ O

Kuvio 1. Perehdytysohjelma sekd sen toteuttajat ja kayttajat

Palkeissa on valmista materiaalia uuden tydntekijan perehdyttamiseen runsaasti ja aineistoa seka
prosessia on uudistettu muutama vuosi sitten. Koska materiaali on uusittu hiljattain, ei siten ole
odotettavaa, etta sisallon osalta perehdytysohjelmaa tulisi kovin paljoa kehittaa. Perehdytysoh-

jelman sisaltoé on kuitenkin hieman hajallaan sisaltdaen erityyppisia dokumentteja eri sijainneissa,



joka voi ndyttaytya sekavana perehtyjalle. Myoskaan perehdytyksen etenemisen seurantaa reaa-
liajassa ei ole. Mahdollisia kehittamiskohteita pyritdaan kuitenkin selvittdmaan kerdaamalla koke-
muksia sekd HR-asiantuntijalta seka esihenkililta. HR keraa palautetta jatkuvasti myods uusilta
tyontekijoilta, joten myos uusien tyontekijoiden nakékulma saadaan hyddynnettya saadun pa-

lautteen kautta.

1.3 Tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetyodn tavoitteena on laatia implementointisuunnitelma uuden tyontekijan perehdytys-
ohjelman toteuttamisesta kdyttoonotettavaan koulutustenhallintajarjestelmaan. Tarkoituksena
on ensin analysoida perehdytysohjelman nykyinen sisaltoé ja sen mahdolliset kehitystarpeet. Ta-
man lisdksi tarkoituksena on kartoittaa hankittavan koulutustenhallintajarjestelman ominaisuuk-

sia ja mahdollisesti ohjelman rakenteeseen vaikuttavia seikkoja.

Tutkimusongelmana on selvittdd, miten uuden tydntekijan perehdytysohjelma voidaan toteuttaa
uuteen jarjestelmaan. Tutkimusongelmaan pyritdan saamaan ratkaisu muuttamalla se tutkimus-
kysymyksiksi (Kananen, 2013, 59). Tassa opinndytetydssa tutkimusongelmaa ratkottiin kolmen

tutkimuskysymyksen kautta:

1. Mita eri ominaisuuksia ja elementteja hankittavassa koulutustenhallintajarjestelmassa

on?

2. Miten Palkeiden nykyinen perehdytysohjelma on koostettu ja mita se sisaltaa?

3. Miten Palkeiden perehdytysohjelmaa voidaan kehittaa?

Koska opinndytetyon valmistuminen oli aikataulutettu tapahtumaan ennen jarjestelman kayt-
toonottoa, keskityttiin tydssa vain suunnittelemaan perehdytysohjelman toteuttaminen jarjestel-
maan ja varsinainen toteutus jarjestelmaan on rajattu opinnaytetydn ulkopuolelle. Opinnayte-
tyossa keskitytaan lisaksi vain uuden tyontekijan perehdytysohjelmaan kaikille yhteisesti pereh-
dytettdvien asioiden osalta ja substanssiosaamiseen perehdyttaminen on rajattu tyén ulkopuo-

lelle.



2  Perehdytys osana hyvaa henkilostojohtamista

Henkiléstdasioiden hoitoon liittyvista toiminnoista kdytetdadn montaa nimitysta, joista HR (Human
Resources, henkilostévoimavarat) on vakiintunut kasitteend suomen kieleen (Laine, 2017, 14).
Joskin 1960-luvulla HR oli lyhenne sanoista hallinnon rationalisointi, jolla viitattiin yleisesti kaik-
keen johtamiseen yksilosta ryhmaan ja edelleen koko organisaatioon (Luoma & Viitala, 2015, 18).
Myo6s aiemmin yleisesti kdytetyn termin "henkilostéhallinto’ sijaan nykydan puhutaan ennemmin
henkildstévoimavarojen johtamisesta (Human Resource Management, HRM) tai lyhyemmin hen-

kilostdjohtamisesta (Laine, 2017, 18).

Samalla kun henkildstéjohtaminen termina on hakenut muotoaan, on muuttunut myoés tekemi-
sen sisaltd, kun toiminnan painopiste on siirtynyt henkildstéon liittyvien ongelmien ratkomisesta
tuloksellisen toiminnan tukemiseen (Laine, 2017, 18). Matka tahan pisteeseen on alkanut noin
sata vuotta sitten. Suomessa ulkopuolista tyovoimaa tyollistdvat organisaatiot alkoivat yleistya
1900-luvun alussa, ja siita lahtien on ollut olemassa jonkinlaista henkilostdjohtamista. Alussa kyse
oli Iahinna tydnantajan velvollisuudesta maksaa tyontekijalle palkkaa ja sitten kaytantdjen luomi-
sesta liittyen tyontekijan valintaan, tydsuorituksen seuraamiseen ja siitd maksettavan korvauksen
tason maarittelyyn. (Luoma & Viitala, 2015, 17.) Pikkuhiljaa henkiléstdjohtamisen kentta on laa-
jentunut. 1940-luvulta 60-luvulle henkildsté nahtiin tekijoina, joiden sosiaaliasioista taytyi huo-
lehtia, 1970-luvulla heidat koettiin enemman suorittajina, joiden suorituskykya haluttiin vahvis-
taa. 1980-luvun henkil6sto oli joukko tuloksentekijoita ja 1990-luvulla he olivat osaajia ja asian-
tuntijoita, jotka vaativat aiempaa monimuotoisempaa henkiloston kehittamista. 2000-luvun
tyontekija on organisaation avainresurssi, ja henkilostojohtamiseen on tullut jalleen uusia nako-
kulmia kuten henkiléston voimaannuttaminen, itsensa johtaminen seka potentiaalien ja kompe-
tenssien kehittdminen. (Luoma & Viitala, 2015, 11.) 2000-luvun ilmié on myds inhimillinen paa-
oma osana henkildstdjohtamista. Inhimillinen pdadoma pitaa sisallaan tyontekijan osaamisen, ky-
vyt, terveyden ja arvot ja se on osana tukemassa organisaatiota. (Viitala ym., 2014, 5.) 2000-lu-
vulla mukaan on tullut lisaksi suoriutumisen johtaminen (Performance Management, PM), jolla
tarkoitetaan suoriutumisen arviointia ja sen jarjestelmallistd johtamista, sekd tydhyvinvoinnin

edistaminen (Luoma & Viitala, 2015, 32-37).



Osansa henkilostdjohtamisen kehitykseen on tuonut myés henkildstéhallinnon jarjestelmien ke-
hitys vuosikymmenien saatossa. Kehittyneemmat jarjestelmat ovat vapauttaneet henkilostohal-
linnon resursseja ja mahdollistaneet muutoksen reaktiivisesta toimijasta johdon strategiseksi
kumppaniksi (Johnson ym., 2016, 539). Henkilostohallinnon digitalisoitumisen aikaansaama hal-
linnollisen tydon vaheneminen on mahdollistanut tdman strategisen roolin kasvamisen (Auvinen

& Lamsa, 2020, 23).

Tana paivana hyva henkilostdjohtaminen on osa vastuullista liiketoimintaa. Organisaatioiden vas-
tuullisuudesta on puhuttu jo pitkddn, mutta etenkin 2000-luvulla vastuullinen liiketoiminta on
yleistynyt tarkoittamaan myds organisaatioiden vastuullisuutta omista tyontekijoistdan. Samalla
vastuullisuus kytkeytyy osaksi hyvaa henkilostopolitiikkaa ja -johtamista. (Laine, 2017, 14.) Yri-
tysvastuun voi katsoa koostuvan kolmesta osa-alueesta, joita ovat sosiaalinen vastuu, ymparisto-
vastuu ja taloudellinen vastuu. Sosiaalinen vastuu sisaltaa tyossa jaksamisen ja hyvinvoinnin edis-
tamisen, tyoturvallisuuden, ihmisoikeudet, monimuotoisuuden edistamisen seka syrjinnan ja hai-
rinndn ehkdisemisen. (Ratsula, n.d.) Vastuullisen henkiléstéjohtamisen voi kuvata kasittavan hen-
kilostoprosessien ja kaytantdjen kehittdmisen ja soveltamisen siten, ettd vastuullisuuden yleiset
kriteerit tayttyvat (Viitala, 2013, 328). Organisaation sosiaalinen vastuullisuus koetaan trending,
joka toimii myos keinona houkutella osaajia etenkin osaajapulan vaivaamille aloille (Auvinen &
Ldmsa, 2020, 23). Vastuullinen johtaminen vaikuttaa myonteisesti myds tydntekijoiden organi-

saatioon sitoutumiseen (Viitala, 2013, 328).

Puhuttaessa HR:sta viitataan monesti henkilost6asiantuntijoista koostuvaan yksikkoon (Laine,
2017, 17). Monesti henkilostdjohtamisen toteuttaminen jaa kuitenkin esihenkildiden vastuulle, ja
esihenkil6itd pidetdaankin yleisesti henkilostéjohtamisen toimintojen ensisijaisina vastuuhenki-
|6ind. Suuressa osassa suomalaisia tyopaikkoja ei ole lainkaan erillisida HR-ammattilaisia, silla eril-
linen henkilostdosasto on yleensa vasta noin sata henkil6a tyollistavilla tyopaikoilla (Luoma, 2014,
84-85). Henkilostohallinnon toimintoja voidaan myds ulkoistaa ostamalla niitd HR-palveluihin eri-

koistuneilta palveluntarjoajilta (Viitala ym., 2014, 5).

Henkiloston johtaminen mahdollistaa sen, etta tyontekijat ja tydnantajat padsevat yhteisymmar-
rykseen palvelussuhteiden ehdoista ja pystyvat noudattamaan niita yksimielisesti. Henkilostojoh-
tamisella myods houkutellaan organisaation palvelukseen haluttuja henkil6itd ja pidetdan heidat

organisaatiossa motivoimalla, kannustamalla ja luomalla edellytykset hyviin tydsuorituksiin. Hy-



van henkildstéjohtamisen tavoitteisiin kuuluu myos tyontekijéiden palkitseminen hyvista tyosuo-
rituksista, tyontekijoiden kehittaminen ja tyokyvyn ylldpitaminen seka pitkdan tyduraan tukemi-

nen. (Kauhanen, 2012, 16.)

2.1  Henkiléstdjohtamisen prosessit

Perinteisesti henkilostohallinnon on kasitetty sisaltavan seuraavat osa-alueet: henkildstosuunnit-
telu, henkiloston hankinta ja perehdyttaminen, henkiloston kehittdminen, tyésuojelu ja palkka-
hallinto, henkiléstdohjaus ja johtaminen, henkilostopalvelut ja hyvinvointi seka tiedottaminen
(Laine, 2017, 17). Nama toiminnot ovat edelleen henkildstdjohtamisen kulmakivet, joskin tiedot-
taminen on usein eriytetty omaksi toiminnokseen (Luoma & Viitala, 2015, 21). Henkil6stéhallin-

non ammattilainen vastaa tyypillisesti HR-kaytantojen maarittelemisestd (Luoma, 2014, 84).

Henkilostéjohtamisen voi kuvata koostuvan prosesseista, joilla tuetaan organisaation ydinproses-
seja (Viitala, 2013, 23). Henkilostéjohtamisen toimintojen kuvaaminen prosesseina juontaa juu-
rensa 1990-luvulle ja liiketoimintaprosessien uudistamiseen. Prosessimaisessa ajattelussa elimi-
noidaan arvoa tuottamattomat toiminnot ja kehitetdan jaljelle jaavista toiminnoista ketjuja, joissa
tekeminen optimoidaan ja mahdollisuuksien mukaan automatisoidaan. (Luoma, 2014, 79.) Pro-
sessi toistuu siten vakioituna eri tilanteissa. Harvoin toistuvien tilanteiden kadytantoja ei yleensa
nadhda tarpeellisena vakioida, vaan silloin kyseessad on tapauskohtainen toteutus. (Luoma, 2014,

84.)

2.2 Perehdyttaminen

Perehdyttaminen on yksi henkiléstohallinnon prosesseista. Yksinkertaistettuna perehdytys on
osa organisaation jatkuvaa kehittamista, jonka tavoitteena on taata toiminnan jatkuvuus tuotta-
malla uutta osaamista poistuvan tilalle (Laine, 2017, 75). Perehdyttaminen on kuitenkin myos pal-

jon muuta.



Hyva perehdytys on vayla tyontekijoiden sitouttamiseen ja sen avulla uusi tyontekija padsee vah-
vemmin osaksi organisaatiota, sen toimintatapoja ja kulttuuria (Laaksomies, 2024). Kattava pe-
rehdytys tyo- tai virkasuhteen alussa on tarkea osa onnistunutta rekrytointia ja se auttaa osaltaan
myo6s luomaan psykologista sopimusta henkilon ja tydnantajaorganisaation vilille. Hyva perehdy-
tys auttaa selviamaan tietotulvasta, joka uutta tyontekijaa vaistamatta on vastassa ja auttaa 16y-
tdmaan kulloinkin tarvittavat tiedot nopeasti. (Valvisto, 2005, 49.) Perehdytyksessa ei vain vali-
teta tietoa uudelle tyontekijalle, vaan myos viritetdadn halu tyéskennelld organisaatiossa luomalla
sen tarkoituksesta ja arvoista laajempi kuva (Kaijala, 2016, 67). Samalla lunastetaan ne lupaukset,
jotka hakijalle on annettu rekrytointimarkkinoinnin ja hakijaviestinnan kautta (Duunitori, 2022,

35).

Perehdyttamisen kasitteen sisdltdé on aikojen saatossa muuttanut muotoaan ja eri organisaa-
tioissa se voi tarkoittaa eri asioita (Kupias & Peltola, 2009, 17). Perehdyttamisellad tarkoitetaan
yleensa tyohon, organisaatioon ja organisaatioymparistoon tutustumista. Sen voidaan katsoa tar-
koittavan kaikkia niita toimia, joilla luodaan henkildlle edellytykset paitsi suoriutua hyvin uudessa
tehtavassaan, myos viihtya siind. Ennen tyohon tuloa tapahtuva informointi, vastaanotto ja pe-
rehdyttaminen organisaatioon toiden alkaessa, tydosuhdeperehdyttdminen seka itse tyota kos-
keva opastus kuuluvat kaikki perehdyttamiseen. Tyosuhdeperehdyttamisessa kaydaan lapi tyo-
suhteen reunaehtoja ja periaatteita, tydaikoja ja poissaolosaanndksia ja muita tyopaikalla nouda-
tettavia pelisddntoja. (Moisalo, 2011, 322; Viitala, 2021, luku 3.3.) Perehdyttaminen ja tydnopas-
tus erotetaan kuitenkin yleensa toisistaan ja perehdyttdminen liitetdan ensi sijassa tyosuhteen
alkuun (Kupias & Peltola, 2009, 17). Tyonopastuksella tarkoitetaan varsinaiseen tyohon perehdyt-
tdmistd, jossa kohteena ovat mm. tyon sisalto, tydvaiheet ja tyon tekemisen periaatteet, ja se on
lahempana konkreettista tyota (Moisalo, 2011, 322; Viitala, 2013, 194). Perehdytyksen voi toi-
saalta ndhda myos jatkuvana prosessina, jolloin sitad tulisi tarjota myds vanhalle henkilostolle
sdannollisesti ja erityisesti silloin, kun he siirtyvat uusiin tiimeihin tai tehtaviin (Jeske & Olson,

2021, 74).



2.2.1 Perehdyttamisvastuu ja lainsaadanto

Tyontekijoiden perehdyttamisestd on maaratty myos laeissa. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyon-
antajan perehdyttamaan tyontekijan riittavasti tydohon, tyopaikan tydolosuhteisiin seka tyovali-

neiden oikeaan kadyttéon ja turvallisiin tydtapoihin (Tyoturvallisuuslaki [TTL] 2:14 §).

Ty6sopimuslain mukaan tyonantajalta velvoitetaan tydntekijoiden tasapuolista kohtelua (Tyoso-
pimuslaki [TSL] 2:1-2 §). Perehdyttamisen osalta tasapuolista kohtelua tukee kaikille yhteinen

perehdytysohjelma.

2.2.2  Perehdytyksen sisaltd

Perehdyttamisen tavoitteena on tutustuttaa uusi tydntekija tydymparistoon ja sen tyoturvallisuu-
teen, nopeuttaa ja tehostaa henkilén tyohon siirtymista seka luoda turvallisuuden ja yhteenkuu-
luvaisuuden tunnetta ja vahvistaa positiivista tydnantajakuvaa (Moisalo, 2011, 322). Laadukkaan
perehdytyksen avulla uusi tyontekija paasee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa tydssaan,
tyoyhteistssaan ja organisaatiossaan. Hyva perehdytys kasittda seka erilaiset tyossa aloittamista
helpottavat kdytannon toimet sekad opastuksen tydtehtdavaan, tydymparistoon ja koko organisaa-

tioon. (Kupias & Peltola, 2009, 19.)

Perehdytyksessa tyontekija saa tietoa organisaation arvoista ja talon tavoista toimia seka keinoja
selvitd uusien tyokalujen ja menetelmien kanssa (Valvisto, 2005, 49). Organisaation toimintapoli-
tiikka, arvot, strategiat, organisaatiosuhteet ja asiakkaat sisaltyvat organisaatio-osaamiseen (Ku-
pias & Peltola, 2009, 91). Strategian, mission ja arvojen avaamisen kautta uusi tyontekija ymmar-
tda paremmin oman roolinsa tarkeyden ja voi kokea osallisuutta ja merkityksellisyytta tyossdan

(Laaksomies, 2024).

