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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tehda toimeksiantajalle selvitys uuden tyontekijan pe-
rehdyttamisen nykytilanteesta ja tuottaa tutkielman perusteella kehitysehdotuksia organisaa-
tion perehdytysprosessin kehittamiseksi. Idea tutkielman suorittamiselle lahti opinnaytetyon
tekijoiden omasta halusta kehittaa perehdyttamisen tasoa Suomessa, ja taman kaltaista selvi-
tysta kaipaava organisaatio loytyi nopeasti tekijoiden henkilokohtaisten verkostojen kautta.
Toimeksiantajaorganisaatioksi valikoitui kansainvalinen suuryritys teknologiateollisuuden toi-

mialalta.

Opinnaytetyon aiheeseen liittyvia opintoja oli tekijoilla paljon jo opintojen aikana, joten pe-
rehdyttamisen teoreettiseen osuuteen tutustuminen oli jo tehty ennen toimeksiannon aloitta-
mista. Raportin teoriaosuudessa selvitettiin mita perehdyttaminen on, mita osa-alueita ja toi-
mintamalleja sithen kuuluu seka se, mista hyva perehdyttaja on tehty. Teoriaosuudessa poh-
dittiin myos organisaation jatkuvan oppimisen- ja kehittymisen mallia, jonka kautta tutkittiin

keinoja estaa organisaation paikalleen jaaminen taman kehitystyon jalkeen.

Varsinainen kehittamisprojekti aloitettiin tutustumalla organisaatiosta saatavilla olevaa da-
taan liittyen perehdytysprosessiin. Tutkielmaa jatkettiin luomalla teemahaastattelun teemat
seka runko, ja kutsumalla kaikki viime vuosina perehdytyksia tehneet esihenkilot osallistu-
maan keskustelemaan perehdyttamisen kehittamisesta. Haastattelukutsujen lisaksi luotiin
oma kysely lahetettavaksi kaikille viime vuosina aloittaneille uusille tyontekijoille. Kahden
tutkimusmenetelman tulokset koottiin yhteen ja niista tehtiin vertaileva analyysi seka johto-

paatoksia perehdytysprosessin nykytilanteesta.

Analyysin ja johtopaatosten perusteella kehitettiin ja ehdotettiin toimeksiantajaorganisaa-
tiolle neljaa eri kehittavaa toimenpidetta, joiden kautta organisaatio voisi parantaa perehdy-
tysprosessia ja perehdytysosaamistaan seka saavuttaa jatkuvan kehittymisen kulttuurin. Kes-
keisimmat kehittamiskohteet loytyivat organisaation perehdytysvastaavien perehdytysosaami-
sesta seka perehdytyssuunnitelman luomisesta. Muita kehittamisen kohteita (Oytyi saatavilla
olevassa koulutusmateriaalissa ja kokonaisvaltaisessa organisaation toiminnan ymmartami-

sessa.

Asiasanat: Perehdyttaminen, perehdyttaja, kehittaminen
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The purpose of this thesis was to carry out a survey for the contracting organization about
their orientation processes and produce developmental measures to further improve the pro-
cess. The idea to carry out a project of this sort surfaced from the authors own will to im-
prove the level of job orientation in Finland. Contracting organization that needed this kind
of developmental survey, was easily found through the authors’ personal network. The organi-

zation is a large global enterprise that operates in technology industry.

The authors had a lot of studies related to the subject of the thesis during their studies, so
getting to know the theoretical part of the induction had already been mostly made before
starting to work on the assignment. In the theoretical part of the project, the author explore
expounds what job orientation is, what areas and operating models it involves, and how a
good leader or mentor in orientation is made. The theoretical part also focused on the organi-
zation's continuous learning and developmental models, through which was explored ways to

prevent the organization from remaining in place after this development work.

The project was started by exploring the organizations previous data regarding their orienta-
tion processes. The thesis continued by creating a list of themes and a set of questions for in-
terview process. Invite to the interviews were sent to the contracting authority’s leaders that
had been a part of new employees’ orientation process within the last years. Besides the in-
terviews, a questionnaire was created to carry out supportive data collections from the new
employees that were orientated by these leaders. Together the two data collection measures
formed a database of knowledge, from which a comparing analysis and conclusions about pre-

sent situation was made.

Based on the analysis and conclusions, four different developing measures were created and
proposed for the contracting authority to improve their orientation processes and leadership
skills to achieve a culture of continuous improvement. The key areas for improvement were
found in the organization's leaders’ orientation skills and the creation of a proper orientation
plan. Other areas of development were found in the organizations training material and in

new employees’ comprehensive understanding of the whole corporation’s operations.

Keywords: Induction, orientation, development
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1 Johdanto

Perehdytyksella tarkoitetaan prosessia, jonka avulla uusi henkilo saadaan osaksi yritysta, or-
ganisaatiota tai tyoyhteisoa seka koulutetaan tyotehtavaan, johon hanet on rekrytoitu. Pereh-
dytysta tarvitaan, ja se on erityisen tarkeaa uuden tyontekijan saapuessa yritykseen, mutta
myo0s vanhan tyontekijan siirtyessa uuteen tehtavaan tai yksikkoon, tulee muistaa kattava pe-
rehdyttaminen. Kerralla hyvin hoidetun perehdytyksen kautta uusi tyontekija omaksuu tehta-
vansa nopeammin, virheet ja niiden korjaukseen kulutettu aika vahenevat, eika muulta tyoyh-
teisolta tai perehdyttajalta vaadita yhta paljon resursseja ja aikaa jatkossa kyseisen tyonteki-
jan opastamiseen tai virheiden korjaamiseen. Hyvin suunnitellusta ja toteutetusta perehdy-
tyksesta hyotyy siis tyontekijan lisaksi koko muukin organisaatio, vaikka positio olisi hierarki-

assa se pohjimmainen. (Joki 2021, 85-86.)

Taman opinnaytetyon toimeksiantona oli tehda selvitys omasta pyynnostaan nimettomana py-
syttelevan teknologiateollisuuden alan asiantuntijaorganisaation perehdytysprosessien nykyti-
lanteesta, seka sen kehittamismahdollisuuksien tuominen yrityksen HR-johdon kayttoon. Tut-
kielman toteutuksella tavoiteltiin toimeksiantajayrityksen rekrytointi- ja perehdytysproses-
sien yhtenaistamista monipuolisesti kattavammaksi ja tasalaatuisemmaksi lapi organisaation.
Tutkielman tavoitteena oli sen lisaksi myos selvittaa, minkalaiset valmiudet perehdyttajilla ja
esihenkiloilla on uusien tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen perehdyttamiseen. Oheistavoit-
teena pyrittiin analyysien kautta loytamaan mahdollisia keinoja yhtenaisemman ja vetovoi-
maisemman yrityskulttuurin luomiseksi lapi organisaation. Tavoitteena oli siis pystya muun
tutkimuksen ohessa poimimaan kehityskohtia myos organisaation yleiseen tyonantajamieliku-

vaan ja tyontekijakokemukseen liittyen.

Tutkimuksen tietoperustana kaytettiin seka kotimaista, etta kansainvalista kirjallisuutta liit-
tyen tyohon perehtymiseen ja -perehdyttamiseen. Myos erilaisiin perehdyttajien oppaisiin
muiden opiskelijoiden opinnaytetoita tutustuttiin tata tietoperustaa opiskellessa. Tietoperus-
taa kaytettiin paaasiassa selvittamaan, miksi uusien tyontekijoiden kohdalla edella mainittui-
hin kohtiin on tarkeaa panostaa yrityksissa. Lisaksi lahteiden kautta kerattiin yleisesti tietope-
rustaa siita, mita uuden tyontekijan on-boarding-vaiheen suunnittelussa tulisi ottaa huomioon
niin aloittavan tyontekijan, kuin rekrytoivan organisaationkin kannalta. Tutkielman tavoit-
teeksi maaritettiin yhtenaisyys ja tasalaatuisuus. Perehdytyksen nakokulmasta nama kaksi tar-
keaa asiaa voivat taata toimivan organisaatiokulttuurin ja parantaa paitsi perehdytyksen laa-

tua, mutta myos tyontekijakokemuksen keskitasossa voidaan sen myota havaita nousua.

Toimeksiantajayritys, jossa tutkielma suoritettiin, halusi sailyttaa anonymiteettinsa, joten

yrityksen esittely raportilla on hyvin pintapuolinen. Se haluttiin kuitenkin tehda lyhyesti,



jotta lukija saa suurin piirtein kasityksen, minkalaisesta, ja minka kokoisesta organisaatiosta
on kyse. Toimeksiantajaorganisaatio on osa maailmanlaajuista konsernia, joka tyollistaa glo-
baalisti lahes 100 000 henkiloa. Sen voidaan katsoa myos Suomessa olevan suurien toimijoiden
joukossa Teknologiateollisuuden alalla, ja sen vuosittainen liikevaihto lasketaankin kymme-
nissa miljoonissa. Yrityksella on ollut toimintaa Suomessa jo 100 vuoden ajan. Tama teknolo-
giateollisuuden yritys ei kuulu suurimpien tyollistajayritysten joukossa, henkilostomaaran ol-

lessa 100-500 tyontekijan haarukassa.

Raportti koostuu johdannon lisaksi viidesta luvusta. Ensimmaisena on kasitelty perehdytyspro-
sessia- ja perehdyttamista teoriassa. Seuraavassa luvussa kasitellaan tutkielman toteuttamista
seka teoriassa, etta kaytannossa. Sen jalkeen esitetty tutkimuksen tuloksia seka tehty analyy-
sia kehitettavista asioista kohdeyrityksen perehdytyksen nykytilassa. Raportin viimeiseen lu-

kuun on vedetty yhteen reflektoitu tutkielman tuloksia ja johtopaatoksia. Teemahaastattelun

teemat ja apukysymyslistaukset seka kyselytutkimuksen runko loytyvat raportin liitteena.

2  Perehdyttaminen

Perehdytys on yksi tarkeimpia ja kalliimpia prosesseja yrityksissa. Yritys, joka ymmartaa pe-
rehdytyksen hyodyt, osaa varata tarpeeksi kehityksen kannalta tarkeita resursseja. Riittavat
resurssit nakyvat onnistuneena suunnitteluna ja toteutuksena, joka mahdollistaa yritykselle
loistavan kilpailuedun seka vaikuttaa tyonantajamielikuvaan positiivisesti. Oikeanlainen pe-
rehdytys tukee organisaation ja tyontekijan valista keskinaista vuorovaikutusta. Perehdytyk-
sen tavoitteena on opettaa tyontekijaa hallitsemaan niita tyotehtavia, joita on hanelle maa-
ratty. Perehdytyksessa kaydaan lapi yhteisia toimintatapoja ja opetetaan tyontekijaa sopeu-
tumaan tyoyhteisoon ja toimimaan sen mukana tehokkaasti yhdessa. Koko perehdytyksen pe-
rimmainen tarkoitus on, etta molemmat osapuolet tutustuvat toisiinsa riittavan hyvin, jotta
he ymmartavat toisiaan ja pystyvat tyoskentelemaan mahdollisimman tehokkaasti. Myos tyo-
lainsaadanto asettaa perehdytykselle tietyt kriteerit. Tyoturvallisuuslain (738/2002) 2 luvun
14 §:ssa on maaritelty, etta ”tyonantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tyopai-
kan haitta- ja vaaratekijoista ja huolehdittava, etta tyontekija perehdytetaan riittavasti tyo-
hon, tyopaikan tyoolosuhteisiin, tyo - ja tuotantomenetelmiin, tyossa kaytettaviin tyovalinei-
siin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin tyotapoihin.”. Vaikka perehdytyksilla on yri-
tysten valilla paljon eroja, pohjautuvat ne kaikki tyoturvallisuuslaissa maaritetyt tehtavat,

seka tavoite saada uuden tyontekijan oppimisprosessi kayntiin (Eklund 2018, 25-26).
2.1 Kattavan perehdytyksen merkitys

Perehdyttamiseen tulisi panostaa, koska se pienentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta, parantaa

tuottavuutta ja vahvistaa sitoutuvuutta. Voi olla, etta vaikka tyontekijat perehdytettaisiin



organisaatioon monilla eri tavoilla, esimerkiksi videoesittelyilla, ohjekirjoilla tai tapaamisilla,
he eivat siltikaan tunne kuuluvansa organisaatioon. Siksi perehdyttamisessa onkin kyse tun-
teista ja niiden luomisesta. Jos keskitytaan perehdyttamisprosessissa siihen, etta uudet tyon-
tekijat tuntevat pian olevansa tarkea osa organisaatiota ja onnistutaan luomaan heissa positii-
visia tunteita, saadaan lojaaleja ja motivoituneita tyontekijoita yritykseen (Harpelund, Hgj-
berg & Nielsen 2019, 9-25.) Uudessa tyopaikassa aloittaminen on muutenkin ihmiselle uusi ja
merkittava elamanvaihe. Hyva ja suunnitelmallinen perehdytys takaa hyvan pohjan uuden
tyon aloittamiseen. Perehdytyksessa on tarkeaa tuoda esille prosessin perusteet seka vaiheet
ja antaa mahdollisuus vaikuttaa niihin. Kun on vankka pohja sitoutumiselle, pohja kantaa
myos mahdollisten vaikeiden aikojen lapi, mm. Yrityksen huono taloudellinen tilanne, esihen-
kilon vaihtuminen. ”Perehdyttaminen on kuin ponnistus hyppyrin laelta: mita paremmin se

onnistuu, sita pitemmalle hyppy kantaa.” (Hietala, Kaivanto & Pystynen 2012, 201.)

Mita parempi tyonantajamielikuva yrityksesta on, sita parempia tyonhakijoita hakeutuu rekry-
tointiprosessiin. Tyontekijoiden pysyvyys heidan suorituskykynsa ja tyouriensa pituus on yksi iso
vaikuttava tekija organisaation julkiseen imagoon, tyonantajamielikuvaan ja yleiseen mainee-
seen. Tyontekijan suorituskykyyn puolestaan vaikuttaa tyontekijoiden aktiivinen sitouttaminen
yrityksen toimesta, ja siihen taas vaikuttaa osaltaan tyosuhteen alussa saatu perehdytys. Pe-
rehdytykseen tulisi siis sijoittaa, jotta saadaan tyonantajamielikuvaa nostettua ja parhaimmat
hakijaehdokkaat rekrytointiprosessiin. Tutkimukset osoittavat, etta uuden tyontekijan rekry-
toinnista ja kouluttamisesta aiheutuvat kustannukset ovat korvautuneet kuuden kuukauden ku-
luttua uuden tyontekijan palkkaamisesta. Tutkimukset osoittavat myos, etta 25 % uusista tyon-
rin kuusi kuukautta, ennen kuin uusi tyontekija alkaa tuottamaan varsinaista arvoa yritykselle.
Naiden tutkimusten valossa uudelle tyontekijalle jaa hyvin vahan aikaa vuodesta arvon tuotta-
miseen yritykselle, jos joka neljas tyontekija lahtee pois jo ennen ensimmaista vuottaan. Pe-
remmin yritykseen ja kuten aikaisemmin todettiin, se taas parantaa tyonantajamielikuvaa. Or-
ganisaatiolta saastyy paljon aikaa ja rahaa, kun sen ei tarvitse rekrytoida niin usein uusia tyon-
tekijoita. (Harpelund ym. 2019, 9-25.)



10

Organisaatioon Prosessit ja
perehtyminen kaytanteet

Tyotehtavaan
perehtyminen

Verkostoituminen

Vastuualueet Kattava Kehittymisen
ja tavoitteet pere hdytys seuranta

Kuvio 1: Kattavan perehdytyksen osa-alueet (mukaillen Eklund 2018, 91-110)

Kuviossa 1 on pohdittuna kattavan perehdytyksen maaritelmaan vaadittavien osa-alueiden pe-
rehdyttamista. Ensimmainen osa-alue on vastuualueet ja tavoitteiden lapikaynti. Taman osa-
alueen perehdyttaminen auttaa tyontekijaa kotiutumaan rooliinsa organisaatiossa ja ymmar-
tamaan paremmin tyon merkitysta tyoyhteisolle. Toinen osa-alue on tehtavaan opastaminen.
Tahan osa-alueeseen kuuluu kaikki tehtavaan liittyvat kaytannon asiat, jotka taytyy hallita
paastakseen tyohonsa kiinni. Perehdytyksessa tarkea osa-alue on myos organisaatioon ja sen
toimintaan perehdyttaminen. Talloin tyontekija ymmartaa paremmin isomman kokonaisuuden
ja auttaa hahmottamaan oman tehdyn tyon merkitysta organisaatiolle. Ilman tyon merkityk-
sellisyytta, voi tyontekijan motivaatio laskea ja tama vaikuttaa suoraan tyopanokseen. Usein
organisaation perehtymaton tyontekija saattaa luoda itse jonkun valitsemansa merkityksen
tehtavalleen, joka saattaa erota suurestikin organisaation tavoittelemasta merkityksesta.
Seuraava osa-alue on prosessit ja kaytanteet. Tama vaihe sisaltaa paljon teknista opiskelua,
kuten uusien jarjestelmien, koneiden tai palveluprosessien lapikayntia. Vaiheeseen tulisi an-
taa hyvin aikaa tyontekijalle omaksua tietoa ja mahdollisesti esittaa siihen liittyvia kysymyk-
sia. Myos taman vaiheen jarkeva jaksotus voi helpottaa omaksumista. Viides osa-alue on ver-
kostoituminen. Sita pidetaan yhtena perehdytyksen tarkeimmista vaiheista. Tyontekijaa kan-
nattaa kannustaa ja ohjata tietoisesti rakentamaan kontaktiverkosta organisaatiossa. Talla
voidaan ehkaista tapauksia, joissa avun pyytaminen on ylitsepadasematon asia. Myos mita
enemman tuttuja naamoja ja sosiaalista tukea tyopaikalla on, sita helpommin motivaatio
tyota, ja sitoutuminen tyoyhteisoa kohtaan kasvaa. Viimeinen osa-alue on kehittymisen seu-
ranta. Ennalta sovitun seurannan ja arviointikeskustelujen avulla voidaan varmistaa sovittujen
tavoitteiden saavuttaminen. (Eklund 2018, 91-110.)
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2.2  Perehdyttamiseen valmistautuminen

Joen (2021) mukaan perehdytettavat usein saattavat tuntea olonsa turvallisemmaksi uusien
tehtavien parissa, kun on saanut tai tietaa saavansa kattavan ja hyvan opastuksen tyohon.
Myos riskit esimerkiksi turvallisuuden ja osaamattomuuden tiimoilta pienenevat huomatta-
vasti. Tarkeaa on muistaa perehdyttaa perusteellisesti tyotehtavan lisaksi myos tyoyhteisoon.
Taman koetaan vaikuttavan positiivisesti uuden henkilon mielialaan ja han mahdollisesti si-
toutuu yritykseen nopeammin ja syvemmin. Tata kautta perehdytettava tyontekija tekee
usein myos nopeammin tulosta yritykselle, ja perehdytykseen kaytetyt resurssin maksavat it-
sensa takaisin nopeammin. Perehdyttamisen tarkeimpiin osa-alueisiin kuuluu sen etenemisen
suunnittelu, joka tulisi tehda organisaatiotasolla lahtokohtaisesti henkilostohallinnon toi-
mesta. Tietyn yhtenaisen kaavan mukaan edettaessa varmistetaan perehdytyksen tasalaatui-
suus ja sen tietopankin kattavuus. Kun ohjelma on suunniteltu tarkasti, on sen kayttoonotto
huomattavasti helpompaa. Vastuussa perehdytyksen toteutuksesta on aina esihenkilolla tai
henkilostoasiantuntijalla. Perehdyttajien tietotaidot, asenteet ja valmius perehdytystehta-
vaan on myos tarkeaa miettia etukateen. Perehdyttajan oma mielenkiinto tehtavaan ja orga-
nisaatiota kohtaan nakyy helposti ulospain, ja usein juuri asenne tarttuu uuteen tulokkaaseen

helpoiten.

Uuden tyontekijan perehdyttamiseen valmistautuessa, on tarkeaa ajatella ja maarittaa se,
mita perehdytyksella tavoitellaan. Kun perehdytyksen tavoitteet on maaritelty, voi niiden
pohjalta luoda perehdytyssuunnitelman. Prosessin suunnittelu kannattaa tehda isommalla ko-
koonpanolla, jotta mahdollisimman erilaisten ihmisten nakokulmat tulisivat esiin. Jotta pe-
rehdytys on toimivaa ja sita kautta tuottoisaa, pitaa perehdytysprosessi saada hyvaksi koko-
naisuudeksi. Muutokset ja prosessin uudistaminen auttaa valttamaan saman kaavan jatku-
mista, ja talloin haluttuja tavoitteita ja paamaaria voidaan saavuttaa paremmin. Perehdytys-
suunnitelma voidaan luoda tavoitteiden asettamisen jalkeen, ja tama auttaa vastuunjaossa
seka tyon osa-alueiden delegoinnissa. Epaselkea opastus aiheuttaa ylimaaraista ja paallek-
kaista tyota. Perehdytyssuunnitelmassa voidaan kayttaa muun muassa viitta avainkohtaa:
Kuka, mita, milloin, miten ja kenelle. Eli kuka on vastuussa perehdytyksesta, mita asioista pe-
rehdytyksessa halutaan kayda lapi, milloin asia kaydaan lapi ja kauan vaihe kestaa, miten pe-
rehdytys toteutetaan kaytannossa seka kenelle perehdytys on suunnattu. (Intro 2020, Eklund
2020, Hietala ym. 2021.)

Perehdytyssuunnitelmaa voidaan myos verrata karttaan. Niin kuin kartassa, niin myos toimi-
vassa perehdytyssuunnitelmassa pitaa olla maaritettyna nykyinen sijainti, valita maaranpaa ja
loytaa paras reitti maaranpaan saavuttamiseksi. Kartta toimii niin perehdyttajan seka tyonte-
kijan valisena yhteisena tyokaluna. Liian yksityiskohtia omaava kartta on sekava, kun taas
liian suuripiirteinen kartta ei anna tarpeeksi tietoa. Perehdytyssuunnitelma pitaa siis palvella
seka sen kayttajaa, etta kayttotarkoitustakin (Eklund 2018, 73-74.) Perehdytyksen
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suunnittelussa on mietittava mita perehdytys sisaltaa, kuka on vastuussa mistakin asiasta,

seka, milloin, miten ja missa jarjestyksessa nama asiat kaydaan lapi (Eklund 2018, 76).

