® Haaga-Helia

Perehdytysprosessin kehittaminen

Sini Koppanen

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

Tradenomi (YAMK)

Liiketoiminnan uudistamisen ja johtamisen koulutus
Master-opinnaytety6

2024



Tiivistelma

Tekija
Sini Koppanen

Tutkinto
Tradenomi (YAMK)

Raportin/Opinndytetyon nimi
Perehdytyksen nykytilan kartoittaminen ja kehitysehdotuksen luominen

Sivu- ja liitesivumaara
62 + 6

Taman tyo tavoite oli kohdeorganisaation perehdytysprosessin nykytilanteen kartoittamien,
tavoitetilan maarittely ja kehitysehdotuksen luominen. Kehittamisprosessin aikana tavoiteltiin
vastauksia kolmeen tutkimuskysymykseen: Mika on kohdeorganisaation perehdytysprosessin
tamanhetkinen toimivuus? Mika on kohdeorganisaation tavoitetila perehdytysprosessille? Miten
kohdeorganisaation perehdytysprosessia tulisi kehittaa?

Perehdytys on osa henkildostdjohtamisen kokonaisuutta ja linkittyy vahvasti rekrytointiprosessiin.
Esiperehdytys alkaakin usein jo rekrytointivaiheen sisalla. Onnistuneen perehdytyksen avulla
uuden tyontekijan on mahdollista suoriutua tyéstaan paremmin, hanen sitoutuneisuutensa
organisaatiota kohtaan kasvaa ja han on itsevarmempi tydssaan. Epaonnistunut perehdytys
puolestaan voi johtaa uuden tyontekijan epaselvaan rooliin ja odotuksiin, matalaan
itsevarmuuteen tyon suorittamisessa tai jopa uuden tyontekijan irtisanoutumiseen.

Hyvin toteutettuna perehdytys parantaa tydnantajamielikuvaa ja silla on lisaksi merkittava rooli
tydntekijakokemuksen muodostumisessa. Perehdytyksen yksildllistdmisen kautta organisaatiolla
on mahdollisuus tarjota uudelle tyontekijalle juuri hanelle suunniteltu kokonaisuus, huomioiden
kuitenkin samalla myds organisaation perehdytysprosessille asettamat reunaehdot.

Perehdytykselle on luotu kirjallisuudessa malleja, joista tassa tydssa esiteltiin tarkemmin kaksi
(4C-malli ja IWG-malli). Naiden kahden perehdytysmallin ja muun teoreettisen viitekehyksen
pohjalta tutkimuksen toteuttamisen tueksi luotiin yksinkertaistetumpi malli. Yksinkertaistetun
mallin avulla oli tarkoitus selkeyttaa tulosten ja kehittdmisehdotuksen esittelyd organisaatiolle.

Lahestymistavaksi tyossa valikoitui tapaustutkimus, joka on sopiva valinta silloin, kun
tavoitteena on ymmartaa kehittdmisen kohdetta syvallisesti ja luoda uusia ehdotuksia sen
kehittdmiseksi. Tapaustutkimuksen aineiston hankkiminen toteutettiin puolistrukturoitujen
haastatteluiden avulla. Haastateltavia ryhmia muodostettiin kaksi (perehdyttajat ja
perehdytettavat), joten myds haastattelurunkoja luotiin kaksi kappaletta.

Tutkimuksen tuloksissa selvisi, ettd kohdeorganisaation perehdytysprosessissa oli jo paljon
hyvin toimivia osia, mutta niiden lisdksi oli tunnistettavissa myos kehityskohteita.
Haastateltavien ryhmien valilla voitiin tunnistaa, etta tietyt tulokset nousivat esille molemmissa
ryhmissa. Samankaltaisuuksien rinnalla oli tunnistettavissa kuitenkin my6s eroavaisuuksia
haastateltavien ryhmien kokemuksissa. Tulosten pohjalta kohdeorganisaatiolle esiteltiin
perehdytyksen kehittamisehdotus, joka jakaantui neljan paateeman alle. Kehittamisehdotuksen
luomisessa huomioitiin kaikki tutkimuksen toteuttamisen tueksi luodun mallin osa-alueet.
Kokonaisuudessaan tutkimus saavutti ne tavoitteet, jotka sille oli asetettu ja sen aikana
I0ydettiin vastaukset tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen toteutuksen ja tehtyjen valintojen
kuvaaminen selkedsti tydn aikana tuki tutkimuksen luotettavuutta.

Asiasanat
perehdytys, perehdytysmateriaali, tyontekijakokemus, kehittdminen
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1 Johdanto

Perehdytys on luonnollinen osa yrityksen henkildstokaytantoja ja jokaisessa organisaatiossa
tehdaan perehdytysta jollakin tasolla. Uuden tyontekijan aloittaessa hanelle kerrotaan
organisaatiosta ja tehtavasta seka toimintatavoista. Perehdytys on kuitenkin organisaatioissa osin
laiminly6ty prosessi ja sen ajatellaan hoituvan itsestaan eika kaikkea sen hyédyntamisen

potentiaalia tunnisteta.

Opinnaytetydn aiheen valinta Iahtee omasta mielenkiinnostani seka roolistani organisaation
perehdytysprosessista vastaavana henkiléna. Opinnaytetydssa on kehittava ote ja se toteutetaan
toimeksiantona Dahl Suomi Oy:lle, jossa on tunnistettu tarve selvittaa perehdytysprosessin
nykytila, selkeyttaa perehdytyksen tavoitetila ja kehittda perehdytysprosessia kokonaisuudessaan
vastaamaan yha paremmin seka perehdyttdjien etta perehdytettavien tarpeisiin.
Kohdeorganisaatiossa on toteutettu sdhkoista perehdytyskyselya uusille tydntekijdille koeajan
paatyttya ja kyselyn vastaukset ovat herattaneet huolen perehdytysprosessin tasalaatuisuudesta ja
toimivuudesta. Lisaksi arjen toiminnassa on tunnistettu tilanteita, joissa uuden henkilon
tietotaidoissa on puutteita suhteessa oletukseen perehdytyksen sisallosta ja yksilon
perehdytysprosessin kautta saamista valmiuksista. Sisdisten havaintojen lisdksi ulkoisten
auditointien aikana saadut palautteet prosessin toimivuudesta ovat nostaneet esille prosessin
kehitystarpeen. Opinnaytetydn tavoitteena onkin siis organisaation perehdytysprosessin nykytilan

kartoittaminen, tavoitetilan tunnistaminen ja kehitysehdotuksen luominen.

Opinnaytetyd toteutettiin toimeksiantona Dahl Suomi Oy:lle, joka on LVI-alan tukkuliike. Yritys on
aloittanut Suomen markkinoilla vuonna 1995. Organisaatiolla on yli 30 toimipistetta yli 30
paikkakunnalla ja se ty6llistda noin 450 alan ammattilaista. Yritys on osa kansainvalista
rakennustuotekonserni Saint-Gobainia. Dahlin toiminnassa on vahvasti mukana laatuun,
ymparistoon seka tyoterveyteen ja -turvallisuuteen liittyvat sertifioinnit. (Dahl Suomi Oy s.a.)
Naiden sertifiointien sisalle linkittyy tassa tydssa kasiteltdva perehdytysprosessi seka sen
kehittdminen, silla sertifiointeihin liittyvissa ulkopuolisen auditoijan raporteissa on korostunut
useampaan otteeseen yrityksen perehdytysprosessin epatasalaatuisuus ja osaamattomuus toimia

organisaation perehdytysprosessissa kuvatulla tavalla.

Kohdeorganisaatiossa perehdytyksen merkitys on tunnistettu ja sille on laadittu prosessikaavio,
jonka liséksi se on linkitetty osaksi organisaation toimintakasikirjaa. Sen kehittamiseksi ei
toistaiseksi ole tehty toimenpiteita ja kokonaisuudessaan prosessi onkin edelleen hyvin
keskenerainen. Perehdytysprosessia ei siis ole aktiiviesti kehitetty eika yhdenmukaistettu, vaikka

perehdytysprosessilla on henkilostdjohtamisessa merkittava rooli. Toimiva perehdytys lisaa



tyontekijoiden sitoutuneisuutta ja tyotyytyvaisyyttd seka nopeuttaa uuden henkildston sopeutumista

uuteen ymparistdon ja luo tata kautta tuottavuutta.

Opinnaytetydn tavoite on kartoittaa kohdeorganisaation perehdytysprosessin nykytilanne,
maaritella tavoitetila ja luoda kehitysehdotus. Opinnaytetyoprosessin aikana on siis tarkoitus saada
aikaan analyysi nykytilan ja tavoitetilan valilla seka selked ymmarrys siita, mitd materiaaleja ja
toimenpiteita vaatii nykytilasta tavoitetilaan paédseminen. Konkreettisena tuotoksena on tarkoitus
tuottaa arvio nykyisen perehdytysprosessin toimivuudesta suhteessa tavoitetilaan ja luoda ehdotus
perehdytysprosessin kehittdmiseksi, jotta tavoitetila voidaan saavuttaa ja jota

kohdeorganisaatiossa voidaan taman opinnaytetydprosessin jalkeen alkaa toteuttamaan.

Kehittamisprosessin aikana tavoitellaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
- Kysymys 1 — Mika on kohdeorganisaation perehdytysprosessin tamanhetkinen toimivuus?
- Kysymys 2 — Mika on kohdeorganisaation tavoitetila perehdytysprosessille?

- Kysymys 3 — Miten kohdeorganisaation perehdytysprosessia tulisi kehittaa?

Naiden kysymysten kautta tydssa on mahdollista paasta vastaamaan kysymykseen siita, milla
tavoin perehdytysprosessia tulisi kehittda ja luoda konkreettinen ehdotus sen kehittamiseksi.
Kysymyksiin tullaan etsimaan vastauksia haastattelemalla yrityksen perehdytysprosessiin
osallistuneita henkilbitd — seka perehdyttajia ettéd perehdytettavia. Kehitysehdotuksen tueksi tulen
hyédyntdmaan organisaation sisdistd materiaalia sekd omaa rooliani kyseisesta prosessista

vastaavana henkildéna, jotta kehitysehdotus voidaan rakentaa yritystason tavoitetilaa tukevaksi.

Opinnaytety0 aloitetaan teoreettisen viitekehyksen rakentamisella, joka on rajattu suhteessa
opinnaytetyon tavoitteisiin ja ndkdkulmaan perehdytysprosessin kehittdmiseksi. Teemoja ja
kasitteita tarkastellaan teoreettisessa viitekehyksessa suhteessa perehdytysprosessiin ja sen
toimivuuteen. Nain ollen esimerkiksi tyontekijakokemukseen viitatessa ei ole tarkoituksenmukaista
menna syvalle sen moniin ulottuvuuksiin, vaan tarkastella sitd perehdytyksen nakdkulmasta el
millainen vaikutus perehdytyksella on tyontekijakokemukseen. Lisaksi teoreettisen viitekehyksen
avulla tullaan perustelemaan se, miksi perehdytysprosessin kehittdminen ja siihen panostaminen
kannattaa. Viitekehys luo perustan sille, miksi tyon aikana luotuun kehitysehdotukseen ja siina
esille nouseviin asioihin panostaminen olisi tydnantajalle hyodyllista. Viitekehyksen jalkeen
esittelen kehittamisprojektin toteuttamisen ja kaytetyt menetelmat. Taman jalkeen opinnaytetyossa
esitellaan haastatteluissa esiin nousseet teemat ja tulokset, jonka jalkeen siirrytaan pohdintaan el
peilataan tuloksia teoreettiseen viitekehykseen, esitellaan varsinainen kehitysehdotus ja arvioidaan

muun muassa tyon onnistumista ja tulosten luotettavuutta.



2 Perehdytys osana henkiléstojohtamista

Henkildstdjohtaminen kuvaa sita, miten organisaatiossa toteutetaan henkilostdon liittyvia teemoja.
Sen tavoitteena voidaan tunnistaa teemoja organisaation tavoitteiden saavuttamisen tukemisesta
hyvan tyontekijakokemuksen muodostamiseen seka tydvoiman riittdvyydesta ja oikein
kohdennuksesta sen riittdvan osaamistason varmistamiseen. Henkildstéjohtamisen kautta
maaritelldadn, muodostuuko yrityksen henkildstosta sen menestysta tukeva tekija. (Armstrong &
Taylor 2020 3-7; Viitala 2021, luku 1.1.)

Se, miten henkildstéjohtamista viedaan arjen tasolla kdytantdon, toteutuu erilaisten kaytantéjen
kautta. Perehdyttdminen on yksi osa henkiléstdjohtamisen kaytantdja ja silla on siis rooli
henkiléstdjohtamisessa ja sen onnistumisessa (Kuva 1). (Viitala 2021, luku 1.1.)