Muita tarkeita perehdyttamisen osa-alueita ovat mm. tydajat ja aikataulut, poissaolosaannokset,
tietoturva-asiat seka tyoterveyshuolto, tydsuhde-edut ja virkistyspalvelut (Viitala, 2013, 194).
Keskeista on seka positiivisen, huomioonottavan ja oikeaa yrityskulttuuria valittavan vastaanoton

turvaaminen, etta kdytdnnon asioiden systemaattinen hoitaminen (Laine, 2017, 73).
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Etatyon tekeminen seka tyokyvyn tukeminen etatydssa on myos koettu tarkeiksi aiheiksi sisallyt-
taa osaksi perehdytystd (Ruohomaki ym., 2023, 77). Lisdantynyt etatyo tuo taman paivan hybri-
dityossa oman haasteensa tyoyhteison yhteisollisyyteen ja sosiaalisten kuormitustekijéiden hal-
lintaan. Jotta uusi tyontekija saadaan osaksi yhteis6a, on perehdytysta ja tydhonopastusta teh-
tava myos kasvokkain sekd huolehdittava myos vapaamuotoisten virtuaalisten kohtaamisten jar-

jestamisesta. (Ruohomaki ym., 2023, 59.)

Tyo6turvallisuuskeskus on julkaissut perehdyttamisen tarkistuslistan, jossa perehdytettavat asiat
on jaoteltu kolmeen eri aihealueeseen sisdltonsad mukaan. N&itd ovat organisaatioon / yrityksen
toimintaan liittyvat asiat, tydsuhteeseen liittyvat asiat seka toiminta tyopaikalla. (Ty6turvallisuus-
keskus, 2022.) Laajemmassa kuvassa mukaan voidaan ottaa myds oma tyérooli ja tehtdvankuva,
joka sisaltda omat tavoitteet ja vastuut, tehtdvan sisallon, tydskentelymenetelmat seka tyovali-

neet (Honkaniemi ym., 2006, 158). Tama nelijakoinen perehdytys on esitetty kuviossa 2.

Perehdytys

Organisaatio, sen
Lahin tydyhteisd Tydsuhde toimintaympéristd ja
toimintatavat

Oma tyérooli ja
tehtdvankuva

Kuvio 2. Perehdytettavat asiat tiivistettyna neljdan eri osa-alueeseen (Honkaniemi ym., 2006,

158).

Edelld kuvatun sisallon lisaksi hyvin toimiva perehdytys on tavoitteellinen, suunnitelmallinen, sel-
kedsti vastuutettu ja vuorovaikutukseltaan toimiva. Tarkeita tekijoitd ovat myds kannustus seka
tuki perehdytettavalle, minka lisaksi perehdyttamisen seuranta on myos koettu oleelliseksi osaksi
perehdytystd. Seurannan avulla saadaan perehdytettavalta palautetta, jota voidaan hyddyntaa
prosessin kehittamiseen. (Ketola, 2010, 161-166.) Seurannalla varmistetaan myos maariteltyihin
tavoitteisiin pdaseminen (Ahokas & Makeldinen, 2013). Onnistuneeseen perehdytykseen on lii-
tetty myos termit helppous ja jarjestelmallisyys (Saarinen, 2022, 136). Kestoltaan toimiva ja te-

hokas perehdyttdminen kestda muutaman kuukauden ajan (Ketola, 2010, 164).

Perehtyjalla on paljon uutta opittavaa, joten “mukava tietdd” -materiaali on hyva unohtaa ja kes-

kittaa sisalté olennaiseen. Parhaimmillaan materiaali tuo lukijan ajatteluun jotain uutta eli se ei
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ole itsestadn selvaa mutta ei myodskaan liilan monimutkaista. Ylimitoitettu materiaali saattaa las-
kea motivaation perehdytystad kohtaan. (Kupias & Peltola, 2009, 162.) Vastaanottokyky vaihtelee
eri henkil6illa ja luonnollinen kyky omaksua uusia asioita on rajallinen. Perehdyttamisen jaksotta-
minen pidemmaille aikavilille onkin koettu onnistuneena. (Ketola, 2010, 164.) Perusosaamista,
kuten yleisia tydelamataitoja, tietoteknista perusosaamista ja oppimaan oppimista pidetdan it-
sestadn selving, eika niita yleensa sisallytetd perehdytykseen. Kuitenkin ty6eldamaansa aloittavien
harjoittelijoiden kohdalla niitdkin voi olla syyta kayda lapi. (Kupias & Peltola, 2009, 93.) Kokemusta
tyon merkityksellisyydesta voidaan lisatd tuomalla oppimistavoitteet selkeasti esille (Saarinen,

2022, 159).

2.2.3 Perehdytyksen merkitys organisaatiolle ja tyontekijalle

Perehdytys on myos keino tukea henkilostdjohtamista. Henkilostéjohtamisen tueksi tarvitaan ke-
hittyneita ja luotettavia jarjestelmia ja toimintamalleja, joilla voidaan turvata henkil6ston oikeu-
denmukainen, tydhon kannustava ja tyosuorituksia tukeva kohtelu (Viitala, 2013, 23). Merkityk-
set ovat kuitenkin tata laajempia ja siind missa laadukas perehdytys tukee uuden tydntekijan tyon
aloitusta, hyotyy organisaatio myos rahallisesti. Perehdyttdminen aiheuttaa organisaatiossa lisa-
tyota tyollistaen esihenkil6a, perehdyttdjia seka henkiléstohallintoa, mutta haitan sijaan pereh-
dytys tulisi ndhda sijoituksena tulevaisuuteen (Moisalo, 2011, 323). Perehdytys toimii myds tar-
kedna foorumina, jossa esihenkil6t padsevat tutustumaan henkilostoonsa (Mchete & Shayo,
2020, 297). Tyontekijan ja tydnantajan saamia hyotyja ovat mm. vaikutukset tyénantajakuvaan,

tyotyytyvaisyyteen, tydhyvinvointiin ja sitoutumiseen, joita kuvataan seuraavaksi.

TyoOnantajakuva

Tapa, jolla organisaatio ottaa vastaan ja kohtelee tyontekijoitaan, vaikuttaa tydnantajaimagoon
(Viitala, 2013, 102). Kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan perehdytyksen sisalto ja vastuu-
tus vaikuttavat hakijaviestinnan jalkeen toiseksi eniten yksittdisen rekrytoinnin onnistumiseen
(Duunitori, 2022, 35). Noin 75 % tydnhakijoista miettii tydnantajamielikuvaa hakiessaan uutta

tyopaikkaa, joten selked perehdytysprosessi voi lisata tyopaikan houkuttelevuutta (Laaksomies,
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2024). Tyontekijan ndkemys omasta roolistaan tydyhteisdssa ja yrityksessa on yhteydessa pereh-
dytykseen. Perehdytys vaikuttaa myos siihen, mita tyontekija ajattelee yrityksesta tyonantajana.

(Viitala, 2021, luku 3.3.)

Tyo6tyytyvaisyys ja tyohyvinvointi

Perehdytykselld on suora vaikutus tyohyvinvointiin, silla kun uusi tyontekija pystyy suoriutumaan
tehtavissdan, kokee han onnistumisen kokemuksia ja uskoo omaan parjaamiseensa (Viitala, 2021,
luku 3.3). Hyva perehdytys auttaa uutta tyontekijaa tuntemaan itsensa tervetulleeksi ja koke-
maan osallisuutta ja tyon merkityksellisyyttd (Laaksomies, 2024). Perehdyttdminen edistaa tyon-
tekijoiden tydn aloittamisen onnistumista, ja onnistunut tyon aloitus lisda uuden tyontekijan yh-

teenkuuluvuuden tunnetta ja kyvykkyytta (Saarinen, 2022, 136).

Sitoutuminen

Sen lisaksi ettd onnistuneella perehdytyksella saadaan uusi tyontekija nopeasti osaksi yhteisoa ja
tuottavaksi tyontekijaksi, vahvistetaan silla myos positiivista tydnantajakuvaa ja saadaan henkil6
sitoutumaan (Kaijala, 2016, 67). Osaltaan se on mukana myos psykologisen sopimuksen muodos-
tuksessa. Psykologinen sopimus tarkoittaa tyontekijan kasitystd omaan tydosuhteeseensa kuulu-
vista oikeuksista ja velvollisuuksista. Toimiva psykologinen sopimus edellyttaa, etta tyontekija ko-
kee molempien osapuolten toimivan sopimuksen mukaisesti. Toimiva psykologinen sopimus saa
tyontekijan sitoutumaan organisaatioon. Huono psykologinen sopimus vastaavasti madaltaa hen-
kilon kynnysta lahtea tyopaikasta. (Saari, 2014, 5.) Sitoutunut tyontekija kokee kuuluvansa tyoyh-
teis00n ja tekevansa merkityksellistd tyota, jonka my6ta han on tydnantajalle lojaali ja valmis tar-
vittaessa venymaan. Sitoutumisen edellytyksid ovat esimerkiksi tydnantajan luottamus tyonteki-
joitd kohtaan, hyva johtaminen seka tyontekijan mahdollisuudet kayttdaa kykyjaan ja kehittya
tyossaan. (Viitala, 2021, luku 2.6.) Organisaatioon sitoutunut tydntekija, joka tulee jaddakseen
pidemmaksi aikaa, tuo kustannussaastoja tyonantajalle. Lahteminen kun maksaa organisaatiolle
vahintdan puolen vuoden palkkaa vastaavan summan (Lahtijat, 2023). Sitouttamisen lisdksi koke-
mus vastuullisesta toiminnasta kehittaa tyontekijoiden lojaliteettia seka osallisuuden kokemusta

(Laine, 2017, 158).
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3 Henkilostdjohtamisen jarjestelmat

Lyhennettd HRIS (Human Resource Information Systems) voidaan pitda kattoterming, joka kattaa
organisaatioiden kdyttamat erilaiset henkildstohallinnon jarjestelmat seka niiden ulkoasun ja im-
plementoinnin. HRIS-jarjestelma on usein verkkopohjainen ja sita kdaytetdaan organisaation henki-
|6storesursseja koskevien tietojen kerddmiseen, tallentamiseen ja levittdmiseen. (Johnson ym.,
2016, 536.) Siind missa perinteisissd organisaatiojarjestelmissa kasitelladn elotonta tietoa, kuten
talous, kirjanpito ja markkinointi, henkilostéhallinnon jarjestelmat keskittyvat organisaation ihmi-
sid koskeviin tietoihin (Johnson ym., 2016, 535). Suomenkielisessa kirjallisuudessa vaikuttaa tois-

tuvan lyhyempi termi HR-jarjestelmat, jota kdytetddan padosin myos tassa opinnaytetyossa.

HR-jarjestelmat ovat tana pdivana tarkea osa yritystoimintaa, ja ne voivat tarjota organisaatiolle
merkittavid etuja ollen keskeisessa asemassa strategisessa suunnittelussa ja paatoksenteossa.
HR-jarjestelmien avulla organisaatio voi parantaa HR-prosessejaan keskittamalla, organisoimalla
ja automatisoimalla eri HR-toimintoja, mikd johtaa tyonkulun tehostumiseen. (Bangura, 2024,
28.) HR-jarjestelmét vahentavat hallinnollista taakkaa ja tarjoavat parempaa palvelua tyonteki-
joille (Johnson ym., 2016, 534). HR-jarjestelmat voivat myds auttaa organisaatioita houkuttele-
maan, motivoimaan ja pitdmaan tyontekijoita. Tarkeitd tavoitteita aikana, jolloin organisaatiot

kilpailevat osaavista tyontekijoista. (Johnson ym., 2016, 535.)

Henkilostéjohtamisen eri alueet ovat integroituneet lahes kaikkiin organisaation toimintaproses-
seihin ja HR-jarjestelmia on alettu liittdmaan muihin tietojarjestelmiin seka organisaation sisalla
ettd sen ulkopuolella (Tiirikainen & Eskelinen, 2015, 167). Henkilostodataa voidaan kerata eri ti-
lanteissa ja eri tavoin; henkilotietoa kertyy eri HR-jarjestelmiin, minka lisaksi voidaan tehda hen-
kilostokyselyita ja haastatteluita. Perehdytys on yksi tydsuhteen elinkaaren prosessi, johon liitty-
van tiedon ja palautteen kerdaaminen on hyodyllista. HR-tiedolla johtamisen suurimmat hyodyt
saadaan, kun HR-dataa yhdistetadn muihin organisaation dataldhteisiin. (Saramies & Toérnroos,
2021, 122.) Kuviossa 3 on havainnollistettu, mita kaikkea tietoa henkilostohallinnon tietojarjes-

telma voi tuottaa erilaisiin tarpeisiin.
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Kuvio 3. Henkilostojarjestelman keskeiset osiot ja tuotokset (Kauhanen, 2012, 38).
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Workday, SAP ja Oracle ovat kansainvalisesti tunnetuimpia toimijoita, jotka tarjoavat monipuoli-

sia jarjestelmia eri HR-prosesseihin, kuten palkkauksen hallinta, suoritusten hallinta, ty6ajanseu-

ranta, palkanlaskenta ja oppiminen (Koivunen, 20024, 46).

3.1 HR-jarjestelmien lyhyt historia ja tulevaisuus

Henkilostdjohtamisen jarjestelmien kehittymistd ovat historian aikana muokanneet sadddkset ja

lait, seka organisaatioiden kokojen ja maantieteellisen laajuuden kasvu (Johnson ym., 2016, 537).

Varhaisimpia henkilostdhallintoa varten kehitettyja tietokonepohjaisia jarjestelmia kaytettiin pal-

kanlaskennan ja henkilostokirjanpidon automatisointiin ja tukemiseen jo 1940-luvulla. Suomessa

ensimmaisia henkilostoon liittyvia kaupallisia tietojarjestelmia olivat palkanlaskennan sovellukset

1960-luvulla. Pitkaan tietojarjestelmia kuitenkin hyédynnettiin paaosin muissa organisaatioiden

toiminnoissa HR:n tietojarjestelmien kehityksen jaadessa vahaiseksi tyolaan tietojen yllapidon

seka saavutettavaan hyotyyn nahden kohtuuttomien kustannusten vuoksi. 90-luvulta alkaen tek-

nologia on vihdoin vaikuttanut voimakkaasti henkiléstéhallinnon prosesseihin ja kaytantoéihin,
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kun myds HR-jarjestelmien kehitys on edennyt. (Johnson ym., 2016, 534; Tiirikainen & Eskelinen,

2015, 160.)

1980-luvulla erilaiset HR-jarjestelmat alkoivat yleistya ja markkinoille tuli palkanlaskentaohjelmis-
tojen lisaksi muihin henkiléstéhallinnon alueisiin ja organisaatiorakenteiden hallintaan liittyvia
jarjestelmia. Tietojen yllapitaminen useissa erillisissa sovelluksissa toi kuitenkin omat haasteensa
tietojen yhtendisena ja ajantasaisena pitdmiseen, ja monet organisaatiot ovat sittemmin pyrki-
neet yksinkertaistamaan yllapitoa keskittdmalla toimintonsa muutamiin harvoihin isoihin sovel-
luksiin. (Tiirikainen & Eskelinen, 2015, 164.) 1990-luvulla yleistyivatkin suurten kansainvalisten
ohjelmistoyritysten, kuten Oracle ja SAP, tarjoamat toiminnanohjausjarjestelmat (Enterprise Re-
source Planning, ERP). Toiminnanohjausjarjestelmat ovat monimoduulisia ohjelmistoja, jotka si-
saltavat eri sovellusmoduuleja varastonhallinnasta ja tuotannonsuunnittelusta talous- ja henki-
|6stohallinnon tarpeisiin. Toiminnanohjausjarjestelmia pystyy muokkaamaan organisaation tar-
peiden mukaisesti, tieto liikkuu virheetta eri sovellusosien valilla ja niissa on mukana myds katta-

vat henkilotietojarjestelmat. (Nestell & Olson, 2017, 2; Tiirikainen & Eskelinen, 2015, 165.)

Nykyaikaisilta henkilostdjohtamisen tietojarjestelmistd vaaditaan jo paljon muuta kuin palkanlas-
kentaa ja tyoaikakirjanpitoa. Jarjestelmien tulee tarjota organisaation strategisen suunnittelun ja
jokapaivaisen operatiivisen johtamisen tueksi tietoa henkildstén osaamisesta, toiveista ja toimin-
nasta (Kauhanen, 2012, 16). Siind missa tietojarjestelmat ovat siirtyneet paatekayttoisilta keskus-
tietokoneilta ensin henkilokohtaisille tietokoneille ja sieltad jarjestelmantoimittajien palvelimille,
ovat myds jarjestelmien sisallot ja ominaisuudet kehittyneet. Jarjestelmien on kyettava palvele-
maan erilaisia tarpeita ja tuotettava erilaista tietoa niin ylimman johdon, linjajohdon kuin henki-
|6stoosaston tarpeisiin. Henkiloston ollessa organisaation tarkein voimavara, tulee henkilostoa
koskeva informaatio olla saatavilla paatoksentekijoille heiddn halumaansa aikaan ja oikeassa
muodossa. Nykyaikaiset HR-jarjestelmat tietokanta- ja tietoverkkoarkkitehtuureineen mahdollis-
tavatkin henkiléstévoimavarojen johtamisen reaaliaikaisten jarjestelmien avulla. (Kauhanen,

2012, 37-38.)