Kun mietitaan mita perehdytysprosessin tulisi sisaltaa ja miten sen tulisi edeta, on helpompi
jakaa kokonaisuus pienemmiksi osa-alueiksi. Sopivan jaon avulla on helpompi hallita kokonai-
suutta. Parhaimmillaan perehdytyssuunnitelma sopivan kokoisine osa-alueineen tarjoaa oikean
mittakaavan kartan, jonka avulla molempien osapuolien on helppo suunnistaa haluttuun paa-
maaraan. Perehdytykseen kuuluvasta sisallosta on tehty monenlaisia erilaisia listoja seka kaa-
vioita mita perehdytyksen tulisi sisaltaa. Mallit ovat kuitenkin yleensa tehty juuri tietyn yrityk-
sen tai organisaation kayttoon, joten se mika toimii kaverin yrityksessa, ei valttamatta toimi
minun yrityksessani. Ideoita ja erilaisia nakokulmia kannattaa naista malleista silti tarkastella.
Osaa ideoista voi hyodyntaa tai koettaa soveltaa omaan toimintamalliin. Tarkeinta on yrittaa

jalostaa ne oman organisaation kulttuuriin sopivaksi.

Perehdyttaminen ei ole vain ohjelmia ja aktiviteetteja vaan ajattelutapa, jota kaytamme, kun
olemme tekemisissa uusien ihmisten kanssa. Kuviossa 2 on esitetty tehokkaan perehdytyksen
ajatustapaan kuuluvat kolme perusperiaatetta, joiden kautta perehdytyksesta vastaavan hen-
kilon tulisi tarkastella perehdytysta:
- Motivaatio on avaintekija. Uudet tulokkaat ovat jo valmiiksi motivoituneita, mutta on
tarkeaa pitaa motivaatiota ylla.
- Perehdyttamisessa on aina kyse tyontekijasta ja prosessia tulisi katsoa perehdytettavan
nakokulmasta organisaation sijaan.
seka haastaa heita. Perehdyttaminen ei siis ole vain jotain mita he “kayvat lapi”. (Har-
pelund ym. 2019, 27-45.)

Motivaation
yllapitaminen

Muutosprosessi, joka
vaikuttaa uusiin
tyéntekijoihin, muokkaa ja
haastaa heita.

Perehdytettavan nakdkulma
prosessissa

<

Kuvio 2: Tehokkaan perehdyttamisen ajatusmalli
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2.3 Perehdyttamisen toimintamalleja

Perehdyttamistilanteisiin on ajan mittaan kehitelty erilaisia toimintamalleja. Yrityksissa on
usein kaytetty kasityomaista perehdyttamista, jossa uusi tyontekija opastetaan uuteen tyohon
kadesta pitaen. Nykyisissa organisaatioissa yksikkokoot ovat kuitenkin kasvaneet suuriksi ja tyo-
yhteisOssa saattaa olla useita eri toimenkuvia, joita yhden henkilon on lahes mahdoton opastaa.
Perehdyttaminen kulloinkin sopivimmalla toimintakonseptilla auttaa seka perehdyttajaa etta
perehdytettavaa asioiden lapikaymisessa ja niiden omaksumisessa. Paasaantoisesti eri toimin-
tamalleja on viisi. Vierihoito-, malli- ja laatuperehdyttaminen seka raataloity ja dialoginen pe-
rehdyttaminen. (Kupias & Peltola 2009, 35-42.)

Vierihoitoperehdyttamisella tarkoitetaan mallia, jossa perehdyttaja ottaa tulokkaan seuraa-
maan omaa tyoskentelyaan ja perehtyjalla on madollisuus oppia tyosta, tyoyhteisosta ja yrityk-
sesta tyon sivussa. Talla tavoin perehtyminen tapahtuu vahitellen, ja perehdytettava on mah-
dollista perehdyttaa yksilollisesti. Tassa korostuu perehdyttajan kyky suunnitella omaa aikatau-
luaan niin, etta pystyy olemaan perehdytettavalleen lasna. Ennen kaikkea itse perehdyttajan

tulee olla ammattitaitoinen ja halukas perehdyttamaan. (Kupias & Peltola 2009, 35-42.)

Malliperehdyttamisella tarkoitetaan mallia, jossa perehdytysprosessi on suunniteltu etuka-
teen. Malliperehdytyksessa keskiossa ei ole yksilo, vaan yhteiso. Tama malli on usein toteutettu
henkilostoosaston toimesta ja sisaltaa valmiiksi koottua materiaalia yrityksen toiminnasta ja
toimintatavoista. Kun yleisperehdytys on suunniteltu henkilostohallinnon toimesta, tulevat or-
ganisaatiotasoiset asiat tutuiksi, mutta itse tyon tekemisen perehdyttamiseen ei kiinniteta niin-

kaan huomiota ja se jaa itse tyoyksikossa hoidettavaksi. (Kupias & Peltola 2009, 35-42.)

Laatuperehdyttamisessa vastuu perehdyttamisesta on tyoyksikoilla ja tiimeilla. Esimiehen
rooli ja vastuu on suuri. Vaaroina ovat epaselvat vastuunjaot, jolloin ketaan tiimista ei tieda
mista on vastuussa perehdytyksessa. Talloin perehdyttamisen laatu heikkenee merkittavasti.
Usein perehdytettava otetaan tiimin jaseneksi jo perehdyttamisen aikana. (Kupias & Peltola
2009, 36-40.)

Suurta roolia nayttelee perehtyjan kanssa kaytava vuoropuhelu, jonka avulla voidaan selvittaa
jo olemassa olevaa osaamista ja tarpeita. Jokainen perehdytys on henkilokohtainen, jossa tu-
lokasta kuunnellaan, ja hanen aikaisempi osaamisensa huomioidaan. Perehdyttaminen koostuu
tulokkaalle rakennetuista moduuleista, joita eri yksikot perehdytyksen eri vaiheissa toteutta-
vat. Raataloity perehdyttaminen vaatii esimiehen toimimista kokonaisperehdytyksen koordinoi-
jana. Tama koordinoija yhdistelee eri yksikdiden moduuleita perehdytettavalle sopivalla ta-
valla. Taman koordinoijan tulee hallita perehdyttaminen kauttaaltaan, ja hallita vuorovaikutus
seka keskustelutaidot perehdytettavalle sopivan perehdytyksen rakentamisessa. (Kupias & Pel-
tola 2009, 40-42.)
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Dialoginen perehdyttaminen kasittaa tilanteen, jossa perehdytettavalla ei ole mitaan tiettya
tyonkuvaa, vaan tyonkuva on monialainen. Dialogisessa perehdyttamisessa korostuu molemmin-
puolinen vuorovaikutus, jossa kumpikin osapuoli toimii perehtyjana ja perehdyttajana. Dialo-
gista perehdytysta kaytetaan silloin kun perehdytettava on palkattu yritykseen tuomaan omia

nakemyksiaan ja ajatuksiaan yrityksen kehitysta ajatellen. (Kupias & Peltola 2009, 40-42.)
2.4 Perehdyttajana toimiminen

Henkilo, joka vastaa tietyn tehtavan tai asiakokonaisuuden opastamisesta uudelle tyonteki-
jalle kutsutaan perehdyttajaksi. Perehdytyksen kokonaisuudesta vastaa esihenkilo, mutta tyo-
hon perehdytysta voi tehda kuka tahansa, jolle tehtava delegoidaan. Perehdytysprosessin ai-
kana perehdyttajia voi olla useampikin ja vaihdella tilanteiden mukaan. Suurimpia epakohtia
perehdytyksessa on epaselva vastuunjako. Talla tarkoitetaan, etta eri osa-alueiden perehdy-
tysvastuita ei ole tarpeeksi selkeasti jaettu ja delegoitu eteenpain. Selkeaan vastuunjakoon
kannattaa kiinnittaa huomiota, jotta perehdyttaja voi valmistautua tehtaviinsa parhaansa mu-
kaan. Perehdytysprosessin eri osa-alueiden vastuun jakaminen hyodyttaa esihenkiloita seka
organisaation muita henkiloita. Esihenkiloiden tyokuorma pienenee, jolloin he voivat keskit-
tya esimerkiksi perehdytyksen kokonaisuuden hallintaan. Tyohon perehdyttajat paasevat puo-
lestaan jakamaan osaamistaan omasta asiantuntijuusalueestaan. Tyohon perehdyttajien maa-
ran kasvaessa esihenkilon vastuu perehdytyskokonaisuudesta ja tasalaatuisuudesta kasvaa,
jolloin esihenkilon taytyy kiinnittaa erityista huomiota tyontekijan kuormitustasoon ja oppimi-
sen edellytyksiin. (Eklund 2023, 138-139.)

Perehdyttajalle on tarkeaa, etta han ymmartaa oman roolinsa ja sen merkityksen. On myos
tarkeaa olla aito halu toimia perehdyttajana. Uusi tyontekija aistii helposti milla asenteella
perehdyttaja on liikkeella. Perehdyttajan asenteen ollessa alusta alkaen kohdillaan perehdy-
tysprosessista tulee avoimempaa ja vaivattomampaa. Sitoutunut perehdyttaja ymmartaa pe-
rehdyttamisen tarkeyden ja on valmis tekemaan toita sen eteen. Perehdyttajan kiinnostuksen
ja halun puuttuessa vaikutukset mahdolliseen asenteeseen taytyy selvittaa. Onko mahdolli-
sesti organisaation puolesta kerrottu perehdyttajille uuden tyontekijan perehdytyksen tarkey-
desta ja merkityksesta. Millainen kuva tyontekijoilla on perehdyttajien tehtavista seka omat
kokemukset perehdytyksista saattaa ilmentya huonolla asenteella perehdytysta vastaan. Or-
ganisaation vastuulla on tarjota tukea ja koulutusmahdollisuuksia perehdyttamiseen perehdyt-
tajien tarpeiden mukaan. Asenteita ja roolien omaksumisia voidaan selvittaa ja parantaa
kuuntelemalla ja puhumalla. (Eklund 2023, 140-141.)

Yleisimmista riittamattomien perehdytyksien syiksi mainitaan kiire. Onko perehdyttamisesta
vastaavien paivittaiset pakolliset tyotehtavat otettu huomioon aikatauluksia laadittaessa.
Tyotehtavien johtuvista kiireista perehdyttaja voi kokea perehdyttamisen toissijaiselta tehta-

valta. Kiireen ja paineen alaisena perehdyttajan huomio siirtyy helposti perehdyttamisen
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pidemman tahtaimen eduista omiin lyhyen tahtaimen etuihin. Talloin uusi tyontekija jaa myos
helposti taka-alalle. Ajankayton suunnittelulla ja priorisoinnilla organisaatio saa perehdytyk-
sesta tehokkaampaa, jolloin perehdyttaja paasee nopeammin omien tyotehtavien pariin seka

saa uuden tyontekijan vahvistamaan tiimiaan. (Eklund 2023, 141-142.)

Perehdyttajan tarkeisiin tehtaviin kuuluu tarjota tukea seka luoda turvallisuuden tunnetta uu-
delle tyontekijalle. Perehdyttajan on tarkeaa tiedostaa ja ottaa huomioon uuden tyontekijan
mahdolliset muutokset elamassa uuden tyon ohessa. Perehdytyksesta vastaavan tarkeisiin teh-
taviin kuuluukin loytaa aikaa uudelle tyontekijalle, luoda hanelle tervetullut olo ja varmistaa,
etta perehdytys on lahtenyt kulkemaan suunnitellusti. Perehdyttajan tulee ottaa huomioon
uuden tyontekijan yksilollisyyden ja heidan kykynsa omaksua uusia asioita. Perehdyttajan teh-
taviin kuuluu opastaa perehtyjaa kiinnittamaan huomiota olennaisiin asioihin ja varoa ylikuor-
mittamasta liiallisella informaatiolla alkuun. Karsivallisyys ja tehtavien riittava kertaaminen
ovat tarkeita myos. Perehdyttajan vastuulle kuuluu myos riittava vuorovaikutus, jotta saa-
daan toimiva perehdytysprosessi. Vuorovaikutusta voi tapahtua perehdytyksen aikana monella
eri tavalla mutta sen laadusta ja riittavyydesta on huolehdittava. Perehtyvien huomio kiinnit-
tyy eri asioihin aikaisempien kokemuksienkin pohjilta, jolloin tulkinta ja nakemys saattaa poi-
keta perehdyttajan kasityksesta. Puutteellinen vuorovaikutus voi kostautua vaarinkasitysten,
konfliktien tai turhautumisen muodossa. (Eklund 2023, 143-146.)

Ajankohtainen ja hyvin annettu palaute auttaa perehtyjaa tunnistamaan missa han on onnis-
tunut ja mihin pitaisi kiinnittaa viela huomiota. Onnistuneen ja sitouttavan perehdytyksen
taustalla on asioiden kiinnipitaminen ja selvittaminen. Jos perehdyttaja on luvannut, etta
aina saa tulla kysymaan ja on tavoiteltavissa, niin jos todellisuudessa nain ei tapahdu, voi uu-
den tyontekijan sitoutuminen seka tyonsa arvokkuuden tunne helposti laskea. Perehdytyksen
aikana on tarkeaa luoda luottamusta esihenkiloon ja yritykseen. Kun uudella tyontekijalla on
mieltaan askarruttavia asioita tai ongelma, johon ei ole suoraan vastausta niin pitaisi valttaa
puhetyylia, joissa valtellaan vastuuta asian eteenpain viemisesta tai selvittamisesta. Sen sijai-
sesti tulisi pyrkia luomaan uudelle tyontekijalle luottamuksen tunne, etta asia on hoidossa tai
selvityksessa. Perehdyttaja pystyy myos luomaan avoimuuden ilmapiirin myontamalla reilusti
hetkilla, kun ei ole tietoa tai osaamista kyseisesta asiasta. Talloin saadaan kannustettua pe-
rehtyjaa tekemaan samoin. (Eklund 2023, 148-152.)

2.5 Hyva perehdyttaja

Hyvan perehdyttajan arvomaailmaa voidaan laheisesti verrata hyvan johtajan arvomaailmaan.
Hyva johtaja osaa antaa alaisilleen mita he tarvitsevat, juuri silloin kun he sita tarvitsevat.
Hyva johtaja myos valittaa alaisistaan ja heidan kehityksestaan. Han osaa myos kayda autent-
tisia ja voimaannuttavia keskusteluja. Hanta voidaan pitaa alaistensa puolustajana, joka an-

taa kaikkensa heidan puolestaan ja pitaa aina kiinni lupaamastaan avusta viimeiseen saakka.
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Liiketaloudessa tana paivana vallitsevan paradigman voidaan katsoa olevan jatkuvan muutok-
sen paradigma, jossa johtajan olisi tarkeaa olla hyvin koulutettu johtamaan, koska se voi aut-
taa hanta johtamaan tilannetta paremmin, ja sita kautta auttaa myos alaisiaan menestymaan.
Koulutetut, osaavat ja inspiroituneet johtajat pystyvat toiminnallaan kasvattamaan alaistensa
moraalia ja sitoutuneisuutta. Jatkuvan muutoksen ja innovaatioiden ohjaamassa yritysmaail-
massa, tehokkaan johtajan tulee tilanteeseen mukautuakseen oppia jatkuvasti uusia taitoja

vastatakseen alaistensa kehittyviin tarpeisiin. (Blanchard Institute 2024A.)

Kuviossa 3 on nostettu esiin yliopistollisen tutkimuksen tuloksia, jonka mukaan 54 % johtajista
kayttaa roolissaan vain yhta erilaista tapaa johtaa ja ohjata alaisiaan. Tama tutkitusti johtaa
siihen, etta yli 50 prosentissa tilanteista valittu johtamistapa on vaara. (Blanchard Institute
2024A.)

5 4 o/ Tamad johtaa siihen, etta...

~50 %
Johtajista kdyttia tilanteesta

huolimatta vain yhtii erilaista kerroista johdetaan

johtamistapaa vaaralla tavalla

Kuvio 3: Johtamistavan valinta (mukaillen Blanchard Institute 2024A)

Perehdyttajanakin toimimiseen valmistautuessa on viisasta pohtia erilaisia johtamisen tapoja,
ja valita tilanteen mukaan erilainen tapa lahestya perehdytettavaa. Tilannekohtaista johta-
mista voidaan pitaa tana paivana jo lahes edellytyksena toiminnan jatkuvalle onnistumiselle.
Suositelluin tapa johtaa on tilannekohtainen johtaminen, joka ei pakota mihinkaan tiettyyn
tyyliin, vaan auttaa lahestymaan alaisia ja perehdytettavia yksilollisesti tilanteen mukaan.
Verrattuna muihin johtamismalleihin, hyvan tilannejohtamisen hallintaa voidaan tutkitustikin
pitaa merkittavana kilpailuetuna, kun asiaa katsellaan tyontekijoiden tuottavuuden nakokul-
masta. Johtamalla ja perehdyttamalla alaisiaan tilannekohtaisesti, voidaan saada aikaan mit-
tavampaa kehitysta monella saralla huomattavasti tavallista nopeammin. Kun johtajat ovat
innostavampia ja nerokkaampia johtamisessaan, voivat tyontekijat helpommin kokea olonsa
tuetuksi ja turvalliseksi, joka myos johtaa tutkitusti moraalin ja sitoutuneisuuden kasvuun.
Muita positiivisia tutkittuja vaikutuksia on ollut tyontekijoiden oma-aloitteisuudessa seka on-
gelmanratkaisukyvyissa, joka vaikuttaa positiivisesti organisaation tulokseenkin. Osaavan ti-
lannejohtajan tiimin jasenet voivat myos tuntea olonsa tuetummaksi, joka johtaa tutkitusti
ongelmanratkaisukykyjen ja innovatiivisen ajattelun kehittymiseen, jonka ansiosta taas voi-
daan nahda kasvua tiimin ja koko organisaationkin tuottavuudessa. Johtavat, jotka muokkaa-

vat johtamistapaansa tilanteen mukaan, ovat yleisesti johdettavilleen helpommin
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lahestyttavia. Kun johtajat ja heidan alaisensa niin sanotusti puhuvat samaa kielta, on vaarin-
ymmarrysten riski paljon pienempi. Sen voidaan selkeasti nahda vahentavan myos mikro-
manageroinnin tarvetta, joka auttaa pienentamaan turhautumisen maaraa seka itse johta-

jassa, etta hanen johdettavissaankin. (Blanchard Institute 2024A.)

Kuviossa 4 on esitetty koko teoriaosuuteen pohjautuva opinnaytetyon tekijoiden oma yksin-

kertainen hahmotelma siita, mita eri valmiustasoja perehdyttajana toimimiseen voi liittya.

Halukas, osaava, innostava ja hyvin
valmistautunut organisaatio

Halukas, innostava ja hyvin
valmistautunut perehdyttdja

Koulutettu, osaava
perehdyttaja

Kuvio 4: Perehdytysvalmiuksien merkitys

Matalimmaksi tasoksi maaritettiin perustaso, johon kuuluu vain se, etta joku taho perehdyt-
taa uuden tyontekijan tyonkuvaansa edes jollain tasolla. Tama taso ei paassyt taman kehitys-
kaaren alkuunkaan mukaan, koska se on perusedellytys, jotta organisaatiossa voidaan rekry-
toida uusia tyontekijoita. Alimmalle askelmalle tason nostamiseen liittyen on valittu osaavan
henkilon maarittaminen perehdyttamiseen. Edes taman osuuden tayttamalla, on perehdytys
edella mainittua perustasoa laadukkaampi. Toiselle tasolle on nostettu halukkaan, innostavan
ja hyvin valmistautuneen perehdyttajan valinta. Mikali toisen tason vaatimuksen voisi tayttaa,
on hyva myos ensimmaisen tason olla hyvalla mallilla. Hyva valmistautuminen ei itsessaan
riita, jos perehdytys- tai muu osaaminen ei ole hyvin hallussa. Mikali ennalta maaritetyt pe-
rehdyttajat toimisivat aina kahden alemman tason mukaan, voidaan taman yksikon tai tiimin
perehdytysprosessia pitaa jo erittain hyvalaatuisena. Kolmannelle tasolle nostettiin viela nai-
den kahden alemman tason yhdistelma lapi organisaation. Eli, jos kaikki yrityksessa perehdyt-
tajana toimivat henkilot olisivat kaikkea edella mainittua, voisi perehdytyksen laatua pitaa

erittain korkeana kokonaisvaltaisesti tiimiin tai yksikkoon katsomatta.
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2.6 Oppiva organisaatio

Lahes jokainen asiaan edes sivuosassa perehtynyt ihminen on rakentanut mielessaan yleisen
kuvan organisaatiokayttaytymisesta seka prosessien hallinnasta liiketoiminnassa. Jokaisella on
myos mielikuva ratkaisumalleista ja toimenpiteista, joilla tavoitetaan kyseiset ratkaisut. Kasi-
tyksemme naista perustuu monesti oletuksiin seka taustoihin, jotka eivat aina kay mielessa.
Prosesseja, eika niihin liittyvia ajatusmalleja valttamatta kyseenalaisteta tarpeeksi. Yleisim-
mat vaaristyneet ajatusmallit ilmaantuvat toiminnassa avainfraasien kautta. Naista hyvia esi-
merkkeja ovat lauseet, kuten ”ainoa tapa saada valmista, on toimia, kuten alun perin suunni-
teltiin” tai ”Johtajilta saatiin ohjeet, joten niiden mukaan on toimittava”. Ajatus- ja toimin-
tamallien muovaaminen avoimempaan kulttuuriin edesauttaa organisaation tyontekijoiden
motivaatiota, auttaa henkilostoa oppimaan ja kehittymaan itselleen sopivalla menetelmalla.
Mikali prosessin suorittamiseen annetaan vapaampi lahestymistapa ja annetaan ihmisille tilaa
ja aikaa suorittaa itse, saadaan organisaatiossa esiin kehittyva kulttuuri. Ajattelulla syntyy
tyolle arvoa. Arvokasta tyota tekemalla ja arvokkaan tyotuloksen saavuttamalla luodaan posi-
tiivista ilmapiiria seka saadaan motivoituneita tyontekijoita. Motivoitunut ja oppimishalukas

tyontekija on organisaation tarkeimpia voimavaroja. (Tormala, Markkanen & Kadenius 2015.)