Kuva 1. Henkil6stékaytannét (mukaillen Viitala 2021, luku 1.1)



Perehdytys linkittyy vahvasti rekrytointiin henkiléstokaytantona ja sen suunnittelu tulisikin aloittaa jo
siind vaiheessa, kun rekrytointiprosessia 1ahdetaan suunnittelemaan. Rekrytoinnin aikana tulee
antaa sellainen kuva kyseisesta tyotehtavasta ja organisaatiosta, joka pystytdan lunastamaan
toteutettaessa perehdytysta. (Inkila 2023.) Rekrytointi ja perehdytys ovat toisiaan taydentavia
kaytantdja ja on huomioitava, ettd mikali toinen naista hoidetaan huonosti, ei usein tilannetta
pelasta se, vaikka toinen olisi hoidettu hyvin. Huono kokemus jaa uuden tydntekijan mieleen ja

vaikuttaa heti siihen kuvaan, jonka han organisaatiosta muodostaa. (Eklund 2023, 32.)
2.1 Perehdytys, sen vaiheet ja tavoitteet

Perehdytys on prosessi, jonka avulla tyontekija otetaan vastaan ja toivotetaan tervetulleeksi, kun
han liittyy uuteen organisaatioon (Armstrong & Taylor 2020, 348). Perehdytysprosessissa
tydntekija oppii organisaatiosta ja miten toimia tyon, roolien ja tydpaikan kulttuurin mukaisesti
(Klein & Weaver 2000, 47). Perehdytys onkin parhaimmillaan oppimista ja opitun tiedon
soveltamista (Eklund 2023, 23). Organisaation kulttuurin lisdksi perehdytyksessa tutustutetaan uusi
tydntekija omaan rooliinsa, tavoitteena saada tydntekija tuottavaksi jaseneksi tydyhteisdssa
mahdollisimman lyhyessa ajassa. Perehdytyksen voidaan katsoa jakautuvan niin yleiseen
perehdytykseen ja tyotehtavaan liittyvaan perehdytykseen, kuin viralliseen ja epaviralliseen
perehdytykseen. (Davila & Pifia-Ramirez 2018, 10; Bauer 2010, 2.)

Perehdytys jaetaan yleiseen ja tyotehtavaan liittyvan perehdytykseen. Yleisella perehdytyksella
viitataan siihen, kuinka tyontekija tutustutetaan organisaation tapoihin toimia ja yrityksen historiaan,
visioon, missioon ja arvoihin. Sen kautta tyontekijalle tulevat tutuksi kaikille yhteiset politiikat.
Yleinen perehdytys on tyotehtavasta riippumatta kaikille tyontekijoille samansisaltdinen ja sen
kautta henkil6lle muodostuu perusymmarrys tyopaikan toiminnasta. Tyotehtavaan liittyva
perehdytys sen sijaan mukautetaan jokaiseen tyotehtavaan erikseen ja silla pyritdan tarkemmalla
tasolla tutustuttamaan henkilo kyseisen tehtavan, osaston ja tiimin tapoihin toimia ja luomaan
hanelle ymmarrys tehtavassa tarvittavasta osaamisesta ja kayttaytymisesta. Tavoitteena on saada
henkil6 tydskentelemaan tehokkaasti ja tuntemaan itsensa varmaksi tehtavassa mahdollisimman

lyhyessa ajassa. (Davila & Pifa-Ramirez 2018, 10.)

Virallisen ja epavirallisen perehdytyksen ero on siina, etta epavirallisessa perehdytyksessa
tyontekija oppii uudesta tyostaan ilman tarkkaa ja jasenneltya suunnitelmaa, kun taas virallisessa
perehdytyksessa perehdytyksen suorittamista ohjaavat kirjoitetut saannot, politiikat ja
toimintatavat, joiden on tarkoitus ohjata tydntekija sopeutumaan uuteen tyéhénsa niin tehtavien
kuin organisaatioon sosialisoitumisen kautta. Ne organisaatiot, joiden katsotaan olevan hyvia
esimerkkeja perehdytyksen suorittamisessa, toteuttavat virallisia perehdytysprosesseja.

Perehdytys voi edeta organisaatiossa jarjestelmallisesti tai se voidaan toteuttaa enemmankin



umpimahkaisesti. Siina voi siis olla joko selkea tavoiteaikataulu tai vaihtoehtoisesti se voi edeta
omassa rytmissaan ilman selkeaa tavoiteaikaa. Selkean prosessin perehdytyksen toteuttamisessa
on todettu lisddvan organisaation tehokkuutta. (Bauer 2010, 2; Bauer, Bodner, Erdogan, Truxillo &
Tucker 2007, 709.)

Perehdytyksen voidaan katsoa alkavan jo osana rekrytointiprosessia, kun hakijalle annetaan tietoa
tasta kyseisesta tydtehtavasta ja organisaatiosta (Viitala 2021, luku 3.3). Omana prosessinaan
perehdytyksen voidaan katsoa kaynnistyvan siitd, mihin rekrytoinnin paattyessa jaddaan (Eklund
2023, 92). Esiperehdytys kaynnistaa prosessin rekrytointipaatoksen jalkeen jo ennen tyontekijan
virallista ensimmaista tyopaivaa. Esiperehdytys sisaltdd muun muassa tyotarjouksen tekemista,
organisaatiosta lisatiedon tarjoamista, uuden tydntekijan aloittamisen tiedottamista organisaation
sisaisesti ja ulkoisesti, tervetulopaketin [&hettdmista, tydhon liittyvien varusteiden hankintaa seka
mahdollisten dokumenttien tdydentamista, jotka tydntekijan odotetaan palauttavan ensimmaisena
tyopaivana. Esiperehdytyksen aikana henkild siis alkaa asteittain tulemaan tutuksi organisaation
kanssa ja valmistautuu psyykkisesti uuteen tydyhteisdon sopeutumiseen. (Kumar 2017, 198;
Davila & Pifia-Ramirez 2018, 16.) Esiperehdytyksen toteuttaminen ja se, kuinka hyvin tyontekijalle
annetaan mahdollisuuksia valmistautua etukateen, maarittelee sen, miten itse perehdyttamisvaihe

tulee onnistumaan (Viitala 2021, luku 3.3).

Ensimmaisen paivan merkitys on uudelle tyéntekijalle psykologisesti iso. Se, miten hanet otetaan
vastaan, luo pohjan koko tyésuhteelle. (Viitala 2021, luku 3.3.) Yleisesti ensimmaisen paivan osalta
tarkoituksena on saada uudelle organisaatiossa aloittaneelle tyontekijalle muodostumaan
perusajatus siita, miten asiat juuri tdssa organisaatiossa tehdaan. Lisaksi jo ensimmaisena paivana
on mahdollisuus saada uusille tyontekijoille muodostumaan ylpeyden tunne siita, ettd he saavat
tydskennellad juuri tdssa organisaatiossa. (Gable, Gino & Staats 2013, 23.) Tyontekijan aloitukselle
ja ensimmaiselle paivalle tydyhteisdssa tulisi olla muotoiltuna selkea aikataulu. Se, etta tyontekijan
aloittamisesta on tiedotettu olennaisia osapuolia, helpottaa tydntekijan aloittamista, samoin kuin
tarpeellisten tydvalineiden valmiina olo heti ensimmaisena paivan. Palautekeskustelun
kaynnistaminen heti ensimmaisena paivana liittyen tyéntekijan kokemuksiin tydssa aloittamisesta,
mahdollistaa perehdytyksen kehittdmisen ja mahdollisten korjaavien toimenpiteiden toteuttamisen.
(Sibisi & Kappers 2022.) Ensimmaisesta paivasta alkaen, jatkuen ensimmaisen viikon ajan, uudelle
tydntekijalle tulee selkeytyd muun muassa organisaation missio ja visio, toimintaa ohjaavat
politiikat ja henkildstdedut. Ensimmaisen paivan ja viikon kantavana teemana on se, etta
tydntekijalle muodostuu tervetullut olo. (Kumar 2017, 198.) Silla, miten tyontekija otetaan vastaan
ja toivotetaan tervetulleeksi, on nimittain suuri merkitys jatkon kannalta ja sen ymmartaminen on
esihenkilGille oleellista (D’Aurizio 2007, 228).



Kun perehdytys etenee, pitaa tyontekijalle onnistua luomaan selkea kuva siita, mita hanelta
odotetaan suhteessa kyseisen tyon tehtavankuvaukseen. Sen lisaksi tiimiin tutustuttaminen ja
saannollinen palaute prosessin aikana on osa perehdytyksen etenemista. Perehdytyksen ei tule
loppua siihen, kun perinteiset paperitydt on saatu hoidettua ja tydntekijalle on annettu katsaus
organisaation historiaan, vaan sen tulisi sisaltda paljon muutakin niin coachingin ja mentoroinnin
mahdollisuuksista henkildstéon tutustuttamiseen. (Kumar 2017, 198—199.) Perehdytyksen voidaan
katsoa paattyvan, kun perehdytettava itse kokee, ettei sille ole enaa tarvetta. On huomioitava, etta
tastakin eteenpain jatkuu osaamisen kehittaminen eli suoriutumisen johtaminen. (Viitala 2021, luku
3.3.) Tydntekijan ei siis tule perehdytyksen paattymisenkaan jalkeen jaada yksin naiden teemojen

osalta.

Perehdytysprosessin kestaessa keskimaarin 90 paivaa, on huomioitava, etta uuden tyontekijan
tayden potentiaalin saavuttamisen katsotaan usein vaativan keskimaarin kahdeksan kuukautta
(vaihteluvalin ollessa noin kolmen ja kahdentoista kuukauden valilla) (Sibisi & Kappers 2022; Mota
2016, 4). Tama tulee huomioida perehdytysprosessin seurantaa ja arviointia suunnitellessa.
Perehdytys osuukin ajallisesti ensimmaisen kuuden kuukauden aikaikkunaan, jolloin 90 prosenttia
tyontekijoista tekee paatoksen, jaavatko he yritykseen vai eivat (Gupta, Bhattacharya, Sheorey &
Coelho 2018, 62).

Perehdytysta suunniteltaessa tulisi aina huomioida tavoitteet eli mita perehdytyksella toivotaan
organisaatiossa saavutettavan ja millaisilla mittareilla naita perehdytyksen tavoitteiden toteutumisia
mitataan. Mittareiden tulee olla suoraan yhteydessa tavoitteisiin ja ne voivat olla seka laadullisia
ettd maarallisia. Perehdytyksen aikana tyontekijan toivotaan oppivan ja omaksuvan organisaation
arvot ja toimimaan niiden mukaisesti. Tata kautta pyritddn sopeuttamaan yksild organisaatioon
mahdollisimman nopeasti ja onnistuneen perehdytyksen kautta mahdollistaa tyontekijan
onnistuminen tyotehtavissaan. (Sibisi & Kappers 2022; Cable, Gino & Staats 2013, 23-24.)
Henkildstdjohtamisen kaytanteena perehdytyksen tavoitteena on olla yksi tapa strategian
toteuttamiselle ja toimia organisaation tavoitteiden saavuttamisen mahdollistajana (Eklund 2023,
25))

Perehdytyksen tavoitteena on luoda selkeat odotukset ja kommunikoida uusien tydntekijdiden
kanssa. Tavoitteiden, odotusten, tehtavien ja vastuiden selkeasti esittdminen on merkityksellista,
silla niiden kautta luodaan pohja tyotyytyvaisyydelle. (Mota 2016, 4; Bowers, Thal & Elshaw 2023,
167.) Samalla kun tydntekijalle muodostuu kuva siita, mita kyseisessa organisaatiossa
arvostetaan, miten organisaatiossa toimitaan ja miten asiat kuuluisi tehda, antaa
vuorovaikutteisesti toteutettu perehdytys organisaatiolle mahdollisuuden oppia uudelta tydntekijalta
(Eklund 2023, 37).



Perehdytysprosessin aikana organisaation tulee siis olla avoin vastaanottamaan uutta tietoa.
Taman perehdytettavaltd saadun tiedon pohjalta on mahdollista muokata toimintatapoja ja
hyvaksya mahdollinen uuden tyontekijan tuoma muutos. Perehdytyksen aikana tulee tukea

vuorovaikutusta ja mahdollistaa kysymysten esittdminen. (Eklund 2023, 23.)
2.2 Perehdytysta tukevat materiaalit ja toimintatavat

Perehdytyksen toteuttamista ja sen onnistumista voidaan tukea erilaisilla tavoilla. Koko
perehdytyksen onnistumisen pohjalla vaikuttaa sen suunnitelmallisuus eli perehdytyssuunnitelman
muodostaminen. Suunnitelman kautta on tarkoitus vastata kysymyksiin: kuka on vastuussa, mita
perehdytyksessa tulee kasitelld, milloin ja missa jarjestyksessa asioita kasitelldan ja miten naita
asioita tuodaan perehdytettavalle esiin. (Eklund 2023, 74-77.)