Nettipohjaiset kayttoliittymat yleistyivat HR-jarjestelmissd 2000-luvun alussa (Tiirikainen & Eske-
linen, 2015, 166). Tata nykya HRIS I6ytyy pilvesta. Enda ohjelmistoja ei tarvitse asentaa organi-
saation tiloihin, vaan pilvipalvelun avulla ohjelmisto toimitetaan asiakkaalle palveluna ja ohjelmat

pyorivat verkkoselaimen kautta. (Johnson ym., 2016, 541.)
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Henkilostdjohtamisen ndakdkulmasta HR-jarjestelmien kehittymisen voi kuvata kulkevan kolmessa
aallossa. Ensimmainen vaihe on tiedonkasittelyn ja HR-jarjestelmien sahkdistyminen, toinen HR-
jarjestelmien ja data-analytiikan kehittyminen ja siirtyminen pilveen, kolmas sisaltaa tekoalyn ja
automatisaation. Toinen ja kolmas aalto mahdollistavat henkiléstohallinnon rutiinien korvaami-
sen digitaalisilla jarjestelmilld. (Auvinen & Lamsa, 2020, 20.) Tekoaly tekee tuloaan myos HR-jar-
jestelmiin ja se voi olla tulevaisuudessa mukana monissa eri tyovaiheissa eri HR-prosesseissa

(Spiik, 2024).

Tekodlysta puhuttaessa kaytetddn samassa yhteydessa erilaisia aiheeseen liittyvia termeja, kuten
koneoppiminen, kielimallit, syvdoppiminen ja generatiivinen tekoaly. Koneoppiminen on yleisim-
min kdytettyja tekoalyteknologioita, joka suorittaa automaattisesti tehtavia jaljittelemalla aly-
kasta ihmisen kayttaytymista seka oppii itsendisesti tai ohjatusti uuden datan avulla (Chen, 2022,
416). Suuret kielimallit, eli Large Language Models (LLM), on puolestaan koneoppimismalli, joka
pystyy suorittamaan erilaisia luonnollisen kielen kasittelya vaativia tehtavia, kuten tekstin luo-
mista seka luokittelua ja jonka kouluttamiseen on kaytetty valtavia tietomaaria (Pal, 2024). Sy-
vaoppiminen viittaa tiettyihin koneoppimisen algoritmeihin, ensisijaisesti keinotekoiseen neuro-
verkkoon, jossa on monia kerroksia ja solmuja (neuroneja), joilla se voi oppia ja parantaa alyk-
kyyttdan suurista tietomaarista ja nain jaljitelld ihmisaivojen toimintamalleja. Generatiivinen te-
kodly puolestaan tarkoittaa teknologiaa, joka kykenee luomaan sisalt6ja sille annettujen ohjeiden
avulla. Generatiivinen tekodaly kykenee suoriutumaan monista vaativistakin kognitiivisista tehta-
vistd, kuten tekstin, videon ja kuvan tuottamisesta ja muokkaamisesta sekd ohjelmoinnista.
(Chen, 2022, 416.) Tekodlyn odotetaan tuovan paljon uusia mahdollisuuksia my6s HR-prosessei-
hin. Esimerkiksi rekrytoinneissa tekoalya kdyttava HR-jarjestelma voi kontaktoida pienessa ajassa
tuhansia potentiaalisia hakijoita ja jopa suorittaa rekrytoinnit (Auvinen & Lamsa, 2020, 21). Teko-
aly voi myo6s esimerkiksi auttaa HR-tyontekijad maarittelemaan ja toteuttamaan tyontekijoiden
tavoitteisiin ja suorituksiin perustuvia palkitsemisjarjestelmia seka auttaa edistdmaan ja yllapita-
maan tyontekijoiden hyvinvointia, terveytta ja turvallisuutta analysoimalla stressitasoja ja mieli-
aloja. (Spiik, 2024.) Tekoaly pystyy mahdollisesti my6s ennustamaan tyontekijoiden pysyvyytta
tyopaikalla (Yawalkar, 2019, 23).

Lainsdadantoa on pyritty pitdmaan mukana ndissda muutoksissa ja laissa on asetettu vaatimuksia
henkilotiedon kasittelylle ja hyddyntamiselle (Tiirikainen & Eskelinen, 2015, 167). Tyéelaman tie-

tosuojalaissa sdaddetdan, ettad tydnantaja saa kasitellda vain valittomasti tyontekijan tydsuhteen
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kannalta tarpeellisia henkilotietoja. Tasta tarpeellisuusvaatimuksesta ei voida poiketa edes tyon-
tekijan suostumuksella. (Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa [YksTL] 2:3 §.) Vastaavasti tyon-
antaja saa kasitella esimerkiksi tyontekijan terveydentilaa koskevia tietoja vain perustelluista

syista (YksTL 2:5 §).

3.2 Jarjestelmien haasteita ja hyotyja

HR-jarjestelmien etuja ovat henkil6stoon liittyvan informaation kéasittelyn osalta erityisesti tiedon
reaaliaikaisuus ja saatavuus. Jarjestelmien avulla voidaan tuottaa reaaliaikaista henkil6stda kos-
kevaa informaatiota, joka tukee liiketoimintaa sekd strategista paatoksentekoa. (Auvinen &
Lamsa, 2020, 20.) Kaytannon henkilostotyota on ollut jarjestelmien my6ta mahdollista siirtaa
myos henkildstolle itselleen (Luoma & Viitala, 2015, 35). Sen sijaan etta henkilostohallinto tallen-
taisi jarjestelmiin tyontekijoiden henkilotietoja tai tyoaikoja, tyontekijat voivat yllapitda tietoja
itse. HR-jarjestelmat mahdollistavat myods esimerkiksi loma- ja tyématkaehdotusten vastuun siir-
tdmisen suoraan tyontekijalle itselleen (Heikkila, 2014, 174). Automaatiota ja robotiikkaa hyodyn-

netdan erityisesti tydajan seuraamisessa ja palkanlaskennassa (Auvinen & Lamsa, 2020, 21).

HR-jarjestelmien avulla organisaatio voi optimoida monia toimintojaan, kuten HR-prosesseja,
ajanhallintaa ja kustannusten hallintaa, ja jarjestelmien tehokkaalla kaytolla voi parantaa tuotta-
vuutta henkiléstohallinnon toimintaa tehostamalla. HR-jarjestelmat ovat tukena paatoksenteko-
prosesseissa niin toiminnan suunnittelun, arvioinnin ja paivittdisen toiminnan kuin rekrytoinnin
ja sitouttamisenkin osalta. (Bangura, 2024, 29.) Eri tietoldhteiden dataa yhdessa tulkitsemalla

voidaan luoda uudenlaista ymmarrysta ja ndkemysta (Saramies & Térnroos, 2021, 122).

Useiden eri jarjestelmien ja niiden tietojen yhteensovittaminen voidaan kuitenkin kokea haas-
teena, mikali esimerkiksi osaamis-, palkka- ja tyoterveystiedot ovat kaikki omissa jarjestelmissaan
(Noponen ym., 2023, 37). Monipuoliset tarpeet tarkoittavat monipuolisia ohjelmistoja, mutta
my06s haasteita niiden valilla, mikali joka tarpeeseen hankitaan erillinen ohjelmisto. Jarjestelmat
eivat aina integroidu hyvin tai mahdollista saumatonta tiedonsiirtoa, mika voi tarkoittaa joko ma-
nuaalista tiedonsiirtoa jarjestelmien valilla tai ndiden tiedonsiirtojen automatisointia. Eri jarjes-

telmia myo6s paivitetddn eri aikaan, mika taas vaatii tiedonsiirrosta vastaavien valiohjelmistojen
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jatkuvaa paivittamista. Ratkaisu ndihin ongelmiin voi olla integroitu henkilostéhallinnon toimin-
nanohjausjarjestelma (HR ERP). Tama voi olla joko osana laajempaa, organisaation laajuista toi-
minnanohjausjarjestelmaa, tai se voi integroida henkildstéhallinnon eri osa-alueita. Toiminnan-
ohjausjarjestelman etuja ovat yksinkertaisempi ohjelmistototeutus seka laajempi tietojen integ-
rointi. ERPin haittapuolena on puolestaan se, etta talldin voi joutua tyytymaan kompromisseihin,

eika kaytettavissa ole parasta ohjelmistoa kullakin osa-alueella. (Johnson ym., 2016, 539-540.)

HR-tehtavien digitalisoimisella tavoitellaan usein ajan sdadst6d, mutta toisaalta jarjestelmien kayt-
toonotto, kdyttdminen ja paivittaminen vievat myos paljon aikaa. HR-jarjestelmien suoria kustan-
nusvaikutuksia tai todellista vaikutusta liiketoiminnan tulokseen onkin vaikea laskea. HR-jarjes-
telmien kuitenkin koetaan tuovan saastoa tehokkuuden ja ajankdytén nakokulmista. (Noponen
ym., 2023, 36.) Siind missa jarjestelmat tuovat apua etenkin perushallinnolliseen rutiinitychon,
voidaan digitalisaation vaatima jatkuva uuden oppiminen kokea myos raskaana (Auvinen &
Lamsa, 2020, 20). Henkilostojohtamisen digitalisoimisessa suurimpana haasteena voidaan kuiten-
kin pitaa yleista henkilostdjohtamista. Tiedon ja osaamisen puutteiden lisdksi prosessien maarit-

tely, kuvaaminen ja mittaaminen voivat tuottaa haasteita. (Noponen ym., 2023, 38.)

3.3 LMS HR:n tukena

Osaaminen ja osaamistarpeet, koulutukset ja koulutustarpeet linkittyvat tiivisti toisiinsa ja myos
naihin tarpeisiin on kehitetty erilaisia tietojarjestelmia. Verkko-oppimisymparisto tarkoittaa ver-
kossa olevaa ymparistda opiskelua ja opetusta varten (Laine, 2017, 83). Asiayhteydesta riippuen
voidaan kadyttdd myos termeja verkkokoulutusalusta tai digitaalinen oppimisymparisto (Kota-
korpi, 2021). Learning Management System, LMS, on laajempi tyokalu, joka auttaa tynantajaa
tunnistamaan koulutustarpeita ja joilla voi aikatauluttaa, toteuttaa, arvioida seka hallinnoida
verkkokoulutuksia (Dessler, 2017, 250). LMS on suomennettu yleensa koulutustenhallinta- tai op-
pimisenhallintajarjestelmaksi. LMS tukee tydntekijoiden siirtymista uusiin tehtdavaan ja tukee

osaamisen kehittamistd (Dhanawade, 2024, 1956).

Osaamisenhallintajarjestelmia (Competency Management Systems, CMS) kaytetdan puolestaan
osaamisen kehittamiseen ja niilla voidaan kerata osaamisen kehittamisen kannalta merkityksel-

lista tietoa kuten osaamistasoja ja niissa voidaan luoda yksil6llisia kehittymissuunnitelmia (Simon,
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2010, 340). On my6s mahdollista integroida koulutustenhallintajarjestelméa osaamisenhallintajar-
jestelmaan, jolloin osaamistasot ja kehittymissuunnitelmat paivittyvat automaattisesti, kun tyon-

tekija suorittaa koulutuksia (Dessler, 2017, 250).

Verkkokurssit tapahtuvat internetin valityksellad ja toimivat jonkin oppimisympariston tai alustan
(LMS) kautta. Kurssin rakenne, materiaalit ja tehtavat julkaistaan alustalla ja verkkokurssi voi edel-
lyttaa joko osallistumista tiettyyn aikaan reaaliajassa tai henkilon oman aikataulun mukaan. Mah-
dollista on myods yhdistda fyysisida tapaamisia ja digitaalista oppimista tietyssa jarjestyksessa.
(Huhtanen, 2019, 12-13.) Sahkdisissa oppimisymparistoissa voidaan jakaa materiaaleja ja luen-
toja, palauttaa oppimistehtavia ja tehda harjoituksia. Mahdollista on myds monimuoto-oppimi-
nen, jossa yhdistetddn esimerkiksi perinteisid koulutustilanteita ja itsendista verkko-opiskelua.
(Viitala, 2013, 198.) Verkko-opiskelu sopii tehtdvien ja toimintojen opettamiseen yhta hyvin kuin
luokkahuoneopiskelu, mutta edukseen se on erityisesti opetettaessa sdantojen ja yksityiskohtien

muistamista vaativia asioita (Dessler, 2017, 250).

Koulutustenhallintajarjestelmassd on mahdollista rakentaa koulutuspolkuja ja kohdentaa sisal-
toja tietyille kayttajaryhmille seka raportoinnin kautta seurata ja analysoida suoritusten etene-
mistd. LMS sopii alustaksi esimerkiksi toistuviin perehdytyksiin ja taydennyskoulutuksiin sekd mui-
hin pakollisiin koulutuksiin esimerkiksi tietosuojaan ja tyoturvallisuuteen liittyen. (Kotakorpi,
2021.) Koulutustenhallintajarjestelmaan on mahdollista luoda kurssikatalogi, josta tyontekija voi
valita itselleen kursseja esihenkilonsa hyvaksynnalla. Ennen kurssia ja sen jalkeen voi olla osaa-
mistasotesteja, jonka perusteella jarjestelma ehdottaa osaamistarpeiden mukaisesti uusia kurs-
seja. (Dessler, 2017, 250.) Kortensa kekoon kantaa myos tekodly, joka on jo saatavilla joihinkin
jarjestelmiin. Tekoaly voi esimerkiksi analysoida dataa ja seurata seka arvioida koulutusten vai-
kuttavuutta. Se voi my6s antaa palautetta ja suositella lisdkoulutuksia seka kehittymismahdolli-

suuksia. (Spiik, 2024.)

3.3.1 Sahkoisen perehdytysohjelma hyodyt

HR-kaytantojen tavoiteltavia piirteitda ovat mm. sdahkoisyys, yleinen sujuvuus ja laatu sekd yhden-
mukaisuus (Luoma, 2014, 89). Suuren tietomaardan omaksuminen kerralla on mahdotonta, joten

uusien asioiden lapikaynti tulee jaksottaa pidemmalle aikajdnteelle ja laatia lapikdaynnin tueksi
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perehdyttamisohjelma (Viitala, 2013, 194). Sdhkdinen perehdytysohjelma vastaa naihin tarpeisiin

ja toiveisiin.

Sahkoinen perehdytysohjelma mahdollistaa perehdyttamisessa kaytettavan materiaalin kokoa-
misen paremmin yhdeksi kokonaisuudeksi. Materiaalit ja mahdolliset linkit muualla oleviin mate-
riaaleihin ovat kootusti yhdessa paikassa ja lapi kdytavat aineistot voidaan maarittaa haluttuun
jarjestykseen ja johdattaa uusi tyontekija perehtymaan eri asioihin loogisessa jarjestyksessa. Sah-
koisessa perehdytysohjelmassa perehtyja voi palata tarvittaessa kertaamaan |api kdymidan asi-
oita ja hdn voi seurata oman perehtymisensa etenemistd. Sahkoisen oppimisympariston etu on-
kin, ettd sen avulla henkilo voi yleensa itse maaritelld ajan, paikan ja tahdin oppimiselleen. (Vii-
tala, 2013, 198.) Sahkoisen perehdytyksen koetaan myos tasa-arvoistavan uusien tydntekijoiden

tiedonsaantimahdollisuuksia (Kovanen & Pulkkinen, 2023, 10).

Koska jarjestelmaan kirjautuu suoritusmerkintoja lapi kaydyista asioista, voi myos esihenkilo ja
HR seurata perehdytysten edistymistd. Tietojarjestelmalld toteutetussa perehdytysohjelmassa
voidaan lisdksi mitata henkilon oppimista ja osaamista perehdyttamisen eri vaiheissa (Kauhanen,
2012, 151). Aikataulutetun perehdytyksen myota perehdytys ei mydskaan viivasty tai paase unoh-
tumaan (Pajula, 2021).

Laitteiden, teknologioiden ja menetelmien jatkuvasti muuttuessa kyky jatkuvaan oppimiseen on
valttdmatonta. Sahkoisten oppimismenetelmien kaytolla ja sahkoisten tyokalujen hyddyntami-
selld on positiivinen yhteys tyontekijoiden oppimiseen ja siten ne tukevat kyvykkyytta jatkuvaan
oppimiseen. (Kuruppuge & Gregar, 2018, 13.) LMS:n kaytto vaikuttaa siten myonteisesti itseoh-
jautuvan oppimisen taitoihin. Jarjestelman ominaisuudet helpottavat myds materiaalien ymmar-
tdmistd ja maardaikatoiminnot puolestaan halukkuutta suorittaa tehtavat ajallaan (Sari ym.,

2024, 510-512.)

Sahkoinen jarjestelma tuo myos suoria kustannushyotyja. Alkuinvestoinnin jalkeen sahkoisen si-
sallon yllapidosta aiheutuvat kulut ovat maltilliset (Pajula, 2021). Verkkoymparistdssa toteutet-
tuun koulutustapahtumaan voi osallistua suuri joukko osallistujia kerralla (Dessler, 2017, 250).
My6s matkustamiseen liittyvat kulut ja siihen kaytetty aika jaavat pois, joten ratkaisu on myds

siitd nakokulmasta taloudellisesti jarkeva (Viitala, 2013, 198).