Vaikka uuden tyontekijan perehdytysjakso paattyy ja perehdyttaminen loppuu, kannattaa
muistaa, etta perehdytyksen jalkeen alkava jatkuvan osaamisen kehittamisen putki on yrityk-
selle tarkea ja pysyva kilpailuetu. MyOs organisaation ja sen tyontekijoiden kehittamisen aja-
tusmallit seka mittarit on haastettava toimimaan perinteisista malleista poikkeavaksi. Oppi-
minen sanana tuo usealle mieleen opettajan kuuntelemisen, luokkahuoneen seka muistiinpa-
novalineet. Kyseessa on kuitenkin laajempi kokonaisuus. Oppiminen on uudistumista ja uuden
tavan omaksumista. Tata ei tapahdu ainoastaan perehdytysjaksojen aikana, eika sita tehda
vain kuuntelemalla ja luennoimalla. Maailma kehittyy todella nopealla syklilla ja talloin toi-
minta- ja ajattelumallitkin vanhenevat hyvin nopeaan tahtiin. Jatkuvaa oppimista tapahtuu
parhaimmillaan myos taysin huomaamatta, kun tyontekijalle tai tiimille ei anneta valmiita
toimintamalleja, vaan ainoastaan maali, johon projektissa pyritaan. Vastuuta siirtamalla ja
antamalla tilaa ja aikaa toimia vapaammin, saadaan myos motivoituneempia, luovempia tyon-
tekijoita. (Tormala ym. 2015.) Taman opinnaytetyon tekijat ovat kayttaneet osittain tata
ajattelumallia lahtokohtana tutkielmassa tehtyjen kysely- ja haastattelututkimusten laatimi-

sessa seka reflektoidessaan tutkimusten vastauksia ja kehitysehdotuksia.

Kuviossa 5 on esitetty teoreettinen nakokulma prosessikaavioiden ja toimintamallien kehitta-
misen etenemista tulevaisuudessa. Uuden kehittamisen mallissa vanhasta sananlaskusta poi-
keten pyoran uudelleen keksiminen voi olla hyodyllista, ja tahan jopa kannustetaan. (Tormala
ym. 2015.)
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Kuvio 5: Toimintamallien tulevaisuus (Kniberg 2021)

Toimintamalleja on tarkeaa pilkkoa palasiksi, tutkia palasia ja asetella niita kasaan uusin ta-
voin pitaakseen ylla jatkuvaa kehittymista. On myos yritettava ymmartaa palasia, niiden ole-
massaoloa seka sita miten ne toimivat. Organisaation aiemmin menestykseen johtaneella, toi-
mivalla kulttuurilla on pahimmassa tapauksessa tapana jahmettya jaykaksi toimintaohjeeksi,
joka vanhenee todennakoisesti hyvin nopeasti. Parhaita kaytantoja kehittyvaan kulttuuriin ei
loydy, koska niiden soveltuvuus on kiinni asiayhteydesta ja asianomaisista henkiloista. Anta-
malla vapaat toimintaraamit projektissa, taataan tyontekijalle tai tiimille ajatella itsendisesti
ja oppia omalla tavallaan. Myos epaonnistuminen tulee pitaa sallittuna. Se ei saa olla pelotte-
lukeino, vaan sen tulee toimia oppimisen tyokaluna tyontekijan tai tiimin omilla ehdoilla.
(Tormala ym. 2015.)

3 Tutkielman toteuttaminen

Tama tutkielman tietoperustan keraaminen on toteutettu laadullisena tutkimuksena, hyodyn-
taen ohessa myos maarallisen tutkimuksen elementteja. Tutkielman tiedonhankintamenetel-
miksi valikoitui teemahaastattelut seka kyselytutkimus. Suorittamalla tutkimuksen juuri nailla

menetelmilla, on pyritty selvittamaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Minkalainen on perehdyttamisen nykytila organisaatiossa?

2. Onko perehdytysvastaavilla tarvittavat valmiudet uuden tyontekijan perehdyttami-
seen?

3. Miten organisaation perehdytysprosessia voidaan kehittaa toimivammaksi ja tasalaa-

tuisemmaksi lapi organisaation?
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Tassa luvussa on pohdittu ja kuvailtu tarkemmin tutkielman tiedonhankinta- ja tutkimusme-
netelmia seka teoriassa, etta kaytannossa. Sen lisaksi lukijalle on annettu kuvaukset tutki-
mukseen kutsutusta kohderyhmasta seka tutkielman suorittamisesta kaytannossa. Luvussa 3.5.

on mietitty ja arvioitu tutkielman luotettavuutta ja eettisyytta.

3.1 Tiedonhankinta haastattelemalla

Henkilokohtaisessa haastattelussa suorassa vuorovaikutuksessa ovat keskenaan haastattelija
seka haastateltava. Haastateltava ihminen yleensa paattaa haastattelijan ensivaikutelman pe-
rusteella vastaako han esitettyihin kysymyksiin ollenkaan. Tutkijan tehtavana on luoda haasta-
teltavalle itsestaan hyva ensivaikutelma ja voittaa haastateltavan luottamus puolelleen. Tut-
kijan tehtava on myos motivoida haastateltavaa vastaamaan monipuolisesti ja mahdollisim-
man kattavasti seka tarkasti esitettyihin kysymyksiin. Henkilokohtaisen haastattelun hyvia
puolia ovat kohtalaisen hyva vastausprosentti, joustava haastattelumenetelma ja vaarinym-
marrysten riskin minimointi. Vaarinymmarrysten riski on huomattavasti pienempi verrat-

tuna kyselytutkimukseen, koska haastateltava voi tarvittaessa pyytaa tarkentamaan kysymysta
tai esittaa lisakysymyksia haastattelijalle. Haastatteluun vaikuttavia huonoja puolia voivat
olla haastattelutilassa olevat muut ihmiset tai meluisa ymparisto, jolloin haastateltavan kes-
kittyminen heikkenee huomattavasti. Henkilokohtaisessa haastattelussa voi haastateltavana
oleva henkilo kokea paineita vastata normien ja odotusten mukaisesti, jolloin vastauksien ai-
toutta voidaan kyseenalaistaa. Jos haastattelun ilmapiiri on neutraali ja haastatel-

tava seka haastattelija ovat samassa sosiaalisessa asemassa, on haastattelutilanteen tuottama
harha minimoitu. (Heikkila 2008, 67-68.)

Erilaisten haastattelunimikkeiden kirjo on valtaisa ja osin jopa sekava. Toisinaan samoillakin
nimityksilla saatetaan puhua taysin erilaisista menetelmista ja samantapaisista menetelmista
kayttaa eri nimia. Nimityksia tarkasteltaessa, paadytaan siihen, etta strukturoitu, standar-
doitu lomakehaastattelu muodostavat oman luokkansa ja toisaalta kaikki muut haastattelun
lajit oman luokkansa. Naita ovat esimerkiksi strukturoimaton haastattelu, puolistrukturoitu
haastattelu, teemahaastattelu, syvahaastattelu seka kvalitatiivinen haastattelu. Puolistruktu-
roidussa haastatteluissa kysymykset ovat kaikille haastateltaville samat, mutta valmiita vas-
tausvaihtoehtoja ei anneta, vaan haastateltavat voivat vastata omin sanoin. (Hirsjarvi &
Hurme 2011, 44-47.) Puolistrukturoiduille menetelmille on siis ominaista, etta jotkin haastat-
telun tekijat ovat ennalta suunniteltuja tai strukturoituja, mutta eivat kaikki. Puolistruktu-
roiduista haastattelumenetelmista tunnetuin on teemahaastattelu. (Hyvarinen, Nikander &
Ruusuvuori 2010, 11.) Hirsjarvi ja Hurme (2011) nimeavatkin kirjassaan puolistrukturoidun
haastattelumenetelman samaksi asiaksi teemahaastattelun kanssa. Menetelmana se voi olla
joko kvalitatiivinen tai kvantitatiivinen. Teemahaastattelun nimi paljastaa sen oleellisimman
ominaisuuden, eli haastattelu tehdaan ennalta maaritetyn yhden tai useamman teeman ym-

parilla. Teemahaastattelussa kieli on keskeisessa asemassa, koska menetelma on
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haastattelijan ja haastateltavan valista viestintaa. Haastattelijan tavoitteena on muodostaa
kasitys siita, kuinka haastateltavan vastaukset syntyvat. Niihin vaikuttavat haastattelijan jo
esittamat kysymykset seka tapa kysya. Teemahaastattelussa haastateltava seka haastattelija
muodostavat yhdessa sosiaalisen tilanteen, jonka yhteydessa luodaan myos yhteisia merkityk-
sia. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 47-51.)

Teemahaastattelulla on se etu, etta se ei sido haastattelua ennalta, kvalitatiiviseen- tai kvan-
titatiiviseen tutkimukseen, eika se ota kantaa haastattelukertojen maaraan tai siihen, miten
“syvalle” aiheen kasittelyssa mennaan. Teemahaastattelun nimi sen sijaan kertoo siita, mika
haastateltaessa on kaikkien oleellisinta, nimittain se, etta yksityiskohtaisten kysymysten si-
jaan haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. Haastattelusta tulee nain ol-
len tutkijan nakokulmasta vapaamuotoisempi, ja se nostaa erityisesti tutkittavien henkiloiden
aanen kuuluviin. Teemahaastattelu ottaa huomioon sen, etta ihmisten tulkinnat asioista ja
heidan asioille antamansa merkitykset ovat keskeisia, seka etta merkitykset syntyvat vuoro-
vaikutuksessa. Teemahaastattelu on lahempana strukturoimatonta kuin strukturoitua haastat-
telua. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma siksi, etta yksi haastattelun aspekti,
haastattelun aihepiirit, teema-alueet, on kaikille sama. Muissa puolistrukturoiduissa haastat-
teluissa esimerkiksi kysymykset tai jopa kysymysten muoto ovat kaikille samat. Teemahaas-
tattelusta puuttuu strukturoidulle lomakehaastattelulle luonteenomainen kysymysten tarkka
muoto ja jarjestys, mutta se ei ole taysin vapaa niin kuin syvahaastattelu. (Hirsjarvi & Hurme
2011, 48.)

3.2 Teemahaastattelu kaytannossa

Tutkimuksen ensisijaisena tiedonhankintamenetelmana toimi kohdeyrityksessa suoritettavat
teemahaastattelut perehdytyksesta vastanneiden henkiloiden kanssa. Valmis lista haastatte-
sevan muutoksia. Listan henkiloiden yhteystiedot luovutettiin tutkijoiden kayttoon toimeksi-
antajan HR-osaston yhteyshenkilon toimesta. Lista koostui vuosien 2022 ja 2023 aikana pereh-
dytysprosessin lapi kayneista esihenkilotason tyontekijoista, sisaltaen yhteensa 12 nimea. Kut-
suttujen tyontekijoiden roolit vaihtelivat aina ylemmalta toimihenkilotasolta jopa yrityksen

operatiiviseen johtoon saakka.

Kutsun saaneille henkiloille ilmoitettiin tutkimustiimin pyynnosta tulevasta opinnaytetyopro-
jektista etukateen johtoryhman kokouksen yhteydessa. Kutsutuille henkildille painotettiin
projektiin osallistumisen olevan taysin vapaaehtoista, mutta he saisivat kuitenkin osallistua
siihen omalla tyoajallaan. Kutsut teemahaastatteluihin lahetettiin sahkopostitse, johon liitet-
tiin opinnaytetyon tekijoiden luoma ajanvarauskalenteri Excel-tiedostona. Varauskalenteriin

pyydettiin kirjaamaan kahdesta neljaan kappaletta itselleen kayvia, yhden tunnin mittaisia
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aikoja, joista kalenterikokonaisuuteen sopivin aika vahvistettiin sahkopostiviestilla ja kalente-
rikutsulla.

Teemahaastatteluihin osallistui lopulta yhdeksan henkiloa, joista jokaisen haastattelu suori-
tettiin yksilollisesti. Haastattelujen ajanavaraukset jakautuivat viidelle eri paivalle kahden
kalenteriviikon aikana. Haastattelijoiden tekeman varauskalenterin kautta haastatteluun va-
rasi itselleen ajan kahdeksan henkiloa. Heidan lisakseen yhden henkilon osallistumisesta sovit-
tiin Microsoft Teams -pikaviestin kautta. Myos hanelle toimitettiin sahkopostitse erillinen kir-
jallinen vahvistus kalenterikutsun kera. Kaikki haastattelut suoritettiin yhdessa parityona.
Haastatteluihin sovittiin aina etukateen haastattelun ohjaajan ja kommentaattorin roolit.
Tama nahtiin tarpeelliseksi, jotta pystyttaisi valttamaan paallekkain puhumista tai samojen
asioiden toistamista. Lisaksi koettiin, etta keskustelut pystyttaisiin pitamaan progressiivisem-
pana, eika jaataisi liiaksi jumiin yhden aiheen pariin, kun yksi henkilo esittaa kysymyksia ja

toinen seuraa ja kirjaa ylos jo kysyttyja asioita.

Teemahaastatteluun osallistuville henkilgille luovutettiin etukateen kalenterikutsun lahetta-
misen yhteydessa listaus teemoista, joita haastattelussa tultaisi kasittelemaan. Haastattelun
teemat koostuivat neljasta aihepiirista, jotka olivat taustat ja valmiudet perehdyttajana, pe-
rehdytyksen suunnittelu & -tavoitteet, perehdytyksen vastuut & -velvollisuudet seka prosessin
kehittaminen. Taman tarkemmin sisallosta ei kerrottu haastateltaville ennen heidan tapaa-
mistansa, silla haastattelujen etenemista ei haluttu liikaa kontrolloida strukturoiduilla kysy-
myslistoilla, vaan niita pyrittiin ohjailemaan teemojen alle listattujen apukysymysten avulla.
Lisaksi moniin kasiteltaviin aiheisiin haluttiin rehellinen vastaus, joka tulee mieleen siina het-
kessa, sen sijaan, etta vastaus olisi etukateen mietitty ja kirjattu ylos haastattelua varten.
Tavoitteena haastatteluissa oli edeta keskustelun omaisesti teema kerrallaan mahdollisimman
avoimesti, mutta kuitenkin aihepiirissa pysyen. Neljan teeman alle oli ennen haastatteluja ke-
ratty noin kolmekymmenta suuntaa antavaa kysymysta, joiden avulla pystyttaisi ohjaamaan
keskustelua oikeille urille, mikali se olisi ajautumassa sivuraiteelle tai mikali aihepiiri olisi jo

kasitelty tarpeeksi kattavasti.
3.3 Kyselytutkimus

Kyselytutkimus on lomake, jonka avulla kyselyn teettaja kysyy kysymyksia kohderyhmaltaan.
Kyselytutkimuksen avulla kerataan tietoa esimerkiksi ihmisten mielipiteista, asenteista tai
vaikkapa yhteiskunnan ilmioista. Kyselytutkimus eroaa haastattelututkimuksesta siina, etta
haastattelussa kysymykset esitetaan suoraan vastaajalle esim. puhelimitse tai kasvotusten.
Kyselytutkimuksessa kysymykset on siis esitettava niin, etta vastaaja ymmartaa kysymykset

ilman haastattelijan tai tutkimuksen teettajan apua. (Vehkalahti 2014, 11-12.)

Kysely tutkimusmenetelmana on sellainen aineiston keraamistapa, jossa kaikilta kyselyyn

osallistujilta kysytaan samat asiat samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa. Kyselya voidaan



23

kayttaa, kun esimerkiksi vastaajia on paljon ja he ovat hajallaan. Kyselytutkimuksia voidaan
suorittaa verkossa tai postitse lahetettavilla lomakkeilla. Haasteellista kyselytutkimuksessa on
vastausten hidas saanti tai vastaamatta jattaminen. Etuna on, etta sahkoisesti toteutettu ky-
selytutkimus on sen edullinen. (Vilkka 2007, 27-28.) Kyselylomakkeen suunnittelu vaatii kirjal-
lisuuteen tutustumista, tutkimusongelman pohtimista ja tasmentamista. Suunnittelussa tulee
ottaa huomioon myos kaytettavan ohjelmiston oikeaoppinen kaytto, seka tietoisuus lopullis-
ten tulosten hallinnasta ja raportoinnista. Kysymyksia ja vastausvaihtoehtoja suunnitellessa
tulee huomioida, kuinka tarkkoja vastauksia halutaan. Samaa asiaa voi kysya usealla eri ta-
valla ja eri mitta-asteikon tasoisesti. Tutkimuksen tavoite tulee olla alusta asti taysin selvilla
ja mihin kysymyksiin halutaan vastauksia. Mahdollisuuksien mukaan on selvitettava mitka ovat

ne taustatekijat, joilla voi olla vaikutusta tutkittaviin asioihin. (Heikkila 2014, 45.)

Valmis kyselylomake tulee aina koe-haastatella tai antaa kohderyhman edustajille vastatta-
vaksi. Lomakkeen testaukseen riittaa 5-10 henkiloa, kunhan he pyrkivat selvittamaan ohjei-
den ja kysymysten selkeyden seka yksiselitteisyyden. Tarkeaa on myos mitata kyselyn vastaa-
miseen kuluva aika seka puuttuuko vastaajien mielesta oleellisia kysymyksia, tai sisaltaako ky-
sely puolestaan turhia kysymyksia. Testihenkiloiden palautteen pohjalta suoritetaan tarpeelli-
set muutokset kyselyn rakenteeseen, muotoiluihin seka vastausvaihtoehtoihin. Kyselylomak-
keeseen lukeutuu myos saatekirje. Saatteen tehtava on kertoa vastaajalle kyselytutkimuksen
tarkoitusta, seka motivoida vastaaja tayttamaan lomake. Saatekirjeen voi korvata myos saa-
tesanoilla, jotka sijoitetaan kyselyn alkuun. Saatekirje voi olla ratkaiseva tekija, vastaako
henkilo kyselyyn vai ei. Saatteen pitaa olla kohtelias ja ytimekas, etta se ei aiheuta vastaa-

jalle kynnysta suorittaa kyselya. (Heikkila 2014, 58-59.)
3.4 Kyselyn toteuttaminen

Tutkielman tukevana tiedonhankintamenetelmana oli toimeksiantajan suorittama organisaa-
tiossa tyosopimuksensa mukaisen koeajan paattaneille lahetetyn kyselytutkimuksen tulokset.
Tutkijoiden kayttoon luovutettiin koonti, joka sisalsi kyselyyn vastanneiden tulokset viimeisen
12 kuukauden ajalta. Kyselytutkimus analysoitiin tietoperustana, mutta heti lyhyen ajan tar-
kastelun pohjalta todettiin, etta sita tullaan taydentamaan itse tehdylla kyselytutkimuksella.
Tahan syy oli se, etta aiemmin tehty tutkimus ja sen tuloskoonti oli hyvin vaikeasti tulkittava,
eika se ollut sisallollisesti kovinkaan kattava juuri silla aihealueella, jolta vastauksia kaivat-
tiin. Toimeksiantajan omassa kyselytutkimuksessa avoimuutta ei ollut tutkijoiden mielesta
tarpeeksi. Myoskaan kysymysten ei koettu olevan tarpeeksi yleistavia, eivatka ne viitanneet

tarpeeksi teemahaastattelurungossa oleviin aiheisiin.

Uuden kyselytutkimuksen haluttiin sisaltavan mahdollisimman paljon avoimia kysymyksia,
jotta vastauksiin kaytettaisiin oikeasti omaa harkintaa, eika vain klikattaisi pikaisesti jotain

numeroa skaalalla 1-5. Myos monivalintakysymyksia ja numeraalisia arvioita sisallytettiin
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kyselyyn, jotta siihen vastaaminen ei tuntuisi niin raskaalta. Tavoitteena kyselya luodessa oli,
etta siihen vastaaminen veisi vai muutaman minuutin kunkin vastaajan tyoajasta. Kyselya ei
koskaan esitestattu sanan varsinaisessa merkityksessa, mutta ennen kyselyn julkaisua, sen si-
salto kaytiin lapi toimeksiantajan kanssa, jotta kyselyssa ei kysyttaisi tutkimuksen kannalta
epaolennaisia tai jopa kiellettyja asioita. Kyselytutkimukseen liittyen pidettiin toimeksianta-
jan kanssa erillisia tapaamisia liittyen kyselyn sisaltoon ja sen ulkoasun esittelyyn. Samassa
tapaamisessa testattiin myos kyselyn tekninen toimivuus ja varmistettiin, etta tulokset ovat
saatavilla oikeassa formaatissa. Vastaamiseen kaytettya aikaa ei testattu ennakkoon ulkoisen
joukon toimesta, koska vastaamisajan koettiin testaamisesta huolimatta olevan hyvin subjek-
tiivinen asia siita syysta, etta yhteensa nelja kahdeksasta kohdasta sisalsi avoimia tekstimuo-

toisia vastauskenttia. Kyselytutkimus julkaistiin lopulta ilman virallista esitestausprosessia.