Suunnitelman tukena voi toimia perehdytyskirjanen. Godinho, Reis, Carvalho & Martinho (2023,
11-12, 18-19) esittivatkin artikkelissaan perehdytyskirjasen merkityksen tapana jasentaa uudelle
tydntekijalle tarkeat dokumentit ja arkea ohjaavat politikat. Perehdytyskirjanen toimii uudelle
tydntekijalle dokumenttina, joka tarjoaa vastaukset tyypillisimpiin uusien tydntekijdiden esittamiin
kysymyksiin. Rakenteeltaan kirjasen tulisi sisaltaa johdon tervehdys, organisaation esittely
huomioiden eri nakdkulmat (visio, missio, historia, strategia, johtamisen kaytanteet), organisaation
osastojen esittely, eettiset periaatteet, tydntekijdiden vastuut ja oikeudet, tydsuhteeseen liittyvat
edut seka tietoa esimerkiksi toimistotarvikkeiden sijainnista ja intranetista. Se voisi sisaltaa
rakenteen ensimmaiselle paivalle ja tydsuhteen alussa taytettaville dokumenteille. Sen avulla
voidaan fasilitoida HR-osaston tyoskentelya ja mahdollisesti vahentaa sita ahdistuksen ja

jannityksen maaraa, jota uusi tyontekija kokee kohdatessaan uuden organisaation.

Perehdytysta voidaan tukea lisaksi tarkistuslistoja hydodyntamalla. Naiden voidaan nahda olevan
hyddyllisia tydkaluja niin esihenkildille kuin HR:lle. (D’Aurizio 2007, 228.) Erilaiset tarkistuslistat
auttavat varmistamaan, etta sovitut asiat tulevat kasiteltya. Lisaksi ne edesauttavat perehdytyksen
tasalaatuisuutta, kun perehdytysta kaynnistettaessa ei joka kerta aloiteta tyhjasta rakentamaan
nakemysta ja listaa perehdytettavista teemoista. (Eklund 2023, 75.) Ensimmaisen viikon ajalle
ennakkoon rakennettu lukujarjestys tai suunnitelma paivien etenemiselle sen sijaan auttaa uutta
tyontekijaa valmistautumaan uudessa tyossa aloittamiseen ja perehdytykseen seka luo talle

aloitukselle selkean rungon (Eklund 2023, 177).

Perehdytysta voidaan tukea kirjallisen dokumentaation lisdksi sen aikana toteutettavilla
toimintatavoilla, kuten perehdytyskeskusteluilla. Nama perehdytyskeskustelut tulisi olla ennalta

sovittuja seka aikataulutettuja ja nain lisata suunnitelmallisuutta. Niiden avulla on mahdollista



seurata ja analysoida perehdytyksen toteutumista ja arviointia seka tarjota rakenne

molemminpuolisen palautteenannon tueksi. (Eklund 2023, 108.)
2.3 Perehdytyksen onnistuminen ja seuraukset

Onnistuneen perehdytyksen voidaan katsoa koostuvan prosessista, tuesta ja seurannasta.
Prosessi itsessaan kaynnistyy jo rekrytointivaiheessa eli ennen kuin tydntekijaa on edes palkattu
organisaatioon. (D’Aurizio 2007, 228.) Onnistuneen perehdytyksen kautta tyontekijalle
mahdollistuu oman panoksensa antaminen yrityksen menestymiselle (Sten & Christiansen 2010).
Perehdytyksen onnistumisen taustalla voidaan tunnistaa teemoja esimerkiksi siita, ettd pddmaara
on pidetty mielessa sen toteuttamista suunnitellessa ja ettad perehdytystiimista on luotu
monialainen (Sibisi & Kappers 2022). Perehdytyksen onnistumiseen vaikuttaa lisdksi se,
mahdollistaako perehdytysprosessi uudelle tydntekijalle muodostuvan sellaisia kokemuksia, joiden

pohjalta hyddyllisten suhteiden luominen onnistuu (Stein & Christiansen 2010).

Perehdytyksen onnistumisen esteena voi olla useita eri tekijoitd. Esimerkiksi se, etta tyontekijalle
tarjotaan tietoa liilkaa kerrallaan tai etta tietoa tarjotaan epajarjestelmallisesti voi estaa
omaksumisen ja lisatd uuden tydntekijan kokemaa stressia ja epavarmuutta. Oikea-aikaisesti

annettu tieto sopivissa osissa sen sijaan tukee perehtymisen onnistumista. (Caldwell 2016, 51-52.)

Uuden tydntekijan palkkaaminen on aina muutos organisaatiossa. Muutokselle on ominaista, etta
se aiheuttaa aina hetkellisen hairion organisaation toiminnalle ja laskee hetkellisesti organisaation
tehokkuutta. Se, miten hyvin perehdytyksen toteuttamisessa onnistutaan, vaikuttaa siihen kuinka
paljon tehokkuus laskee ja kuinka nopeasti se taas saadaan palaamaan (Kuva 2). (Eklund 2023,
30.)



Tehokkuus Odatukset
" Otukse = Ammattimaisesti
' - johdettu
_ Taitamattomasti
" johdettu
Nykytaso
Aika

Kuva 2. Muutoksen vaikutus organisaation tehokkuuteen (mukaillen Eklund 2023, 30)

Onnistuneella perehdytykselld on tunnistettu useita positiivisia seurauksia ja vaikutuksia (Kuva 2).
Onnistuneen perehdytyksen kautta tydntekijdiden on todettu olevan sitoutuneempia ja
tehokkaampia, heidan on tunnistettu kokevan enemman itsevarmuutta tehtavassaan, ja he ovat
suoriutuneet yleisesti paremmin (Sibisi & Kappers 2022). Sen kautta voidaan laskea epatoivottua
vaihtuvuutta ja muodostaa kulusdastoja, silla rekrytoiminen maksaa aina rahaa ja toisaalta
vaikuttaa kulurakenteeseen sen kautta, mitd nopeammin uudesta tyontekijastd muodostuu tuottava
osa organisaatiota (Stein & Christiansen 2010). Kulusadastdja voidaan saavuttaa onnistuneen
perehdytyksen avulla virheiden ja uudelleen tekemisen valttdmisen kautta, kun tydntekija
opastetaan tekemaan alusta asti asiat oikein ja toimintatapojen mukaisesti (Surakka & Laine 2011,
152). Sen, miten tyontekija otetaan vastaan ja toivotetaan tervetulleeksi, on todettu olevan

yhteydessa myds yrityksen vaihtuvuuslukuihin (D’Aurizio 2007, 228).

Lisaa
suoriutumista
- Selkeyttaa
odotukset
suoriutumiselle

- Selkeyttaa
tavoitteet

Ennaltaehkdisee
vaihtuvuutta

Lisaa
tyotyytyvaisyytta
- Muodostaa
parempia suhteita

- Tarjotaan tukea
palautteen,
seurannan ja
valmennuksen
kautta

Kuva 3. Perehdytyksen positiiviset vaikutukset (mukaillen Bauer 2010, 2)
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Epaonnistuessaan perehdytyksella sen sijaan voi olla negatiivisia vaikutuksia ja seurauksia.
Epaonnistuneen perehdytyksen kautta uudelle tyontekijalle voi muodostua alhaisempi itsevarmuus
omassa roolissaan ja kuten jo onnistuneen perehdytyksen seurauksissa tuli esille, huonosti
hoidettu perehdytys usein johtaa henkilon heikompaan sitoutumisasteeseen kohti organisaatiota ja
tata kautta korkeampaan valmiuteen vaihtaa organisaatiosta toiseen, mikali tallainen mahdollisuus
avautuu. (Sibisi & Kappers 2022.) Huonosti hoidettu perehdytys siis muodostaa tydntekijalle
negatiivisen kokemuksen, joka sitten johtaa tdhan todennakdisyyteen jattaa yritys jopa jo hyvin
lyhyen ajan jalkeen (Kumar 2017, 199). Tutkimuksessa onkin todettu, ettd jopa neljannes uusista

tydntekijdista lopettaa yrityksessa ensimmaisen vuoden aikana (Mota 2016, 4).

Huonoon perehdytyskokemukseen voi johtaa liian lyhyt perehdytysohjelma (Sibisi & Kappers
2022). Tutkimuksessa on tullut esille, ettd monet yrityksista eivat hyddynna parhaita kaytanteita
kuten perehdyttamisen budjetoimista, mentoroinnin ja coachingin hyédyntamista osana
perehdytysten toteuttamista, selkeiden odotusten asetantaa tai jatkuvaa kommunikointia uusien
tyontekijoiden kanssa kartoittaakseen tyotyytyvaisyytta. Naiden laiminlyonnilla nahdaan
tutkimuksessa olevan merkittavia taloudellisia merkityksia, silla rekrytoinnin kaynnistaminen
uudelleen, mikali tydntekija lopettaa lyhyen ajan sisalla, maksaa aina rahaa eika talldin edellisen

rekrytoinnin kustannuksillekaan saada vastinetta. (Mota 2016, 4.)
2.4 Perehdytyksen vastuut, seuraaminen ja palautteen antaminen

Perehdytyksen vastuut I&htevat tyoturvallisuuslaista. Laki edellyttaa tydnantajaa huolehtimaan
siita, etta tyontekijalle on annettu riittavat tiedot tydpaikan turvallisuustekijoista. Lisaksi tydnantajan
vastuulla on huolehtia, ettd huomioiden yksildlliset erot ammatillisessa osaamisessa ja
tyokokemuksessa seka muissa henkilokohtaisissa edellytyksissa, tyontekija saa riittavan
perehdytyksen itse tydohon, sen olosuhteisiin, siella kaytettaviin menetelmiin seka turvallisiin
tapoihin suorittaa tyéta. (Tydturvallisuuslaki 23.8.2002/778.)

Organisaatiossa perehdytyksesta ei voi olla vastuussa ainoastaan henkildstéhallinto vaan sen
toteutuksessa henkildstohallinnon ja esihenkildiden tulee toimia yhdessa ja maaritella selkeasti
vastuiden jakautuminen eri osapuolien valilla (D’Aurizio 2007, 228; Kumar 2017; 198).
Perehdytyksen tarkistuslista toimii hyvin perehdytyksen seurannassa ja toisaalta vastuiden
selkeyttdmisessa niin esihenkildille kuin HR:lle (D’Aurizio 2007, 228). Perehdytyksen ei tulisikaan
olla vain irrallinen ja muusta toiminnasta erillinen prosessi, vaan sen tulisi sitoutua organisaation
muuhun toimintaan (Kumar 2017, 198). On varmistettava, ettd perehdytys toteuttaa organisaation
strategiassa maariteltyja suuntaviivoja (Eklund 2023, 25). Perehdytyksen vastuiden jakautumisen
osalta esihenkilén on kuitenkin oleellista tunnistaa se, ettei esihenkilénkaan tarvitse pyrkia

perehdyttamaan kaikkea itse. Esihenkildiden tulee delegoida tehtavia relevanteille osapuolille,
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mutta pitda samalla itselldan hallussa kokonaiskuva siitd, miten perehdytys etenee ja koordinoida

perehdytyksen etenemista saanndllisesti. (Suurakka & Laine 211, 153.)

Perehdytyksessa esihenkilon tarjoamalla tuella on suuri merkitys. Sanonta siita, etta tyontekijat
eivat jata tyotadan vaan esihenkilonsa, onkin hyvin totta. (D’Aurizio 2007, 229.) Esihenkilon
sitoutuminen ja aktiivinen rooli perehdytysprosessin aikana johtaa Harvard Business Reviewn
toteuttaman gallupin tulosten perusteella todennakdisemmin parempaan perehdytyskokemukseen.
Olisikin tarkeaa, etta perehdytysprosessissa esihenkilon suorittamia hallinnollisia tehtavia
pyrittaisiin minimoimaan ja valmentavaan perehdytysotteeseen seka ryhmaytymiseen kaytettavaa
aikaa mahdollistettaisiin enemman. Vaikka esihenkil6 ei ole vastuussa perehdytyksesta yksinaan,
voidaan hanen vastuullaan katsoa olevan sen varmistaminen, ettd pohja yhteyksien
muodostamiselle uudessa tehtavassa toimivalle mahdollistuu, esimerkiksi maarittelemalla

sidosryhmat ja muodostamalla nimilistoja. (Sibisi & Kapper 2022.)