21

3.4  Koulutustenhallintajarjestelman integrointi

LMS voidaan integroida HRIS-jarjestelmaan, jolloin tiedot synkronoituvat jarjestelmien valilla. Jar-

jestelmien integroinnissa on syyta ottaa huomioon seuraavat seikat (Naidu & Nath, 2016, 106):

Kaikki olennaiset tiedot kuten osasto, titteli, sijainti jne. synkronoidaan jarjestelmien va-

lilld ja ne ovat molemmissa ajan tasalla.

e Uudelle tyontekijalle muodostuu koulutustenhallintajarjestelmaan automaattisesti kayt-

tajaprofiili ja olennaiset tiedot siirtyvat sinne.

e 5SSO (Single Sign-0n) kirjautuminen, jotta kayttdjan ei tarvitse kirjautua erikseen molem-

piin jarjestelmiin.

e Organisaatiorakenteiden synkronoiminen.

e Yhdistamalla tietoja molemmista jarjestelmista voidaan luoda yksityiskohtaisia raportteja

esimerkiksi suoritustenhallinnan tai rekrytoinnin tueksi.

Paakkanen (2008, 202) on véitoskirjassaan tunnistanut erilaisia verkko-oppimisympariston kayt-
toonottoon liittyvid noidankehid. N&itd ovat esimerkiksi “panos-tuotos” ongelma, jossa verkko-
oppimiseen ei resursoida ennen kuin se tuottaa arvonlisdd, mutta arvonlisda ei synny koska
verkko-oppimiseen ei resursoida, seka “tavoite-keino” ongelmat, jolloin eri rooleissa olevilla hen-
kiloilla on erilaiset nakemykset jarjestelman kayttotavoista ja sen hyédyntamisesta. Kielen ja ym-
marryksen ongelmat puolestaan ilmenevat siten, ettd eri rooleissa toimivat henkildt, kuten jar-
jestelmakehittdja ja loppukayttaja, eivat ymmarra toisiaan riittdvan hyvin kasitekuilun takia. Kayt-
toonotto ei olekaan pelkka tekninen vaihe, vaan ihmis- ja osaamislahtdinen prosessi. Sahkoisen
henkildstohallinnon jarjestelman kayttoonottohankkeet ovat usein aikaa vievia, epdsuoria ja jos-
kus impulsiivisia prosesseja, joka voi johtaa ristiriitaan tietojarjestelman alkuperaisten ideoiden
ja sen kdytdannon toteutuksen, tyontekijoiden kasitysten ja heidan kokemustensa vililla. (Bonda-
rouk, 2021, 1.) Kayttéonotto edellyttaakin siksi tukea seka vialineiden kdyttoon ettd yhteisen ka-
sityksen luomiseen (Paakkanen, 2008, 198). Jarjestelma voi lisdksi vaatia muutoksia vield kayt-
toonoton jalkeen ja ihmisten tulkinnalliset ajatusmallit voivat muuttaa teknologian kayttoa. Jar-

jestelman kayttéonoton voidaankin katsoa olevan valmis ja onnistunut, kun kayttajat - tyonteki-
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jat, esihenkilot ja HR-ammattilaiset - kayttavat jarjestelmaa tyytyvaisina ja ovat hankkineet tarvit-
tavat taidot sen kayttamiseen tyotehtdviensa mukaisesti. (Bondarouk, 2021, 16.) Uusien teknolo-
gioiden kayttoonotto voi olla haastavaa ja epdonnistuu usein (Heikkild, 2014, 173). Jarjestelman-
toimittajan ohjeistus seka tuki uuden jarjestelman kayttoonotossa ovat tarkeita ja niilla saadaan

vahvistettua motivaatiota ja tietoutta (Noponen ym., 2023, 37).
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4 Tutkimus- ja kehittdmismenetelmat

Tutkimuksessa tarvitaan erilaisia menetelmia sen tiedonkeruu-, analyysi- ja tulkintavaiheessa (Ka-
nanen, 2010, 11). Tutkimuksen tavoite ja kerattdva aineisto maarittavat, mitd metodia voidaan
kayttaa (Pihlaja, 2001, 54). Kaytetyt menetelmat, eli opinndytetyon metodologia, esitelldan tassa

luvussa.

4.1 Tutkimusote

Tutkimusongelma ja tutkimuksen tarkoitus maarittavat tutkimusotteen, joka voi olla kvantitatii-
vinen eli maaréllinen tai kvalitatiivinen eli laadullinen (Heikkild, 2014, 14). Maarallisella tutkimuk-
sella selvitetdan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia kuten ’‘paljonko’ ja 'kuinka
usein’ ja sen aineiston keruussa kaytetdan yleensa standardoituja tutkimuslomakkeita valmiine
vastausvaihtoehtoineen. Laadullinen tutkimus auttaa puolestaan ymmartamaan tutkimuskoh-
detta seka sen kadyttaytymistd ja se sopii toiminnan kehittdmiseen seka vaihtoehtojen etsimiseen.
Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa kerdatdadan vahemman strukturoidusti ja sen aineisto on
usein tekstimuotoista vastaten kysymyksiin ‘miksi’ ja ‘miten’. (Heikkild, 2014, 15.) Tassa opinndy-
tetyossa tutkimusotteeksi valikoitui laadullisen tutkimusote, jolla pyritddan saamaan mahdollisim-
man hyva kuva seka Palkeiden uuden tyontekijan perehdytyksesta etta koulutustenhallintajarjes-

telman ominaisuuksista implementointisuunnitelman toteuttamiseksi.

4.2  Lahestymistapa

Taman opinndytetyon lahestymistavaksi valittiin tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa tutkimus-
kohteena on yleensa yksi ilmio, johon pyritdaan seka perehtymaan syvallisesti monia tietolahteita
hyddyntden ettd antamaan tutkittavasta ilmiosta hyva kuvaus (Kananen, 2013, 28). Tapaustutki-
muksessa tavoitteena ei ole yleistaminen eika teorian muodostaminen, vaan nimensa mukaisesti
kuvaus yhdesté tapauksesta (Kananen, 2013, 56). Tdssa opinndytetydssa tavoitteena oli luoda im-

plementointisuunnitelma, jota varten tarvittiin yksityiskohtaista tietoa uuden tyéntekijan pereh-
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dytyksesta seka jarjestelmasta, johon uuden tydntekijan perehdytysohjelma on tarkoitus imple-
mentoida. Tapaustutkimus on sopiva ote tutkimuksiin, joissa tutkimuskohde voidaan rajata tar-
kasti (Vilkka, 2021, luku Tapauksen rajaaminen). Tamakin puoltaa tapaustutkimuksen valintaa,
kun kohteena on tarkasti rajattu tapaus kuten tassa opinnaytetydssa. Opinnaytetyon vaiheet on

kuvattu kuviossa 4.

Tapaukseen
perehtyminen
kaytanndssa ja
teoriassa.

Aineiston keruu
ja analysointi
(haastattelut,

kysely)

Alustava

kehittdmis- Implementointi-

tehtéva

Kehittdmisteh-
tavan
tdsmennys

suunnitelma

Kuvio 4. Opinnaytetyon vaiheet (mukaillen Ojasalo ym. 2015, 54).

Toimintatutkimus oli yhtena vaihtoehtona lahestymistapaa pohdittaessa, mutta jarjestelman
kdyttéonoton aikataulu vaikutti I1dhestymistavan valintaan ja tyon toteutukseen. Koska jarjestel-
man kayttéonotto tulee ajallisesti tapahtumaan vasta tdman opinndytetyon valmistumisen jal-
keen, ei valmista tuotosta ole tarkoitus saada aikaiseksi opinnaytetydn puitteissa. Mikali opinnay-
tetyon tavoitteena olisi saada valmis tuotos eli perehdytysohjelman toteutus kokonaisuudessaan
uuteen jarjestelmaan, olisi toimintatutkimus ollut sopivampi valinta [ahestymistavaksi. Toiminta-
tutkimus on tutkimusmetodi, jossa suunnitellaan uusia toimintatapoja, kehitetdaan tutkimuksen
kohteena olevaa asiaa toimivammaksi ja tuotetaan tietoa kdytannon kehittamiseksi (Syrjaldinen
ym., 2007, 44; Heikkinen, 2010, 16—17). Tapaustutkimus ei toimintatutkimuksen tavoin pyri muu-
tokseen eika siind kehitetad mitdaan konkreettista, vaan sen avulla luodaan ratkaisuehdotus ongel-

maan (Kananen, 2013, 57; Ojasalo ym., 2015, 21).
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4.3  Aineistonhankinta- ja analysointimenetelmat

Laadullisessa tutkimuksessa yleistettavyys ei ole samalla tavalla tavoiteltava kuin maarallisessa
tutkimuksessa, eika siten aineiston maaralla ole merkitystda. Maaraa oleellisempaa on aineiston
laatu ja se, ettd sen avulla saadaan kattava kuvaus tutkittavasta tapauksesta. (Vilkka, 2021, luku
Tutkimusaineiston maara: koolla ei ole valia.) Tapaustutkimukselle on tyypillistd ongelmien mo-
ninaisuus, jolloin tutkimusongelman ratkaisemiseen tarvitaan useita tiedonkeruu- ja analyysime-
netelmia (Kananen, 2013, 56). Eri tiedonkeruumenetelmien hyédyntdmisesta samassa tutkimuk-
sessa kaytetddn myos termia triangulaatio (Kananen, 2010, 71). Monimenetelmaisyyden lisdksi
tutkimusongelman moniulottuvaisuus on tapaustutkimuksen selvin piirre (Kananen, 2013, 57). Eri
menetelmia kayttden voidaan saada parempi ndkemys ja enemman syvyytta tutkittavan ilmion
ymmartamiseen (Eriksson & Koistinen, 2014, 10). Tassa opinnaytetydssa aineistoa hankitaan ta-
paustutkimukselle tyypilliseen tapaan eri menetelmia kdyttaen. Kaytettyja menetelmia ovat tee-
mahaastattelut, kyselylomake sekda dokumenttianalyysi. Dokumenttianalyysi kohdistui Palkeiden
olemassa oleviin perehdytysmateriaaleihin. Niiden avulla pyrittiin muodostamaan kokonaiskuva
nykyisesta perehdytysohjelmasta seka arvioimaan sen siirrettavyytta koulutustenhallintajarjes-

telmaan.

Teemahaastattelu on yksi tapaustutkimuksen kaytetyimmista tiedonkeruumenetelmistd (Kana-
nen, 2013, 93). Teemahaastattelusta kdytetddan myos nimitystd puolistrukturoitu haastattelu
(Vilkka, 2021, luku Tutkimushaastattelun muodot). Teemahaastattelussa hydédynnetaan tarkkara-
jaisten kysymysten sijaan keskustelun aiheita, joihin haastateltava ei voi vastata lyhyesti. Teema-
haastattelussa edetdan yleisesta yksityiskohtiin ja haastattelijan ja haastateltavan valisessa kes-
kustelussa voi nousta esiin myo6s uusia asioita tai kysymyksia, joista keskustellaan. (Kananen,
2013, 93, 96.) Tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset aiheet tai teemat, joilla tutkimusongel-
maan saadaan vastaus, ja pyritdan kasittelemadan ne haastattelussa vastaajan kannalta luonte-
vassa jarjestyksessa (Vilkka, 2021, luku Tutkimushaastattelun muodot). Haastattelulle tyypillista

on vuorovaikutus tutkijan ja haastateltavan valilla (Heikkila, 2014, 16).

Koska teemahaastattelulla keratdan tietoa tutkittavasta ilmiosta eika tutkijalla ole viela kaikkea
tietoa, ei teemahaastattelussa voi olla valmiita kysymyksia. Teemahaastattelu voidaan suorittaa

yksilo- tai ryhmahaastatteluna ja haastateltavaksi valitaan ne henkil6t, joihin tutkittava ilmio liit-
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tyy. (Kananen, 2013, 94.) Jatkokysymyksia syntyy haastateltavan vastauksista ja haastattelukier-
roksia voi olla useita (Kananen, 2013, 96). Teemahaastattelun valinta yhdeksi aineistonhankinta-
menetelmaksi on perusteltua tdssa opinnaytetydssa, koska haastateltavien joukko on pieni. Haas-
tateltaviksi valittiin kaksi henkil6a: toinen on toiminut hankittavan jarjestelman paakayttajana el
han tuntee jarjestelman ominaisuudet ja mahdollisuudet, toinen on HR-asiantuntija, joka tuntee

nykyisen perehdytysprosessin ja jolla on my0s tietoa perehtyijiltd kerdtysta palautteesta.

Aineistoa kerataan lisaksi kyselylomakkeella. Kyselylomakkeella vastaaja lukee itse kysymyksen ja
vastaa siihen kirjallisesti (Vilkka, 2021, luku Tutkimusaineiston kerdaamisen tavat). Kysely on so-
piva menetelma aineiston hankintaan, kun tutkittava aihealue tunnetaan jo, mutta halutaan var-
mistua vield sen paikkansa pitavyydesta (Ojasalo ym., 2015, 21). Laadullisissa tutkimuksissa kay-
tetdan paaosin avoimia kysymyksia (Heikkild, 2014, 47). Hyva kysymys on sellainen, jossa kysytaan
vain yhta asiaa kerrallaan ja se on tarpeellinen ja kohteliaasti esitetty. Kysymys ei myoskaan saa

olla liian pitkd, monimutkainen tai johdatteleva. (Heikkild, 2014, 54.)

Analyysia varten haastattelujen aineisto litteroidaan eli kirjoitetaan tekstimuotoon. Litteroinnissa
riittaa usein melko karkea taso, jossa vain lauseen tiivistetty ydin kirjataan yl6s. (Kananen, 2013,
99.) Litteroinnissa sen tarkkuutta tarkedmpaa on, ettd haastateltavien lausumien sisalt6ja ja mer-
kityksia ei muuteta (Vilkka, 2021, luku Puheesta tekstiksi: litterointi). Litteroitu aineisto segmen-
toidaan, eli hajotetaan asiasisaltéihinsa. Segmentti muodostaa yhden asian tai muuttujan, jolle
annetaan nimi eli luokka. Aineiston segmentteja voidaan lopuksi yhdistda niin, ettd samaa tar-
koittavat asiat kirjataan yhden luokan alle. (Kananen, 2013, 104.) Luokittelussa oleellista on muis-

taa, ettd aineistoa kuvaavat luokat ovat toisensa poissulkevia ja yksiselitteisia (Hakala, 2024, 100).

Tapaustutkimuksen aineiston luokittelussa voidaan kayttda teoriapohjaista luokittelua, jossa luo-
kat johdetaan teoriasta, tai aineistopohjaista luokittelua, jossa luokittelukehikko nousee aineis-
tosta (Kananen, 2013, 104). Aineistolahtoisessa analyysissa tutkimusaineisto ohjaa analyysin te-
koa ja siind pyritdan nostamaan aineistosta esiin sen keskeisimmat asiat riippumatta niiden suh-
teesta aiheesta aiemmin tehtyihin tutkimuksiin. Teorialdhtdisessa analyysissa taustalla oleva teo-

ria ohjaa analyysia ja aineistoa verrataan jo olemassa olevaan tietoon. (Hakala, 2024, 99.)
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4.4 Kehittdmismenetelma

Aineiston kerdadamisen ja analysoimisen jdlkeen laadittavaa alustavaa implementointisuunnitel-
maa kaydaan lapi tyopajassa. TyOpaja on tapaaminen tai tapahtuma, jossa osallistujat keskustel-
len vaihtavat mielipiteit4, tietoja, ajatuksia ja ideoita (Salonen ym., 2017, 63). Tyopajalla pyritdan
toteuttamaan toimijaldahtoisen kehittamisen ajatusta, jossa kehittamisen lahteena eivat ole vain
tuotteen kayttajat, vaan kaikki ne tahot, jotka jollain tapaa liittyvat kehitettavaan asiaan (Toikko
& Rantanen, 2009, 95). Tyopajaan kutsutaan osallistujiksi niin jarjestelman kdyttéonottoon kuin
uusien tyontekijoiden perehdytysprosessiin osallistuvia henkil6ita ja tydpajassa heilld on mahdol-

lisuus esittaa ajatuksiaan alustavasta implementointisuunnitelmasta.

Ty6paja fasilitoinnissa kdytetdaan me-we-us-menetelmaa. Menetelmassa osallistujat pohtivat an-
nettua aihetta ensin itsekseen, tdman jalkeen keskustelua kdydaan pareittain ja lopuksi aiheesta

keskustellaan yhdessa koko joukon kesken (Kimberley ym., 2023).
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5  Tutkimus- ja kehittamisprosessi

Idea opinndytetyon aiheeksi sai alkunsa vuoden 2024 kevaalla ja vahvistui toteutettavaksi saman

vuoden syksylla. Varsinainen tutkimus- ja kehittamisprosessi on toteutettu alkuvuonna 2025.

Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda implementointisuunnitelma uuden tyontekijan perehdytys-
ohjelman toteuttamisesta koulutustenhallintajarjestelmaan. Tutkimusote oli laadullinen ja lahes-
tymistapana oli tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa tutkimusaineistoa keratdan kayttaen mo-
nia tiedonkeruumenetelmia, kuten teemahaastatteluita seka kirjallisia lahteita (Kananen, 2013,
31). Naitd hyodynnettiin myos tdssa opinnaytetydssa monipuolisen kuvan saamiseksi tutkitta-

vasta tapauksesta. Lisdksi aineistoa kerattiin kyselylomakkeella ja dokumenttianalyysilla.

Aiheeseen tutustuminen alkoi selvittdmalla, millainen Palkeiden perehdytysprosessi on ja mil-
laista materiaalia perehdytykseen kuuluu. Kun kokonaiskuva prosessista ja perehdytysmateriaa-
lista oli saatu, siirryttiin seuraaviin aineistonhankintamenetelmiin, eli teemahaastatteluihin ja ky-
selylomakkeeseen. Tiedon analysointi eteni vaiheiden rinnalla, ja kun kasassa oli alustava aihio
implementointisuunnitelmasta, jarjestettiin tydpaja, jossa osallistujat paasivat kommentoimaan

suunnitelmaa ja antamaan siihen kehitysideoita.

5.1 Palkeiden nykyinen perehdytysohjelma

Palkeiden nykyisen perehdytysprosessin kuvaaminen pohjautuu olemassa olevaan perehdytys-
materiaaliin ja -ohjeistuksiin. Perehdytysprosessin omistajana organisaatiossa on HR. Perehdytys-
ohjelma loytyy Palkeiden intranetista ja se sisaltaa kaikille uusille tyontekijoille yhteisen perehdy-
tyksen ilman substanssiperehdytysta. Uusien tyontekijoiden lisaksi myos pitkilla poissaoloilla ol-

leet henkil6t osallistuvat toihin palatessaan perehdytykseen tai osaan siita tarpeiden mukaan.

Tarkempi tutustuminen materiaaliin aloitettiin kdymalla lapi perehdytyksen tueksi laadittu Excel-
pohja. Siihen on listattu ja aikataulutettu perehdytyksen eri osa-alueet ja vastuutahot. Aikataulu
on suuntaa antava ja se on laadittu neljan viikon ajalle, joiden aikataulutus on tehty paivatasolla.

Excel-pohjaan tehtiin ensin perehdytyksen sisallon luokittelu. Luokittelussa perehdytyksen eri
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osat varitettiin eri vareilld sen mukaan, kuka perehdytyksen jarjestaa (esihenkil6/muu) seka kou-
lutusmuodon mukaan (aikataulutettu perehdytystilaisuus/omatoiminen verkko-opiskelu). Ndma

luokittelut toimivat myéhemmin pohjana myds implementointisuunnitelmaa hahmotellessa.

Sisaltoa tarkastellessa selvisi, etta uusille tyontekijoille jarjestetdan kuun alussa yhteinen aloitus-
pdiva, jossa heille jaetaan tietokoneet asennusohjeineen ja kaydaan lapi mm. kulunvalvontaa ja
toimitiloja sekd pidetdan turvallisuuskdvely. Muiden paivien osalta perehdytykset tapahtuvat
paaosin Teamsin valitykselld. Teams-tapaamiset ovat etukdteen aikataulutettuja, ja esihenkild
vastaa uuden tyontekijan ilmoittamisesta naihin tilaisuuksiin. Ndma perehdytykset ovat eri vas-
tuuhenkildiden vetamia ja niiden esitysmateriaalit on tallennettu intraan pdf- tai ppt-tiedostoina.
Teamsilla pidettavia perehdytyksid on yhteensa 17 ja aiheina niissé on mm. tyoaika, virkasuhde,
tyoterveys, tietoturva seka organisaatio ja Palkeiden toiminta. Osa ndistd Teamsilla pidettdvista
perehdytyksista pidetdan kerran kuukaudessa, osa harvemmin, jopa vain kerran tai kaksi vuo-
dessa. Kaikki uudet tyontekijat eivat siten kdy perehdytystda samassa tahdissa, vaan sen etenemi-

nen on riippuvainen myos tydntekijan aloituksen ajankohdasta.

Intrassa on my0s tallenteita Teamsilla pidetyista perehdytyksista seka luettavaa, omatoimisesti
lapi kdaytavaa materiaalia. Lisdksi perehdytykseen kuuluu eOppivassa suoritettavia verkkokurs-
seja. eOppiva on valtionhallinnon yhteinen Moodle-pohjainen oppimisymparistd. eOppivassa on
seka valtionhallinnon yhteisia koulutuksia, ettad organisaatioiden sisaisia, omia koulutuksia. (eOp-
piva, n.d.) eOppivassa suoritettavat kurssit on lueteltu, mutta niiden suorittamista ei ole aikatau-
lutettu, vaan tyontekija sopii niiden suorittamisen aikataulutuksesta esihenkilénsa kanssa. Kaik-
kien uusien tyéntekijoiden tulee suorittaa yhteensa 12 eOppiva-kurssia, minka lisaksi voi suorittaa
vapaavalintaisia kursseja erikseen sovittaessa. Aikataulussa on myds esihenkilon pitamia pereh-

dytyksia ja jatkuvan keskustelun tapaamisia.

Excel-pohjassa on myds omalla vdlilehdellaan koonti perehdytyksen sisallostd, jonka tydntekija ja
esihenkil6 allekirjoittavat sahkoisesti perehdytyksen paatyttya ja joka arkistoidaan. Lisaksi in-
trassa on esihenkildille muistilista, jonka he voivat tallentaa itselleen ja johon he voivat tehda

merkint6ja perehdytyksen etenemisen seurantaa varten.

Perehdytyksen sisallén laadukkuutta selvitettiin vertaamalla sisaltéa Tyoturvallisuuskeskuksen
julkaisemaan perehdyttamisen tarkistuslistaan (Tyoturvallisuuskeskus, 2022). Perehdyttamisen

tarkistuslistaan verrattuna Palkeiden perehdytysohjelma sisdltda kattavasti lahes kaikki listalla
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olevan osiot. Jotkin tarkistuslistan kohdat on selkeasti kohdennettu erityyppisiin tydpaikkoihin, ja
ne eivat luonnollisesti ole mukana. Naita ovat esimerkiksi hygienia- tai anniskelupassi, terveystar-
kastukset seka henkilokohtaisten suojaimien kayttd. Tyoturvallisuuskeskuksen tarkistuslistalla
perehdytyksen siséltod on jaettu kolmeen pdaluokkaan, joita ovat organisaation / yrityksen toimin-
taan liittyvat asiat, tyosuhteeseen liittyvat asiat seka toiminta tydpaikalla. Palkeiden perehdytyk-
sessa ei ole mukana listalla olevia omaan tehtavaan ja tyohon liittyvid osioita, vaan perehdytys
pitaa sisallaan selkeasti vain kaikille yhteiseen perehdytykseen kuuluvan sisallon. Sisallén moni-

puolisuuden osalta Palkeiden perehdytyksen voi todeta olevan kattava.

Seuranta koetaan myds tarkeaksi osaksi perehdytysta (Ketola, 2010, 166). Palkeiden perehdytyk-
sessa on erikseen mainittu jatkuvat keskustelut esihenkilén ja uuden tydntekijan valilla, mika tu-
kee perehdyttdmisen seurantaa. Lisdksi perehtyjat tayttavat perehdytyksen aikana kaksi kertaa
Webropol-kyselyn, jossa he padsevat vastaamaan perehdytyksen etenemiseen liittyviin kysymyk-

siin ja antamaan palautetta perehdytyksesta.

5.2 Teemahaastattelut

Tapaustutkimuksessa kdytetddn aineistonhankinnassa ldhes aina teemahaastattelua (Kananen,
2013, 28), eikd tama opinnaytetyo tee tahan poikkeusta. Aineistoa kerattiin teemahaastatteluin,
joissa pyrittiin saamaan vastauksia kaikkiin kolmeen tutkimuskysymykseen. Ratkottavat tutkimus-
kysymykset olivat "Mita eri ominaisuuksia ja elementteja hankittavassa koulutustenhallintajarjes-
telmédssa on?”, "Miten Palkeiden nykyinen perehdytysohjelma on koostettu ja mita se sisaltad”
sekd “Miten Palkeiden perehdytysohjelmaa voidaan kehittda?”. Teemahaastattelun luonteen
mukaisesti varsinaisia haastattelukysymyksia ei oltu etukateen laadittu. Haastateltaville oli haas-
tatteluaikoja varatessa taustoitettu syy haastattelulle ja sen tarkoitus, ja tutkimuskysymykset toi-
mivat haastatteluiden paateemoina. Teemahaastattelussa haastateltavat saivat mahdollisuuden
kertoa aiheesta mahdollisimman avoimesti ja monipuolisesti, kun haastattelun kulkua ei rajoi-

tettu valmiilla kysymyksilla.

Haastatteluissa pyrittiin saamaan vastauksia siihen, mitd ominaisuuksia hankittavassa koulutus-

tenhallintajarjestelmdassa on ja mitd mahdollisuuksia ja rajoituksia silla on suhteessa perehdytys-
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materiaaliin. LMS-jarjestelman ominaisuuksiin liittyen haastateltiin henkil6a, joka on toiminut toi-
sessa organisaatiossa saman jarjestelman paakayttajana. HR:n nakokulmaa ja kokemuksia nykyi-
sestd perehdytysohjelmasta saatiin puolestaan haastattelemalla Palkeiden HR-asiantuntijaa.
HR:n haastattelussa oli tarkoituksena saada syvempi kokonaiskuva perehdytysprosessista ja siita,
miten toimiva nykyinen perehdytys on henkilostohallinnon nakdkulmasta ja onko perehdytyk-

seen liittyen noussut esille joitain kehityskohteita.

Haastattelut toteutettiin videotapaamisina Microsoft Teamsin valityksella helmikuussa 2025. Vi-
deotapaaminen valikoitui haastattelujen toteutustavaksi kdytannon syistd. Naita ovat haastatel-
tavien sijainti eri paikkakunnilla, minka lisdksi tapaamisen tallentaminen ja litterointi sujuu vi-
deotapaamisessa helposti. Aikaa haastatteluille oli varattu tunti per haastattelu ja tapaamiset tal-
lennettiin. Haastatteluista ensimmainen venyi kestoltaan hieman yli tuntiin, jalkimmainen puo-

lestaan paattyi hieman ennen varatun ajan loppumista.

Tallentamisen lisaksi hyddynnettiin Teamsin automaattista litterointia, jolla saa tapaamisen litte-
roinnin tekstind suoraan Word-tiedostoon. Koska automaattinen litterointi ei tuottanut taysin
ymmarrettavaa tekstia vaan siina oli selkeita virheita, piti litteroinnit kdyda tallenteen kanssa lapi
ja oikolukea. Tassa yhteydessa litteroinnista poistettiin kaikki taytesanat ja muu ylimaardinen

teksti, joka ei koskenut suoraan tutkittavaa aihetta.

Kun litteroinnit oli tarkastettu ja pelkistetty, ne siirrettiin Excel-tiedostoon. Excel-tiedostossa suo-
ritettiin haastatteluaineistojen kasittelyn seuraava vaihe, jossa taulukkomuotoon viedyista teks-
teistd poimittiin tarkeimmat asiasisallot omaan sarakkeeseensa. Aineistoja lukiessa niistd nousi
esille muutamia teemoja, ja asiasisallot luokiteltiin ndiden teemojen mukaisesti. Analysoinnissa
kaytettiin siis aineistopohjaista luokittelua. Jarjestelman paakayttdjan haastattelussa luokitellut
teemat liittyivat suoraan jarjestelman ominaisuuksiin ja elementteihin. N&ita olivat curriculum,
item, kokoelmat, mddritysprofiili, palautekysely ja program, seka erillinen teema yleistd, johon
menivat muihin teemoihin kuulumattomat asiat. HR-asiantuntijan haastattelun teemoiksi muo-
dostuivat jdrjestelmdn kdyttéénotto, kehityskohteet, nykyisen prosessin kéyttéénotto, seuranta,
sdhkoisen perehdytysohjelman hyddyt, tulevaisuus, webropol-kysely seka yhteiset tilaisuudet.
Teemoista nousi liséksi esille kolme paaluokkaa. HR-asiantuntijan haastattelun aineiston luokitte-

lun paaluokat on esitetty kuviossa 5.
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Nykyinen prosessi Sisalto Tuleva prosessi

+ Kayttoodnotto

+ Webropol-kysely + Sahkéinen

* Yhteiset tilaisuudet perehdytysohjelma
+ Tulevaisuus

* Kayttoonotto
« Seuranta
» Kehityskohteet

Kuvio 5. Haastattelu 2, aineiston luokittelu.

5.2.1 Haastattelu 1

Ensimmaisena oli vuorossa jarjestelman padkayttajan haastattelu. Valmiita kysymyksia haastat-
telua varten ei ollut, vaan teemana toimi tutkimuskysymys ”Mita eri ominaisuuksia ja elementteja

hankittavassa koulutustenhallintajarjestelmassa on?”.

Haastattelussa selvisi, ettd haastateltavan aiemmassa organisaatiossaan ei ollut ollut kaytossa
vastaavaa uuden tyontekijan perehdytysta varten rakennettua koulutusohjelmaa, jollainen tassa
tyossa on tarkoitus suunnitella, vaan heilld koulutukset olivat olleen pienempia kokonaisuuksia.
Haastattelussa tuli kuitenkin hyvin esille jarjestelman ominaisuuksien toimintaperiaatteita ja nii-

den soveltuvuuksia perehdytysohjelman toteutukseen.

Haastattelussa kaytiin ensin [api jarjestelman ns. peruselementteja, joista keskeisin on item eli
kurssi. Kurssit voivat olla joko kouluttajavetoisia ja aikataulutettuja, itsendisesti opiskeltavia verk-
kosisdltoja tai edellisten yhdistelmia. Neljas vaihtoehto pitaa sisalldadn muut, suoraan jarjestel-

massa toteutettavat sisallot kuten tarkistuslistat.

Jarjestelm&an on mahdollista toteuttaa koulutuskokonaisuuksia kahdella vaihtoehtoisella tavalla,
joita ovat curriculum ja program. Curriculum koostetaan pelkista kursseista, mutta program voi
sisdltda myos muuta sisaltod, kuten tekstia tai linkkeja, ja jotka kayttdja voi kuitata painikkeella
tehdyiksi. Program on aikatauluun sidottu ja silla on joko tietty alkupaiva, tai sen kesto suorituk-
sen aloituksesta voi olla ennalta maaritetty. Curriculum voidaan puolestaan madrittda vanhe-
nemisaika, jonka jalkeen se tulee suorittaa uudestaan. Haastattelun perusteella naistd program
vaikuttaa sopivan paremmin perehdytysohjelman rakenteeksi aikataulutettavuutensa ja moni-

puolisuutensa takia.
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5.2.2 Haastattelu 2

Kerattya aineistoa tdytyy analysoida koko ajan tiedonkeruun rinnalla, jotta ymmarrys tutkitta-
vasta ilmiosta kasvaa jokaisen teemahaastattelun jalkeen. Jokainen teemahaastattelu synnyttaa
uusia kysymyksid, jotka on syytd ottaa huomioon seuraavassa haastattelussa. (Kananen, 2013,
106.) Jarjestelméan liittyva haastattelu toimi hyvana pohjana henkiléstéasiantuntijan haastatte-
lulle, jossa oli tarkoituksena saada syvempi kuva Palkeiden uuden tydntekijan perehdytyksesta
seka selvittaa perehdytysohjelman mahdollisia kehityskohteita. Nyt, kun olemassa oli jo alustava
kasitys jarjestelman mahdollisuuksista ja joitain hahmotelmia implementoinnista oli ajatuksen ta-
solla syntynyt, pystyi haastattelussa myos selvittdmaan alustavien ajatussuuntien toimivuutta

HR:n ndkoékulmasta.

Myo6skadn tassa haastattelussa ei ollut valmiiksi mietittyja haastattelukysymyksid, vaan teemoina
toimivat tutkimuskysymykset ”Miten Palkeiden nykyinen perehdytysohjelma on koostettu ja mita

se sisdltaa?” seka ” Miten Palkeiden perehdytysohjelmaa voidaan kehittaa?”.

Taydellisemman kuvan saamiseksi haastattelun alussa kaytiin lyhyesti lapi nykyisen perehdytys-
prosessin kayttéonottoa ja sen muotoutumista nykyiseen muotoonsa. Haastattelussa selvisi, etta
nyt kdytossa oleva perehdyttamisprosessi pilotoitiin vuoden 2022 kevaalla ja laajempaan kayt-
toon se otettiin saman vuoden syksylla. Aiemmin esihenkil6 oli ollut taysin vastuussa uuden hen-
kilon perehdyttamisesta, ja esihenkildiden aikaa haluttiin vapauttaa muihin tehtaviin sekd samalla
yhtendistaa prosessia jarjestamalla perehdytykset kootusti kaikille samaan aikaan aloittaville hen-
kiloille. Kuluneiden vajaan kolmen vuoden aikana, jonka prosessi on ollut kdytdssa, sitd on esi-
henkil6ilta ja perehtyjilta saatujen palautteiden perusteella muokattu. Tapaamisia on esimerkiksi

vahennetty ja aikataulua tiivistetty.