Uusi kyselytutkimus lahetettiin vuoden 2022 ja 2023 aikana organisaatiossa aloittaneille uu-
sille tyontekijoille, jotka olivat olleet teemahaastatteluun kutsuttujen esihenkiloiden pereh-
dytyksessa. Pyynto kyselytutkimuksen tayttamiseksi toimitettiin vastaanottajille sahkopos-
titse. Myos kyselytutkimukseen osallistumisen painotettiin olevan taysin vapaaehtoista. Kyse-
lyn linkki toimitettiin 32 uudelle tyontekijalle, joihin lukeutui tyontekijoita kaikista neljasta
eri toimenkuvakategoriasta. Kyselyyn vastasi lopulta 17 henkiloa kolmesta eri sijainnista. Liik-
kuvaa tyota tekevista uusista tyontekijoista kukaan ei reagoinut kyselyyn. Kyselyn vastauk-
sissa luvattiin sailyttaa vastaajien anonymiteetti, joten taman tarkempaa kuvausta vastaajien
kohderyhmasta ei voitu antaa. Tulosten esittamisen yhteydessa luvussa 4.1 on esitetty kyse-
lyyn vastanneiden tyontekijoiden jakauma toimintayksikoittain, mutta muita taustatietoja
vastaajilta ei pyydetty, koska sille ei nahty tarvetta tutkimuskysymyksiin vastaamisen kan-

nalta.
3.5 Tutkielman luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Ennen tutkimuksen aloittamista, ja viela useassa vaiheessa tutkimusprosessin keskellakin tut-
kija joutuu pohtimaan ja tekemaan paatoksia mihin suuntaan omaa tutkielmaansa aikoo
vieda. On tarkeaa miettia mita tehdyista paatoksista voi seurata, mita tehdyt valinnat aiheut-
tavat, seka mita ne oikeasti tutkielman kannalta tarkoittavat. On hyva tutkimuskaytannon
mukaista, etta tutkittavalle esitetaan mahdollisimman selkeasti ja yksinkertaisesti vahintaan
se mita tutkitaan, miksi tutkitaan, kenelle tutkimus tehdaan, mitka ovat sen sidonnaisuudet
seka mihin kerattya tietoa kaytetaan ja mika on tutkittavan yksilon osuus siihen. Naiden asioi-
den esittaminen antaa tutkittavalle mahdollisuuden ainakin saada kasitys tutkimuksesta. On
myos tarkeaa tehda selvaksi vapaaehtoisuus tutkimukseen osallistumisesta ja se, etta tutki-
muksen voi aina halutessaan jattaa kesken. Tuloskoontia kasitellessa on hyva ottaa kaksi tar-
keaa asiaa huomioon, tutkimuksen luottamuksellisuus ja anonymiteetti. Hyvan tutkimusetii-
kan kannalta tutkimuksessa olisi hyva huomioida vastaajien anonymisointi seka tutkittavien

informoiminen mahdollisimman selkeasti siita, minkalaiseen tutkimukseen he ovat
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osallistumassa. Tutkimusprosessin aikana itselle toisinaan sivuseikoilta tuntuvat asiat, voivat
jollekin toiselle arvioijalle tai tutkittavalle olla hyvinkin merkittavia tutkimuksen eettisyytta
tarkastellessa. Naita asioita olisi siis hyva korostaa jo tutkimuksen alustavassa esipuheessa tai
johdannossa. Tutkijan ei tule kuitenkaan koskaan luvata tutkimuksen luottamuksellisuudesta
sen suurempaa, kuin on realistisesti mahdollista toteuttaa kaytannossa. Perusperiaatteena
kuitenkin on hyva pitaa se, etta tutkittavan yksilon henkilollisyyden paljastuminen tehdaan
mahdollisimman vaikeaksi. (Saaranen-Kauppinen, Puusniekka, Kuula, Rissanen & Karvinen

2009; Karjalainen, Launis, Pelkonen & Pietarinen 2002.)

Hyvin ja huolellisesti suunnitellulla ja tehdylla haastattelurungolla voidaan tavoitella laaduk-
kuutta ennen haastatteluiden aloittamista. Myos teemojen syventymiseen ja vaihtoehtoisten
lisakysymysten muotojen pohdinta luetaan eduksi. Teemahaastattelu ei ole pelkastaan paa-
teemojen esittamista. Alkuvaiheen haastatteluiden lapikayminen on laadullisen prosessin kan-
nalta tarkeaa, jotta pystytaan tehda tarvittavia muutoksia ja parannuksia. Haastatteluiden
nopealla litteroinnilla varmistetaan haastatteluiden laatu. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 190-191.)
Laadullisessa tutkimuksessa tulee pystya kuvaamaan mahdollisimman tarkasti mita tyossa on
tehty ja miten saatuihin tuloksiin on paasty, tyon patevyyden ja luotettavuuden osoitta-

miseksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 232.)

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan kasitella reliabiliteetti ja validiteetti kasitteilla. Relia-
biliteetti tarkoittaa toistettavuutta. Se voidaan todeta esimerkiksi kahden arvioijan paatyvan
samaan tulokseen. Validius puolestaan tarkoittaa patevyytta, eli tutkimusmenetelman kykya
mitata sita mita oli tarkoituskin. Validiuteen vaikuttaa esimerkiksi haastateltavan ymmarta-
essa haastattelukysymykset eri tavalla kuin tutkija on ne ajatellut ja jatkamalla tutkimusta

tasta huolimatta. Talloin tuloksia ei voida pitaa valideina. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

4  Tutkielman tulokset

Tassa luvussa on kuvattu tutkimuksen tuloksia teemoittain. Ennen haastattelujen aloittamista
haastateltaville luovutettiin haastattelukutsujen saateviestissa lista kasiteltavista teemoista,
jotka olivat taustat ja valmiudet perehdyttajana, perehdytyksen suunnittelu ja -tavoitteet,
perehdytyksen vastuut ja -velvollisuudet seka prosessin kehittaminen. Haastatteluissa kasitel-
tyja teemoja ja aiheita pystyttiin vertaamaan myos kyselytutkimuksen kautta saatuihin vas-
tauksiin. Tuloksia on tahan raporttiin tarkasteltu ja analysoitu seka esihenkilon, etta heidan
perehdyttamiensa uusien tyontekijoiden nakokulmasta. Tulosen esittaminen tassa luvussa on
jaettu neljan kappaleeseen, jotka kukin kasittelevat eri teemaa. Teemoihin lukeutuvat haas-
tateltavien taustat, perehdytykseen valmistautuminen ja sen suunnittelu, vastuut ja velvolli-

suudet perehdytyksessa seka perehdytysprosessin kehittaminen. Loppuun on tehty myos
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tulosten yhteenveto, johon on sisallytetty kyselyn kautta saatuja perehdyttajien ja perehdy-

tysprosessin arviointeja.
4.1 Kohderyhman taustat

Tutkielman kohderyhman anonymiteetti luvattiin sailyttaa, ja tasta syysta kyselyyn vastannei-
den seka teemahaastatteluihin osallistuneiden henkiloiden taustatietoja on esitetty vain hyvin
pinnallisesti. Opinnaytetyon tekijat pohtivat todella harkiten, mita kaikkea taustatietoa vas-
taajilta oikeasti edes tarvitaan, jotta tutkimuskysymyksiin voidaan vastata kattavasti. Tausta-
tietoja oli alustavissa kysely- ja haastattelurunkojen luonnoksissa huomattavasti kattavam-
min, mutta kaikki eparelevantti tiedustelu onnistuttiin hyvin karsimaan pois. Taustatietojen

kapeudesta huolimatta mitaan tarkeaa tietoa ei koettu jaaneen saamatta.

Kuviossa 6 on esitetty kyselyyn vastanneiden uusien tyontekijoiden ainoa tarkentava tausta-
tieto, joka oli vastaajan ensisijainen tyokuva. Vastaamiseen annettiin ne nelja vaihtoehtoa,
joista henkiloita oli kutsuttu vastaamaan kyselyyn. Valittavia vaihtoehtoja olivat toimistotyot,
testauslaboratorion tyot, kemian laboratorion tyot tai liikkuvat tyot. Kategoriat suunniteltiin
yhdessa toimeksiantajan yhteyshenkilon kanssa, jotta pystyttiin luomaan nelja eri tuloskate-

goriaa yhden Google Forms -kyselyn taakse.

Onko paaasiallinen tydsi?
17 responses

@ Toimistossa

@ Sahkolabrassa (Testaajat,
projektipaallikét yms.)
Kemianlabrassa (Laborantit, kemistit
yms.)

@ Muu likkuva tyd (Auditoijat, tarkastajat
yms.)

Kuvio 6: Kyselytutkimukseen vastanneiden jakauma

Teemahaastatteluissa paastiin keskustelemaan yhteensa yhdeksan henkilon kanssa, joista jo-
kaisen kanssa haastattelu suoritettiin yksilollisesti. Kaikki teemahaastattelut aloitettiin tutus-
tumalla haastateltavan henkilon taustatietoihin liittyen perehdyttamiseen. Tarkeana tausta-
tietona pidettiin kulunutta aikaa, jonka haastateltava henkilo oli palvellut yrityksessa. Palve-
lusaikaan liittyen tarkentavana tietona haluttiin tietaa myos, kuinka suuren osan palvelus-
ajasta he olivat olleet mukana uuden tyontekijan perehdytyksissa perehdyttajana seka kuinka
usein he olivat perehdyttaneet. Sen lisaksi haluttiin tietaa, milloin he olivat viimeksi olleet

perehdytysprosessissa mukana, jotta varmistuttiin siita, ettei haastatteluissa annettu tieto
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olisi lilan vanhentunutta. Edella mainittuun aiheeseen liittyviin kysymyksiin saadut vastaukset
olivat todella laaja-alaisia, eika yhta yhteista linjaa niiden valille voitu maarittaa. Palvelus-
aika organisaatiossa vaihteli muutamasta vuodesta aina kymmeniin vuosiin saakka. Myos pe-
rehdyttamiskokemusta haastateltavilla loytyi todella vaihtelevasti, kun toiset olivat urallaan
osallistuneet siihen kerran tai kaksi viimeisen vuoden aikana, kun taas toiset olivat kerrytta-
neet perehdyttamiskokemusta useissa eri yrityksissa ja rooleissa jo viime vuosituhannelta lah-
tien. Kaikilla haastatelluilla esihenkiloilla perehdytyskokemusta loytyi jonkin verran myos vii-

meisen kahden vuoden ajalta, joten vastausten voitiin ajatella olevan edelleen ajankohtaisia.

4.1.1 Perehdyttajan rooli

perehdytyskokonaisuudesta vastaavan henkilon roolissa. Tata tiedusteltiin siksi, etta haasta-
teltavalle osattaisiin haastattelussa kohdistaa vain relevantteja kysymyksia oikeassa muo-
dossa. Samasta syysta kysyttiin myos sita, minkalaiseen tyonkuvaan perehdyttaminen oli ta-
pahtunut. Naihin kysymyksiin saadut vastaukset eivat olleet tutkijoiden odotusten mukaisia,
silla haastatteluihin osallistui nykyisessa roolissaan pelkastaan perehdytyksesta vastaavia esi-
henkiloita. Paivittaiseen tyohon perehdyttavia henkiloita ei kuulunut haastatteluun kutsuttu-
jen piiriin, koska toimeksiantajaorganisaatiossa itse tyohon perehdyttaminen oli lahes poik-

keuksetta tapahtunut aina kokeneemman tiimikaverin toimesta esihenkiloiden sijasta.

My0s perehdyttajan rooliin valikoitumisen syita haluttiin selvittaa. Sen avulla haluttiin saada
kuva siita, oliko haastateltava itse halunnut perehdytysprosessiin mukaan vai oliko kyseessa
vain roolin tuoma velvollisuus, joka olisi hoidettava pois alta. Tata kysyessa oli linja aika va-
kaa sen suhteen, etta perehdytysvastuu oli tullut roolin mukana, ja oli vain yksi osa tyonku-
vaa. Sita ei kuitenkaan siita huolimatta ollut koettu pahalla, eika yhtaan negatiivissavytteisia
kommentteja perehdyttamisesta kuultu. Monet haastateltavista oli odottanut perehdytyksiin
osallistumista ja pitivat sita mukavana vaihteluna paivittaisiin tyotehtaviin. Se koettiin myos
hyvana tapana itsekin tutustua oman organisaation ja tiimin prosesseihin uudelleen seka arvi-
oida niiden toimivuutta. Osa haastateltavista pohti taman aiheen kohdalla sita, voisiko isom-
pikin osa heidan perehdytysvastuustaan olla jonkin toisen tahon, kuten henkilostohallinnon
vastuulla. Vastuista ja velvollisuuksista on kirjoitettu lisaa myos oman teemansa alla, ja sen

tuloksista on kerrottu tarkemmin luvussa 4.3.
4.1.2 Perehdyttajan valmiudet

Itse perehdyttamiseen liittyva keskustelu avattiin aina tiedustelemalla haastateltavalta, min-
kalaisen perehdytyksen he itse olivat saaneet perehdyttamiseen. Taman aiheen parissa kes-
kustelut olivat toistuvasti samankaltaisia. Haastateltavien esihenkiloilla oli hyvin yhtenainen
linja siita, etta mitaan oikeaa perehdytysta perehdyttamiseen ei ollut jarjestetty, eika pereh-

dytysosaamista ollut kehitetty millaan keinoin tassa organisaatiossa tyoskentelyn aikana.
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Suurin osa esihenkiloista osasi mainita infotilaisuuksista, joissa on kayty lapi esityksia pereh-
dyttamiseen liittyen. Kyseisista esityksista oli jaanyt mieleen lahinna teoreettisia lauseita,
jotka olivat kertoneet, miksi perehdytys on tarkeaa seka miten ja mihin hyva perehdytys vai-
kuttaa. Kaytannon koulutusta perehdyttamiseen tai perehdytysosaamisen testaamista ei ollut
toimeksiantajan toimesta tarjottu. Aiheesta jatkettiin haastateltavien kanssa lisakysymyksella
liittyen valmiuksiin, jotka he olivat kokeneet saaneensa perehdyttajana toimimiseen organi-
saation puolesta. Tahan ohjeistettiin pohtimaan mita tukea oli saanut esimerkiksi yrityksen
johdolta, HR-osastolta tai jarjestelmista loytyvien kirjallisten ohjeiden, tarkistuslistojen tai
muiden materiaalien kautta. Haastateltavien kesken tahankin oli suhteellisen selkea linja. La-
hes kaikki heista totesi, etta kunnollista koko organisaation yhteista ohjeistusta perehdytta-
miseen ei joko ole olemassa, tai siita heilla ei ainakaan ollut tarkkaa tietoa. Jonkin verran tu-
kea koettiin saaduksi henkilostohallintojarjestelma Sympa:ssa olevien perehdytyssuunnitelma-
pohjien kautta. Monet olivat hyodyntaneet naita perehdytyssuunnitelmaa tehdessaan, mutta
kokivat kuitenkin tyolaaksi sen, etta pohja oli itsenaisesti taytettava alusta saakka, vaikka yk-
sikon perehdytykset olivat aina olleet lahes jarjestaen samalla pohjalla suoritettavia. Ainoas-
taan uuden tyontekijan aiempi kokemus ja patevyydet koettiin joissain tapauksissa muuttu-
jaksi kyseisia suunnitelmapohjia tayttaessa. Myos muiden vastaavan kaltaisessa yksikossa toi-
mivien esihenkiloiden tuki toisilleen koettiin arvokkaaksi, mutta sitakaan tukea ei tiedetty
olevan kaikille taattuna, vaan saatu apu oli ollut kiinni taysin omasta aloitteesta kysya apua

kollegalta.
4.2 Valmistautuminen & suunnittelu

Kun haastateltavien tausta, lahtokohdat ja perehdytysvalmiudet oli selvitetty, keskustelua
jatkettiin tiedustelemalla, mitka olivat haastateltavan esihenkilon omasta mielesta keskeisim-
mat tavoitteet uuden tyontekijan perehdyttamisessa. Tassa vaiheessa keskustelut alkoivat
muuttua moniulotteisemmaksi, ja vastauksia alettiin saamaan monista eri nakokulmista. Osan
haastateltavista tama kysymys sai pohtimaan sita, etta tahan kysymykseen ei olisi olemassa
oikeita vastauksia, silla perehdytysjakson tavoitteet pitaisi maaritella yksilollisesti uuden
tyontekijan tyohistoriaan, lahtotasoon ja olemassa olevaan osaamiseen perustuen. Kattavam-
pia ja yleistavampia vastauksia saatiin myos nailta haastateltavilta, kun kysymysta tarkennet-
tiin kertomalla, etta kaipaamme tietoa myos esimerkiksi organisaatioon ja tiimiin perehtymi-
sesta seka muusta itse tyon tekemiseen liittymattomasta perehdyttamisesta. Kun kaikki kes-
kustelujen aiheet kasattiin yhteen, voitiin vastauksista loytaa vain yksi aihepiiri, joka tuli
esiin jokaisen keskustelun aikana. Kaikilla se ei tullut heti ensimmaisena asiana mieleen,
mutta jokainen haastateltavista mainitsi, etta uusi tyontekija tulee saada ymmartamaan mi-
hin han on tullut toihin, ja miksi hanet on rekrytoitu yritykseen. Sen lisaksi monien haastatel-
tavien mielesta on tarkeaa saada uusi tyontekija ymmartamaan myos se, mita hanen roolinsa
kokonaisuudessaan sisaltaa, seka mika hanen merkityksensa tiimille ja organisaatiolle on

isossa kuvassa. Monissa keskusteluissa tuli esiin myos hyvan ensivaikutelman ja
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tyonantajamielikuvan luominen, joka koettiin ensisijaisen tarkeana, jotta uusi tyontekija saa-
daan sitoutumaan organisaatioon ja tuloksen tekoon organisaatiolle. Useassa keskustelussa
erittain tarkeaksi tavoitteeksi yleisperehdytyksen osalta koettiin myos kokonaisvaltaisesti tii-
min ja organisaation toimintaan mahdollisimman syvalle sisalle paaseminen. Talle syyksi haas-
tateltavat mainitsivat uuden tyontekijan sisaisen motivaation seka itsevarmuuden kasvattami-
nen, kun osattaisi hahmottaa oman tyon vaikutus. Myos virheiden maaran uskottiin pienene-
van, kun tyontekija saadaan ymmartamaan oman tekemisensa impaktin myos muiden tiimien
toimintaan. Esille nousi useamman kerran myos se, etta olisi ensisijaisen tarkeaa saada uusille
tyontekijalle hyvat valmiudet tehda tyotaan oikein, ja etenkin turvallisesti heidan itsensa,
tyokavereidensa, organisaation ja ymparistonkin kannalta. Tarkeana pidettiin myos saada it-
sevarmuutta suorittaa tyotehtavia itsenaisesti tulosta tehden, koska tietyissa rooleissa ylei-
sesti johdolta tulevat tulostavoitteet otetaan huomioon jo todella aikaisessa vaiheessa tyo-
uraa. Myos toimintajarjestelmaan tutustumista pidettiin tarkeana tietyissa rooleissa, silla sen
kayton taitamalla voisi kysymattakin loytaa vastauksia moniin ongelmiin, joihin paivittaisessa
toiminnassa voi tormata. Muita esiin nousseita asioita oli uuden tyontekijan sitouttaminen or-
ganisaation toimintaan luomalla hyva ja luottavainen kuva organisaatiosta palveluntarjoajana,
tyonantajana seka valtakunnallisena vaikuttajana. Monet haastateltavista mainitsivat myos
patevyyksien kerryttamisen, koska monessa roolissa tyota ei voisi suorittaa ilman myonnettya

patevyytta.
4.2.1 Perehdyttamiseen valmistautuminen

Tavoitteista keskustelemisen jalkeen haastattelua ohjattiin etenemaan itse haastateltavan
perehdyttamiseen valmistautumisesta ja sen suunnittelusta kysymalla heidan omista rutiineis-
taan ennen uuden tyontekijan perehdyttamisen aloittamista. Omasta valmistautumisesta tai
rutiineista osattiin kertoa hyvin vahan, ja opinnaytetyon tekijoille jai kuva, etta sita ei ylei-
sesti ollut tehty mitenkaan muuten, kuin tarkistuslistojen ja suunnitelman tayttamisen osalta.
Esiin nousi vain pari tapausta, jossa oli perehdytty ajatuksella siihen, kuka oli tulossa perehty-
maan ja mitka olivat uuden tyontekijat aiemmat kokemustaustat. Tahan keinoiksi mainittiin
esimerkiksi tyohakemuksen, haastattelumateriaalin ja ansioluettelon lapi kayminen, jonka pe-
rusteella yritettiin luoda mahdollisimman tarkka henkilokuva. Taman kuvan pohjalta voitiin
pohtia toimivimpia perehdyttamistapoja ennen kuin henkilo tulee fyysisesti paikan paalle.

Kun aiempaa kokemusta oli tarkkaan tutkittu, koettiin sen helpottavan myos hyvan ensivaiku-
telman luomista uuden tyontekijan saapuessa, koska kyseessa oli kuvaannollisesti entuudes-
taan tuttu henkild. Sen kautta pystyttiin myos ymmartamaan, kuinka tuttu uusi tulokas oli yli-
paataan tyoelaman normien tai suurten organisaatioiden toiminnan kanssa. Toinen valmistau-
tumiseen liitettava asia, joka nousi useissa tapauksissa esiin, oli koulutusten ja tapaamisten
varaaminen kalenteriin seka pakollisten jarjestelmaoikeuksien hakeminen. Tata pidettiin osit-
tain aika tarkeanakin, koska joihinkin jarjestelmiin kayttooikeuksien saaminen kuntoon kestaa

yllattavankin pitkia aikoja. Osa haastateltavista mainitsi myos lyhyelta ajalta saastelevansa
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osaston oikeita asiakasprojekteja perehdytyskayttoon, jotta uusi tyontekija voisi ohjattuna
saada myos kaytannon kokemusta tyosta. Muita erityisia perehdytysjaksoon valmistautumisen

keinoja ei nostettu esiin.