Tydnantajapuolen vastuiden lisaksi tyontekijalla itsellaankin on kuitenkin vastuu oman
perehdytyksensa onnistumisesta. Toimimalla aktiivisena osallistujana prosessissa uusi tyontekija
voi nopeuttaa omaa sopeutumistaan ja organisaation kulttuurin, arvojen ja toimintatapojen
oppimista. Tata sopeutumista ja oppimista helpottaa se, mikali tyontekija hakee saannollisesti
palautetta omasta suoriutumisestaan ja pystyy sen kautta tarkentamaan itselleen organisaation
toimintatapoja seka toimintakulttuuria ja tarpeen mukaan mukauttamaan omaa toimintaansa
naiden avulla ja mukaisesti. Kun uusi tyontekija etsii itse aktiivisesti tietoa ja esittaa kysymyksia,
han samalla viestii muulle organisaatiolle halustaan tulla osaksi yhteis6a ja ymmartaa sen
toimintaa ohjaavat normit ja sdannét. (Bauer & Erdogan 2011, 53-54.) Organisaatioon
sopeutumisessa on kuitenkin merkityksellista myoskin se, millaista tietoa uusi tyontekija pyrkii
hakemaan. Siihen, miten aloitteellinen uusi tydntekija on tiedonhaussa, vaikuttavat niin yksilén
luonteenpiirteet, organisaation toiminnalle ja perehdytykselle luoma viitekehys seka se, millaisia
perehdytyksen ja sosiaalistamisen taktiikoita yritys hyddyntaa uuden tydntekijan aloittaessa
tydskentelyn. (Klein & Heuser 2008, 291, 293-294.) Tama yksildllisten eroavaisuuksien luoma

vaikutus olisi hyva huomioida perehdytyksen suunnittelussa.

Pitkanen (2010, 100—102) esittdakin pro gradu -tutkielmassaan perehdyttdmisen ja perehtymisen
vuoropuheluna. Tutkimuksensa perusteella han esittaa, ettéd seka organisaatio ettd uusi tydntekija
voivat toimia perehdyttamisprosessin aikana niin perehdyttdjana kuin perehdytettavana.
Tyontekijalla saattaa olla sellaista tietoa ja osaamista, joka on organisaatiolle erittéin arvokasta ja
jota halutaan hyédyntaa. Tama uuden tyéntekijan tuore tapa katsoa organisaation toimintatapoja ja
aikaisempien kokemuksien tuoma nakemys tulisikin hyédyntda mahdollisimman hyvin ja

kaksisuuntainen perehdytysprosessi on yksi keino tdman toteuttamiseksi. Nain toteutettu
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perehdytys huomioi yksilén paremmin sekd mahdollistaa uuden tydntekijan vahvemman

sitoutumisen organisaatioon. (Eklund 2023, 37-38.)

YKSILO
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v

Avoimuus uusille ideoille

ORGANISAATIO

Kuva 4. Perehdytyksen nelja eri nakékulmaa (mukaillen Eklund 2023, 37)

Perehdytysta tulisi seurata ja arvioida sdanndllisesti. Vain nadin voidaan varmistaa, etta henkild

ymmartaa, miten han on onnistunut vastaamaan tavoitteisiin ja oppii organisaation tavoille.

Oleellista perehdytyksen seurannan ja arvioinnin osalta on kuitenkin antaa uudelle tyéntekijalle

itselleen mahdollisuus tuoda esille se, miten perehdytys ja ty6 itsessaan on vastannut hanen omiin

odotuksiinsa. (D’Aurizio 2007, 229.) Nain voidaan perehdytyksen aikana tehda mahdolliset

tarvittavat tarkennukset ja muutokset seka tarjota juuri talle henkildlle sopiva kokonaisuus (Sibisi &

Kappers 2022; Eklund 2023, 107). Perehdyttamisen seuranta lahteekin siis suunnitelman

mukaisesta toiminnasta, jota seurataan ja arvioidaan yhdessa perehdytettavan kanssa. Yksilollisen

perehdytysprosessin mahdollistaminen edellyttdd mahdollisuutta seurannan ja arvioinnin kautta

paivittda suunnitelmaa (kuva 5). (Eklund 2023, 119.)
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Paivittaminen Suunnitelma
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Kuva 5. Perehdytyksen seurannan sykli (mukaillen Eklund 2023, 119)

Jo kappaleessa 2.4. mainitut perehdytyskeskustelut ovat olennainen osa perehdytyksen
seurantaa. Nama perehdytysprosessin aikana kaydyt esihenkildn ja uuden tyéntekijan valilla
kaytavat keskustelut kertovat osapuolille tarkeaa tietoa perehdytyksen etenemisesta ja antavat

mahdollisuuden arvioida mahdollisia muutostarpeita. (Eklund 2023, 120.)

Perehdytyksen seurannassa korostuu palautteen antaminen puolin ja toisin (Eklund 2023, 37-38).
Palaute tulee kuitenkin antaa oikein, jotta se voi olla hyddyllistd. Edes positiivinen palaute ei auta
vastaanottajaa, mikali sen merkitys ei ole selkea tai se ei vaikuta uskottavalta. Toisaalta
negatiivinen palaute ei ole lahtokohtaisesti huono asia, vaan oikein annetun negatiivisen
palautteen kautta tydntekijan suoritus voi parantua. Korjaavan palautteen antaminen ei ole aina
helppoa, mutta palautteen kautta voidaan selkeyttaa toiselle osapuolelle nakemysta hanen
osaamisestaan ja kyvyistaan suhteessa tehtavan vaatimuksiin. Palautteenannossa voi kuitenkin
huomioida muutamia perussaantgja, joiden avulla sen antaminen voi olla helpompaa. Naita
saantoja ovat esimerkiksi se, ettd palautteen antamisen tulee perustua haluun olla avuksi, se tulee
antaa suoraan henkillle, jota se koskee ja sen tulisi pysya faktoissa ja toiminnan seurauksien
kuvaamisessa. (Kirwan 2013, 117-118.)

Perehdytysprosessi kestaa keskimaarin 90 paivaa, mutta uuden tydntekijan potentiaalin
saavuttaminen vaatii kuitenkin keskimaarin kahdeksan kuukautta (Sibisi & Kappers 2022; Mota
2016, 4). Nain ollen perehdytyksen seuraamisen ja arvioinnin tulisi olla pitkajanteista ja
systemaattista toimintaa. Perehdytyksen aikana ja sen lopussa sen onnistumista tulisikin seurata ja

arvioida suhteessa sille asetettuihin tavoitteisiin (Sibisi & Keppers 2022).
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3 Perehdytys ja yksilo

Samalla, kun tydntekijan halutaan oppivan organisaation arvot ja toimimaan niiden mukaisesti, on
kuitenkin pohdittava, onko kestava tapa taman toteuttamiseen se, etta tyontekija noudattaa arvoja
tydpaikalla niin sanotusti epaaidolla tavalla eli ei koe niitd omikseen (Cable ym. 2013, 23—-24).
Perehdytysta voidaan toteuttaa joko niin, etta kaikki kayvat lavitse samanlaisen polun tai niin, etta
se poikkeaa eri henkil6illa toisistaan, riippuen siihen vaikuttavista tekijoista (Bauer ym. 2007, 709).
Usein perehdytys toteutetaan edelleen hyvin geneerisena eli siina ei juurikaan huomioida

tydntekijan tasoa, kokemusta tai muita tekijoita (Stein & Christiansen 2010).

Perehdytyksen yksildllistaminen luo mahdollisuuden vastata juuri kyseisen yksilén tarpeisiin.
Tyodntekijalle tulisikin tarjota hanelle mukautettu perehdytys ja kokemus, huomioiden uuden
tyontekijan rooli ja yksilolliset tarpeet. Tata kautta on mahdollista lisata uuden tyontekijan kokemaa
arvostuksen ja tuen saamisen tunnetta. Lisaksi mukautuksen kautta on mahdollista varmistaa, etta
juuri yksildn tarvitsema tieto ja koulutus tulee huomioitua perehdytysprosessin aikana. (Patel &
Mohanty 2023, 44—-46.) Perehdytyksen yksildllistamisessa on huomioitava mitkd ovat juuri tdman
perehdytettavan tydntekijan yksildlliset ominaisuudet. Eli millaisia tietoja, taitoja, vahvuuksia, arvoja
yms. kyseisella henkildlla on. (Eklund 2023, 126.)

Vaikka perehdytyksessa huomioitaisiin yksildllisyys, ei se kuitenkaan tarkoita sita, etta
perehdytysta toteutetaan suunnittelemattomasti. Yksildllisenkin perehdytyksen taustalla vaikuttaa
organisaation ndkemys siitd, mita perehdytyksen tulee sisaltaa ja mita sen toteuttamisella
tavoitellaan. (Eklund 2023, 128.) Yksilollisyyden huomioimista perehdytyksen toteutuksessa olisi
mahdollista kuitenkin vahvistaa esimerkiksi henkildkohtaiseen identiteettiin liittyvien teemojen
vahvemmalla huomioimisella ja tata kautta tukea tydntekijéitd vahvemmin tuomaan esille omat
yksilolliset nakemyksensa ja vahvuutensa tydssa heti ensimmaisesta paivasta alkaen. Tutkimus on
osoittanut, etta taman tavan hyddyntamisen avulla tyontekijat epatodennakodisemmin irtisanoutuivat
ensimmaisen kuuden kuukauden aikana verrattuna niihin tydntekijoihin, joille perehdytyksessa
hyddynnettiin vahvemmin perinteisempaa organisaatiolahtdisempaa perehdytysta (Cable ym.
2013, 23-25.) Guptan ja kumppaneiden (2018, 75) tutkimuksessa osoitettiin tyontekijoiden
todennakoisyyden lopettaa organisaatiossa olevan alhaisempi silloin, kun he kokivat
perehdytyksen huomioivan henkilokohtaisen identiteetin. Tallaisen lahestymisen kautta saattaisi
mahdollistua vahvemmin yksilon vahvuuksien ja potentiaalin aito ja kokonaisvaltainen
hyodyntaminen. Yksilon identiteetin korostamisella organisaation identiteetin sijaan voidaan
saavuttaa positiivisia vaikutuksia tehokkuuteen, rohkaista tyontekijan omien vahvuuksien

hydédyntamiseen ja mahdollistaa itsensa ilmaisu. Taman kautta tyontekijan kokemaa
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merkityksellisyyden tunnetta on mahdollista vahvistaa ja sitd kautta saavuttaa tyéntekijan parempi

viihtyvyys organisaatiossa. (Eklund 2023, 126.)

Miten henkilékohtaiseen identiteettiin panostava perehdytys sitten eroaa perinteisemmasta
organisaatiolahtdisesta perehdytyksestd? Hyvana esimerkkind eroavaisuudesta on tapa miten
perehdytyksessa puhutaan esimerkiksi organisaation arvoista ja organisaatiossa tyoskentelysta eli
onko keskustelu enemman perehdyttajavetoista ja keskittyy arvojen lapikdymiseen ja sen esille
nostamiseen, miksi organisaatiossa on niin hyva tyoskennella (perinteisempi perehdytysmalli) vai
tuodaanko keskustelussa enemman esiin, miten organisaatiossa tyoskentely mahdollistaa

tyontekijoille itsensa ilmaisun ja yksilollisten mahdollisuuksien luomisen (Cable ym. 2013, 26).

Yksilon identiteettia voidaan ottaa huomioon perehdytyksessa joko hajottamalla tai vahvistamalla.
Hajottamisella pyritdan siihen, ettéd henkild jattda oman identiteettinsa ja henkilokohtaiset
ominaisuutensa enemman taka-alalle ja ottaa tilalle organisaation tapoja toimia. Toisaalta
vahvistamisen kautta voidaan pyrkia ottamaan yksilén ominaisuudet ja vahvuudet huomioon ja
keskittya niiden kehittdmiseen. Vahvistamisessa yksilon osaaminen, kokemus ja persoonallisuus
nahdaan mahdollisuutena ja koetaan, ettd organisaatiossa olisi mahdollisuuksia niiden
hyddyntamiseen. Vahvistamisen on tutkimuksissa todistettu antavan positiivisen vaikutuksen

yksilon kokemukseen oman tyonsa merkityksellisyydesta. (Eklund 2023, 83.)

Jo perehdytyssuunnitelmaa tehtaessa tulisi pohtia kenelle tata tehdaan eli huomioida yksildllisyys.
Uudesta tyOntekijasta on mahdollista oppia asioita jo ennen aloitusta, jonka avulla perehdytysta on
mahdollista mukauttaa jo ennakkoon. Tarkeaa on kuitenkin mahdollistaa suunnitelman
mukauttaminen sen toteutuksen aikanakin, yksilén tarpeiden mukaisesti. (Eklund 2023, 77-78.)
Tehtavankuva muodostamisenkaan ei tulisi olla liian tiukasti raamitettua. Yksilollisten
ominaisuuksien ja vahvuuksien huomioiminen osana tehtavankuvan mukauttamista auttaa
tukemaan tydntekijaa siina, miten tuoda omat yksilélliset vahvuudet tydssa esille. (Eklund 2023,
127.)