Uudet tyontekijat vastaavat HR:n laatimaan Webropol-kyselyyn kaksi kertaa perehdytyksensa ai-
kana ja kyselyssa on mahdollista antaa palautetta perehdytyksesta. Haastattelun yhteydessa tuli
esille myds ndita palautteita. Palautteiden mukaan perehtyjat kokevat perehdytyksen onnistu-
neena ja ovat antaneet siitd hyvaa palautetta, eika suuria kehityskohteita ole tullut kyselyn kautta
esiin edellisen vuoden aikana. Kehittavaa palautetta oli annettu liittyen perehdytyksen aikatau-
luun ja siihen, mita on jarkevaa kayda heti alussa lapi. Myos selkeampaa viestintaa siitda, mita mis-
sakin ajassa pitdisi ottaa haltuun toivottiin, kuten myds enemman toisiin tiimildisiin ja muuhun

henkilostoon tutustumista.
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Webropol-kyselyssa myos kysytdan, onko perehtyja kaynyt tiettyja asioita lapi perehdytykses-
saan, ja HR toimittaa Webropol-kyselyn tulokset esihenkilgille. Esihenkild seuraa sitten kyselyn
kautta, mitka asiat uusi tyontekija on jo kdaynyt lapi, ja mihin hanelld on vield perehdytys kesken.
Kyselyn tayttamisesta muistutetaan uusia tyontekijoita perehdytystilaisuuksissa, minka lisaksi esi-
henkilditda on ohjeistettu pyytdamaan uusia tyontekijoitd vastaamaan kyselyyn 2 ja 4 kuukauden
kohdalla aloituksesta. Haastateltavan kokemuksen mukaan suurin osa aloittaneista kdy vastaa-

massa kyselyyn, mutta tarkempaa seurantaa siihen ei ole.

Yhteisten, aikataulutettujen tilaisuuksien osalta ilmeni, etta kuun alussa pidettava, ensimmaisen
paivan perehdytys pidetdan, vaikka aloittavia henkil6ita olisi vain yksi. Nain saadaan esimerkiksi
lakisaateiset asiat kdytya lapi jokaisen kanssa saman sisaltdisena heti aloittaessa. Muiden tilai-
suuksien kohdalla kyse ei ole niin akuuteista asioista, joten niitd voidaan siirtda tai jopa perua,
mikali osallistujia on vain vdhan. Niiden osalta perehdytys ei siten kaikilla tapahdu samassa ryt-
missd, vaan joku saattaa kayda jonkin asian |api jo viikon kuluttua aloituksestaan, kun jollain toi-
sella samaan asiaan perehtyminen voi tulla vastaan vasta usean kuukauden kuluttua aloituksesta.
Jos henkilo aloittaa keskelld kuuta eikd siten paase heti aloittaessaan osallistumaan yhteiseen
aloitustilaisuuteen, on esihenkilon vastuulla perehdyttdaa hanelle vastaavat asiat. Esihenkilon vas-
tuulla on myo6s ilmoittaa uusi tyontekija aikataulutettuihin perehdytystilaisuuksiin tai vaihtoeh-

toisesti perehdyttaa vastaavat asiat uudelle tyontekijdlle. Ndiden osalta ei ole koottua seurantaa.

HR-asiantuntija toi haastattelussa myos esille, ettd on kovin innoissaan uudesta jarjestelmasta ja
siitd, ettd uuden tyontekijan perehdytysohjelma voitaisiin rakentaa jarjestelmaéan. Jonkin verran
keskusteltiin sen tuomista muutoksista ja esimerkiksi tarpeesta paivittaa intraa perehdytysmate-
riaalien osalta. Webropol-kyselyn osalta oli myds pohdintaa, etta se voi jatkossakin olla olemassa,
mutta sen sisaltéa saadaan kevennettya koska osa silld kysyttavista tiedoista saadaan jatkossa

tietoon suoraan sdhkoiseltd perehdytysohjelmalta sinne kirjautuvien suoritusmerkintéjen myota.



35

5.3  Kyselylomake

Aineistoa kerattiin lisdksi kyselylomakkeella. Kysely kohdennettiin esihenkildille, joilla on edelli-
sen vuoden aikana aloittanut uusia tyontekijoita. Esihenkild on vastuussa uuden tyontekijan pe-
rehdytyksestd, ja heidan ndkemyksensa perehdytyksen toimivuudesta pyrittiin selvittamaan ky-

selyn avulla.

Kysely toteutettiin Webropol-kyselyna, johon vastaaminen tapahtui anonyymisti. Linkki kyselyyn
toimitettiin sahkopostilla kahdelletoista esihenkilolle maaliskuussa 2025. Kyselyyn kuului varsi-
naisten kysymysten lisdksi saatekirje, joka toimitettiin esihenkilbille sdhkdpostitse. Saatekirjeen
lisdksi sahkopostiviestissa oli linkki varsinaiseen kyselyyn. Esihenkildille l1ahetetty saate on liit-
teessa 2 ja kyselylomakkeen kysymykset ovat liitteessad 3. Kyselylomake ja saatekirje testattiin
ennen lahettamistd opinnaytetydn ohjaajan sekd toimeksiantajan edustajan toimesta ja testaa-
jilta saatujen palautteiden pohjalta kyselya ja saatekirjettd hieman muokattiin. Vastausaikaa osal-
listujilla oli kaksi viikkoa, ja kaikille osallistujille [ahetettiin muistutusviesti, kun vastausaikaa oli

jaljella kaksi paivaa. Vastauksia kyselyyn tuli yhteensa yhdeksan, joten vastausprosentti oli 75.

Kyselyssa kysyttiin taustatietona esihenkil6lla edellisen vuoden aikana aloittaneiden uusien tyon-
tekijoiden maaraa. Muita taustatekijoitd, esimerkiksi yksikkoa, ei kysytty vastaajien anonymitee-
tin suojaamiseksi. Vastaajista neljalla oli aloittanut yksi uusi tyontekija, kahdella aloittaneita oli
ollut kaksi, samoin kahdella oli aloittanut kolme uutta tyontekijaa. Yhdelld uusia tyontekijoita oli
aloittanut nelja. Yhteensa kyselyyn vastanneet esihenkil6t olivat siis vastanneet 15 uuden tyon-
tekijan perehdyttamisesta edellisen vuoden aikana. Aloittaneita henkil6itd harjoittelijat mukaan
lukien oli edellisena vuonna 69, joten kyselyyn vastanneet henkil6t olivat olleet mukana pereh-

dyttdmassa 22 prosenttia aloittaneista tyontekijoista.

Varsinaisia tutkimuskysymyksia kyselyssa oli nelja ja ne olivat kaikki avoimia kysymyksia. Kysely
pyrittiin pitamaan lyhyena, jotta vastaaminen koettaisiin vaivattomana. Kysymykset suunniteltiin

siten, ettd ne ovat mahdollisimman yksiselitteisia ja helposti vastattavissa.

Tulosten analysointi aloitettiin ottamalla kyselyn raakadata Webropolista excel-tiedostoon. Kysy-
mykset jaettiin excelissd omille valilehdilleen ja vastauksista poimittiin asiasisallot tiivistetyssa

muodossa. Samankaltaiset ilmaukset kerattiin omien teemojensa alle. Ensimmaisen kysymyksen
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osalta teemat koodattiin punaisella, vihrealla ja keltaisella varilla sen mukaan, oliko kyseessa ne-
gatiivinen, positiivinen vai neutraali nakemys. Muiden kysymysten osalta poiminnat luokiteltiin

sisallosta nousseiden luokkien alle.

Ensimmaisessa kysymyksessa pyydettiin kuvailemaan uusien tydntekijoiden perehdytysprosessin
toimivuutta. Kysymykselld oli tarkoituksena saada kokonaiskuva perehdytyksen toimivuudesta
esihenkilon nakokulmasta, jota sitten tarkennetaan muilla kysymyksilla. Suurin osa vastauksista
poimituista ilmauksista oli positiivisia ja useimmin toistui ilmaus "toiminut hyvin’ eri variaatioina.
Moni ilmaus pyori my6s sen ymparilla, ettd kaikki saavat samaan aikaan saman perehdytyksen.
Yksittdisen positiivisen maininnan sai myos muistilista. Negatiivisia ilmauksia oli nelja: ‘todella se-
kava kokonaisprosessi’, ‘tieto tdysin ripoteltu eri paikkoihin’, ‘aina ei tieda mita on yleisperehdy-
tyksissa jo ehditty kdymaan lapi ja milla tasolla’ ja ’ilmoittautuminen on esihenkildlle aika tyolas’.

Koonti negatiivisista ja positiivisista ilmauksista on kuviossa 6.

4 N/ )

Negatiivinen Positiivinen
» Sekava kokonaisprosessi * Toiminut hyvin
* Tietoripoteltu eri paikkoihin * Tasapuolinen kaikille
* [lmoittautuminen esihenkiloille tyolas * Muistilista on hyva
* Aina eitieda, mita * Selkea ja kattava
yleisperehdytyksissa on jo kayty lapi

Kuvio 6. Esihenkil6iden kokemuksia perehdytysprosessin toimivuudesta.

Ensimmaisen kysymyksen osalta vastaukset olivat linjassa ennakko-odotusten kanssa eika mitdaan
yllattavaa noussut esille. Perehdytyksen sisalto on sijoitettuna useaan paikkaan, joka voi ndyttay-
tya uudelle tyontekijalle sekavana, ja esihenkilén voi olla vaikea seurata perehtymisen etene-
mistd. Perehdytyksen kuitenkin koetaan olevan kokonaisuutena toimiva ja kattava seka kaikille

tasapuolinen.

Toisessa kysymyksessa kysyttiin, ettd mitka asiat vastaaja kokee perehdytyksessa erityisen hyvin
toimiviksi. Vastauksista poimitut pelkistetyt asiasisallot teemoiteltiin aineistosta nousseisiin tee-
moihin, joita tuli kahdeksan. Yleisella tasolla eniten esille nousivat yhteiset perehdytykset ja yh-
tendinen sisalto, joista molemmista oli viisi mainintaa. My6s ajankaytto (kaksi mainintaa) ja riip-

pumattomuus esihenkilosta (kaksi mainintaa) nousivat esille. Yksittdisia mainintoja oli Iahinna
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kaytannon asioihin, kuten koneen asennukseen ja muistilistaan liittyen. Vastaukset olivat siten

linjassa ensimmaisen kysymyksen kanssa.

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin, ettda mitka ovat suurimpia haasteita perehdytyksessa uusien
tyontekijoiden nakokulmasta. Neljassa vastauksessa nousi esille se, ettd uutta asiaa tulee paljon
ja kaksi mainitsee haasteena sovittamisen yhteen substanssiperehdytyksen kanssa. Yksittaisissa

vastauksissa tuli esille my6s konkreettisempia esimerkkeja haasteista:

e eOppivan kursseihin ei ole suoria linkkeja

e perehdytyksen aikataulu on esihenkil6sta riippuvainen

kertausta olisi hyva saada tarvittaessa

sisallot ovat hajallaan

e etdna perehtyminen voi olla joillekin haastavaa

Vastaajista kolme ei joko kokenut, ettd perehdytyksessa olisi haasteita, tai ei osannut kommen-

toida asiaa uuden tydntekijan nakdkulmasta.

Neljannessa kysymyksessa kysyttiin, ettd miten perehdytysta tulisi kehittaa, jotta se tukisi parem-
min uusien tydntekijéiden onnistunutta aloitusta. Kahden vastaajan mielesta kehitettavaa ei ole,
kaksi vastaajaa toi esiin esihenkilon roolin perehdytyksessa ja sen, etta esihenkil6é on lasna ja ta-
voitettavissa. Loput vastaukset ryhmittyivat joko yleisperehdytyksen sisaltda tai substanssipereh-
dytysta koskeviin lausahduksiin. Yleisperehdytyksen sisdltod koskeva kehityskohteet on keratty

taulukkoon 1.

Taulukko 1. Perehdytyksen kehityskohteet.

Tulee olla selke& polku, jossa asioiden lapikaynnin aikajarjestys tarkkaan
mietitty

Jotkut asiat ovat nyt ohjelmassa aika harvoin ja taitaa valilla menna yli
puoclivuotta, etté joku asia kaydaan yhteisesti lapi

Mitk&a ovat olennaisimmat asiat k&yda lapi ihan alussa, mitka asiat
my&hemmin tai missa tahansa itselle sopivassa kohdassa.

Materiaalit samassa formaatissa/visuaalisessa muodossa

Alkuun talon tavoista tarkeimmat, etta pystyy toimimaan

Ei tarvetta kayda kaikki, jos kyseessa on esim. 5 kk harjoittelu
Uusi henkilé saa sekavan kuvan nyt
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5.4 Tyobpaja

TyOpaja jarjestettiin Microsoft Teamsilla videotapaamisena huhtikuussa 2025, tapaamista ei tal-
lennettu. Videotapaaminen valikoitui tyopajan toteutustavaksi, koska osallistujia oli usealta eri

paikkakunnalta ja ndin tyopaja saatiin jarjestettya ilman matkustamista.

Tyopaja oli kestoltaan puolitoista tuntia ja siihen osallistui yhteensa 9 henkil6a, jotka edustivat
monipuolisesti eri toimijoita. Mukana oli sekd koulutustenhallintajarjestelman tulevia paakaytta-
jia eli Osaamisen palvelut-tiimin eri asiantuntijoita seka kaksi esihenkil6d. Osa osallistujista on
aloittanut tyot Palkeissa viimeisen kahden vuoden aikana, ja he ovat osallistuneet uuden tyonte-
kijan perehdytykseen. Lisdksi mukana olivat teemahaastatteluihin osallistuneet henkil6t eli jar-
jestelman entinen padkayttaja ja HR-asiantuntija. Nain edustettuina olivat jarjestelman yllapidon
lisdksi ne, joilla on pdavastuu perehdytysprosessista ja joilla on kokemusta perehtyjan roolista.

Osallistujaryhmat on kuvattu kuviossa 7.

Perehdytysohjelma

Kuvio 7. TyOpajaan osallistujat.

Fasilitointimenetelmana tyopajassa oli me-we-us, jossa ensin esiteltiin osallistujille alustava im-
plementointisuunnitelma seka sen muodostamisen tukena ollut varikoodattu nykyinen perehdy-
tysaikataulu. Alustavassa suunnitelmassa oli kaksi eri vaihtoehtoa perehdytysohjelman toteutuk-

selle, joista molemmissa sisalto oli jaettu eri osioihin. Osioissa oli mukana nykyisen perehdytyksen



39

sisalté kokonaisuudessaan ja niissa olevaa sisaltoa perehtyja voi suorittaa haluamassaan aikatau-
lussa. Ensimmaisessa vaihtoehdossa osioiden sisallot oli jaettu nykyisen perehdytysohjelman ai-
kataulun mukaiseen jarjestykseen, jossa sisaltd on jaettu neljdlle viikolle. Toisessa vaihtoehdossa
sisalto oli jaettu osioihin aihealueittain niiden sisaltojen perusteella. Molemmissa vaihtoehdoissa

sisdltéa on mahdollista suorittaa myds suositellusta jarjestyksesta poikkeavassa jarjestyksessa.

Alustavan implementointisuunnitelman esittdmisen jalkeen suunnitelma seka nykyisen perehdy-
tyksen aikataulu jaettiin osallistujille tarkasteltaviksi ja he saivat tutustua aineistoihin itsendisesti
(me). Itsendisen pohdinnan jalkeen osallistujat jaettiin kolmeen ryhmaan, joissa heillad oli mahdol-
lisuus keskustella yhdessa perehdytysohjelmasta ja implementointisuunnitelmasta (we). Tarkoi-
tuksena oli, ettd pienryhmat voivat miettida mahdollisia korjauksia suunnitelmaan tai keksia joitain
aivan uusia ideoita. Ryhmia ei arvottu satunnaisesti, vaan osallistujien jakaminen ryhmiksi oli poh-
dittu etukateen. Osallistujat oli jaettu siten, etta asiantuntijat oli jaettu mahdollisimman tasapuo-
lisesti eri ryhmiin ja esihenkilot seka HR-asiantuntija olivat keskenaan eri ryhmissa. Tarkoituksena
ryhmadjaossa oli varmistaa mahdollisimman laaja-alainen nakékulmien ja ajatusten vaihto. Tydpa-
jan tata vaihetta varten oli valmisteltu Miro-pohja, johon oli koottu implementointisuunnitelman
kaksi eri vaihtoehtoa. Miro on verkkopohjainen visuaalinen tydkalu, jota kaytettiin tassa yhtey-
dessa yhteisen tydskentelyn alustana. Pohjassa perehdytyksen sisdltd oli jaettu omiksi elemen-
teikseen, jotka vastaavat LMS-jdrjestelmdan vietdvia koulutuksia ja ryhmilld oli mahdollisuus
muokata suunnitelmia seka kirjoittaa alustalle ylés muistiinpanoja. Implementointisuunnitel-
massa seka Miro-pohjassa oli kdytetty varikoodausta havainnollistamaan erityyppisia sisaltoja.
Miron tyOpajassa kdytetty pohja on esitetty kuviossa 8. Jokaisella ryhmalla oli kaytettavissa oma

pohjansa.
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Vaihtoehto 1: osiot nykyisen aikataulun mukaiset Vaihtoehto 2: osiot jaettu sisdltdjen aihealueiden mukaan

Kuvio 8. TyOpajassa kaytetty yhteisen tyoskentelyn alusta.