4.2.2 Perehdyttamisen suunnittelu

Lahes kaikki keskustelut kaantyivat valmistautumisesta kysyessa suoraan seuraavaan aihee-
seen, eli kirjallisen perehdytyssuunnitelman tekemiseen. Taman aiheen parissa loydettiin yh-
tenevainen linja vain yhden toimintatavan tiimoilta, joka oli se, etta kirjallinen perehdytys-
suunnitelma oli aina taytetty valmiiksi ennen kuin uusi tyontekija astuu taloon ensimmaista
kertaa. Suunnitelman runko oli yleisesti tehty Sympa HR:n arkistoista loytyvan pohjan mukai-
sesti. Pieni osa haastateltavista mainitsi ennen suunnitelman tayttamisen aloittamista kay-
vansa lapi uuden tulokkaan ansioluettelon seka tyohaastattelusta keratyn materiaalin, ja te-
kevansa suunnitelman sen pohjalta mita aiempaa kokemusta ja patevyyksia uusi tyontekija oli
jo aiemmin urallaan suorittanut. Muissa tapauksissa perehdytyssuunnitelma taytettiin koko-
naisuudessaan listaamalla kaikki tyossa tarvittavat patevyydet tai kopioimalla tiedot suoraan
muista aiemmin perehdytettyjen henkiléiden suunnitelmasta. Esiin nousi myos tapauksia,
jossa perehdytyssuunnitelma oli lahes kokonaisuudessaan kopioitu toiselta osastolta tai yksi-
kolta, koska sielta oli saatu kasiin kokeneemman kollegan tekema toisen vastaavan kaltaista
tyota tekevan henkilon perehdytyssuunnitelma. Kopiointiin syyksi kerrottiin se, etta itsella ei
ollut aiempaa osaamista, eika ollut tarpeeksi aikaa opiskella kuinka kyseinen suunnitelma tu-
lisi tehda. Puheenaiheeksi nousi myos tapauksia, joissa vain niin sanottu yleinen perehdytys
organisaatioon oli tehty jonkin valmiin tarkistuslistan mukaisesti, mutta itse tyohon perehty-
mista oli lahestytty vain suunnitelmallisen patevoittamisprosessin kautta. Taman kaltaisessa
tapauksessa mitaan varsinaista perehdytyssuunnitelmaakaan ei siis ollut tehty, vaan oli edetty
sen ensisijaisesti sen perusteella, minkalaisia patevyyksia itse tyon suorittamisessa tarvitaan,
ja tehty niista suoritelista. Keskustelua kaytiin myos aiheesta, jossa kerrottiin, etta sanallista
perehdytyssuunnitelmaa ei varsinaisesti ollut ollut tapana tehda, koska Sympassa oleva pate-
vyyslista toimii hyvana suunnitelmana. Listaa oli kayty lapi ja tarkistettu mihin kaikkeen uu-

den tyontekijan tarvitsee saada patevyydet, ja mitka olivat niihin liittyvat menettelyt.

Kun haastattelun kautta saatua perehdytyssuunnitelmaan liittyvaa tietoa verrataan kyselytut-
kimuksen kautta saatuihin vastauksiin, voidaan niiden todeta vain osittain olevan linjassa kes-
kenaan. Kyselytutkimuksessa uusilta tyontekijoilta kysyttiin, olivatko he nahneet perehdytys-
suunnitelmansa ja kaytiinko perehdytyksen tavoitteet lapi ennen perehdytysjakson varsinaista
aloittamista. Kyselytutkimuksen tuloksia on esitetty kuvioiden avulla, joissa ne on jaettu toi-
mintayksikkokohtaisesti. Tuloksista on jatetty pois liikkuvaa tyota tekevat uudet tyontekijat,

silla kukaan kyseisesta yksikosta kutsutuista henkiloista ei vastannut kyselyyn.
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Kuviossa 7 on esitetty kyselytutkimuksen vastauksia monivalintakysymykseen, jossa tiedustel-
tiin, olivatko uudet tyontekijat nahneet perehdytyssuunnitelmaansa ja tutustuneet sen tavoit-

teisiin ennen perehdyttamisen varsinaista aloittamista.

Nain perehdytyssuunnitelmani ja tiesin perehdytyksen tavoitteet ennen sen
aloitusta. : :vlla

B responses 6 responses 3 responses

Sihktlaboratiorio Kemian laboratorio

Kuvio 7: Organisaation perehdytyssuunnitelmat

Tahan kysymykseen vastaus oli selkean yksimielinen toimintayksikosta riippumatta. Kaikki ky-
selyyn vastanneet olivat omasta mielestaan nahneet kirjallisen perehdytyssuunnitelman seka
olleet tietoisia perehdytysjakson tavoitteesta. Taman lisaksi kyselytutkimuksen kautta uusilta
tyontekijoilta haluttiin vastauksia siihen, olivatko he perehdytettavana omasta mielestaan

osallistunut perehdytyssuunnitelman tai sen sisaltamien tavoitteiden luomiseen.

Kuviossa 8 on esitetty kyselytutkimuksen tulokset monivalintakysymykseen, jossa tiedustel-
tiin, olivatko uudet tyontekijat omasta mielestaan osallistuneet perehdytyssuunnitelmansa,

tai perehdytysjakson tavoitteiden luomiseen.

Olen osallistunut perehdytyssuunnitelmani ja/tai tavoitteiden luomiseen.

8 responses
p ® Kyl 6 responses 3 responses

@ Ei Sihkdlaboratiorio Kemian laboratorio

Kuvio 8: Perehdyttamisen suunnitteluun osallistaminen
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Taman kysymyksen tuloksiin saatiin hieman varianssia jokaisen yksikon osalta. Tulokset jatti-
vat myos pohdittavaa, kun kokonaisuudessaan hieman yli puolet vastanneista kokivat osallis-
tuneensa perehdytyssuunnitelman, tai se sisaltamien tavoitteidensa maarittamiseen. Kaikki
esihenkiloista oli kuitenkin haastatteluissaan maininnut niiden olevan aina valmiina, kun uusi
tyontekija astuu taloon ensi kertaa. Kyselyn tuloksissa nostettiin pariin otteeseen esille myos
perehdytyslomakkeen ja Sympan epaselkeys. Vaikka itse perehdytykset olivat olleet suht sel-
keita, niin vastaajalle ei ollut ollut aina helppoa ymmartaa kuka tayttaa ja miten kyseisia pe-
rehdytyslomakkeita taytetaan. Myos perehdytyslomakkeessa mainittuja aineistoja saattoi olla
todella vaikea saada kasiinsa.

Yhdessa tai kahdessa tapauksessa nousi esiin my0s vaite siita, etta perehdytyssuunnitelman on
tarkoituskin olla vain lista patevyyksista, jotka tarvitaan tyon suorittamiseksi. Listaan on kir-
jattu kaynnit, joissa perehdytysta voitaisiin tehda ja ne kuitataan rastilla, kun ovat hoidettu.
Tata prosessia ei kertoman mukaan ole mahdollista soveltaa ollenkaan, eika sen suunnittelu-
kaan ole helppoa, koska yleensa ei ole mahdollisuutta ennakoida minka kaltaisia projekteja
on tulossa tyon alle. Tasta syysta ei ole voitu tarkkaan suunnitella, milloin patevyytta varten
perehdyttaminen olisi suoritettu, koska suoritettuja projekteja tarvitaan aina tarkkaan maari-

tetty maara, ennen kuin patevyyden voi ansaita.
4.2.3 Resurssien riittavyys

Yhdeksi keskustelun aiheeksi taman osion lopussa haluttiin nostaa myos valmisteluihin tai
suunnitteluun kaytettavissa olevien resurssien riittavyys. Talla tarkoitettiin lahtokohtaisesti
ajankayton riittavyytta, mutta haastateltaville tarkennettiin sen sisaltavan myos kaytettavissa
olevan perehdytysmateriaalin laajuutta seka mahdollista muuta perehtyjan ja perehdyttajien
ulkopuolelta saatavaa tukea. Keskustelua taman aiheen parissa riitti yllattavan paljon, ja la-
hes kaikki haastateltavista toivoikin, etta aikaa perehdytykselle, ja sen suunnittelulle olisi ol-
lut kaytettavissa enemman. Ajankaytosta ja sen riittavyydesta nostettiin haastatteluissa erit-
tain monia hyvia eri nakokulmia aiheeseen. Tarkeana nostona opinnaytetyon tekijoiden mie-
lesta tuli se, etta perehdytykseen kaytettavissa olevan ajan saa kylla riittamaan, kun sen vain
ottaa ja varaa kalenteriin valmiiksi, ja sitten viela sallii itselleen kayttaa taman varatun ajan
pelkastaan tulevaan perehdytykseen. Perusteluksi talle annettiin se, etta se perehdyttami-
nenkin on esihenkilon tehtava, ja tehtavana se on erittain tarkea. Jos hyvin toteutetun pereh-
dytyksen suunnitteluun ei pysty kayttamaan tarpeeksi aikaa, niin se sama, tai jopa isompikin
aika menee myohemmin jatkuvan neuvonannon ja pienten opetushetkien parissa, jotka kes-
keyttavat usein oman tyon tekemisen silloin, kun aikaa pitaisi kayttaa siihen. Keskusteluissa
ajankayttoon liittyen nostettiin esiin monesti myos se, etta valilla on sellaisia aikoja, jolloin
kiireen tuntu on jatkuvaa ja usein sen koetaan osuvan juuri tuolla ajalle, kun uusi tyontekija
on saapumassa. Useissa keskusteluissa nousi esiin myos se, etta perehdytysta joutuu aina tai

usein tekemaan oman tyon ohessa, jolloin on todella helppo luoda siihen kiireen tuntua.
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Useimmiten ne ovat ne omat tyot, jotka sitten jaavat pahasti rastiin ja tama aiheuttaa yleista
huolta. Parissa tapauksessa ajankayton riittamattomyys johtui siita, etta perehdyttajan omaa
tyota ei osaa, ei saa tai muusta syysta ei pysty tekemaan kukaan toinen henkilo, jolloin kaikki
suunnitteluun, valmistautumiseen ja itse perehdyttamiseen kaytetty aika on pois henkilon

omasta tuottavuudesta.

Yhtaan nykyisessa roolissaan itse tyohon perehdyttajana toimivaa henkiloa ei haastateltu,
mutta perehdytyksesta vastaavat esihenkilot nostivat monesti esiin sen, etta tyohon pereh-
dyttajien ja perehtyjan aikataulujen sovitus on usein todella hankalaa, kun myos tiimin tuot-
tavuus on sailyttava hyvalla tasolla. Koska perehdytysta tekevan tyontekijankin tuottavuutta
mitataan samalla kaavalla myos perehdytysjakson aikana, ja taman uskottiin luovan suurta
painetta hoitaa perehdytys vain pois alta mahdollisimman nopeasti, jotta paastaan takaisin
oman tyon pariin. Yleisesti keskusteluissa esiin ei nostettu ollenkaan sita, minkalaisena ti-
lanne koetaan muiden kaytossa olevien resurssien osalta. Muutamassa keskustelussa kasiteltiin
aihetta hyvin lyhyesti, ja esiin nousi se, etta useinkaan ei ole ollut selkeaa minkalaista apua
ja tukea tarjolla olisi. Kukaan haastateltavista esihenkiloista ei ollut edes kysynyt perehdytyk-
seensa tukea esimerkiksi HR-osaston kautta. Kaytossa olevan perehdytysmateriaalin maara us-
kottiin olevan kattava ja riittava, mutta niita ei ollut osattu useinkaan hyodyntaa riittavasti,
eika niiden loytaminenkaan ollut aina helppoa, kun erilaisten materiaalien arkistoja on liian
monta. Ajankayton riittavyyden perehdyttavan tahon puolelta voisi tiivistaa yhteen lausee-
seen; Esihenkiloilla aika on yleisesti riittanyt, jos sen on osannut varata ja ottaa itselleen
kayttoon, mutta tyohon perehdyttajilla paine on ollut liian kova, eika aikaa ja rauhaa tunnu

olleen riittavasti kokonaisvaltaisen ja kattavan perehdytyksen suorittamiseksi.

Myos kyselyn tuloksissa otettiin kantaa ajankayton riittavyyteen perehtyvan tahon nakokul-
masta. Uusien tyontekijoiden vastauksista kootun perusteella oli helppoa todeta, etta pereh-
dytysjaksoon kaivataan kokonaisuudessaan lisaa aikaa. Etenkin konsernin kokonaisvaltaisen
toiminnan ymmartamiseen toivottiin kattavampaa ja pidempaa koulutusta, koska nykyinen ai-
hetta koskeva osuus perehdytyksen alussa oli ollut niin suppea, etta siita ei ollut yleisesti jaa-
nyt muun opitun jalkeen mitaan muistijalkea, tai ainakaan tarvittavaa ymmarrysta ei ollut
saatu perehdytyksen kautta. Tama oli ensisijaisesti tarkea osuus heille, jotka tulevat omassa
roolissaan jatkuvasti toimimaan kansainvalisessa yhteistyossa muiden konsernin yksikoiden

kanssa.
4.3  Vastuut & velvollisuudet

Seuraavaksi haastatteluissa edettiin uuden teeman pariin, jolla haluttiin tietoa perehdytyksen
vastuista ja velvollisuuksista perehdytysprosessin aikana. Tama aiheen parissa pyrittiin selvit-
tamaan, miten vastuut ja velvollisuudet jakautuivat perehdytyksen eri vaiheissa, ja kuinka

selkeana sen jakautuminen yleisesti miellettiin. Keskustelujen perusteella perehdytyksesta
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vastaavien roolit ja vastuut koettiin yleisesti ottaen selkeina. Haastatteluissa nousi esiin, etta
itse tyohon perehdyttaminen ei kuulunut haastateltavien vastuulle, vaan se meni sellaiselle
henkilolle, joka itsekin suoritti kyseista tyonkuvaa. Tyonkuvasta riippuen saattoi olla, etta
tyohon perehdytyksen hoiti yksi henkilo tai useampi henkilo. Useamman eri henkilon toimesta
tehdyt perehdytykset johtuivat osaston vaihtelevista tyonkuvista, joissa kaikilla tiimin tyonte-
kijoilla oli omat vastuualueensa. Tallaisissakin tapauksissa prosessit koettiin yleisesti hyvin
selkeaksi. Yhden alueen opittuaan tarpeeksi kattavasti, perehdytettava uusi tyontekija siirtyi
seuraavan kollegan luokse oppimaan seuraavaa tyotehtavaa. Osassa haastatteluista nousi esiin
myos se, etta ihan jokaisessa yksikossa perehdyttamisen roolit ja vastuut eivat olleet selkeasti
tiedossa. Tallaisissa tapauksissa oli aina useampi mahdollinen perehdyttaja teknilliseen osaa-
miseen. Myos kyselyyn vastanneet uudet tyontekijat ottivat kantaa vastuiden ja velvollisuuk-
sien selkeyteen. Kommentteja tahan tuli skaalan molemmista paista hyvin tasaisesti, mutta
kommentit viittasivat lahes poikkeuksetta samaa asiaan, eli selkeyteen siita kuka prosessissa
tekee mitakin. Noin kolmasosa kyselyyn vastanneista eivat olleet omasta mielestaan ihan var-
moja siita, etta kuka vastasi mistakin alueesta. Kuitenkin suurin osa kommenteista oli positii-

visia ja monissa tapauksissa perehdytyksen vastuiden jakautuminen ymmarrettiin hyvin.
4.3.1 Kommunikaatio

Haastateltavilta haluttiin saada myo0s tietoa heidan tavoistaan kommunikoida ja pysya ajan
tasalla uuden tyontekijan oppimisesta seka yleisesti tyosuhteen alusta yrityksessa. Tasta ai-
heesta keskusteltaessa nousi esiin jonkin verran toisistaan poikkeavia tapoja. Osa haastatelta-
vista nosti esiin, kuinka he pyrkivat luomaan itsestaan mahdollisimman helposti lahestyttavan
kuvan, jolloin uuden tyontekijalla saataisiin mahdollisimman matala kynnys menna juttele-
maan heita mietityttavista asioista. Heille oli myos erityisen tarkeaa olla helposti tavoitetta-
vissa suurimman osan tyoajastaan uuden tyontekijan perehdytysjakson aikana. Suurin osa
haastateltavista pyrki jarjestamaan perehdytysprosessin alkuun, ja myos sen aikana useampia
kehityskeskusteluja, joissa kaytiin lapi opittuja asioita seka mahdollisesti muita kuulumisia ja
palautteita. Naissa tapauksissa useasti todettiin kuitenkin perehdytysjakson loppua kohden
tapaamisten harvenevan, kunnes ne lopulta varsinaisen perehdytysjakson jalkeen vahenevat
vain yhteen tai kahteen kertaan vuoden aikana kaytavaan kehityskeskusteluun. Joidenkin pe-
rehdytysvastaavien tapana oli heti alusta alkaen jarjestaa itse perehdytysjakson aikana yksi
tai kaksi lyhytta kalenteritapaamista, jotka lahes vastaavat kehityskeskusteluita. Sen lisaksi
kommunikointikeinona nostettiin usein esiin mahdollinen toimistolla tormaaminen, jolloin on
aina mahdollisuus lahestya uutta tyontekijaa ja kysella kuulumisia tyohon liittyen seka ylei-
sesti. Yhdessa tapauksessa jarjestettiin kehityskeskustelun kaltaisia tapaamisia aina silloin,
kun perehdytettava oli kaynyt klikkaamassa osatuksi jonkin osa-alueen tai patevyys suorite-
tuksi.
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4.3.2 Yhteisollisyys

Haastatteluissa tiedusteltiin myos perehdytyksesta vastaavien kayttamia keinoja auttaa uutta
tyontekijaa paasemaan mukaan tiimiin ja tyoyhteisoon. Naissa keskusteluissa nousi esille,
ettei itse organisaation puolesta ollut maaritelty mitaan systemaattista tapaa saada uudet
tyontekijat heti alusta tyoyhteisoon sisaan, vaan jokaisella perehdytyksesta vastaavalla ja pe-
rehdyttajalla oli omat kaytantonsa tai tapansa. Taman aiheen perehdyttamisen uskottiin ole-
van lahtokohtaisesti luonnekysymys, ja todella paljon tasta koettiin olevan myos uuden tyon-
tekijan omalla vastuulla. Kaikki haastateltavat itse nakivat, etta heidan perehdyttamiensa
henkiloiden oli ollut helppoa paasta yhteisoon mukaan. Yhteinen kahvihetki viikkopalaverin
tai iltapaivan kahvitauon muodossa nousi lahes kaikissa haastatteluissa esille. Perehdytyksesta
vastaava tiimipaallikko saattoi usein myos vieda uuden tyontekijan ensimmaisena paivana
koko tiimin lounaalle, jotta paastiin heti tutustumaan ja viettamaan myos tyon tekemisesta
poikkeavaa aikaa kollegoiden kanssa. Monissa haastatteluissa nousi esiin myos se, etta par-
haaksi ryhmaytymiskeinoksi koettiin avokonttorit ja niihin sijoitetut tiimien kotipesat. Eli tii-
viiden tyopisteiden sijainnit tiimikohtaisesti koettiin toimivan hyvana ja nopeana keinona tii-

min yhtenaistamiseksi ja yhteistyon kehittamiseksi.
4.3.3 Osaamisen varmistus

Seuraavaksi keskustelua ohjattiin kyselemalla haastateltavilta heidan keinojaan varmistaa,
etta uusi tyontekija on oppinut perehdytetyt asiat. Osaamisen varmistamisen keinoissa nousi
esiin paljon eroja toimintamalleissa. Yhtalaisyyksiakin yksikoiden ja perehdytysvastaavien va-
lilta loytyi, mutta oikeastaan yhtaan taysin yhteista linjaa uuden tyontekijan osaamisen var-
mistamiseksi ei loytynyt. Ainoa yleisempi linjaus aiheeseen liittyen oli se, etta osaamista arvi-
oidaan jatkuvasti tulosten ja palautteiden perusteella, ja niita kaytaisiin lapi kehityskeskuste-
luissa. Moni haastateltavista nosti esille sen, etta heilla taytyy olla iso luotto itse tyotehta-
vaan perehdyttavan henkilon tekemisiin ja sanomisiin, koska he eivat itse yleensa varsinai-
sesti nae tyon tekemisvaihetta, vaan pystyvat tarkastelemaan pelkkaa tyon lopputulosta. Mi-
kali perehdyttaja ei antanut vakuuttavaa kuvaa, tai nosti esiin ongelmia perehdytettavan toi-
minnassa tai tekimisissa, oli keinoina myos virheiden juurisyiden etsiminen, ja niiden asioiden
intensiivinen lisaperehdytys. Kuitenkin yleisesti haastateltavat olivat silla kannalla, etta kun
tyohon perehdyttajat ovat sita mielta, etta perehdytettava osaa itsenaisesti suorittaa kyseista
tyotehtavaa, niin perehdytyksen katsotaan olevan valmis. Osa haastateltavista kertoi, etta
perehdytettava uusi tyontekija voi itse paatella, milloin kokee osaavansa perehdytettavan
asian tarpeeksi hyvin, jonka jalkeen he kayvat raksittamassa Sympaan kyseisen koulutuksen
lapikaydyksi, ja ilmaisevat sita kautta osaavansa kyseisen tyotehtavan. Talloin on perehdytyk-
sesta vastaavan esihenkilon vastuulla selvittaa haastattelemalla ja tyon tuloksia tarkasta-

malla, onko asia todella opittu.
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Kuten suunnitelmasta keskustellessakin jo selvitettiin, niin osan haastateltavien perehdytys-
vastaavien perehdyttamissa rooleissa perehdytysta pidettiin enemmankin virallisen patevoit-
tamisprosessina, joka on tarkemmin laissa maaritelty, eika sita ollut mahdollista juurikaan so-
veltaa tapauskohtaisesti. Patevoitymisprosessissa perehtyja on aina ensin mukana tutustu-
massa tyotehtaviin kokeneemman, jo patevoityneen kollegan vierella, ja pikkuhiljaa enene-
vissa maarin osallistuu tyon suorittamiseen, kunnes han on itse valmis saamaan kyseisen pate-
rantojen ja tyohon osallistumisten maarat ovat todella tarkkaan maaritelty. Patevoitymispro-
sessin sisaltavissa perehdytyksissa tyomaarien ja tuloksien aktiivinen seuranta oli perehdytys-
vastaavien ainoa tapa varmistaa osaaminen. Keskustelujen aikana esiin nousi myos sellainen
keino, jossa perehtyja oli ensin suorittanut muutaman tyon lapi alusta loppuun yhdessa pereh-
dyttajan kanssa, ja mikali sen jalkeen perehtyja koki itse osaavansa itsenadisesti tehda kyseisia
toita, koettiin hanet perehtyneeksi, ja voitiin hanelle opettaa mahdollisesti jo seuraavaa teh-
tavaa. Tassakin osaamisen varmistamisen keinossa toisen henkilon sanaan luottaminen nousee
esiin erittain merkittavana asiana. Vain yksi haastateltavista nosti taman teeman parissa
esille sen, etta on ensisijaisen tarkeaa arvioida toiden tulosten ohessa myos tyohon ja tyoyh-
teisoon soveltuminen. Se ei ole niinkaan perehdytettava asia, vaan se on ollut paljolti kiinni
uuden tyontekijan luonteesta ja olemuksesta. Kyselyssa tiedusteltiin yleisesti, mita asioita
perehdytyksesta on erityisesti jaanyt uuden tyontekijan mieleen. Tuloksissa oli nostettu esiin
tahan liittyvana asiana myos se, etta perehdytyksesta vastaava esihenkilo oli painostanut rak-
sittamaan Sympan perehdytyssuunnitelmasta asioita, joita ei ollut kayty perehdytyksessa lapi