3.1 Tyontekijakokemus

Tydntekijakokemus on laaja kasite ja siihen vaikuttaa hyvin moni asia (Huhta & Myllyntaus 2021,
luku 4.1). Tydntekijakokemus termina pohjautuu ajatukseen siita, etta tydntekijat asiakkaiden
tavoin muodostavat mielipiteen organisaatiosta. Yksinkertaisimmillaan kuvattuna
tyontekijakokemus koostuukin siita, mita tyontekijat tyossaan kokevat ja miten nama kokemukset
saavat heidat tuntemaan. Johtaakseen tyontekijakokemusta organisaation tulee perehtya siihen,
mista se kyseisessa organisaatiossa muodostuu eli millainen kokemus tyontekijoilla on ja mitka
asiat siihen vaikuttavat. (Armstrong & Taylor 2020, 345-346.)
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Tyontekijakokemus muodostuu vuorovaikutuksessa ja sen avulla voidaan parhaimmillaan
erottautua muista tyonantajista, lisata tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja saada hyotya
liketoiminnalle. Hyva tyontekijakokemus nimittain laskee henkildstokustannuksia, kun paremmin
voivat tyontekijat ovat tuottavampia ja vaihtuvuus laskee. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1.)
Tyontekijakokemuksella on siis merkitysta ja tutkimuksessa osoitettiin, etta positiivisen
tydntekijakokemuksen omaavien tydntekijdiden sitoutuneisuusaste oli kuusitoista kertaa korkeampi
kuin huonon tyontekijakokemuksen omaavien tyontekijoiden. He olivat taman lisaksi
kahdeksankertaa motivoituneempia pysymaan yrityksessa. (Emmet, Komm, Moritz & Schultz
2021,1.)

3.2 Miten tyontekijakokemus rakentuu perehdytyksessa

Tyontekijakokemus rakentuu eri vaiheissa tydntekijan matkaa tydntekijaksi ja tydntekijand — myos
osana perehdytystd (Emmet ym. 2021, 6). Tutkimustuloksissa on todettu, ettd perehdytykselld on
merkittava rooli tydntekijakokemuksen muodostumisessa (Patel & Mohanty 2023, 39). Kun
tydntekija aloittaa uudessa organisaatiossa, han kokee monia tunteita ahdistuksesta stressiin ja
epavarmuuteen. Naiden tunteiden taustalla on yksilén pohdinta siita, mitd han tulee uudessa
tydssaan kohtaamaan, miten organisaation muut ihmiset tulevat reagoimaan hanen aloitukseensa
ja millainen organisaatio todellisuudessa on tai miten esihenkilo tulee arjessa toimimaan, kenen
kanssa uusi tyontekija tulee tyoskentelemaan ja esimerkiksi se, missa eri tilat tyopaikalla sijaitsevat
fyysisesti. (Godinho ym. 2023, 3; Armstrong & Taylor 2020, 361.) Perehdytyksella on siis merkitys
tyontekijakokemuksen muodostumisessa, silla perehdytys luo paasaantoisesti ensivaikutelman
tyopaikasta uudelle tyontekijalle ja sen kautta mahdollistuu positiivinen alku talle uudelle
tydsuhteelle (Bowers ym. 2023, 164; Armstrong & Taylor 2020, 361). Hyvin toteutettu perehdytys

parantaa organisaation tydnantajamielikuvaa (Stein & Christiansen 2010).

Perehdytyksen tulisi siis tarjota tyontekijalle positiivinen kokemus. Tama voi toteutua esimerkiksi
personoimalla prosessia kyseisen tyontekijan kannalta soveltuvammaksi. Perehdytysprosessin
kautta rakennetaan pohja tyontekijakokemuksen muodostumiselle ja tdhan vaikuttaa esimerkiksi
se, miten tehokkaasti tdma uuden tyontekijan perehdyttdminen on toteutettu. (Patel & Mohanty
2023, 45; Armstrong & Taylor 2020, 346.) Perehdytysprosessin kehittdminen kannattaa, mikali
tydntekijoita halutaan sitouttaa ja parantaa henkiléstdn pysyvyytta. Kuitenkin Harvard Business
Reviewn toteuttama gallup osoitti, ettad vain 12 prosenttia tyéntekijdista koki organisaationsa

tekevan hyvaa ty6ta uusien tyontekijdiden perehdytyksessa. (Sibisi & Kappers 2022.)

Perehdytyksen tulisi olla vuorovaikutteista ja opittua ja viela jaljella olevaa opittavaa arvioida sen
aikana saannollisesti (Surakka & Laine 2011, 154). Vuorovaikutteisuuden ja osallistamisen kautta

voidaan tukea positiivisen tydntekijakokemuksen muodostumista — tydntekijan tulee kokea
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mahdollisuus vaikuttaa itsedan koskeviin teemoihin (Armstrong & Taylor 2020, 346).
Kommunikointi uusien tydntekijdiden kanssa on oleellista tydtyytyvaisyyden mittaamisen
mahdollistamiseksi (Mota 2016, 4). Kun tyontekija kokee olonsa tervetulleeksi ja arvostetuksi,
mahdollistuu hanelle organisaatioon kuulumisen tunteen muodostuminen (Patel & Mohanty 2023,
45).
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4 Perehdytysmallit

Perehdytyksen tueksi on luotu useita erilaisia malleja vastaamaan siihen, miten organisaatioiden
tulisi perehdytysta lahestya ja lahtea rakentamaan. Tassa tydssa esittelen Bauerin 4C:n mallin
seka Inform-Welcome-Guide (IWG) -mallin. Lisaksi teen yhteenvedon naiden mallien sisallosta ja

muodostan naistad kahdesta mallista tyétani tukevan yhdistelman haastattelukysymysten pohjaksi.
41 4C:n malli

Bauer (2010) on luonut perehdytykselle 4C:n -mallin, joka kuvaa perehdytyksen neljaa toisistaan
eroavaa tasoa, niin sanottua perehdytyksen rakennuspalikkaa. Naiden palikoiden

hyodyntamisasteen kautta Bauer katsoo organisaation jakautuvan kolmelle eri tasolle. Nelja C:ta
ovat compliance eli vaatimustenmukaisuus, clarification eli selkeyttdminen, culture eli kulttuuri ja

connection eli yhteyksien luominen (Bauer 2010, 2).

Vaatimustenmukaisuus on Bauerin mallin alin taso, jossa odotetaan uudelle tyontekijalle kaytavan
lapi toimintaa ohjaavat politiikat, saannot ja maaraykset eli ne pakolliset toimet, joita
perehdytyksessa on toteutettava. Tahan tasoon sisaltyvat niiden laitteiden ja kayttdoikeuksien
jarjestaminen, jotka tyon suorittamiseen vaaditaan. Taso tayttyy usein luonnollisesti, koska
yrityksen toiminnan pydrittdminen vaatii taman tason tayttymista. (Bauer 2010, 2; Bauer s.a.; Bauer
20134, 2.)

Selkeyttamisen tasolla tydntekijalle luodaan ymmarrys tydtehtavansa sisallosta ja siita, mita
hanelta tyossaan odotetaan. Koska uudet tyontekijat palkataan aina johonkin tehtavaan, on
olennaista, ettd he ymmartavat tehtavan sisallon. Tiimien menestymisen kannalta on oleellista, etta
odotukset ja rakenne ovat kunnossa ja selkeita kaikille osapuolille. Kun tyéntekija saa
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa selkeyden tydtehtdvasta, muodostuu hanesta lyhyemmassa

ajassa tuottava ja tehokas tyontekija. (Bauer 2010, 2; Bauer s.a.; Bauer 2013a, 2.)

Kun henkildlle saadaan selkeytettya tyétehtavan sisaltd, hanelle muodostuu rohkeutta riskinottoon
ja kysymysten esittamiseen sekd mahdollisuuksia oppia lisda tydsta. On kuitenkin tarkeaa pyrkia
muodostamaan realistinen kuva tyétehtavasta jo niin rekrytointivaiheessa kuin itse
perehdytysprosessin aikana. Selkeyttamisen tasolla siis kdytdnndssa pyritdan tarjpamaan
vastauksia kysymyksiin kuka, mita, missa ja milloin suhteessa kyseiseen tyétehtavaan ja siina

suoriutumiseen. (Bauer 2013a, 3-4.)

Kulttuurin taso sisaltda sen, miten tyéntekija omaa ymmarryksen esimerkiksi organisaatiossa

voimassa olevista normeista, arvoista ja symboleista. Taso ottaa huomioon epaviralliset normit ja
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niiden viestinnan. Kulttuurin ymmartamisen ja alakulttuurien tunnistamisen kautta mahdollistuu

tyontekijan menestyminen pitkalla tahtaimella. (Bauer 2010, 2; Bauer s.a.; Bauer 2013a, 3.)

Yhteyksien luomisen tasolla viitataan uuden tyontekijan luomiin tarvittaviin suhteisiin ja verkostoihin
tyon suorittamisen tueksi. Talla tasolla tyontekijalle muodostuu turvallisuuden tunne ja han tulee
vahvemmin osaksi yhteistyota, kysyy kysymyksia ja kokeilee uusia asioita. (Bauer, 2010, 2; Bauer
s.a..) Tason teemojen kautta voidaan nahda positiivisia vaikutuksia tyontekijan tydtyytyvaisyyteen,
organisaatioon sitoutumiseen seka tyontekijan aikomuksiin jattaa organisaatio. Kaytannon tasolla
organisaatio voi tukea suhteiden ja verkostojen muodostumista esimerkiksi nimeamalla uudelle
tyontekijalle tukihenkilon ja yleisesti varmistamalla, etta tarvittavien yhteyksien luomista tuetaan

systemaattisesti. (Bauer 2013b, 5.)
4.2 4C-mallin kolme strategista tasoa

Organisaatiot kuuluvat paasaantdisesti kolmeen eri joukkoon sen perusteella, milla tasolla ne
hyoddyntavat perehdytysprosessissaan edella mainittuja neljaa rakennuspalikkaa (taulukko 1).
Perehdytyksen tasot kuvaavat rakennetta, jossa edellisen tason ehtojen on toteuduttava, jotta
seuraavalle tasolla voidaan nousta. (Bauer 2010, 3.) Bowers ja muut (2023, 166) 16ysivat
tutkimuksessaan tukea hypoteesilleen, jossa he esittivat, ettd korkeammalla 4C-mallin tasolla
toteutettu perehdytys lisda yksilon sitoutumista organisaatioon seka tyén imua. Yhteyksien ja
sisaisen verkoston luomisen perehdytyksen aikana nahtiin luovan lisdarvoa uusille tyontekijoille.
Kulttuurin ja yhteyden tasoilla tarjottu tieto ja tuki on syvallisempaa kuin kahdella alemmalla tasolla,
joten tydntekijdille on mahdollisuus muodostua vahvempi luottamus tyossa suoriutumisen tueksi.

Tama tutkimustulos vahvistaa Bauerin mallin hyodyllisyytta osana perehdytyksen kehittdmista.

Taulukko 1. Bauerin kolme perehdytyksen tasoa (mukaillen Bauer 2010, 3)

Perehdytyksen Vaatimusten- Selkeyttaminen Kulttuuri Yhteyksien
strateginen taso mukaisuus luominen
1. Passiivinen KYLLA OSITTAIN VAHAN / EI VAHAN / EI
2. Korkea potentiaali KYLLA KYLLA OSITTAIN OSITTAIN
3. Proaktiivinen KYLLA KYLLA KYLLA KYLLA
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Ensimmainen taso on passiivisen perehdyttdmisen muoto, jossa organisaatio kattaa
vaatimustenmukaisuuden tason vaatimukset ja saattaa sen lisaksi tarjota osia selkeyttamisen
tasosta (roolin selkeyttamisesta). Talla tasolla perehdytys ndhdaan enimmakseen tehtavalistan
mukaisten teemojen toteuttamisena. Passiivinenkin perehdytys voi sindnsa olla toimivaa, mutta
siina on kuitenkin puutteita jarjestelmallisyyden osalta. Kun vaatimustenmukaisuuden ja
selkeyttamisen tasojen lisdksi perehdytykseen otetaan mukaan osia kulttuurin ja yhteyksien
luomisen tasoista, noustaan korkean potentiaalin perehdytyksen tasolle. Proaktiivisen
perehdytyksen tasolle nouseminen edellyttdd erona edelliseen viela sita, ettd kulttuurin ja

yhteyksien luomisen tasoja toteutetaan systemaattisesti. (Bauer 2010, 3—4.)
4.3 Inform-Welcome-Guide -malli

Inform-Welcome-Guide -malli (IWG-malli) eli suomeksi Tiedota-Toivota tervetulleeksi-Opasta -malli
kuvaa nimensa mukaisesti perehdytyksen toimien linkittyvan naihin kolmeen vaiheeseen.
Tiedottaminen on laajin osa perehdyttadmista ja se sisaltaa siis kaikki ne tavat, joilla organisaatio
pyrkii tarjoamaan uudelle tydntekijalleen tietoa. Tiedottaminen voidaan jakaa kolmeen
alakategoriaan, jotka ovat kommunikointi, resurssit seka kouluttaminen. Kommunikaation keinoja
voi olla niin yksisuuntaiset kuin vuorovaikutteiset tiedon jakamisen keinot oppaista kyselytunteihin.
Resursseilla taas tarkoitetaan sita, etta materiaalit ja tuki ovat uusien tyontekijoiden kaytettavissa
ja saatavilla. Resurssit kuitenkin edellyttavat sita, etta uusi tyontekija itse tekee aloitteen niiden
saamiseksi / Idytamiseksi. Kolmantena kouluttamisella viitataan esimerkiksi virallisiin
perehdytystilaisuuksiin. (Klein & Heuser 2008, 318-319.) Tavoitteena nailla toimilla on saada uusi
tyontekija ymmartamaan se, mita kyseisessa tehtavassa toimimiseen vaaditaan (Frogéli, Jenner &
Gustavsson 2023, 3.) Tervetulleeksi toivottaminen sisaltaa ne toimet, joiden avulla uudelle
tyontekijalle pyritddn luomaan tervetullut olo tydsuhteen alkaessa. Toimien kautta pyritaan
vastaamaan yksilon tunnepuolen tarpeisiin, tarjoamaan yksildlle mahdollisuuksia tavata muita
tydyhteison jasenia ja tata kautta tukea uuden tydntekijan sosiaalisten suhteiden kehittymista.
Opastamiseen liittyvat taas ne teemat ja yksil6llinen tuki, joilla uutta tydntekijaa pyritaan
opastamaan tehtavassaan eli joiden avulla tuetaan yksilon muuttumista organisaation jaseneksi.
(Frégeéli ym. 2023, 3; Klein&Heuser 2008, 318.) IWG-malli ja esimerkkeja sen tasojen

toteutuksesta on kuvattu taulukossa 2.