Ty6pajan kolmannessa vaiheessa (us) kdytiin ryhmien havaintoja ja ideoita yhdessa lapi. Ryhmat
saivat esitella omat pohdintansa ja ryhmien osallistujilla oli mahdollisuus kommentoida toistensa
havaintoja. Varsinaista pidempaa yhteista keskustelua eri ryhmien ndkékulmista ei pidetty. Tyo-
paja mahdollisti silti yksilo-, ryhma- ja koko ryhman tasoisen tarkastelun, joten me-we-us-mene-

telman voi todeta padosin toteutuneen.

Kolmannen vaiheen lapikaynnissa selvisi, ettd suunnitelman ensimmainen vaihtoehto ei ollut yh-
denkdan ryhman mielesta tdysin toimiva, vaan jalkimmaista vaihtoehtoa pidettiin selkedampana
sekd perehtyjan etta esihenkilon nakokulmasta. Yksi ryhmista oli my6s pohtinut sekamuotoa,
jossa ensimmainen viikko olisi tarkasti aikataulutettu ja loput perehtyjan vapaasti suoritettavissa.
Lisaksi nostettiin esille tyontekijan aktiivisuus kontaktipisteissa, kuten jatkuvan keskustelun ta-

paamisten sopimisessa.

Tietosuoja- ja tietoturvakurssit, jotka ovat eOppivassa suoritettavia kursseja, herattivat myos kes-
kustelua. Niiden suorittaminen voisi ohjata perehtyjaa “nyt kun olet suorittanut tietoturvakurssit,

niin voit nyt siirtya etatyohon”, minka lisaksi pohdittiin mahdollisuutta tulevaisuudessa pilkkoa
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niiden sisdltoa pienemmiksi osa-alueiksi. Lisdksi todettiin, ettd kyseisista kursseista vastaavien
henkildiden kanssa on aiheellista keskustella ennen kuin niistd muodostetaan kursseja koulutus-
tenhallintajarjestelmaan, jotta niiden suorittamista pystytdaan parhaalla mahdollisella tavalla seu-

raamaan paitsi uusien tyontekijoiden, myos vanhojen tyontekijoiden osalta.

Aikataulutetuille kursseille ilmoittautumisen osalta tunnistettiin ongelmaksi se, etta uudet tyon-
tekijat saavat kayttajaprofiilit koulutustenhallintajarjestelmaan vasta ensimmaisend tyopaiva-
naan, joten ilmoittautumisia tilaisuuksiin ei voi hoitaa jarjestelman kautta etukateen edes esihen-
kilon tai HR:n toimesta. Tdma voi vaatia ilmoittautumisten hoitamista jollain muulla tavoin jarjes-
telmén ulkopuolella ainakin ensimmaisen paivan perehdytyksen osalta, sekd muiden péivien pe-
rehdytyksen aikataulutuksen uudelleen pohdintaa. Toisaalta kannatusta sai myds ajatus useam-
pien aikataulutettujen perehdytysten korvaaminen tallenteilla, joka osaltaan auttaisi ilmoittautu-

misia koskevaan ongelmaan.

5.5 Perehdytysohjelman implementointisuunnitelma

Osana opinndytety6ta laadittiin suunnitelma perehdytysohjelman toteuttamisesta koulutusten-
hallintajarjestelmaan. Implementointisuunnitelman toteutus eteni vaiheittain aineiston keruun
ohella ja se viimeisteltiin tydpajassa saatujen havaintojen jalkeen. Tydkaluna implementointi-
suunnitelman hahmottelussa toimi Miro, johon voi tehda eri muotoisia ja varisia elementteja ja
tekstisisaltdja ja jossa nditd elementteja voi helposti raahailla paikasta toiseen, kuin muistilappuja
taululla. Mirossa nakymaa voi muokata useampi kayttdja samanaikaisesti ja sitd kaytettiin tyoka-

luna my0s tyopajassa. Lopullinen suunnitelma toteutettiin Power Pointissa.

Ensimmaisen haastattelun aineiston lapikdymisen ja analysoimisen ohessa tutustuttiin myds SA-
Pin omiin ohjeistuksiin LMS-jarjestelman elementeistd, ja haastattelu tuki hyvin ndiden ohjeiden
sisaltéon tutustumista. Aineistoa lapi kdydessa eri elementit ja niiden ominaisuudet koostettiin

erilliseen Power Point-tiedostoon, josta muodostui lopulta pohja implementointisuunnitelmalle.

Implementointisuunnitelman hahmottelu alkoi siitd, ettd Miroon tyostettiin elementit vastaa-
maan nykyisen perehdytysmateriaalin sisaltoa. Jokainen yksittdinen, aikataulutettu perehdytys-

tapahtuma sai oman elementtinsa, kuten myos eOppivan kurssit ja muu perehdytysohjelman si-



42

salto. Aineisto oli analysoitaessa jaettu neljaan kategoriaan sen mukaan, onko kyseessa ajankoh-
taan sidottu, joko ldasna tai etdna tapahtuva perehdytystapahtuma vai itsendisesti suoritettava
omatoiminen perehtyminen seka toimiiko perehdyttdjana uuden tyontekijan esihenkil6 vai joku
muu taho. Eri kategoriat oli myo6s varikoodattu ja Mirossa elementit varikoodattiin edella kuvat-

tujen luokkien mukaisesti. Mirossa kaytetty elementtien luokittelu on kuvattu kuviossa 8.

Lasna Teams PR Verkkokurssi |
Hiaa HRmLG Lé=zna/Teams

perehdyttdja perehdyits)a

omatoirminen
perehtyminen

Esihenkild

Kuvio 8. Perehdytysohjelman sisallon luokittelu.

Perehdytyksen eri elementeista tulee rakentaa LMS-jarjestelmaan erilliset itemit eli kurssit, joista
koostetaan program-muotoinen koulutusohjelma. Kurssit jarjestetdan suositeltuun jarjestykseen
ohjelman sisalle, mutta suoritusjarjestysta ei lukita, jotta uusi tyontekija voi kdyda osioita lapi
joustavasti ja jotta ilmoittautuminen aikataulutettuihin perehdytyksiin onnistuu ongelmitta.
Suuntaa antava jarjestys ohjaa uutta tyontekija etenemaan, mutta asioiden lapi kdymisen voi
tehda haluamassaan jarjestyksessa ja jo lapi kaytyja kohtia voi palata kertaamaan. Tarkemmat
suoritusajat madritetdaan vain Webropol-kyselyille, jotta ne aukeavat haluttuna aikana vastatta-

viksi. Ohjelmalle asetetaan tavoitesuoritusajaksi kuusi kuukautta sen aloittamisesta.

Implementointisuunnitelma on tehty Palkeiden nykyisen perehdytysohjelman pohjalta ja siind on
hyoddynnetty sen olemassa oleva sisalté kokonaisuudessaan. Koska sisdllon osalta ei aineistojen
analysoinnin yhteydessa tullut esille selkeitad kehittamiskohteita, on kaikki nykyinen perehdytys-
materiaali sisallytetty implementointisuunnitelmaan, eika siihen ole mydskaan tuotu uutta pe-
rehdytyssisaltdd. Suunnitelmassa aineisto myods pddosin pysyy nykyisissa sijainneissaan eli in-
trassa ja eOppivassa, mutta naihin aineistoihin saadaan sahkoisessa perehdytysohjelmassa suorat
linkit, jotta uusi tyontekija loytaa sisallot helposti eikd joudu erikseen etsimaan niita. Suuri osa
perehdytettdvasta tiedosta on sellaista, johon myds vanhoilla tyontekijoilla tulee olla paasy, eli
intra on niiden luonnollinen sijainti, jotta samoja sisaltdja ei jouduta yllapitamaan ja paivittamaan

kahdessa eri paikassa.
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Implementointisuunnitelmassa esitellddn ensin jarjestelman elementteja ja niiden kayttotarkoi-
tuksia, jonka jalkeen esitellaan perehdytyksen sisalto seka perehdytysohjelman rakenne. Suunni-

telman sisallysluettelo on kuviossa 9.

Sisallysluettelo

+  LMS:n elementit

— Kurssi 5.3
— Kurssien sisaltotyypit s. 4
— Kurssi — oppitunnit ja agendat 5.5
— Program 5.6
— Curriculum s 7
+ Perehdytysohjelman toteutustapa 5.8
+ Perehdytysohjelman sisaltd sisaltotyypeittain 5.9
+ Aikataulutetut perehdytykset, jotka pidetaan joka kuukausi 5. 10
+ Perehdytykset, jotka jarjestetdan harvemmin kuin joka kuukausi s. 11
+ eOppivan kurssit 5.12
+ Perehdytysohjelman rakenne .13
+  Osiot
— Orientaatio s. 14
— QOsio1 s. 15
— QOsio 2 s. 17
— QOsio3 s. 18
— QOsio4 s. 19
— QOsio5 s. 20
— QOsiot6-8 s. 21
+ Kirjasto 5. 22
+  Webropol-kysely 5.23

Kuvio 9. Implementointisuunnitelman sisallysluettelo.

Kyselyssa nousi esille perehdytyksen kehittamiskohteista kysyttdessa se, etta jotkin asiat ovat oh-
jelmassa harvoin. Joitain perehdytystilaisuuksia jarjestetdan vain yksittdisid kertoja vuodessa.
Sama asia tunnistettiin haasteena myos ty6pajassa. Ndiden osalta on hyva ratkaisu tallentaa pe-
rehdytys, jolloin Teamsilla pidettavien tilaisuuksien vililld aloittavat uudet tyontekijat voivat kat-
soa tallenteen aikataulutettuun tilaisuuteen osallistumisen sijaan. Talloin asioiden lapikdymiseen
ei mene montaa kuukautta, ja vastaavasti sisaltd pysyy tuoreena kun tallenne paivitetaan aina
uuteen, kun uusi tilaisuus on pidetty. Joidenkin perehdytysten osalta voidaan myds miettia vaih-

toehtoa, etta tilaisuuksia ei enda pidetd vaan niista on vain tallenne.

Tallenteiden sisallyttaminen perehdytysohjelmaan voidaan tehda kahdella vaihtoehtoisella ta-
valla. Joko tallenteista tehddan eOppiva-kurssit, jossa on aina edellisen tilaisuuden tallenne ja

eOppiva-kurssin suorittamisesta tulee suoritusmerkinta perehdytysohjelmalle. Toinen vaihtoehto
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on vieda tallenteet Dreambroker-alustalle, joka Palkeilla jo talla hetkelld on kdytdssa koulutusten
videotallenteiden sailyttamista ja katselua varten. Perehtyja voi katsoa tallenteen ja sitten han
kuittaa koulutusohjelmalla katsoneensa tallenteen. Ty6pajassa saatujen palautteiden mukaan im-
plementointisuunnitelmaan valittiin mukaan jalkimmainen toimintatapa sen teknisesti keveam-
man toteutuksen vuoksi. Alustavassa suunnitelmassa oli lisdksi niputettu saman aihepiirin eOp-
piva-kursseja siten, ettd perehdytysohjemassa niista tulisi yksi suoritusmerkintad per aihealue,
mutta tyopajassa tuli myos esille, etta tallainen yhdistaminen tulisi toteuttaa jo eOppivassa eika
sitd ole mahdollista tehda koulutustenhallintajarjestelmassd, joten implementointisuunnitel-
massa jokainen eOppiva-kurssi on oma elementtinsa ja jokaisesta muodostuu oma suoritusmer-

kintansa.

Perehdytysohjelman implementointisuunnitelmaan on sisallytetty myds nykyisen perehdytyspro-
sessin mukaiset esihenkilon ja uuden tyontekijan valiset jatkuvan keskustelun tapaamiset. Nédin
voidaan varmistaa, ettd keskustelut eivat jaa kdymatta. Sanalla voidaan varmistaa, etta uusi tyon-
tekija seka kokee itsensa tervetulleeksi organisaatioon ja tiimiin, ja esihenkild voi samalla varmis-
tua perehdytyksen onnistuneesta etenemisesta. Alustavassa suunnitelmassa esihenkilda oli osal-
listettu tassa kohtaa ja oli suunniteltu, etta esihenkild kuittaa ohjelmalle keskustelut kaydyiksi.
TyOpajassa tuli kuitenkin ensinna ilmi, ettd toiminto, jota esihenkilon kuittaamiseen oli suunni-
teltu, ei ole siihen tarkoitukseen yleisesti kdytetty eika siten sen toiminnasta ollut varmuutta. Li-
saksi toinen ryhma toi esille ndkdkulman, jossa perehdytettadva itse olisi ndissa kontaktipisteissa
se aktiivinen osapuoli. Lopullisessa suunnitelmassa perehdytettava tyontekija itse kuittaa jatku-

van keskustelun tapaamisiin liittyva tehtavat.

My6s HR:n Werbropolilla toteuttama kysely on edelleen mukana seurannan tukena ja suunnitel-
massa sille on oma osio, johon voi laittaa linkin kyselyyn. Kyselyn sisaltoa voi kuitenkin tulevai-
suudessa keventaa, koska osa silla aiemmin kysytyista tiedoista perehdytyksen etenemiseen liit-
tyen saadaan jatkossa suoraan jarjestelmasta. Tulevaisuudessa kyselyssa on mahdollista keskittya
enemman perehtyjan kokemuksiin saamastaan perehdytyksesta. Kyselyilld varmistetaan pereh-
dytyksen onnistuminen ja saadaan tarkeaa palautetta siita, ovatko perehdytyksen osa-alueet oi-

keassa suhteessa keskenaan ja tarpeeksi kattavia.

Esihenkilbille kohdennetun kyselyn ensimmaisen kysymyksen negatiivisten vastausten osalta voi-

daan todeta, ettd niistd kaikki tulevat korjaantumaan pelkastaan silla, etta perehdytysohjelma
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saadaan toteutettua kokonaisuudessaan uuteen jarjestelmaan. Prosessista tulee vihemman se-
kava, kun perehdytys etenee aikataulutettuna ja vaihe vaiheelta ohjelman osiosta toiseen. Sa-
moin tieto saadaan samalla koottua paremmin yhteen paikkaan. Vaikka kursseja tulee edelleen
toteuttaa eOppivassa ja kaikkea perehdytyksen kirjallista materiaalia ei ole jarkevaa siirtaa in-
trasta koulutustenhallintajarjestelmaan, saadaan perehdytysohjelmaan linkitettya tarpeelliset si-
sallot, jotta uusi tyontekija |6ytaa ne helposti ja kokonaisuus on helposti hahmotettavissa. Koska
tyontekijan lapi kdaymista perehdytysohjelman osioista kirjautuu jarjestelmaan suoritusmerkin-
nat, pystyy esihenkild tyontekijan itsensa lisdksi myos helposti seuraamaan perehdytyksen ete-

nemista ja han ndkee, mita asioita uusi tyontekija on jo kaynyt lapi.

Jatkossa ilmoittautumisen Teamsilla pidettaviin perehdytystapahtumiin tehddan suoraan jarjes-
telméssa koulutusohjelman kautta ja tyontekija voi hoitaa ilmoittautumisen itse, joka helpottaa
myo0s siltd osin esihenkilén osuutta perehdytyksesta. Tyopajassa esille nousi tosin huoli juuri ai-
kataulutettujen perehdytysten osalta. Jarjestelma ei mahdollista ilmoittautumisia ennen tyonte-
kijan varsinaista aloituspdivaa, joten erityisesti ensimmaisten paivien osalta ilmoittautuminen tu-
lee todennakdisesti vaatimaan LMS-jarjestelman rinnalle edelleen jonkin vaihtoehtoisen mene-

telman, jotta tieto tulevista osallistujista saadaan ajoissa perehdyttajalle.

Implementointisuunnitelma tullaan julkaisemaan Palkeiden Osaamisen palvelut-tiimin sisdiseen
kayttoon jarjestelman kayttéonoton yhteydessa. Talldin suunnitelman toimivuuden paasee tes-
taamaan kaytannossa ja siihen voidaan tehda tarvittaessa muutoksia ja korjauksia. Perehdytyksen

implementointi jarjestelmaan tulee vaatimaan myos lapikayntia perehdyttajien seka HR:n kanssa.
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6 Johtopaatokset

Taman opinndytetyon tavoitteena oli laatia implementointisuunnitelma uuden tyontekijan pe-
rehdytysohjelman toteuttamisesta koulutustenhallintajarjestelmaan. Tutkimusongelmaan 'Miten
uuden tyéntekijin perehdytysohjelma voidaan toteuttaa uuteen jdrjestelmdién’ etsittiin ratkaisua
kolmen tutkimuskysymyksen kautta tapaustutkimuksen keinoin kayttaen laadullisia tutkimusme-
netelmia. Tutkimuskysymykset olivat: ‘Mitd eri ominaisuuksia ja elementtejé hankittavassa kou-
lutustenhallintajdrjestelmdssé on?’, ‘Miten Palkeiden nykyinen perehdytysohjelma on koostettu
ja mitd se siséltdd? seka 'Miten Palkeiden perehdytysohjelmaa voidaan kehittéd?’. Vastauksia
tutkimuskysymyksiin haettiin teemahaastatteluin, Webropol-kyselylld, tyopajalla sekad tutustu-

malla nykyiseen perehdytysmateriaaliin ja -prosessiin.