ollenkaan.
4.4  Kehittaminen

Teemahaastatteluiden viimeisessa vaiheessa opinnaytetyon tekijat olivat kiinnostuneita kuu-
lemaan haastateltavien omia ajatuksia perehdytysprosessin kehittamiseksi. Kehityskohteiksi
nousi kaikilta haastateltavilta aika paljolti samoja asioita, mutta myos osastokohtaisia eroa-
vaisuuksia loytyi jonkin verran. Perehdytyskokonaisuuteen kaytetty tai kaytettavissa oleva
aika nousi lahes kaikilta ensimmaisten asioiden joukossa esille, mutta kaikki nostivat aihetta
esiin eri nakokulmista. Erilaisia nakokulmia aiheeseen oli esimerkiksi se, kun omien tyotehta-
vien ohessa joudutaan vastaamaan perehdytysprosessista, jolloin omat tyotehtavat saattavat
kasaantua, kun ne jaavat toissijaiseksi tehtavaksi. Monia toita pystyy delegoimaan eteenpain
muulle tiimille, mutta on jotain toita, joita vain itse perehdytysvastaavana toimiva tiimipaal-
likko pystyy tekemaan. Myos kyselyn vastauksissa on otettu kantaa ajankayton riittavyyteen
perehdytysjakson aikana. Yleinen avointen kirjallisten kommenttien linja oli siina, etta eten-
kaan konsernin kokonaisvaltaisen toiminnan ymmartamiseen ei kaytetty riittavasti aikaa. Myos
muuhun perehdyttamiseen kaivattiin yleisesti lisaa aikaa, ymmartaen kuitenkin sekin puoli,

etta tyota opitaan paljolti myos tekemisen kautta.
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Toinen useasti esiin nostettu asia haastateltavien kehityskohteista oli perehdyttamiseen saa-
dun perehdytyksen olemattomuus. Useimmat haastateltavista toivoivat, etta perehdyttami-
seen olisi mahdollisuus kouluttautua jopa talon ulkopuolelta hankitussa koulutuksessa. Osa
haastateltavista nosti esiin, etta suuri hyoty olisi myos siita, etta perehdyttamiseen jarjestet-
taisiin ihan vaikka vain talon sisalla kattava koulutus, johon osallistuisi ensisijaisesti tyohon
perehdyttavat henkilot. Muutamassa keskustelussa nousi esille huoli siita, etta vaikka tyohon
opastamisen taitaisikin todella hyvin, niin kaikki tyontekijat eivat valttamatta osaa perehdyt-
taa tyohon. Tyohonkin perehdyttamisessa on otettava huomioon monia muitakin asioita kuin
konkreettinen opettaminen, ja tata osaamista toivottiin lisaa lapi organisaation. Kyselyn vas-
tauksissa otettiin kantaa myos siihen, etta perehdytysmateriaalin pedagogiikkaan ja yksilon
kannalta miellyttaviin oppimistapoihin olisi tarkeaa panostaa lisaa. Hyvalla perehdyttajien
kouluttamisella puolet tastakin ongelmasta voisi ratketa, kun perehdyttajille kertyisi katta-

vasti erilaista perehdytysosaamista.

Seuraava keskusteluissa usein esiin noussut asia oli toiveet selkeammasta ja yhtenaisemmasta
prosessista lapi organisaation. Osasta haastateltavista tuntui, etta heidan perehdytysproses-
sinsa eroaa tosi paljon muista osastoista, joka oli aiheuttanut epavarmuutta siita, onko oma
prosessi yhtaan oikeanlainen. Osa haastateltavista myos kertoi, etta he olivat itse paatyneet
kopioimaan jonkin vanhan perehdytysmallin tai jopa koko prosessin muilta tiimeilta. Kyselyn
tuloksistakin voitiin loytaa tahan samaan aiheeseen viittaavia vastauksia. Useamman kerran
kyselyn kautta oli toivottu selkeytta ja tarkempaa suunnitelmallisuutta perehdytysprosessiin.
Tata ongelmaa haluttiin alkaa ratkomaan jo monien haastattelujen aikana, ja esimerkiksi
Sympa nostettiin useissa haastatteluissa esille hyvana kehittymiskohteena. Se voisi parhaim-
millaan toimia erittain hyvana alustana luoda perehdyttajille valmiin ja yhtenaisen perehdy-
tysrungon, mutta sen kokonaispotentiaalia ei ehka ollut osattu hyodyntaa. Haastateltavat na-
kivat myos, etta Sympaa, tai muuta vastaavaa jarjestelmaa kehittamalla voitaisiin saada pe-
rehdytysprosessin valmistelua ja suunnittelua helpommaksi ja jouhevammaksi siita vastaaville

henkiloille. Sympan kehittamisesta ei kyselyyn vastanneilla ollut sanottavaa.

Myos vertaistukioppimisen mahdollisuuksia pohdittiin parin haastateltavan kanssa. Vertaistu-
kea voisi hyodyntaa tilanteissa, joissa samoihin aikoihin aloittaneet uudet tyontekijat eri
osastoilta jarjestaisivat keskenaan tapaamisia, jossa voidaan kayda yhdessa lapi yleisperehdy-
tykseen kuuluvia asioita ja jakaa perehdytykseen liittyvia kokemuksiaan toisilleen. Nain uudet
tyontekijat erilaisista tyontehtavistaan huolimatta saisivat tukea toisiltaan ja paasevat lisaksi

verkostoitumaan organisaatiossa.

Kyselyn vastauksissa oli nostettu esiin useamman kerran myos se, etta tyosuhteen alussa tulee
niin paljon asiaa liittyen kaikkeen mahdolliseen, etta heti alussa kaytyja organisaation yleisia
toimintoja harvemmin voi enaa muistaa. Organisaatiossa on useita toimintoja, jotka vaatisivat

globaalia yhteistyota ja sen ymmartamista. Muiden konsernin maiden tai yksikoiden
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toiminnasta saadun kokonaiskuvan ymmartaminen ei perehdytysjakson kautta koettu olleen
riittavalla tasolla, ja uudet tyontekijat yleisesti kokivat, etta sen sisaistamiseen olisi tarvittu
lisaa aikaa. Konkreettisena ehdotuksena tahan liittyen saatiin se, etta organisaation yksikoi-
den seka koko konsernin eri toimintoihin liittyvan perehdytyksen jarjestamista uudestaan voisi
pohtia ajalle sen jalkeen, kun oma tyotehtava on otettu kokonaisuudessaan haltuun. Talloin
osaisi varmasti paremmin yhdistaa tietyn tyovaiheensa vaikutukset isossa kuvassa. Myos vas-
taavan kaltaista perehdytyksen jalkeista tietoiskua henkilostoasioista ja -eduista toivottiin,

koska naita asioita ei valttamatta tajua edes kysya erikseen.
4.5 Yhteenveto

Opinnaytetyoraportin tulosten yhteenvedoksi on keratty yleisarviointeja perehdytysproses-
sista. Arvioinnit on nostettu uusille tyontekijoille lahetetysta kyselysta, jossa tiedusteltiin
prosessin toimivuudesta, kattavuudesta seka perehdyttajien tasosta. Luvussa on esitetty myos
kyselyn tuloksista loytyvia avoimia kommentteja liittyen perehdytyksen ja perehdyttajien on-

nistumiseen.

Kuviossa 9 on esitetty uusille tyontekijoille lahetetyn kyselyn tuloksista heidan arviointejaan

esihenkiloiden ja perehdyttajien onnistumisesta prosessissa.

Mielestani esihenkilo/perehdytystiimi onnistui perehdyttamisessa.
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Kuvio 9: Perehdyttamisessa onnistuminen

Positiivisena asiana vastauksista on paateltavissa se, etta kukaan ei ollut asiasta eri mielta.
Sen pohjalta voi paatella, etta nykytilanteessa perehdyttajat ovat keskimaarin prosessissaan
hyvin onnistuneita. Kuten aiemmat luvut antoivatkin jo osviittaa, perehdytettyjen uusien

tyontekijoiden mielesta prosessissa on kuitenkin viela parannettavaa.

Kuviossa 10 on esitelty kyselyyn vastanneiden uusien tyontekijoiden antamia arvosanoja as-

teikolla 1-10, kun aiheena oli perehdytysprosessin toimivuus.
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Minka arvosanan antaisit perehdytysprosessin toimivuudelle kokonaisuutena?
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Kuvio 10: Perehdytysprosessin arviointi

Tulokset kuvioon koottiin toimintayksikkokohtaisesti, mutta ne eivat eronneet toisistaan juuri
ollenkaan. Huonoin kyselyyn vastanneiden antama arvosana perehdytysprosessille oli seitse-
man, joka tavallisesti mielletaan vastaavan sanallista arvosanaa hyva. Erinomaisia, eli niin sa-
nottuja tayden kympin arvosanoja perehdytysprosessille oli myos annettu sahko- ja kemian
laboratorioista yhteensa kolmen vastaajan toimesta. Kuten tuloksista voi paatella, oltiin pe-
rehdytyskokonaisuuden yleistasoon kaikin puolin todella tyytyvaisia, mutta osittain koettiin
kuitenkin, etta kehitettavaakin viela loytyi. Arvosteluihin liittyvia sanallisia nostoja kyselyn
kautta oli jonkin verran, ja ne olivat erittain monimuotoisesti ilmaistuja. Kyselyn avoimista
kommenteista on tehty nostoja jo aiemmin esitettyjen tulosten yhteydessa, kuin myos johto-
paatosten ja kehitysehdotustenkin yhteydessa. Kirjallisista vastauksista loytyy myos paljon ke-
huja prosessin moniin osa-alueisiin liittyen. Eniten hyvaa palautetta kerasi perehdyttajien ta-
vat kommunikoida ja olla lasna. Myos perehdyttajien tarjoama apu ja tuki sai paljon kiitosta
perehtyjilta. Kyselyn kaikki tulokset on koottu yhteen tiedostoon, joka on luovutettu toimek-

siantajalle.

Jotkin kyselyn tuloksista olivat yllattavankin positiivia, kun verrattiin niita nakokulmiin, joita
nousi esiin vastauksissa kysymykseen ”mita itse tekisit toisin perehdyttajana?”. Tulokset olisi-

vat voineet kuullun perusteella olla paljon huonompiakin. Aiemmin tassa luvussa esitetyt
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kuviot 9 ja 10 esittivat jo hyvin positiivista nuottia perehdytyksen ja perehdyttajien onnistu-
misesta kokonaisuutena. Opinnaytetyon tekijat halusivat viela erikseen nostaa lisaksi tahan
alle positiivisia palautteita myos tutkielman tuloksista esiin, jotta tuloskoonti ei jattaisi luki-
jalleen sita kuvaa, etta kaikki toimeksiantajaorganisaation perehdyttamisessa olisi pielessa.
Kommentit liittyvat perehdytysprosessiin ja antavat tietoa myos perehdyttajien hyvasta toi-
minnasta. Vaikka tulokset olikin esitetty lahinna kehityskohtien kautta, niin muutamalla sitaa-
tilla halutaan vahvistaa faktaa siita, etta prosesseja ei pelkastaan haukuttu tai arvosteltu tie-

toperustassa.

”Perehdytysrunko oli kuitenkin selked ja tiesin hyvin mitd ovat perehdytyksessd oleelliset

asiat”

”Vahvuutena piddn, ettd perehdytystd oli mietitty ja sille oli varattu aikaa, ettd ehti oppia

tyotehtdvid, myds apua sai hyvin heti alusta kaikkeen.”

”Alkuvaiheessa tiedontulvaan meinaa hukkua ja silloin apuaan tarjoavat kollegat ovat erit-

tdin tdrkeitd. Kaikkien positiivinen asenne tyohon yleisesti ottaen auttaa.”

”Perehdyttdjdt osasivat asiansa.”

”Otettiin hyvin vastaan eikd oletettu, ettd osataan heti tai edes muutaman viikon kuluttua
kaikki.”

5  Tutkielman analysointi ja kehitysehdotukset

Opinnaytetyon tekijoiden pyrkimyksena oli tehda johtopaatoksiaan tulosten koonnin pohjalta
pitaen mielessa raportin teoriaosuudessa esitettyjen aiheiden pohjalta. Tutkielman tuloksia

analysoitaessa, tietoperustaa lisaksi tarkasteltiin taman raportin teoriaosuudessakin esitellyn
jatkuvan kehittymisen kulttuurin sailymisen ja kehittymisen nakokulmasta. Johtopaatoksiakin

pohdittiin kattavan perehdytyksen kaikkien osa-alueiden tayttaminen mielessa.

Tassa luvussa on esitetty opinnaytetyon tekijoiden mielesta tarkeimmat tutkielman tarkeim-
mat aiheet analysoituna. Ensimmainen alaluku kasittelee opinnaytetyon tekijoiden pohtimia
suoria kehitysehdotuksia organisaation nykytilanteeseen. Toisessa alaluvussa on kasitelty

opinnaytetyon tekijoiden tekemia johtopaatoksia, joille pohdittiin seka juurisyita, etta mah-

dollisia ongelmanratkaisukeinoja tilanteen selvittamiseksi.
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5.1  Kehittamisehdotukset

Opinnaytetyon tekijoiden luomat kehittamisehdotukset toimeksiantajalle luotiin perehdytta-
jan ja perehdyttamisvalmiuksien kehittaminen etusijalla. Kehittamisehdotuksiakin on tarkas-

teltu edella mainittujen nakokulmien kautta.

Kuviossa 11 on esitetty opinnaytetyon tekijoiden konkreettiset kehittamisehdotukset organi-
saation prosessien parantamiseksi ja jatkuvan oppimisen varmistamiseksi. Kehittamisehdotuk-
set luotiin tutkielman tutkimusvaiheen aikana keratyn datan pohjalta. Toimeksiantajalle esi-
tettiin nelja konkreettista kehittamisehdotusta, jotka ovat tarkemmin kuvattu seuraavissa

alaluvuissa.

SLII-
johtamistapavalmennus

Dokumenttipankki

Laas -
mikromentorointipalvelu

Kuvio 11: Konkreettiset kehittamisehdotukset
5.1.1  Dokumenttipankki

Yksi haastattelujen kautta esiin nostettu konkreettinen kehitysidea olisi luoda jokaiselle osas-
tolle oma tai yhteinen dokumenttipankki, josta uusi, tai miksei vanhakin tyontekija pystyisi
katsomaan hiljaisina aikoina videoita, ja opiskelemaan uusia asioita, tai vaikka selata jonkin
tietyn projektin tyovaiheita muistin virkistamiseksi. Uuden projektin lapi vieminen olisi paljon
luontevampaa ja sujuvampaa, kun voi helposti tarkistaa, miten aikaisemmin jokin tietynlai-
nen tyotehtava on suoritettu. Myos kyselyn tuloksissa oli nostettu esiin samainen asia, kun sen
kautta jatettiin avoin kommentti, etta voisi olla joku paikka missa kaikki tarvittava aineisto
olisi yhdessa paikassa. Dokumentointipankki on jo kertoman mukaan kaytossa yhdessa testaus-
yksikossa. Tama tietopankki on lahtoisin tiimin omien tyontekijoiden proaktiivisuudesta, kun
he alkoivat omasta tahdostaan keraamaan yhteen kansioon kaikenlaista perehdytysmateriaalia
ja ohjeita, joissa esitellaan kuvilla ja sanoilla tyotehtavien eri vaiheita. Tasta aiheesta kes-

kustelussa nousi ajatus siita, voisiko kaikilla kyseisen yksikon tai jopa koko organisaation
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tiimeilla olla vastaavanlainen oma dokumenttipankki videoineen, kuvineen ja kirjallisine oh-
jeineen. Videopankista voisi etsia tarvitsemansa ohjeen, josta pystyisi seuraamaan konkreet-

tisesti, kuinka kyseisen tyon vaiheet tehdaan oikein.

5.1.2 Johtamistapavalmennus

Haastattelujen kautta selvitettiin, etta toimeksiantajaorganisaatiossa on tarve perehdyttamis-
ja johtamistaitojen kehittamiseksi. Haastatteluissa nousi keskustelun aiheeksi myos erilaiset
johtamistavat, ja niiden hyodyntaminen perehdyttamisessa. Tasta opinnaytetyon tekijoilla
nousi halu selvittaa erilaisia kehitysmalleja nimenomaan johtamistapakoulutusten muodossa.
Paallimmaisena ajatuksena selvitysta aloittaessa oli se, kun osaavat johtajat kayttaisivat te-
hokkaammin aikaansa rekrytointipaatoksen jalkeen tulevan uuden tyontekijan profiiliin tutus-
tumiseen, niin he pystyvat myos hahmottamaan jo etukateen, mika olisi tehokkain tapa pe-
rehdyttaa ja ohjata uutta tulokasta. Hyvan ensivaikutelmankin luomisen kannalta olisi tarkeaa

tuntea taloon tulossa oleva henkilo ennalta, edes paperilla.

Hyvalla tilannejohtamisen koulutuksella voisi johtavassa roolissa toimivat henkilot, seka tassa
tapauksessa myos perehdyttajat toimia roolissaan entista tehokkaammin. Opinnaytetyon teki-
jat selvittivat tilannejohtamiseen liittyvia koulutusmahdollisuuksia, ja yksi ehdottomasti esiin
nostettava kehitysehdotus on SLII-johtamistapakoulutus. Kyseinen koulutus on maailman suo-
situin ja kaytetyin johtamiskoulutus, ja se on erittain arvostettu merkkipaalu sen suoritta-
neille johtajille. SLII-koulutus antaa johtavassa asemassa tai perehdytykseen osallistuvalle
henkilostolle valmiuksia antaa alaisilleen juuri oikeanlaista ohjausta ja tukea oikeaan aikaan,
ja oikeassa suhteessa. Taman kaltaisella tilannejohtamisella on positiivinen vaikutus yksiloi-
den ja yhteisojenkin tuottavuuteen, kun johtaminen ei ole ali- tai ylimitoitettua. SLII-koulutus
on suunniteltu auttamaan johtajia kiihdyttamaan kehittymisen kulttuuria organisaatiossaan
seka vanhojen johdettaviensa piirissa, mutta myos uusien perehdytettavien tulokkaiden
kanssa. SLII-valmennetut johtajat ja perehdyttajat tutkitusti voivat ymmartaa alaistensa tar-
peita paremmin ja osaavat vastata naihin oikealla tyylilla. Johtajat pystyvat myos tehokkaam-
paan yhteistyohon johdettaviensa kanssa, joka tutkitusti parantaa ilmapiiria seka tuotta-
vuutta. (Educo.fi 2024.) Tama on opinnaytetyon tekijoiden mielesta juuri sen tyylinen koulu-
tusohjelma, josta toimeksiantajaorganisaatio hyotyisi erittain paljon liittyen perehdyttamis-

taitoihin. Samassa kehitysta tulisi myos muihin johtamistaitoihin.