Taulukko 2. IWG-malli (mukaillen Klein & Heuser 2008, 318-319)

Alatasot

Kuvaus

Esimerkkeja toimista

Inform /

Tiedottaminen

Kommunikointi

Tiedon, materiaalien ja
kokemusten jakaminen uusille
tyontekijoille niin
yksisuuntaisten kuin
vuorovaikutteisten keinojen

kautta.

Perehdytysoppaat

Uusien tyontekijoiden

kyselytunnit

Resurssit

Materiaalit ja tuki uusien

tydntekijoiden kaytettavissa.

Oma osionsa uusille
tyontekijoille

organisaation sivuilla.

Kouluttaminen

Suunnitellut toimet oppimisen

tueksi.

Viralliset

perehdytystilaisuudet.

Welcome /
Tervetulleeksi

toivottaminen

Toimet, joiden avulla yksildlle
mahdollistuu muiden
organisaation jasenten
tapaaminen ja sosiaalisten
suhteiden muodostamien.
Uuden tyontekijan

saapumisen “juhlistaminen”.

Suunniteltuja toimia
tapaamisten

jarjestamiseksi.

Tervetulosoitto

johdolta.

Guide |

Opastaminen

Yksil6llisen tuen tarjoaminen

uudelle tyontekijalle.

Tukihenkilo-malli, jossa
uusi tyontekija saa
itselleen nimetyn
kokeneemman

tyontekijan tueksi.
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4.4 Perehdytysmallien vertailu

4C-malli ja IWG-malli ovat sisalloltaan hyvin samansuuntaisia. Kuvassa 6 on esitetty molempien

mallien keskeinen sisalt6 ja kuvattu miten mallien teemat vastaavat toisiaan.

Vaatimustenmukaisuus Tiedota -
« Politiikat * Kommunikointi

.« Siinnot * Oppaat, materiaalit, tiedon
. Laitteet jakaminen

» Kayttooikeudet * Resurssit

* Materiaalit, tuki

* Vaativat tyontekijan aloitetta
Selkeyttaminen * Kouluttaminen
* Tehtdvan sisalto * Viralliset perehdytystilaisuudet
* Ymmarrys odotuksista
* Kuka, mitd, missa ja milloin

Tervetulleeksi toivottaminen

* Tervetullut olo

* Mahdollisuudet tavata muita
* Sosiaaliset suhteet

Kulttuuri
* Organisaation normit
* Arvot ja symbolit

Yhteyksien luominen

* Suhteet ja verkostot

* Tukihenkilo

* Naiden muodostumisen
tukeminen

Opastaminen

* Tukeminen tehtavassa
* Tukihenkild

* Yksilollinen tuki

Kuva 6. 4C-mallin ja IWG-mallin vertailu (Klein & Heuser 2008, 318—319; Bauer 2010)

Molemmissa malleissa korostuu materiaalien tarkeys eli tydntekijalle tulee esitelld organisaation
toimintaa ohjaavat politiikat, sdannét ja jakaa tieto organisaation toimintatavoista. Erona 4C-malliin
korostetaan IWG-mallissa kuitenkin tyéntekijan oma-aloitteisuuden merkitysta tiedon etsinnassa.
Organisaatioilla on tana paivana politiikkoja ja dokumentteja erittain laajasti, joten onkin oleellista,
etta tarvittavat materiaalit ovat selkeasti saatavilla yksildlle myds tdman itsenaisen tiedon haun
tueksi. Tama tydntekijan aloitteellisuuden korostaminen IWG-mallissa tuo esille myds
perehdytyksen vuorovaikutteisuutta, jonka myds Eklund (2023, 23) koki olevan yksi tarkeimmista

tuettavista teemoista perehdytyksen aikana.

Tukihenkildn nimeadminen ja tdman henkildn rooli perehdytykselle on tunnistettu molemmissa
malleissa. 4C-mallissa tukihenkilé tuodaan enemman esille yhteyksien luonnin kautta, kun taas
IWG-mallissa korostetaan kokeneemman tyontekijan nimeamista uuden tydntekijan opastamisen
tueksi. Tukihenkildmalli ndhdaan molemmissa malleissa keinona tukea perehdytysta ja

mahdollisuutena nostaa perehdytys vahimmaistason ylapuolelle.
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Tybyhteis66n integroitumisen osalta IWG-mallissa nostetaan enemman esille juuri aloittamishetken
sosiaalistamiseen liittyvia teemoja eli sita, miten tyontekija otetaan vastaan. Yhteyksien luominen
nahdaan kylla 4C-mallissakin korkeatasoisen perehdytyksen edellytyksena, mutta juuri
ensimmaista tyopaivaa ja tydsuhteen aivan alun toimia korostetaan IWG-mallissa enemman.
Viimeisena nostona mallien vertailussa voidaan ottaa esille perehdytystilaisuudet, jotka ovat IWG-
mallissa tiedota-otsikon alla. Koen, ettd ne osuvat paljolti samoihin teemoihin, kuin 4C-mallissa
kuvatut tavat yhteyksien luomisen tukemisessa. Virallisten perehdytystilaisuuksien kautta
tyontekijalle on mahdollista muodostua tunne kuulumisesta organisaatioon laajemminkin kuin

oman lahimman tydyhteison osalta.
4.5 Yhteenveto ja kehittamistyon malli

Taman opinnaytetydn kannalta relevanttia on erityisesti 4C- ja IWG-mallit, joihin pohjautuen tata
tyoéta varten on muodostettu yksinkertaistetumpi malli (kuva 7). Kevennetyn mallin on tarkoitus
kuvata perehdytyksen teemat jaettuina teoreettisen tason teemoihin ja sosiaalistumisen tason
teemoihin. Yksinkertaistetun mallin avulla tavoittelen sita, etta tunnistettavat kehityskohteet
kehityshankkeen toteuttamisen aikana olisi selkeasti jaettavissa joko teoreettisiin tai
sosiaalistumisen teemoihin. Nain niiden jalkauttaminen ja konkreettinen prosessin paivittaminen
olisi organisaatiolle selkeampaa. Tavoitteena on kuitenkin esitella tyon lopputuloksena tuotettava
kehitysmalli organisaation johdolle, jolloin sen tulee seka perustua teoriaan ja tunnistettuun

tarpeeseen, etta olla samanaikaisesti riittdvan selkea ja suoraviivainen.

Teoreettisen tason teemoissa korostuu kirjallisen materiaalin merkitys, aikataulut, kaytannon
tydvalineiden hankinta, perinteinen tehtavankuvaan liittyva perehdytys ja tukihenkilon tuki
tehtavaan liittyvissa teemoissa. Sosiaalistumisen tason teemoissa taas korostuu ennemmin ne
toimet, joilla teoreettisen tiedon ja osaamisen lisaksi tuodaan uudelle tydntekijalle tietoon
organisaation sosiaaliseen toimintaymparistodn vaikuttavia normeja ja arvoja. Tasossa yhdistyy
yksilon sosiaalistaminen tervetulotoivotusten toteutuksen, tydyhteis6on sitouttamisen, yksilollisen
perehdytysotteen ja verkostomahdollisuuksien tarjoamisen teemojen kautta. Tukihenkild on
mainittuna sosiaalistumisenkin tasolla, silla tukihenkildlla on teoreettisen tuen tarjoamisen lisdksi

rooli myds sosiaalistumisen tukemisessa.

4C- ja IWG-mallin lisaksi kehittamistydn pohjaksi luodun mallin rakentamisessa hyddynnettiin
muutakin taman opinnaytetyon kannalta relevanttia tietoperustaa. Teoreettisen tason alla
mainittavan kirjallisen materiaalin alle linkittyy vahvasti tarkistuslistojen hyddyntaminen
perehdytyksen tukena. Niiden tavoitteena, kun on edesauttaa sovittujen asioiden lapikayntia,
perehdytyksen tasalaatuisuutta ja sen suunnitelmallisuutta. Aikataulutuksen osalta taas korostuu

ensimmaisen viikon paivien etenemisen kuvaamisen merkitys uuden tyontekijan aloitusta
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helpottavana tekijana. (Eklund 2023,177.) Sosiaalistumisen tason alla mainittavaan yksiléllisen
perehdytysotteen huomioimiseen vastaavasti linkittyy vahvasti perehdytyksen seuranta.
Seurannalla on ratkaiseva rooli perehdytyksen onnistumiselle, silla sen avulla varmistetaan
henkilbn saama ymmarrys ja organisaation tapojen sisaistaminen (D’Aurizio 2007, 229). Seuranta
ja arviointi on kuitenkin edellytys sille, ettd perehdytysta voidaan jo sen aikana tarkentaa tai
muuttaa, jotta sen kautta voidaan tarjota juuri kyseiselle perehdytettavalle sopiva kokonaisuus ja
tukea tata kautta yksilollista perehdytysprosessia (Sibisi & Kappers 2022; Eklund 2023, 107, 119).

Talla yksinkertaistetulla mallilla pystytaan tutkimuksen toteuttamisen aikana hakemaan vastausta
siihen, missa suhteessa kehityskohteissa korostuu teoreettiset ja rakenteelliset teemat ja missa
suhteessa sosiaalistumiseen liittyvat organisaatioon sitoutumisen ja tyontekijakokemuksen

rakentumisen teemat.

¢ Kirjallinen materiaali, organisaation toimintaohjeet
* Materiaalien ja ohjeistusten saatavuus

* Ajkataulut

 Tyovilineet ja tarvittavat kdyttdoikeudet

* Tehtdvadn ja toimintamalleihin perehdyttdminen
Teoreettinen taso * Tehtdvan odotukset ja tarkoitus

* Tukihenkil

* Tervetulotoimet, esittely tydyhteisélle ja sidosryhmille

* Perehdytystilaisuudet

¢ Organisaation normien ja arvojen perehdyttdminen

* Tukihenkild

* Yksil8llisen perehdytysotteen huomioiminen, perehdytyksen seuranta
SCHEENRTININENRENN o Verkostoitumismahdollisuuksien tarjoaminen

Kuva 7. Tyon pohjalla kaytettavaksi luotu malli
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5 Kehittamishanke

Taman tyon tavoite on selvittda kohdeorganisaation perehdytysprosessin nykytilanne tarkemmin,
maaritella tavoitetila ja luoda kehitysehdotus. Opinnaytetydprosessin aikana on siis tarkoitus saada
aikaan analyysi nykytilan ja tavoitetilan valilla seka selkea ymmarrys siitd, mita materiaaleja ja
toimenpiteita vaatii nykytilasta tavoitetilaan paaseminen. Tyon aikana tavoitellaan vastauksia
tutkimuskysymyksiin:
- Kysymys 1 — Mika on kohdeorganisaation perehdytysprosessin tdmanhetkinen toimivuus?
- Kysymys 2 — Mika on kohdeorganisaation tavoitetila perehdytysprosessille?

- Kysymys 3 — Miten kohdeorganisaation perehdytysprosessia tulisi kehittaa?

Davila ja Pina-Ramirez (2018, 52) esittavat teoksessaan viisiportaisen mallin perehdytysprosessin
kehittamiselle (kuva 8). Malli alkaa lahtétilanteen kartoittamisesta, etenee tavoitetilan
maarittamiseen ja taman kautta naiden valisen kuilun analysointiin. Analysoinnin kautta paastaan
rakentamaan ehdotus siitd, milla toimenpiteillda nykytilasta on mahdollista siirtya tavoitetilaan ja
taman esittdmiseen organisaation johdolle. Taman tydn kehittdmisprosessi seuraa mukaillen tata

viiden kohdan kehittdamismallia.