Koska perehdytysprosessia ja -materiaalia oli uudistettu viime vuosien aikana, ei ollut oletettavaa,
etta sisallon osalta nousisi esiin merkittavia kehittamistarpeita. Nykyinen perehdytysohjelma on
kattava ja monipuolinen ja se koostuu useista eri sisalldista ja toiminnoista, eika sen sisallon osalta
tunnistettu varsinaisia kehittamistarpeita. Palkeiden perehdytysohjelman materiaalit ovat saata-
villa Palkeiden intranetissa, minka lisaksi uusille tyontekijoille jarjestetdaan aikataulutettuja pereh-
dytystilaisuuksia eri aiheista. Perehdytys sisaltda myos eOppivassa suoritettavia kursseja, esihen-
kiloiden pitdmaa perehdytysta seka perehdytyksen etenemista seuraavan Webropol-kyselyn. Si-
salto vastaa esimerkiksi Tyoturvallisuuskeskuksen (2022) ja Viitalan (2013, 194) kuvaamia hyvéan

perehdytyksen elementteja.

Tutkimuksen perusteella merkittavimmiksi kehityskohteiksi nousivat materiaalien hajanaisuus
seka perehdytyksen etenemisen seurannan puutteet. Uuden tyontekijan perehdytykseen liittyva
materiaali sijaitsee useissa eri sijainneissa, joka voi nakya sekavana uudelle tyontekijalle. Tama
havainto nousi esille myds esihenkildiden vastauksissa, kuten myds perehdytyksen etenemisen
seurannan hankaluus. Perehdytystilaisuuksiin ilmoittautuminen koettiin myds esihenkil6ille tyo-

laana.

Koulutustenhallintajarjestelma tarjoaa useita ominaisuuksia, jotka tukevat sahkoéisen perehdytyk-
sen toteutusta. N&itd ovat esimerkiksi kurssikohtaiset materiaalit ja niiden jarjestaminen suositel-
lun etenemisjarjestyksen mukaisesti seka ilmoittautumismahdollisuudet. Jarjestelma mahdollis-

taa myos perehdytyksen etenemisen seurannan. Ndma ominaisuudet vastaavat Sari ym. (2024,



47

510-512) ja Kovanen & Pulkkinen (2023, 10) esittdmia sahkoisen perehdytyksen hyotyja, kuten
materiaalien parempaa ymmartamistd, tasa-arvoisempaa tiedonsaantia ja halukkuutta suorittaa
tehtavat ajallaan. Lisdksi sahkdisten oppimismenetelmien kaytolla ja sahkoisten tydkalujen hyo-
dyntamiselld on todettu olevan positiivinen yhteys tyontekijoiden oppimiseen seka itseohjautu-
van oppimisen taitoihin ja siten ne tukevat kyvykkyytta jatkuvaan oppimiseen (Kuruppuge & Gre-

gar, 2018, 13; Sari ym. 2024, 510-512).

Tapaustutkimuksen keinoin muodostui kattava kuva Palkeiden uuden tyontekijan perehdytyk-
sesta seka hankittavan jarjestelman ominaisuuksista ja sen avulla onnistuttiin vastaamaan asetet-
tuun tutkimusongelmaan. Opinndyteydn tuotoksena laadittiin implementointisuunnitelma uu-
den tyontekijan perehdytysohjelman viemisesta koulutustenhallintajarjestelmaan. Yhteenvetona
voidaan todeta, ettd implementointisuunnitelma tarjoaa ratkaisun perehdytysohjelman kehitta-
miseen ja se tuo esiin sdhkoisten ratkaisujen tarjoamia hyotyja perehdytyksen hallinnassa. Sah-
koisella perehdytysohjelmalla voidaan jatkossa tukea uuden tyontekijan tydsuhteen sujuvaa al-

kua ja vastuullista henkiléstojohtamista aiempaa paremmin.

6.1 Luotettavuus

Taman opinndytetydn ldahestymistapa oli tapaustutkimus. Tapaustutkimuksella ei ole erikseen
madriteltyd, omaa luotettavuustarkastelua. Luotettavuutta tarkastellessa tulee arvioida proses-
sin eri vaiheessa tehtyjen valintojen seka niiden toteutusten laadukkuutta ja ndiden riittavan tark-

kaa dokumentaatiota. (Kananen, 2013, 113-116.)

Tutkimus- ja kehittdmisprosessi on pyritty tdssa tyossa kuvaamaan mahdollisimman tarkasti ja
|lapindkyvasti, jotta lukijan on helppo seurata tyén etenemista ja arvioida tehtyja ratkaisuja. Tyon
lahtokohdat ja tavoitteet on taustoitettu ja paatoksia valintojen taustalla on myos pyritty perus-

telemaan riittavalla tarkkuudella ja teoriaan perustuen luotettavuuden takaamiseksi.

Aineistoa on keratty monipuolisesti eri menetelmia yhdistdaen — teemahaastatteluilla, Webropol-
kyselylla, tyopajalla sekda dokumenttiaineistolla. Tama metodologinen triangulaatio lisda osaltaan
tutkimuksen luotettavuutta (Kananen, 2010, 73), silld se tarjoaa eri ndkdkulmia samaan ilmioon.
Ndin on saatu kokonaisvaltainen kasitys tutkittavasta tapauksesta. Aineiston luotettavuutta tukee

se, ettd tutkimukseen osallistui eri rooleissa toimivia henkil6ita, erityisesti esihenkil6itd, joilla on
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keskeinen rooli perehdytysprosessin toteutuksessa. Kyselyyn saatiin kohtuullinen maara vastauk-

sia, mutta aineiston laajuutta voi pitaa rajallisena, mika on hyva huomioida tulosten tulkinnassa.

Tapaustutkimuksesta saatuja tutkimustuloksia ei voida yleistaa, vaan ne patevat vain tutkitun ta-
pauksen osalta (Kananen, 2013, 28). Voidaan kuitenkin puhua siirrettavyydest3, eli tulosten siir-
tdmisestd toiseen vastaavaan tilanteeseen (Hakala, 2024, 91). Tulokset voivatkin tarjota suuntaa
antavia ndkdkulmia ja kehittamisideoita muille organisaatioille, jotka suunnittelevat perehdytys-

ohjelmien viemista koulutustenhallintajarjestelmaan.

Opinnaytetyon tuloksena syntynyt implementointisuunnitelma ei ole julkinen asiakirja eika sita
ole liitetty osaksi tatad opinnaytetyota. Dokumentti on toimitettu ohjaavalle opettajalle tarkastet-

tavaksi ja se tullaan julkaisemaan Palkeissa sisdisend ohjeena.
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7 Pohdinta

Tama opinnadytetyo ei saanut alkuaan niinkdan olemassa olevasta kdytannon tarpeesta, vaan tun-
nistetusta tulevasta mahdollisuudesta. Kun pohdin aihetta opinnaytetytlle, oma mielenkiintoni
kohdistui tyoni puolesta seka tyossa yllapitdmiimme jarjestelmiin, ettd niiden kautta tuotta-
miimme palveluihin. Yksi mielenkiinnon kohde oli koulutustenhallintajarjestelmd, jonka hankin-
taprosessia oltiin kdynnisteleméassa ja jonka kayttoonotto tultaisiin toteuttamaan tiimini toi-
mesta. Uuden jarjestelmadn mahdollisuudet ja niihin perehtyminen houkuttelivat, ja kun tiesin
aiemman tyoni kautta uuden tyontekijan perehdyttdmisen soveltuvan toteutettavaksi koulutus-
tenhallintajarjestelmassa, ehdotin aihetta esihenkil6lleni. Hinen nayttdessdan vihreaa valoa aloin
suunnittelemaan tyon rakennetta, ja esitellessani ajatusta opinndytetyostd henkilostéhallinnol-
lemme ja heidan innostuessaan aiheesta sain lopullisen vahvistuksen sille, ettad tyolle on selkea

tilaus.

Jotta implementointisuunnitelma voitiin tehd3, tuli ensin saada kokonaisvaltainen kuva Palkeiden
uuden tyontekijan perehdytysohjelmasta ja -prosessista. Luontevaa oli myos samalla kartoittaa
mahdollisia kehityskohteita perehdytysohjelman rakenteessa tai sisalléssa. Myds hankittavan jar-
jestelman ominaisuudet ja niiden tarjoamat mahdollisuudet ja asettamat rajoitukset perehdytyk-
sen sisallolle tuli selvittaa. Kerattyja tietoja yhdistamalla pystyttiin luomaan implementointisuun-
nitelma, jonka pohjalta uuden tydntekijan perehdytysohjelma voidaan toteuttaa koulutustenhal-

lintajarjestelmaan sitten, kun jarjestelma otetaan kayttéon.

Implementointisuunnitelman tekeminen ilman, etta toimintoja paasee heti testaamaan jarjestel-
massa, tuntui aluksi haastavalta. Koska jarjestelman toimintoja ei pdassyt suunnitelmaa tehdessa
testaamaan, tuli vain luottaa haastattelusta ja jarjestelman ohjeista kerattyihin tietoihin ja niista
saatuun ymmarrykseen. Suunnitelma kuitenkin valmistui, joten opinnaytetyon voi todeta saavut-
taneen tavoitteensa. Suunnitelma on kuitenkin syyta tarkistaa ja tarvittavilta osin paivittaa jarjes-
telman kayttédnoton ja perehdytysohjelman toteuttamisen yhteydessa. Perehdytysohjelman to-
teuttaminen jarjestelmaan tulee myos vaatimaan yhteistd lapikdyntia prosessin omistajan eli
HR:n kanssa. Myos esihenkildiden ja perehdyttdjien kanssa on syytd kayda prosessi huolella lapi,

jotta perehdytysohjelman kayttédnotto saadaan toteutettua sujuvasti.
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Implementointisuunnitelman toteuttaminen opinnaytetydn muodossa ja erityisesti ennen jarjes-
telman kayttéonottoa mahdollisti aiheen tarkastelun rauhassa useasta eri ndakdkulmasta ja eri
toimijoiden ndakemykset huomioiden. Nyt aihetta tuli taustoitettua paremmin, kuin silloin, jos jar-
jestelma olisi ollut jo kdytettavissa. Nyt ei ollut mahdollista siirtya suoraan jarjestelman kimppuun
ja vieda sisaltéa jarjestelmdan ilman kunnon suunnitelmaa. Lopputulos voi siten olla laaduk-

kaampi, kuin jos tyota olisi tehty vasta jarjestelman kayttoonoton jalkeen.

Opinnaytetydn tekeminen kokonaisuudessaan oli innostavaa ja se on kehittdnyt asiantuntijuut-
tani, vaikka oma aikataulutukseni toi tyolle omat haasteensa. Eri toimijoiden kanssa tydskentely,
implementointisuunnitelman laatiminen seka tutkimuksellinen |dhestymistapa ovat vahvistaneet
valmiuksiani soveltaa tietoa kdytantoon ja prosessi on kehittanyt vuorovaikutus- ja projektinhal-
lintataitojani. Oli my6s ilahduttavaa nahda, ettd muutkin projektiin osallistuneet olivat aiheesta

innoissaan ja tunnistivat sahkoisen perehdytysohjelman potentiaalin.

Jatkotutkimuksena voisi luonnollisesti olla perehdytysohjelman kayttéonoton jalkeiset kokemuk-
set — toimiko implementointisuunnitelma kdytannossa, eli saiko ohjelman vietya jarjestelmaan
suunnitelman pohjalta ja miten perehdytettavat ja perehdyttdjat ovat kokeneet sdhkoisen pereh-
dytysohjelman. Harjoittelijoille voi olla syyta tulevaisuudessa tehda oma perehdytysohjelmansa,
johon ei oteta mukaan kaikkia yleiseen perehdytysohjelmaan kuuluvia osioita. Vastaavasti heille
voisi olla myds jotain tyduraansa vasta aloitteleville suunnattuja osioita. Perusosaamista, kuten
yleisia tydelamataitoja, tietoteknistad perusosaamista ja oppimaan oppimista pidetaan usein itses-
taanselvyyksing, eikd niita yleensa sisallytetd perehdytykseen. Kuitenkin tyoelamaansa aloitta-

vien harjoittelijoiden kohdalla niitdkin voi olla syyta kdyda lapi. (Kupias & Peltola, 2009, 93.)

Jarjestelman kdyttéonoton pilotointi alkaa tdmanhetkisen aikataulun mukaan syksylla 2025.
Koska opinnaytety6 oli suunniteltu valmistuvaksi ennen kayttoonottoa, ei lopullista toteutusta
oltu suunniteltu tehtavaksi. Opinnaytetyo valmistui suunnitellussa aikataulussa, eika tyon sisaltoa

taytynyt siltd osin muuttaa, vaan toteutus tapahtui suunnitelman mukaisesti.
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Opinnaytetyon aineistonhallintasuunnitelma

1. Aineistojen yleinen kuvaus

e Opinndytetydn yhteydessa kerdtaan aineistoa haastatteluilla ja kyselylla. Haastattelut to-
teutetaan Teamsin valitykselld. Kysely toteutetaan nettikyselynad kayttaen Webropolia.

Lisaksi hyodynnetdan aineistona Palkeiden olemassa olevaa perehdytysmateriaalia.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

e Haastattelut tallennetaan videotiedostona, minka lisaksi haastattelut litteroidaan. Litte-
rointi tallennetaan tekstitiedostona. Webropolilla keratty aineisto tallennetaan Excel-tie-
dostona. Analysointia varten aineisto tallennetaan Excel-tiedostona. Litteroinnissa ja tie-

dostojen nimedmisessa kdytetdaan pseudonyymeja, kuten H1 (haastateltava 1).

3. Sailytys ja varmuuskopiointi

e Aineisto tallennetaan opiskelijan tietokoneella ja niista tehddan varmuuskopio Kajaanin
ammattikorkeakoulun OneDriveen. Webropolissa oleva kysely vastauksineen poistetaan,

kun tulokset on otettu erilliseen tiedostoon.

4. Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

e Aineistossa ei tule olemaan henkil6tietoja tai muita arkaluontoisia, henkiléihin liitettyja

tietoja. Paasya aineistoon ei tule olemaan muilla kuin opiskelijalla.

5. Aineiston avaaminen ja pitkaaikaissailytys

o Keratyt aineistot tullaan sdilyttamaan vuoden ajan opinndytetydn valmistumisesta, jonka
jalkeen ne tuhotaan. Aineistoa ei lahtokohtaisesti ole aihetta jatkokayttda, koska tutkit-

tava aihe tulee kehittymaan ja muuttumaan tulevaisuudessa.
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Saatekirje
Moikka,

Lahestyn sinua, koska tiimissasi on edellisen vuoden aikana aloittanut uusi tyontekija/tyonteki-
joita ja kaipaan kokemuksiasi uuden tyontekijan perehdyttamisesta Palkeissa.

Opiskelen Kajaanin ammattikorkeakoulussa tradenomin YAMK-tutkintoa ja olen tekemassa
opinndytetyotd Palkeiden perehdytysohjelman kehittdmisesta. Palkeet on hankkimassa osaksi
Osaavaa koulutustenhallintajarjestelman, joka kaytt6on otettaessa mahdollistaa uuden tyonte-
kijan perehdytysohjelman toteuttamisen koulutuskokonaisuutena. Opinnaytetydssani en keskity
uudistamaan materiaaliemme sisdlt6d, vaan tavoitteenani on laatia suunnitelma perehdytysoh-
jelman toteuttamisesta jarjestelmassa nykyisten materiaalien pohjalta. Nain tyontekija voi jat-
kossa suorittaa yleisperehdytyksen asiat koulutustenhallinnan johdattamana. Substanssiosaami-
sen perehdyttaminen on rajattu opinndytetyon ulkopuolelle, eli keskityn yleisperehdytykseen ja
sen kokonaisuuteen.

Toivon, ettd voisit kdyttaa hetken pohtiaksesi Palkeiden yleisperehdytyksen toimivuutta ja vas-
tata siihen liittyen muutamaan kysymykseen. Vastaamaan paaset alla olevasta linkista ja vastaa-
mista on mahdollista jatkaa myds myohemmin, vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Kysely on
auki 20.3. asti, joten vastaathan ennen sita. Kiitos jo etukateen!

https://link.webropolsurveys.com/S/4A641660B1BAEA18

Yt. Miia

Miia Valkki

Palveluasiantuntija

Osaamisen palvelut

Valtion talous- ja henkildstohallinnon palvelukeskus
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Kyselylomake esihenkildille

Palkeiden uuden tyontekijan perehdyttaminen

Kysymyksissa keskitytddn uuden tyontekijan yleisperehdytykseen (eli ei tyénopastukseen/sub-

stanssiosaamisen perehdyttdmiseen)
1. Kuinka monta uutta tyontekijaa sinulla on aloittanut edellisen vuoden aikana?

2. Miten kuvailisit uusien tyontekijoiden perehdytysprosessin toimivuutta nykyisessd muodos-

saan?
3. Mitka asiat koet perehdytyksessa erityisen hyvin toimiviksi?
4. Mitka ovat suurimmat haasteet perehdytyksessa uusien tyéntekijoiden ndakokulmasta?

5. Miten perehdytysta tulisi mielestasi kehittad, jotta se tukisi paremmin uusien tydntekijéiden

onnistunutta aloitusta?
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