Kuviossa 12 on esitetty SLII-johtamismallin tarjoamia hyotyja. Jokainen kohta kuvaa omaa or-
ganisaation attribuuttia, joka pystyy tutkitusti kasvamaan eksponentiaalisesti verrattuna, nii-
hin yrityksiin, joilla kyseista johtamismallia ei ole hyodynnetty tai valmennusta ei ole suori-
tettu.
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Osaamisen kehittaminen ja sitoutuminen

Yksilon kehittamisen kautta tiimin ja organisaation tuotto ja
suorituskyky

Organisaatioiden ja tiimien tavoitteiden saavuttaminen

Oma-aloitteisuus ja itseohajutuvuus

Tyontekijoiden vaihtuvuus vahenee, kun osaajien innostuneisuus
pysyy korkealla tasolla tai kasvaa

Kuvio 12: SL2 -johtamismallin hyodyt
5.1.3 Kvartaaliperehdytys

Tuloksia ja johtopaatoksia esitellessa nostettiin esiin puutteita organisaation kokonaisvaltai-
sen globaalin yhteistyon ymmartamisesta seka pohdittiin vertaisoppimisen hyodyntamista.
Opinnaytetyota tekevilla on ajatus siita, etta kaikki nama puutteet voisi ratkaista yhdella kei-
nolla, joka on nostettu esiin kehitysehdotuksena koodinimella ”kvartaaliperehdytys”. Kvartaa-
liperehdytyksella tarkoitetaan yksikertaisuudessaan sita, etta kerran kolmessa kuukaudessa
koko organisaatiossa jarjestetaan saman ajanjakson aikana aloittaneille tai miksei muillekin
halukkaille tyontekijoille yksi yhteinen tapahtuma, johon sisallytetaan organisaatiotasolla ta-
pahtuvat perehdytysasiat seka globaalin yhteistyotoiminnan perusperiaatteet. Seka haastatte-
lut esihenkilot ja perehdytysvastaavat, etta myos uudet tyontekijat nostivat useamman ker-
ran esille sen, etta konsernilla olisi hyva olla vahintaan kaikille kansainvalisten projektien
kanssa tyoskenteleville uusille tyontekijoille oma perehdytyksensa, jossa esitellaan kansainva-
lisessa tyossa toimivia tiimeja ja vastuuhenkiloita tai -alueita. Myos globaalin kokonaisvaltai-
sen kuvan ymmartaminen, ja oman tyon tarkeyden hahmottaminen tassa mittakaavassa kas-
vattaa tyon merkityksellisyytta sen tekijalle, joka itsessaan taas johtaa motivaation ja sitou-
tuneisuuden kasvuun. Nykyisellaan yhteisissa kansainvalisissa projekteissa on paljonkin erilai-
sia toimintatapoja, ja konsernin yhteisen perehdytysosuuden olemassa oleminen voisi lisaksi
yhtenaistaa toimintaa entisestaan, ja taten selkeyttaa koko projektin etenemista. Mikali ky-
seinen perehdytys olisi mahdollista jarjestaa aina tietyn ajan valein, ja aina reaaliaikaisena,
interaktiivisena tapaamisena, niin jaisi varmasti perehtyjallekin kattavampi kuva toiminnasta,
kun vertaa siihen, etta tapausta esiteltaisiin vain videolla. Tallaisen koko globaalin konsernin

yhteisen perehdytyksen jarjestamalla myos vertaisoppimista voisi hyodyntaa lapi koko
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konsernin, koska talloin kayttoon voitaisiin saada parhaita perehdytystapoja muistakin kuin

kotimaisesta kulttuurista ja menettelytavoista.
5.1.4 LaaS -mikromentorointipalvelu

Opinnaytetyon tekijoiden viimeinen kehitysidea ei suoraan liity rekrytointi- tai perehdytyspro-
sessiin, vaikka sen implementointi myos perehdytysjaksolle olisi hyvinkin mahdollista. Idea
pohjautuu 'Leadership as a Service’ -toimintamalliin, josta on tutkittu vertaisoppimispalvelun
nakokulmaa. Toimintamallia voisi hyodyntaa luomalla sahkoisen palvelualustan organisaation
intranettiin, Teamsiin tai sahkopostiin omaksi yhteiskalenteriksi. Taman alustan kautta tyon-
tekijat voisivat varata itselleen lyhyen lisaperehdytyksen tai syventavan keskusteluajan liit-
tyen aiheeseen, josta haluaa lisatietoa. Lyhyet 15 minuutin perehdytyskeskustelut aiheen asi-
antuntijan kanssa, voivat sijoittua esimerkiksi yhteisen kahvitauon yhteyteen ja lyhytkin lisa-
oppi voi auttaa todella paljon uuden tyontekijan paivittaisessa tyossa. Myos kynnys pyytaa
apua madaltuu seka jatkuvan kehittymisen kulttuuri ja verkostoituminen tyoyhteisossa para-
nee, kun lisaoppimista tapahtuu omin ehdoin. Taman prosessin uskotaan myos kehittavan
osaamisen sailyttamisen kulttuuria, eikd monet opitut asiat jaa vain yhden osaajan paahan.
Ideaa voisi jatkojalostaa myos silla, etta asiantuntijat, perehdyttajat ja tiimien esihenkilot
voisivat ottaa kayttoon kyseisen palvelun, ja havaitessaan puutteita, voisivat ehdottaa tai va-
rata kyseisia perehdytyssessioita tyontekijalle. Tyontekijat tuskin pahastuvat yllattaenkaan
saapuvasta kehityskeskusteluun verrattavasta kahvikutsusta, jossa tarkastellaan tietyn osa-
alueen osaamista ja tarvittaessa sovitaan lisaperehdytyksesta. Enemman pahaa mielta voisi
luoda lahestymistapa, jossa suoraan todetaan, etta ”sina et osaa tata hyvin, varasin sinulle
koulutuksia, joten istu ja katsele videoita pari tuntia ja lue tama materiaali”. Loppuun opin-
naytetyon tekijat haluavat lisata myos sen hyodyn, etta tahan palveluun voisi mahdollisesti
sisallyttaa ajanvarauksia myos esimerkiksi HR-osaston mikromentorointiin, yhteisiin lounas-
taukoihin tiimien kesken tai esimerkiksi jollekin sellaiselle taholle, jolle voisi tuoda omia ke-

hitysideoitaan.
5.2 Johtopaatokset

Mikali kaikki perehdyttajana tai perehdytysvastaavana toimivat henkilot olisivat kayneet sa-
man perehdyttamista koskevan perehdytysprosessin lapi, uusien tyotekijoiden perehdytykset
olisivat seka laadukkaampia, mutta voisivat ne mahdollisesti saada kaikki perehdyttajatkin
toimimaan saman yhteisen linjan mukaisesti. Talloin sisaisesti uuteen tyonkuvaan siirtyminen-
kin olisi helpompaa, ja vaatisi vahemman perehtymista, kun kaikilla olisi samat kaytannot mo-
nissa asioissa. Osittain samoin perustein voisi monissa tiimeissa olla myos ennalta nimetyt pe-
rehdyttajat. Tama voisi olla toimeksiantajayritykselle erittain toimiva malli, silla perehdytta-
jana toimineiden henkiloiden tyourat ovat tavanneet olla pitkia. Talloin ei perehdyttamiseen

keskittyvia koulutukia tarvita useita kertoja vuodessa. Valttamatta ihan joka vuosikaan ei
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tarvita lisaperehtymista perehdyttamiseen, jos perehdyttavat henkilot pysyvat samoina. Kun
kaikki perehdyttajina toimivat henkilot olisivat koulutettu samalla tavalla, ja he toimisivat
saman linjan mukaisesti, olisi perehdytys jo sitakin kautta tasalaatuisempi ja varmasti laaduk-
kaampaa. Ennalta maaritetyksi perehdyttajaksi tulisi ehdottomasti saada valikoitua sellaiset
henkilot, jotka ovat siihen halukkaita. Perehdyttajan into, energia ja perehdyttamiseen kayt-
tama fokus nakyy todella vahvasti ulospain, ja sen ollessa heikolla tasolla, voi kyseinen heik-
kous tarttua myos perehdytettavaan tyontekijaan. Uuden tyontekijan nakokulmasta pohdit-
tuna, ei varmasti monikaan haluisi sitoutua yritykseen, jossa jo ensimmaisina paivina saa ku-
van, etta perehdytys on halutonta, silla ei ole merkitysta ja se on huonolaatuista. Talloin uu-
den tyontekijan paallimmainen ajatus on helposti se, etta koko yritys pyorii samalla energi-
alla. Perehdyttaminen on siis ennen kaikkea myos hyvan ensivaikutelman luomista, eika pe-

rehdyttajan merkitysta siihen voi missaan tapauksessa vaheksya.

Perehdyttamisen tavoitteista saatiin paljon hyvia, ja kattaviakin vastauksia, jotka esitettiin
talla raportilla tulosten esittamisen yhteydessa. Kaikki haastateltavat selkeasti ymmarsi pe-
rehdyttamisen tavoitteet, mutta jokaisessa keskustelussa selvisi, etta nykytilanne on kuiten-
kin se, etta mitaan sanallista tavoitetta uuden tyontekijan perehdytykselle ei aseteta. Ehka
niita oli saatettu suullisesti pohtia jonkun keskustelun aikana, mutta yhdessakaan perehdytys-
suunnitelmassa ei ollut kirjoitettuna perehdytysjakson tavoitteita. Tarkemmat tavoitteet oli
tavattu maaritella vasta ensimmaisessa kehityskeskustelussa, jolloin niihin oli luotu myos toi-
menpiteet tavoitteen saavuttamiseksi. Opinnaytetyon tekijat jaivat aiheen parissa pohtimaan,
miksi tata ei ole hyodynnetty perehdytyssuunnitelmassakin. Tama kuulostaa erikoiselta me-
nettelylta, ja paallimmaisena tasta jai mieleen se, etta perehdytyssuunnitelmat olivat siis to-
siaankin vain listoja toimenpiteista tai koulutuksista, jotka hoidetaan pois alta jossain vai-
heessa seuraavan viikon tai parin aikana. Perehdytyssuunnitelman olisi opinnaytetyon tekijoi-
den mielesta tarkeaa sisaltaa edes yksi yhdessa uuden tyontekijan kanssa pohdittu ja maari-
tetty tavoite, koska se voi kasvattaa perehtyjan sitoutuneisuutta ja motivaatiota, kun on jo-
kin maaliviiva, jota kohti edetaan. On myos tarkeaa paivittaa tavoitetta jatkuvasti, jotta
maaliviivan ylityksen jalkeenkaan ei jaada paikalleen juhlimaan saavutusta, vaan siirrytaan
systemaattisesti kohti seuraavaa maaliviivaa. Talloin pystytaan mahdollisesti takaamaan jat-
kuvan kehittymisen kulttuuri organisaatiossa. Opinnaytetyon tekijoiden mielikuvissa talla het-
kella uusia tyontekijoita kasvatetaan yrityksessa kohti harmaata massaa, jossa kenellakaan ei
ole uniikkeja vahvuuksia omassa tekemisessaan tai osaamisessaan, eika kenellakaan ole myos-

kaan tavoitteita edeta elamassaan tai urallaan.

Kun pohdittiin haastateltujen vastauksia aiheeseen ”miten itse valmistaudut perehdytyk-
seen?”, oli ensimmainen ajatus se, etta kysymysta ei yleisesti keskusteluissa ehka ymmarretty
oikein. Opinnaytetyon tekijat olisivat halunneet kuulla vielakin enemman vastauksia siita,
mita perehdyttajat ajattelevat ennen aloittamista tai minkalaista tietoa he keraavat uudesta

tyontekijasta, ja miten sita hyodynnetaan. Myos erilaisten johtamistapojen pohtimista



46

etukateen olisi toivottu olevan useammassa kuin yhdessa tapauksessa. Myoskaan henkisesta
tai psyykkisesta valmistautumisesta ei mainittu yhdessakaan muussa haastattelussa. Yleisesti
vastaukset, joita tahan kysymykseen saatiin, olivat lahes kaikki perehdytyssuunnitelman teke-
miseen liittyvia toimenpiteita tai muita omia konkreettisia tyotehtavia, joita suoritetaan pi-
kaisesti pois alta ennen perehdytyksen alkamista. Pienessa osassa keskusteluista nostettiin
esiin perehdytyspalaverien varaaminen valmiiksi, joka viittaa taas vahvasti siihen, etta pereh-
dytyssuunnitelma lyodaan lukkoon osallistamatta uutta tyontekijaa luomis- tai suunnittelupro-

sessiin.

Opinnaytetyon tekijoiden mielesta perehdytyssuunnitelman tayttaminen ei kuulu perehdytyk-
seen valmistautumisen osioon, vaan se tulisi sisallyttaa itse perehdytysprosessiin sen aloitta-
misen jalkeen. Tarkeaa olisi osallistaa myos uusi tyontekija omien tavoitteidensa asettami-
seen, seka suunnitelman luomiseen. Tuloksistakin voitiin paatella, etta perehdytyssuunni-
telma on tehty lahes aina uudesta tyontekijasta riippumatta samalla kaavalla. Mikali perehdy-
tyssuunnitelma halutaan jatkossakin tayttaa valmiiksi ennen uuden tyontekijan aloittamista,
voisi valmistautumiseen lisata ainakin jonkinlaisen uuden tyontekijan osallistamiskeinon.
Tama vaite voidaan pohjata siihen teoreettiseen faktaan, etta tyosuhteen alut ovat organi-
saation kannalta tarkeinta aikaa saada tyontekija sitoutumaan ja motivoitumaan. Tata voi-
daan vahvistaa myos esimerkiksi vertaisoppimistilaisuuksilla. Vertaisoppimista olisi hyva hyo-
dyntaa aina kun siihen on mahdollisuus, mutta erityisesti siihen tulee antaa mahdollisuuksia
juuri tyosuhteen alussa ja etenkin perehdytysjakson aikana. Vertaisoppimista suositellaan
hyodyntamaan mahdollisimman paljon, silla sen on koettu nostavat uuden tyontekijan moti-
vaatiota, kun han kokee olevansa muiden kollegoidensa kanssa samalla viivalla ja saavansa tu-
kea vertaisiltaan heti alusta lahtien. Kyselyn tuloksissa nousi esiin yleisperehdytyksen katta-
vuus konsernitasolla ja sille toivottiinkin lisaa huomiota. Iso osa liiketoiminnasta tulee kan-
sainvalisten projektien kautta, mutta silti perehdyttaminen oli siihen nahden hyvin paikal-
lista. Myos henkilostOasioista kaivattiin lisaa perehdytysta, koska kaikkea ei ole kehdannut

edes kysya.

Ajankayton riittavyys aiheutti yllattavan paljon negatiivista tunnelmaa keskusteluihin, ja jopa
positiivisen nuotin kautta haetut kommentit olivat jokseenkin negatiivisia. Hyvana esimerk-

kina edella mainittuun vaitteeseen oli se, etta yhdessa mielipiteessa mainittiin esihenkiloiden
ajan kylla riittavan, eika sita lopulta edes tarvita paljon, jos oli tehnyt perehdytyksia aiem-

minkin, ja niin sanotusti osaa jo hommansa. Tata positiivista kommenttia kuitenkin jatkettiin
silla, etta jos taas oli aiheen parissa uusi tekija, niin tuskin on voinut millaan riittaa kaytetta-
vissa oleva aika, osaaminen, materiaalit tai tuki. Myos muita positiivisia kommentteja tuli esi-
henkilon tai perehdytysvastaavan ajankayttoon liittyen. Sen koettiin monissa tapauksissa ol-

leen ihan riittava, jos ajan osaa ja ennen kaikkea kehtaa vain varata itselleen, mutta itse tyo-
hon perehdyttajan ajan ei uskottu riittavan. Tahankin toteamukseen useimmiten lisattiin jos-

sain muodossa se, etta omat tyot jaavat rastiin tai unohtuvat perehdytyksen takia.
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Opinnaytetyon tekijoilla herasi naista vaitteista ajatus siita, etta voisiko ajan riittamattomyy-
den tuntu voinut johtua suurimmalta osin perehdytysprosessin huonosta suunnittelusta ja liian
vahalle jaaneesta valmistautumisesta. Tata ei ole voitu kuitenkaan yleistaa kaikkiin tapauk-
siin, silla ainakin yhdella haastateltavalla omien toiden rastiin jaaminen perehdytyksen aikana
johtuu ainoastaan siita, etta sita kyseisen korkean hierarkiatason toimihenkilon tyota ei voi,
tai ei saa tehda kukaan muu koko Suomessa. Muiden haastateltavien kohdalla opinnaytetyon
tekijat ajattelivat, etta suurimmat ajankayton riittavyyteen vaikuttavat asiat olivat erittain
todennakoisesti perehdytysvastaavana toimivan henkilon oma asenne, suunnittelun vahaisyys
tai liian kova tuottavuuden paine. Etenkin tama viimeisena nostettu asia tuotti paan vaivaa
tai stressia monilla tahoilla. Haastateltavien esihenkiloiden kautta oli laitettu tiimeista tietoa
lilkkeelle siita, etta nostettaisiin esiin se, etta tuottavuuden paineen koetaan tulevan vastaan
lilan korkeana liian nopeasti, eika kokonaisvaltaiseen perehtymiseen anneta tarpeeksi aikaa
ennen kuin aletaan vaatimaan parempaa tulosta. Varsinkin tyohon perehdyttajana toimivalla
kollegalla on ollut perehdyttaessaankin valtava paine olla tuottava tyontekija samalla kun pe-

rehdyttaa uutta tyontekijaa.

6 Pohdinta

Talla raportilla tutkielman tuloksia seka johtopaatoksia on esitetty lahtokohtaisesti rakenta-
van palautteen kautta, mutta projektin tuloksetkaan eivat kuitenkaan keskimaaraisesti olleet
niin negatiivissavytteisia, kuin raportoidun perusteella voisi luulla. Tutkielman tietoperustan
pohdinta, tulokset seka johtopaatokset olivat kaikki pohdittu toimintaa kehittavan nakokul-
man kautta. Opinnaytetyon tekijat kokivat, etta hyvin todennakoisesti juuri siita syysta rapor-
toinnissa ei kuulu ihan jokaista kehua ja kiitosta, joita oli haastattelujen ja kyselyn kautta
saatu. Opinnaytetyon tekijoilla oli tiukka yhtenainen linja sen suhteen, etta projektin parissa
tyoskentely koettiin kaikin puolin erittain positiivisena kokemuksena. Kun opinnaytetyopro-
jektin tuloksia ja johtopaatoksia tarkastellaan yhtena arvioituna kokonaisuutena, olivat en-
simmaiset mielikuvat vahvasti positiivisen puolella. Kokonaisuutta tarkemminkin tarkastel-
lessa ensimmaiset mielikuvat pitavat hyvin paikkaansa. Negatiivisia kommentteja saatiin lo-
pulta hyvin vahan, kun verrataan sita aiheisiin, joissa kaikki oli kuullun mukaan organisaa-
tiossa erittain hyvalla mallilla. Tastakin syysta projektin vaikeimmaksi osuudeksi miellettiin

useamman konkreettisen kehitysehdotuksen laatiminen.

Tutkielmaa suorittaessa oli yllattavaa kuinka kattavia ja hyvia vastauksia saatiin seka haastat-
teluihin osallistuneilta esihenkiloilta, etta kyselyyn vastanneilta uusilta tyontekijoilta. Oli in-
spiroivaa huomata kuinka hyvalla innolla ja valmiudella kaikki haastateltavat tulivat mukaan
kehitystyohon. Jokainen haastateltavista oli selkeasti varautunut tilaisuuteen seka ajallisesti,

etta ajatuksellisesti. He kaikki halusivat tietaa tarkemmin, minkalaista kehitystyota
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opinnaytetyossa tehtiin, ja osoittivat olleensa aidosti kiinnostuneita kuulemaan mahdollisista
kuva siita, etta suurin osa, ellei kaikki haastatteluista halusi aidosti tulla kuulluksi, ja siihen

oli kaiken raportilla esitetynkin vuoksi suurta tarvetta.
6.1  Menetelmat

Kun pohdittiin tutkielmaan valikoituja tutkimusmenetelmia, voitiin todeta niiden olleen hyvin
onnistuneita. Tutkielman tietoperustasta saatiin kasattua juuri halutun kaltainen kayttaen
apuna teemahaastatteluja ja kyselya. Tietoa saatiin relevanteista ja tarkeista aiheista juuri
halutussa mittakaavassa ilman liiallista toistoa. Jos samanlainen tutkielma suoritettaisiin heti
uudestaan, voisi sita kehittaa vain tarkentamalla kohderyhman maarittelya. Teemahaastatte-
luihin kutsutut henkilot olivat kaikki esihenkilotasolla tai jopa sita ylempana. Laajemmin ja
tarkemmin tietoa itse tyotehtaviin perehtymisesta olisi saatu tyohon perehdyttaneiden toimi-
henkiloiden kautta, mutta kyseiseen kohderyhmaan tutustuminen ei mahtunut mukaan tahan
projektiin. Mikali tasta opinnaytetyosta haluttaisi jatkojalostaa lisaselvityksia toimeksiantaja-
organisaatiossa, opinnaytetyon tekijat suosittelevat ottamaan ensisijaiseksi tietoperustaksi
itse tyohon perehdyttaneita henkiloita, jotka eivat itse toimi esihenkilo- tai sita korkeam-

malla tasolla.

Teemahaastatteluja suorittaessa kaytettiin hyodyksi taman raportin liitteenakin loytyvia lis-
tauksia apukysymyksista eri teemojen alla. Listoja luotiin alun perin vain yksi, mutta sita
muokattiin, ja lyhennettiin hieman kahden ensimmaisen haastattelun jalkeen, koska todettiin
listalla olevan paljon eparelevanttiutta haluttuihin vastauksiin nahden. Tukikysymyslistoista
koettiin olleen erittain suuri apu siihen, etta saatiin haastateltavilta pidempia ja kattavampia
vastauksia aiheeseen liittyen. Kysymysten avulla saatiin todella hyvin avattua aihetta tarkem-
min ja tuntuikin, etta osa haastateltavista ymmarsi kysymyksen kunnolla vasta toisen tai kol-
mannen erilaisen kysymyksen muotoilun kautta. Kaikkia listattuja kysymyksia ei kaytetty kai-
kissa haastatteluissa, eika osaa niista tarvittu yhdessakaan haastattelussa. Monissa tapauk-
sissa kysymykset saatettiin esittaa haastateltavalle taysin eri muodossa, kuin ne alun perin
olivat listalla kirjoitettuna. Kysymysten maaraa myos karsittiin kahden ensimmaisen haastat-
telun jalkeen noin puoleen, silla listan koettiin sisaltavan liian paljon toisiinsa viittaavia kysy-
myksia, joita esittamalla saatiin vain turhia itseaan toistavia vastauksia. Apukysymyslistan
karsimisesta huolimatta haastattelujen keskimaarainen kestoaika pysyi suurin piirtein ennal-

laan.

Opinnaytetyon tekijat totesivat sen olevan erittain onnistunut menetelma, kun teemahaastat-
teluita kaydessa tutkimustiimin roolit sovittiin etukateen. Koska nain tehtiin, niin pystyttiin
paljon helpommin seurata ja pitaa huolta keskustelujen sujuvasta etenemista, osattiin valttaa

paallekkain puhumisen riski seka kyettiin sanattomilla eleilla etenemaan seuraavaan
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aiheeseen erittain sujuvasti ilman, etta mitaan tarkeaa olisi jaanyt mainitsematta. Rooleja ei

lahdetty muokkaamaan kesken projektin, koska ne koettiin toimiviksi heti alusta lahtien.