Vaihe 3:
Lahtotilanteen ja
tavoitetilan vilisen
kuilun analysointi

Vaihe 4: Vaihe 5:
Kehitysehdotus Kehitysehdotuksen
kuilun sulkemiseksi esittely

Vaihe 1: Vaihe 2:
Lahtotilanteen Tavoitetilan

kartoittaminen maarittaminen

Kuva 8. Perehdytysprosessin kehittdmisen vaiheet (mukaillen Davila & Pina-Ramirez 2018, 52)
5.1 Kohdeorganisaation nykyinen perehdytysprosessi

Kohdeorganisaation nykyisen perehdytysprosessin kuvaaminen pohjautuu kirjoittajan omaan
kokemukseen organisaation perehdytysprosessista vastaavana henkiléna, auditoinneissa esiin
tulleisiin poikkeamiin seka organisaatiossa olemassa olevaan perehdytysmateriaaliin ja -
ohjeistuksiin. Perehdytysprosessin omistajana organisaatiossa on HR-paallikkd. HR ei kuitenkaan
ole aktiivisesti mukana kaikissa perehdytyksissa, 1ahinna vain ylempien toimihenkildiden

perehdytyksessa

Organisaatiossa on kaytdssa perehdytyksen tarkistuslista HR-jarjestelmassa. Lista on kaikille
aloittaneille ja tyétehtaville sama. Sita ei mydskaan ole personoitu organisaatiolle sen jalkeen, kun
siitd on HR-jarjestelman kayttéonoton yhteydessa tehty ensimmainen versio. Tarkistuslistan lisaksi

organisaatiossa ei ole kaytdssa geneerisia perehdytysprosesseja eri toiminnoille tai tyétehtaville.
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Jotkut osastot tai toiminnot ovat saattaneet luoda omia perehdytyslistojaan ja mallejaan.
Paasaantoisesti perehdytyksen toteutus on hyvin paikallista tekemista, vaikka sita ylatasolla

ohjaakin tama HR-jarjestelmasta I0ytyva perehdytyksen tarkistuslista.

Organisaatiossa on kaytdssa perehdytyksen seurantakeskustelut, joita on tarkoitus toteuttaa nelja
perehdytyksen aikana ja kirjata keskustelut HR-jarjestelmaan. Jarjestelma lahettaa automaattisesti
muistutukset keskusteluiden kaymisesta esihenkildlle, kun tydsuhteen alkamisesta on kulunut
maaratty ajanjakso. Perehdytysprosessin voidaan organisaatiossa lahtokohtaisesti katsoa

kestavan koeajan loppuun, silla seurantakeskustelut on maaritetty koeajan keston perusteella.

Tervetulotoimiin liittyen organisaatiolla on olemassa uuden tydntekijan paketti, jossa jaetaan
organisaation uuden tydntekijan opas yhdessad muutaman organisaation logotuotteen ja
ergonomiaohjeistuksen kanssa. Oppaasta ei ole keratty palautetta ja se on tehty hyvin
tydnantajalahtoisesti. Seuraavaan painokseen organisaation on tarkoitus toteuttaa paivityksia
tamankin kehittdmishankkeen tulosten perusteella. Yleisid uusien tyontekijoiden
perehdytystilaisuuksia ei ole hyddynnetty organisaatiossa, mutta niiden mahdollisuuksista ja niiden

toteutuksesta on kayty alustavia keskusteluja.

Perehdytysten seurannan tueksi organisaatiolla on kaytdéssaan perehdytyskysely, jonka linkki
Iahtee uudelle tydntekijalle koeajan paatyttyd automaattisesti sdhkopostilla organisaation HR-
jarjestelmasta. Vastausprosentti kyselyyn on kuitenkin hyvin alhainen ja saatua tietoa ei ole
systemaattisesti hyodynnetty organisaatiossa. Kyselylinkki ei mydskaan tavoita kaikkia uusia
tyontekijoita, koska kaikilla ei ole organisaation sdhkopostiosoitetta. Organisaatio on kiinnostunut

perehdytysprosessiin liittyvista kokemuksista, mutta prosessin rakentaminen on jaanyt vaiheeseen.
5.2 Kohdeorganisaation perehdytyksen tavoitetila

Kohdeorganisaation toimintakasikirjassa on maaritelty, etta perehdytys suoritetaan uusille
tydntekijoille ja se suunnitellaan hyvin ennen henkilén aloitusta. Perehdytys on nostettu esiin myoés
osana tyoterveys- ja tyoturvallisuusjarjestelmadokumentaatiota, jonka mukaan tyontekijdiden on
aina oltava perehdytettyja niin tyotehtaviin kuin tyohon liittyviin vaaratekijoihin. Kohdeorganisaation
tavoitteena on, etta jokainen tyontekija tutustuu tiettyihin dokumentteihin ja politiikkoihin jo
tyosopimuksen allekirjoituksen yhteydessa. Lisaksi organisaatio on sitoutunut tiettyjen
verkkoalustalla toteutettavien koulutuksien kirjaamiseen uusille tyontekijoille — tyotehtavasta riippuu

koulutusten maara ja laatu.

Uuden tyontekijan halutaan kokevan itsensa tervetulleeksi ja sita tukee ennakkovalmistelut
esimerkiksi tyovalineiden, kayttdoikeuksien ja organisaation tiedottamisen osalta. Tydntekijalle on

oleellista tarjota laaja ja laadukas perehdytys, jonka aikana huomioidaan myads riittdva tuen



27

tarjoaminen. Tavoitetila linkittyykin vahvasti HR-jarjestelman perehdytyksen tarkistuslistan
teemoihin. Organisaatio odottaa, etta maaritellyt teemat tulee kaytya lavitse uuden tyontekijan
kanssa ja perehdytysprosessissa maaritellyt toimet suoritetaan. Suunnitelmallisuus parantaa
huomattavasti perehdytyksen laatua ja optimoi ajankayttdd. Se on myods nostettu perehdytyksen
prosessikuvauksessa omaksi vaiheekseen, joten perehdyttdjien odotetaan panostavan

suunnitteluvaiheeseen.
5.3 Kehittamishankkeen lahestymistapa ja aineiston hankintamenetelmat

Koska taman tyon tavoitteena on selkeyttaa kohdeorganisaatiolle sen nykyisen
perehdytysprosessin toimivuus ja luoda ehdotus sen kehittdmiseksi, on sopiva valinta
Iahestymistavaksi tapaustutkimus, joka on soveltuva lahestymistapa juuri silloin, kun tavoitteena on
ymmartaa kehittdmisen kohdetta syvallisesti ja luoda uusia ehdotuksia sen kehittdmiseksi.
Tapaustutkimuksen kautta on mahdollista vastata tdman tyon tavoitteeseen ja sen kautta voidaan
varmistaa, ettd tydn aikana kehittdmisen kohteena olevasta aiheesta saadaan syvallista ja
yksityiskohtaista tietoa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 52—-53.) Tapaustutkimus vastaa
kohdeorganisaation kehittamistydlle asettamiin odotuksiin saada nimenomaisesti vahva ja
syvallinen ymmarrys siita, miten yrityksen perehdytysprosessi ja sen toimivuus koetaan talla
hetkella organisaatiossa. Tapaustutkimuksen kautta voidaankin usein vastata juuri esimerkiksi
"miten” tai "miksi” -kysymyksiin (Ojasalo ym. 2014, 53), joten tamakin tukee tavan sopivuutta talle
kehittamistyolle. Lisdksi lahestymistavan valintaa tukee se, etta tapaustutkimuksessa on usein vain
yksi tutkimisen kohde, tassa tapauksessa kohdeorganisaatio, ja siina ei pyrita tilastolliseen
yleistamiseen, vaan kyseista tapausta tutkitaan sen omasta nakokulmasta ja huomioimalla siihen
liittyvat paikalliset, ajalliset ja sosiaaliset tilanteet seka yhteydet. (Ojasalo ym. 2014, 53.) Naiden

tekijoiden valossa tapaustutkimus on oikea I&hestymistapa suhteessa taman tyon tavoitteisiin.

Tapaustutkimuksen toteuttaminen edellyttaa aineiston hankintaa. Taman tyon tavoitteiden kannalta
haastatteluiden kautta eteneminen on toimiva menetelma3, silla niiden avulla kehittamisen
kohteesta on mahdollista saada hyvinkin nopeasti hyvinkin syvallista tietoa (Ojasalo ym. 2014,
106). Kohdeorganisaatiossa jo kaytdssa oleva perehdytyskysely ei ole vastannut tarpeeseen
esittaa jatkokysymyksia ja tarpeen tullen tarkentaa vastauksia. Koska tavoitteeseen paaseminen
edellyttdd mahdollisuutta esittda jatkokysymyksia ja tarkentaa vastauksia seka tarpeen mukaan
tiettya vastausten puristamista ulos haastateltavasta, sopii tdhan tydhon parhaiten puolistrukturoitu
haastattelu. Sen mahdollistama kysymysten jarjestyksen ja sanamuotojen vaihtaminen seka
tarvittaessa kysymysten yli hyppaaminen tai uuden tarpeellisen kysymyksen lisddminen tukee
tavoitteen saavuttamista (Ojasalo ym. 2014, 108). Liséksi se korostaa ihmisten tulkintoja asioista
(Tuomi & Sarajarvi 2018).
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5.4 Kehittamishankkeen toteutus

Tyon tavoite
"Selkeyttaa
organisaatiolle sen
nykyisen
perehdytysprosessin
toimivuus ja luoda
ehdotus
perehdytysprosessin
kehittamiseksi”

Puoli- Haastattelu-

it ineiston
rungon suunnittel strukturoitujen aineston
T — = ﬁaastateltavien haastattelujen aukikirjoittaminen

li litterointi j
viitekehyksen valinta suhteessa toteutus e;r:aﬁrs;?nlﬁja
luominen ja tavoitteeseen ja

Haastattelujen

Havaintojen

peilaaminen

teoriataustaan ja Tyén
kehitysehdotuksen tavoitteeseen

Tutkimuskysymykset

- Mika on
kohdeorganisaation
perehdytysprosessin
tdmanhetkinen
toimivuus?
Mika on
kohdeorganisaation
tavoitetila
perehdytys-
prosessille?
Miten
kohdeorganisaation

el e e Tapaustutkimus, haastattelujen toteuttaminen
tulisi kehittaa?

teoriaperustaan tutkimuskysymyksiir| 12 haastateltavaa

luominen ja tutkimus-
kysymyksiin
vastaaminen

(6 perehdytettya ja ) "’_‘i”EiSt?”
Kaksi eri 6 perehdyltsjaa) lapilukeminen
haastattelurunkoa Haastattelujen Teema-

i o nauhoitus alueisiin
eglp:?n'}ﬁ: purkaminen

tutustuminen

Lahestymistapa

Tapaustutkimus

Kuva 9. Kehittdmishankkeen tydsuunnitelma (Ojasalo ym. 2014, 106-111)

Varsinainen kehittamishanke (kuva 9) kaynnistyi teoreettisen viitekehyksen rakentamisen ja
teoriaperustaan tutustumisen jalkeen. Haastattelurungon rakentamisen tavoitteena oli saada
haastattelukysymykset linjaan tutkimuskysymyksien kanssa, ja sen lisaksi pohjata kysymykset
teoriaperustan pohjalta tutkimuksen tueksi muodostettuun malliin. Haastattelurungon
rakentamisessa huomioitiin luonnollisesti tieto organisaation olemassa olevasta
perehdytysprosessista, jolloin kysymyksien kautta olisi mahdollista saada juuri
kohdeorganisaatiolle hyddyllista tietoa. Haastatteluiden aikana tavoite oli siis 10ytéda vastauksia
tutkimuskysymyksiin siitd, mikd on kohdeorganisaation perehdytysprosessin tdmanhetkinen
toimivuus ja miten kohdeorganisaation perehdytysprosessia tulisi kehittda. Haastattelut toteutettiin
kahdelle eri kohderyhmalle - perehdyttdjille seka perehdytettaville. Nain ollen haastattelurunkoja
rakennettiin kaksi, joiden sisalto tuki toisiaan ja tavoitetta. Haastattelujen kautta tyéssa on tarkoitus
muodostaa sellainen aineisto, etta johtopaatoksia tutkimuksen kohteesta voidaan tehda
mahdollisimman luotettavasti (Hirsijarvi & Hurme 2022, luku 5.5.1). Haastattelukysymysten
rakentamisen yhteydessa oli tunnistettavissa, etta tutkijalla oli ennakko-oletus kayttdoikeuksiin

liittyvista kehittamistarpeista.