Opinnaytetyon tekijoiden mielesta kysely oli kokonaisuudessaan erittain onnistunut tutkimus-
menetelmana, ja se suoritti sille maaritetyn tavoitteena, kun sen kautta saatiin erittain hyvaa
vertailudataa haastattelujen kautta saatuun tietoperustaan. Tarkein ominaisuus, jota kyse-
lylla koettiin saavutetuksi, oli sen pehmentava vaikutus osaan haastattelujen kautta esiin
nousseisiin aiheisiin. Kyselyn tuloksista oli luettavissa se, etta keskimaarin uudella tyonteki-
jalla oli organisaatiossa hyva olla riippumatta siita, etta perehdytyksessa oli viela kehitetta-
vaakin. Kun pohdittiin tarkemmin suoritettua kyselya, tuli paallimmaisena mieleen ajatus
siita, etta myos kyselyyn vastanneita henkiloita olisi haluttu kuulla yksilollisesti teemahaas-
tatteluiden kautta. Avointen vastausten maara lomakkeella oli suuri, ja todella moni vastauk-
sista oli hyvin kattaviakin. Keskustelemalla aiheesta viela avoimemmin, olisi voitu saada
enemmankin loistavia kehitysehdotuksia ihan ruohonjuuritasolta lahtien. Valitettavasti tut-
kielmaan varatut resurssit eivat siihen riittaneet, mutta kysely koettiin siita huolimatta erit-

tain hyodylliseksi.
6.2 Palautteet

Opinnaytetyonprojektin tuloskoonnin, sen analysoimisen ja johtopaatosten seka kehitysehdo-
tusten tekemisen jalkeen suoritettiin projektissa sen raportointivaihe. Kaiken tutkielmaan ke-
ratyn materiaalin pohjalta toimeksiantajan henkilostohallinnon tiimille esiteltiin tutkielman
tulokset seka tekijoiden johtopaatokset ja kehitysehdotukset yli tunnin mittaisessa tapaami-
sessa. Esityksen yhteydessa osaa tuloksista ja johtopaatoksista pohdittiin yhdessa tapaami-
seen osallistuneen henkilostohallinnon tiimin kanssa. Esityksen jalkeen saadun palautteen pe-
rusteella toimeksiantaja ei ollut kovin yllattynyt kuulluista tuloksista yleisesti, mutta myonsi-
vat saaneensa myo0s uutta tietoa ja uusia nakokulmia asioihin. Kuullun palautteen perusteella
toimeksiantaja oli hyvin mielissaan saaduista kehitysehdotuksista, ja piti lapi kaytya esitysta
erittain mielenkiintoisena. Tapaamisen jalkeen toimeksiantajan yhteyshenkilolle luovutettiin
kyselyn kautta saadut tulokset anonyymina koontina. Samassa yhteydessa tutkittavaksi luovu-
tettiin taman raportin pohjalta luotu Powerpoint-esitys muistiinpanoineen, ja pyydettiin toi-
meksiantajaa tayttamaan osa opinnaytetyoprosessiakin oleva palautelomake. Niiden pohjalta
toimeksiantajan henkilostohallinnon tiimi kokoontui pohtimaan mahdollista palautetta seka

jatkotoimenpiteita.

Opinnaytetyoprojektista saatu toimeksiantajan palaute sisalsi aika paljon samaa tietoa, jota
opinnaytetyon tekijoille kerrottiin jo esityksen yhteydessakin. Toimeksiantaja oli palauttees-
saan todennut, etta projektin kautta saadut tulokset ja kehitysehdotukset olivat aika saman
suuntaisia, joita he olivat itsekin aiemmin pohtineet, mutta osa niistakin oli heille taysin uu-

desta nakokulmasta laadittuja. Palaute tutkimuksen kohderyhman valinnasta sai myos
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palautteessa erityismaininnan, silla perehdyttajien nakokulmaa ei ollut aiemmin otettu huo-
mioon samalla tavalla kuin tassa projektissa tehtiin. Tutkielman neljasta konkreettisesta kehi-
tysehdotuksesta kaksi oli ollut sellaisia, joita toimeksiantaja ei ollut aiemmin itse pohtinut ol-
lenkaan. Palaute prosessista kokonaisuutena oli hyvin mairitteleva, ja toimeksiantaja nosti

siina erityisesti esiin erittain hyvin onnistuneen yhteistyon ja kommunikaation.

Palautelomakkeen palautuksen yhteydessa toimeksiantaja toivoikin opinnaytetyontekijoilta
viela yhta uutta esitystilaisuutta, jossa tuloksia, johtopaatoksia ja kehitysehdotuksia kaytaisi
tiivistettyna lapi myos koko organisaation esihenkiloston kanssa. Talle ehdotukselle opinnay-
tetyon tekijat nayttivat vihreaa valoa, ja toimeksiantajan kanssa sovittiin, etta toinen koko
esihenkilostolle jarjestettava tulosesitys pidetaan Teams-tapaamisena pian opinnaytetyon jul-

kaisuprosessin lapaisyn jalkeen.
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Liite 1: Teemahaastattelukutsu

Arvoisa Vastaanottaja,

Lihestymme sinua-kanssa yhteistydssd suoritettavan perehdytysprosessin kehittdmisprojektin
tiimaoilta. Teemme opinndytetydts Iiitt\,ren-jerehdvttﬁj'len recliin ja heiddn valmiuksiinsa
perehdyttds uusia tydntekijoita.

Yhteystietosi on luovutettu kiyttddmme -J-aikall'lsen henkilastdhallinnon toimesta, ja oletkin jo
mahdollisesti saanut tiedon tistd projektista HR-osastolta.

Otamme yhteytt juuri sinuun sopiaksemme tapaamisajan teemahaastatteluun koskien -
perehdytysohjelmien kehittdmistsd. Haastattelun arvioitu kesto on 30—45 minuutta, mutta
suosittelemme varaamaan kalenteristasi kokonaisen tunnin aikaa, jotta se ei vahingossakaan pddse
loppumaan kesken. Voit osallistua haastatteluun omalla tydajallasi. Huomaathan, ettd osallistuminen
haastatteluun on téysin vapaashtoista, mutta suosittelemme ja kannustamme ehdottomast
osallistumaan saadaksesi d8nesi kuuluviin paremman huomisen puolestal

Opinndytetydprojektin toteuttaa AMK-opiskelijat Joona Seppild ja Ville Tarvonen.

Opiskelemme Laurea-ammattikorkeakoulussa Liiketalouden ammattitutkintoa henkildstdhallinnon
opintolinjalla. Opinndytetyémme tavoitteena on luoda mahdollisimman tarkka kuva
perehdytysprosessin nykytilanteesta sekd selvittdd, miten sitd tulisi kehittdd etenkin esihenkildiden ja
perehdyttéjien nikikulmasta. Tavoitteenamme on kerdtd mahdaollisimman laaja-zlaisest
perehdytyksen nykytilanteeseen liithywas fietoa, ja projektin yhtensd tarkeimpdnd
tiedonkeruumenetelmand on teemahaastattelut yrityksen esihenkildiden sekd perehdyttijien kanssa.

Haastattelun teemat ovat:
- Perehdyttdjén valinta
- Pereshdytyksen valmistelu
- Perehdyttdjan tukeminen
- Perehdytyksen vastuut ja velvollisuudet
- Perehdytyksen kehittiminen

TASTA PAASET ILMOITTAMAAN ITSELLESI SOPIVIA HAASTATTELUAIKOJA
B Varauskalenteri.xlsx

Haastattelut suoritetaan etdyhteyksien avulla Teams-tapaamisena. Haastatteluun on mahdollisuus
osallistua seuraavina pdivind: 24.10. — 27.10.2023 sekd 1.11. — 3.11.2023. Aikoja on viestistd
linkkina ldytyvan Excelin kautta varattavissa klo 9-16 viliselle ajalle.

Haastatteluaikoja voit ehdottaa helposti merkitsemalld nimesi liitteena olevaan Excel-
varauskalenteriin. Kirjaathan listaan 1-3 itsellesi sopivinta aikaa. Vahvistamme sinulle varatun ajan
mahdollisimman pian ldhettdmalld kalenterikutsun Teams-tapaamiseen.

HUOM! Voit ehdottaa aikaa myds sellaiseen ruutuun, jossa on jo nimi. Téssa tapauksessza lis§dthan
nimesi joko viereiseen zarakkeeseen tai erottele se edellizestd nimestd pilkulla. Jo vahvistetut
ajanvaraukset nakyvat Excelissad punaisella pohjalla, eika niihin ole mahdollisuutta saada enda uutta
tapaamisaikaa.



Voit ilmoittaa halukkuudestasi osallistua myos vastaamalla tahdn sahkdpostiin myontavast, jolloin
voin etsid kalenteristamme sopivan ajan ja tuimFtan kutsun Teams-tapaamiseen.

Alkamisaikoja voimme sopia joustavasti ylld mainittuina pdivind. Mikali haluat sopia ajan paiville
taman listan ulkopuolelta tai haluat varata lyhyemman ajan, niin ota rohkeasti yhteytta
allekirjoittaneeseen.

Kiitdmme etukateen yvhteistyostasil

Wastaamme mielellamme kysymyksiisi opinndytetydhan liittyen:
Ville Tarvonen

Laurea-ammattikorkeakoulu

Ville tarvonen@student. laurea.fi

loona Seppala
Laurea-ammattikorkeakoulu
loona.seppala@student laurea_fi

Tea Perttula

HR Specialist

¥stavallisin terveisin / Best regards,
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Liite 2: Teemahaastattelun runko (alkuperainen)

Perehdytysvastaava (timipasllikkd) vai perehdytiajar

Toimipiste? Eta- vai l§hitydsss?

Minkalaisiin tehtiviin olet perehdyttamet?

Kuinka usein olet perehdytianyt? Milloin viimeksi?

Miten paddyit perehdyttdjdksi?
o Olisiko ollut joku toinen, joka olisi voinut hoitaz roolisi perehdytyksessa?
o Miksi juwri sing hoidit? Oma tzhio vai delegoina?

Miten koet perehdyttdjing toimimisen?

Suunnittelu & Tavoitteet — Minkdlaiset valmiudet olet saanut perehdyttamiseen?

Minkilaisen perehdytyksen olet saanut perehdyttamiseen?
o Szitko mielestasi riittdvat perehdyty=valmiudet?

Miten valmistaudut perehdyttamiseen?
o Walmisteletko perehdytyssuunnitelman itse tail osallistwtko sen tekemiz=en, val etenetho
valmiin suunnitelman mukaisest?
o Maaritelldankd tavoitteet yksilollisest esim. roolin mukaan?
= miten osallistat myds vuden tulokkaan suunnitteluun?

Mitkd ovat mielestasi perehdyttdmisen keskeisimmat tavoitieet?
T Koetko tiyttaneesi perehdyttamiszlle asstetut tavoittest?

Saako valmisteluihin tai suunnitteluun tarvittaessa tarpeeksi resursseja?
o Aikaa, materizalit, muu tuki tarvittasssa

Vastuut ja velvollisuudet — Miten vastuu perehdytyksestd jakautuu?

Millzisena koit uuden tyontekijdn perehdytidmisesta vastaavien henkildiden roaolit ja
Vastuut?
o Oliko s=lkead kuks vastasi mistdkin?

Minkalaisen vastuun kannoit tse? Esim. koulutusten suunnittelu ja varaukset yms.
o Millaisena koit omam roolisi jz vastuusi?

Miten tuct uuden tydntekijan sisdan yrityskulttuuriin? [eli opetat yhteiset pelisdanndt ja otat
osaksi timid)
o Mhyds timiin tutustuminen on térkedd, Onko esim. lounaita tai kehvittelujz timin kans=a?

Millz keinoin ja miten kommunikoit uuden tydntekijan kanssa?
o Onko palautskeskustelujz tai annatko pelavtetz? Miten?

Mill3 tawvoin varmistat, ettd pershtyjé on oppinut asian?
O Teststaanko oszamista koulutukzen jElkeen? Mitzn?

Milld keinoin autat pddsemdan timiin / tydyhteisdon mukaan
o Millaisena pyrit tuomaan esiin yrityksen kultbuuwrin? Miten?
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Kehittaminen — Miten parantaisit prosessia perehdyttdjan nakikulmasta?

- Mita selkeitd epdkohtia tai vahvuuksia perehdytyksessd on?

- Millaista tukea clisit vield kaivannut?

- Mita mzaterizalia tai oppimistapoja lisdisit, muuttaisit tai poistaisit?
o Perehdyttajgn pershdytyk=esn?
o Uuden tydntekijdn perehdytykseen?
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Liite 3: Teemahaastattelun runko (tiivistetty)

Taustat - Miten paadyit perehdyttajaksi?

- Perehdytysvastaava (timipaallikkd) vai perehdyttaja?
- Toimipiste?

- Minkilaisiin tehtaviin olet perehdyttényt?

- Kuinka usein olet perehdyttanyt? Milloin viimeksi?

- Miten paddyit perehdyttdjaksiy

Suunnittelu & Tavoitteet — Minkidlaiset valmiudet olet saanut perehdyttdmiseen?

- Minkdlaisen perehdytyksen olet saanut perehdyttimisesn?
< Saitko mielestdsi riittdvat perehdytyswalmiudet?

- Mitkd ovat mielestdsi perehdyttdmizen keskeisimmat tavoitteet?
o Koetko tayttdneesi nama tavoitteet?

- Miten valmistaudut perehdyttdmiseen?
o Valmisteletko perehdytyssuunnitelman itse vai etenstkd valmiin suunnitelman muksisest?
o Maaritelladnko tavoitteet yksildllisest esim. roolin mukaan?

- Saako valmisteluihin tai suunnitteluun tarvittaessa tarpeeksi resursseja?
< Alkaz, materiaalit, muu tuki tarvittaessa

- Mill3 tavoin varmistat, ettd perehtyjd on oppinut asian?
< Testataanko osaamista koulutuksen jdlkeen? Miten?

Vastuut ja velvollisuudet — Miten vastuu perehdytyksestd jakautuu?

- EKuinka selkedné koit perehdyttdmisestd vastaavien henkildiden roolit ja vastuut?
< Millaisena koit oman roolisi ja vastuusi?

- MIillg keinoin ja miten kommunikoit uuden tydntekijdn kanssa?
o Miten annat palautetta® Onko esim. palautekeskusteluja

- Millg keinoin autat pddsemdan tiimiin f tyoyhteistdn mukaan
o Miten opetat yhigiset pelisaanndt
*  Onko esim. lounaita tai kahvitteluja tiimin kanssar
¥ Onko timipaivia?

Kehittdminen — Miten parantaisit prosessia perehdyttdjian nikokulmasta?

- Mitd selkeitd epdkohtia tai vahvuuksia perehdytyksessd on?
- Millaista tukea olisit vield kaivannut?
- Mitd materiaalia tai cppimistapoja lisgisit tai poistaisit?

o Uuden tydntekijdn perehdytykseen...
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Liite 4: Kyselyn kutsu

Arvoisa Vastaanottaja,

Lahestymme sinua-anssa yhteistydssa suoritettavan perehdytysprosessin
kehittdmisprojektin tiimoilta.

Yhteystietosi on luovutettu kéiyrttﬁt'rmme-:aikallisen henkildstohallinnon toimesta, ja oletkin
jo mahdollisesti saanut tiedon tasta projektista HR-osastolta.

Kyselyyn vastaaminen vie vain muutaman minuutin aikaasi ja antaa tarkeaa infurmaaiiota-
perehdytystoiminnan kehittdmiseen.

Kyselyssa ei keratéd vastaajien yhteystietoja, eiké tuloksia yksildida. Kaikki vastaukset kasitellaan
koottuna massana, taysin anonyymeina ja luottamuksellisesti vain opinnaytetygta tekevien
opiskelijoiden kesken.

Alla olevan linkin kautta paaset vastaamaan kyselyyn:

ntps:/docs goosle com/torms/a/e/ 16 [

aEL8YSS DAg/viewform?usp=sf link

Opinnaytetydprojektin toteuttaa AMK-opiskelijat Joona Seppala ja Ville Tarvonen. Opiskelemme
Laurea-ammattikorkeakoulussa Liiketalouden ammattitutkintoa henkilastéhallinnon opintolinjalla.
Teemme opinnaytetyota liittye perehdyttajien rooliin ja heidan valmiuksiinsa perehdyttaa
uusia tyontekijoita. Opinnaytetydmme tavoitteena on luoda mahdollisimman tarkka kuva
perehdytysprosessin nykytilanteesta seka selvittdd, miten sita tulisi kehittda etenkin esihenkildiden
ja perehdyttajien nakokulmasta. Tavoitteenamme on kerata mahdollisimman laaja-alaisesti |
perehdytyksen nykytilanteeseen liittyvaa tietoa. Tiedonkeruumenetelmana taman
kyselytutkimuksen ohella, kiymme teemahaastatteluita yrityksen esihenkildiden seka
perehdyttijien kanssa.

Huomaathan, ettd tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista, mutta suosittelemme ja
kannustamme ehdottomasti osallistumaan saadaksesi &anesi kuuluviin paremman huomisen
puclestal

Kiitos jo etukateen vastauksistasil
Vastaamme mielellamme kysymyksiisi kyselyyn tai koko opinnaytetydhan liittyen.
Ville Tarvonen

Laurea-ammattikorkeakoulu
Ville.tarvonen@student.laurea fi

Joona Seppala
Laurea-ammattikorkeakoulu
Joona.seppala@student laurea fi

Tea Perttula

HR Specialist
Tea perttula
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Liite 5: Kyselyn saate ja runko

Kyselytutkimus,_

Tdman tutkielman tarkoitus on selvittémpemhdytykﬁien nykytilaa. Tutkielma
tehdian opinndytetyota tekevien Laurea-ammattikorkeakoulun Lilketalouden
opiskelijoiden toimesta yhteist}rﬁssﬁPkanssa. Opinnéytetydn tavoitteena on luoda

mahdollisimman tarkka kuva perehdylysprosessin nykytilanteesta seki selvittas, miten
sitd tulisi kehittad etenkin esihenkildiden ja perehdyttdjien ndkikulmasta.

Eyselylomake on ldhetetty kaikille viimeisen 1,5 vuoden aikana aloittaneille tyGntekijdille.

Eyselyyn vastaarninen vie vain muutaman minuutin aikaasi ja antaa tarked3 informaatiota
perehdytystoiminnan kehittdmiseen,

Kyselytutkimuksessa ei kerdtd vastaajien yhieystietoja. Vastaukset kisitelldan tdysin
anonyymeina ja luottamuksellisesti opinnaytetydtid tekevien opiskelijoiden kesken,

Kiitos jo etukéteen vastauksistasil

* Indicatas requirer auastinn

1. Onko padasiallinen tyosi? *
Mark only one oval.

Toimistossa Skip to guestion 2
Sahkolabrassa (Testaajat, projektipdallikot yms.) Skip to guestion 10
Kemianlabrassa (Laborantit, kemistit yms.) Skip to question 18

Muu likkuva tyd (Auditoijat, tarkastajat yms.) Skip to question 26
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N&in perehdytyssuunnitelmani ja tiesin perehdytyksen tavoitteet ennen "
sen aloitusta.

Mark only one oval,

[ Kylla
JEi

Olen osallistunut perehdytyssuunnitelmani ja/tai tavoitteiden luomiseen.
Mikal vastasit edelliseen kysymykseen "Ei", voit jattaa vastaamatta tahan kysymyksesn

Mark only one oval.
() Kyl
_ JEi

Mielestani esihenkilé/perehdytystiimi onnistul perehdyttimisessad. *
Mark only one oval,

| Eri mielts
[ ) Jokseekin eri mielt
[ Jokseekin samaa mieltéd

() Samaa mielta

Millaisena koit perehdyttidmisestédsi vastaavien henkildiden roolit seka *
vastuut?

Selkeys kuka vastasi mistikin osa-alueesta. Myos oma roclisi ja vastuusi.
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Millaisena koit kommunikaation / viestinnan perehdytyksestési vastaavien *
henkildiden kanssa?

Ota huomicon kaikki perehdytykseesi osallistuneet henkilot. (Esihenkilg,

Jos olisin itse perehdyttdjan roolissa, mita lisaisin, muuttaisin tai *
poistaisin? Miksi?

Materiaalia, opetusmenetelmia

Minka arvosanan antaisit perehdytysprosessin toimivuudelle *
kokonaisuutena?

Arvoi perehdytyksen kokonaislaatua pitden mielessasi seuraavat ndkokulmat: Annetun
tiedon ymmaérrettavyys ja annostus, etenemisen loogisuus, materiaalin ja opastuksen
laatu sekd saamasi valmiudet ottaa tyotehtavat haltuun itsendisesti.

Mark cnly ane oval

Epa Onnistunut
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9. Oliko perehdytyksessa jotain, mika on erityisesti jadnyt mieleen? *

Millaisia vahvuuksia tai epdkahtia huomasit perehdytyksessa? Olike joku erityisesti
mieleesi? Mistd pidit? Mitd inhosit?

Sihkdlaboratiorio

10. Nain perehdytyssuunnitelmani ja tiesin perehdytyksen tavoitteet ennen  *
sen aloitusta.

Mark only one oval,

L E
(__JEi

11.  Olen osallistunut perehdytyssuunnitelmani tai tavoitteiden luomiseen.
Mikali vastasit edelliseen kysymykseen "Ei", voit j[@1d3 vastaamatta tdhan kysymykseen

Mark only one oval,

) Kylla

I

JEi

12.  Mielestani esihenkilo/perehdytystiimi onnistui perehdyttamisessa. *

Mark only one oval.
) Eri mielts
Jokseekin eri mieltd

'} Jokseekin samaa mielt4

Samaa mieltd



13. Millaisena koit perehdyttimisestasi vastaavien henkiliden roolit seka
vastuut?

Selkeys kuka vastasi mistakin osa-aslusesta. Myds oma roolisi ja vastuusi.

14.  Millaisena koit kommunikaation [ viestinnan perehdytyksestisi
vastaavien henkiléiden kanssa?

Ota huomioon kaikki perehdytykseesi osallistunest henkilit. (Esihenkild,
perehdytysvastaava, perehdyitdjdt, HR, muu tuki yms.)

15.  Jos olisin itse perehdyttdjdn roolissa, mitd lisdisin, muuttaisin tai
poistaisin? Miksi?
Materiaalia, opetusmenetalmis..,
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16.

17,
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Minkd arvosanan antaisit perehdytysprosessin toimivuudelle

kokonaisuutena?

Arvoi perehdytyksen kokonaislaatua pitden mielessasi seuraavat nakokulmat: Annetun
tiedon ymmdrrettdavyys ja annostus, etenemisen loogisuus, materiaalin ja opastuksen
laatu sekd saamasi valmiudet ottaa tyotehtdvit haltuun itsendisesti.

Mark only cne oval.

Epa Onnistunut

Oliko perehdytyksessa jotain, mika on erityisesti jadgnyt mieleen? *
Millaisia vahvuuksia tai epdkohtia huomasit perehdytyksessa? Oliko joku erityisesti
mieleesi? Mistd pidit? Mita inhosit?
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