Haastattelukysymykset pohjautuivat teoreettisessa viitekehyksessa esiteltyihin perehdytykseen
liittyviin teemoihin seka organisaation perehdytysprosessin mukaisiin teemoihin.
Haastattelurunkojen (liite 1 ja 2) ensimmaiset versiot olivat laadultaan hyvin eritasoiset.
Perehdytettavien haastattelurunko oli jo ensimmaisen version kohdalla I1dahempana lopullista

versiota, kun taas perehdyttajien haastattelurungon kohdalla tunnistettiin vahvemmin
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kehitystarvetta. Kummankin haastattelurungon kohdalla oli alussa tunnistettavissa, etteivat ne
tukeneet riittavasti laadullisen tutkimuksen tarpeita. Molempia haastattelurunkoja kaytiinkin
uudelleen lavitse tavoitteena minimoida "kylla” ja "ei” vastausten mahdollisuus eli vahvistaa
laadullisen aineiston muodostumista. Perehdyttdjien haastattelurungon osalta nousi lisdksi esille
kysymysten liian yleinen taso eli ne eivat kohdentuneet riittdvasti juuri haastateltavan omiin toimiin
ja tekemiseen, eivatka nain olleet riittdvan henkilokohtaisia. Esimerkkina voidaan mainita kysymys
"Valmistauduttiinko perehdytyksen toteutukseen ennen tyontekijan aloittamista?”, joka paivitettiin

muotoon "Miten valmistauduit perehdytykseen etukateen ennen tyontekijan aloitusta?”.

Laadullista tutkimusta tehtdessa on merkityksellistd pohtia riittdvan aineiston kokoa ja huomioida
se, mutta samalla pitdd mielessaan opinnaytetydn rajoitteet ja se ettei aineiston koko ole ainut
tekija sen onnistumisessa. Tarkoituksena ei ole pyrkimys tilastolliseen yleistamiseen vaan tietyn
toiminnan ymmartamiseen. Nain ollen osallistujien valinnassa on oleellista heidan kokemuksensa
kyseisesta asiasta ja valintoja ei suoritettu sattumanvaraisesti vaan valinnat pohjattiin tutkimuksen
kannalta sopivan joukon rajaamiseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Laadullisessa tutkimuksessa
puhutaankin harkinnanvaraisesta naytteesta, silla tarkoitus on saada tietoa tietysta tilanteesta ja
tallaisessa tilanteessa jo pienemmalla maaralla haastatteluja on mahdollista saada merkittavaa
tietoa (Hirsijarvi & Hurme 2022, luku 5.2). Haastateltavien valinnassa tavoitteena oli 16ytaa
henkildita, jotka ovat osallistuneet perehdytysprosessiin joko perehdytettavana tai perehdyttajana
edellisen 12 kuukauden aikana. Tata aikajannetta pidennettiin valintoja tehdessa n. 15 edelliseen
kuukauteen, silla edellisen 12 kuukauden aikana ei ollut riittdvan suurta joukkoa, josta valita
haastateltavat, huomioiden organisaation valtakunnallisuuden ja useat eri toimipisteet seka
tehtavankuvat. Haastatteluiden aikana voidaan pyrkid myds tunnistamaan saturaatiopisteen
saavuttaminen eli se hetki, kun haastatteluiden kautta ei enda saada uutta tietoa (Ojasalo ym.
2014, 111). Taman saavuttaminen edellyttaa tietoisuutta siitd, mita vastauksia aineistosta pyritaan
saamaan. Saturaatiopisteen saavuttaminen voikin olla perusteltu tapa maaritella aineiston
riittdvyytta, kun aineistosta haetaan samankaltaisuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tassa
tutkimuksessa taydellisen saturaatiopisteen saavuttaminen ei ollut tarkoituksenmukaista, mutta
mikali suunnitellun haastattelumaaran aikana ei olisi saavutettu minkaanlaista samankaltaisuutta,
olisi haastateltavien maaran riittavyytta tullut pohtia uudelleen. Haastatteluiden toteutustavaksi
valikoitui Teams-yhteys, jolloin ne saatiin nauhoitettua ja Teams tuotti haastatteluista myos

tekstitallenteen litteroinnin pohjaksi.

Haastatteluihin valmistautuessa ja niita toteutettaessa oli olennaista kiinnittaa huomiota tutkijan
asemaan kohdeorganisaation tyontekijana ja perehdytysprosessista vastaavana henkilona. Kaikki
haastateltavat olivat tutkijalle enemman tai vahemman tuttuja jo ennakkoon. Tama voitiin

hyddyntaa voimavarana, kun tietty luottamussuhde oli rakennettu jo ennen haastatteluiden
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toteuttamista ja samoin keskusteluyhteys oli hyvin avoin asetelman vuoksi. Haastateltavien
valinnassa lahtdékohtana oli vapaaehtoisuus eli haastateltavilta kysyttiin heidan halustaan osallistua
tutkimukseen ja annettiin myds mahdollisuus kieltdytya. Vain yksi henkil kieltaytyi
haastattelupyynnosta, kaikki muut henkilét olivat valmiita osallistumaan. Kaikille haastateltaville
korostettiin haastatteluiden luottamuksellisuutta ja sita, ettei haastatteluiden tuloksia anneta
sellaisenaan tydnantajalle kayttéon, vaan niistd tehdaan yhteenveto kehityshankkeen pohjalle.
Haastateltaville korostettiin myos, ettei tuloksissa tuoda esille kuka haastateltavista on nostanut

mitakin teemoja esille.

Haastattelut toteutettiin neljan viikon aikana ja seka perehdytettavien etta perehdyttajien
haastatteluja kaytiin samanaikaisesti. Haastatteluiden aikana tutkija oppi nopeasti, mitka
kysymykset vaativat toistoa tai niin sanotusti tiedon kaivamista ja joiden osalta ensimmaiseen “en
tiedad” tai ” ei nyt tule oikein mieleen” vastaukseen ei tullut tyytya. Haastatteluiden aikana korostui
vaikenemisen taito. Hiljaisissa hetkissa oli olennaista, ettei haastattelija tayttanyt hiljaisuutta, vaan
vaikenemalla antoi tilaa haastateltavan ajatuksien kehittymiselle ja vastauksille. Hirsijarvi ja Hurme
(2022, luku 6.4.7) korostivatkin hiljaisuuden merkitysta, silla usein haastattelijalla saattaa olla tarve
tayttaa hiljaiset hetket ja se saattaa estaa todellisten vastausten saamisen ja ohjata haastateltavia
antamaan lyhyempia vastauksia. Hiljaisia hetkia syntyy useammin silloin, kun haastateltava joutuu
muistelemaan menneisyydessa tapahtuneita asioita. Haastatteluiden keskimaarainen kesto oli noin
25-30 minuuttia, pisimman haastattelun kestaessa 43 minuuttia ja lyhyimman 18 minuuttia.
Haastatteluiden keston vaihtelu perustui paaosin eroihin haastateltavien luonteissa, kun toiset
haastateltavat vastasivat luonnollisesti pidemmin ja toisten osalta edes jatkokysymysten avulla ei
saatu pidempia vastauksia. On kuitenkin olennaista huomioida, etta vaikka haastattelu olisi ollut
kestoltaan lyhyempi, saattoi se tarjota erittain tarkeaa tietoa tutkimuksen kannalta, joten pelkastaan

haastattelun kesto ei ollut itseisarvo tai tuottanut suoraan parempaa tulosta.

Haastatteluiden toteutuksessa oli oleellista tutkijan reflektiivisyyden toteutuminen. Tutkijan tulee
siis tunnistaa se, ettei objektiivisuuden saavuttaminen ole taysin mahdollista ja ymmartaa ne omat
ennakkokasityksens3, joita hanelld on tutkittavaan teemaan liittyen. Valttdmaténta on tdman
reflektiivisyyden huomioiminen aineiston kerddmisen lisdksi analysoinnin ja tulkinnan vaiheissa.
Reflektiivisyytta ei kuitenkaan tule ylikorostaa. (Juhila s.a..) Haastatteluvaiheessa reflektiivisyys
huomioitiin mahdollistamalla hiljaiset hetket ja keskittymalld vahvasti siihen, etteivat
jatkokysymykset olisi liian johdattelevia vaan ne muodostettaisiin avoimiksi. Jo aiemmin tassa
luvussa mainittu tutkijan vahva ennakkokasitys kayttéoikeuksiin liittyen olikin olennaista tunnistaa

ja huomioida koko prosessin ajan.
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Haastattelut litteroitiin mahdollisimman pian haastattelun tekemisen jalkeen. Litteroinnin pohjana
kaytettiin Teamsin luomia tekstitallenteita, jotka tuli kuitenkin kirjoittaa puhtaaksi eli korjata
virheelliset automaattilitteroinnin kohdat haastattelutallenteen mukaiseksi. Tassa tallennetut
haastattelutilanteet katsottiin tarpeellisin osin uudelleen, jotta litteroinnit saatiin vastaamaan
totuutta. Kun haastattelut oli litteroitu, oli seuraavana edessa haastatteluiden analysointi, joka
toteutettiin teemoittelun avulla. Analysoinnissa kaytettiin Ojasalon ja muiden (2014, 110-111)
teoksessaan kuvaamaa etenemistapaa, jossa litteroidut haastattelut luettiin aluksi useampaan
kertaan lavitse ja lahdettiin etsimaan yhteyksia tyossa kaytettyyn teoriaperustaan. Taman jalkeen
edettiin teemoitteluun eli etsittiin haastatteluissa olevia asioita ja kokonaisuuksia, jotka tulivat esille
useamman haastateltavan kohdalla. Asioita Iahdettiin siis ryhmittelemaan yhteisten piirteiden
mukaan. Analysointi toteutettiin muutaman viikon sisalla haastatteluiden toteutuksesta, jolloin
tutkijalla oli viela suhteellisen tuore muistikuva haastatteluiden sisallosta ja niiden aikana esille
nousseista teemoista. Analysoinnin kautta pystyttiin tunnistamaan tietyt ylatason tulokset ja

teemat, jotka esitellaan tarkemmin seuraavassa luvussa.
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6 Tulokset

Haastatteluiden tulokset esitetdan tassa luvussa ensin erikseen omissa alaluvuissaan
perehdyttajien ja perehdytettavien osalta. Sen jalkeen tulokset vedetaan yhteen ja nostetaan esille
ryhmien valiset yhtalaisyydet seka eroavaisuudet ja muodostetaan viela yhteenveto
kokonaisuudesta. Nain paastaan ensin tarkemmin sisalle molempien ryhmien kokemuksiin ennen

kuin siirrytdan kokonaisuuden tarkasteluun.

Haastattelut analysoitiin teemoittelun kautta. Lahtékohtana analysoinnille oli paatos siita, mika
tuloksissa kiinnostaa eli tutkimuskysymysten huomioiminen. Taman huomioiminen on Kkriittista,
jotta aineiston analyysin aikana pysytaan linjassa tutkittavan asian kanssa. (Tuomi & Sarajarvi
2018.) Litteroitua aineistoa lahdettiin purkamaan teema-alueisiin eli tarkasteltiin mitka aineistossa

esiintyvat asiat ovat useammalle haastateltavalle yhteisia (Ojasalo ym. 2014, 110).
6.1 Perehdyttdjien haastattelutulokset

Haastateltavia perehdyttdjia oli kuusi kappaletta ja he jakautuivat niin logistiikan, myynnin kuin
tukitoimintojen perehdyttgjiin, jolla pyrittiin saamaan mahdollisimman laaja nakemys
perehdytysprosessin toimivuudesta ja sen mahdollisista haasteista. Perehdyttgjien vastauksissa
pystyttiin tunnistamaan kuusi paateemaa, jotka olivat

- kayttdoikeuksien hankinta

- uuden tydntekijan toivottaminen tervetulleeksi

- yksilollinen perehdytys

- suunnitelmallisuus

- perehdytyksen rakenne ja teemat

- vastuun jakautuminen perehdytysprosessissa.
6.1.1 Kayttooikeuksien hankinta

Jokaisessa haastattelussa nousi esille kayttdoikeuksien hankinta ja nimenomaan haasteet niiden
hankinnassa. Logistiikan tehtavissa kayttooikeuksien kanssa oli kuitenkin tunnistettavissa
huomattavasti pienempia haasteita, kuin sitten myynnin ja tukitoimintojen puolella, jossa
kayttdoikeuksien tarve on laajempaa ja paivittaisessa tydssa kaytettavia jarjestelmia on enemman.
Perehdyttajien vastauksissa korostui, ettd he olivat pyrkineet varmistamaan kayttéoikeudet ennen
uuden tyontekijan aloitusta ja tata kautta tekemaan tydnaloituksesta mukavampaa ja sujuvampaa,

mutta kaikkien kohdalla oli ollut vahintdan pienia puutteita tai epaselvyyksia.
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Suurimpana ongelmana perehdyttajat kokivat sen, ettd he usein luulivat pyytadneensa oikeat
kayttdoikeudet, mutta silti jotain jai puuttumaan. Perehdyttjilla ei siis ollut selkeda ohjeistusta,

miten pyytaa oikeita kayttdoikeuskokonaisuuksia.

Mutta siinakin tuli hyvaa oppia sitten se, etta niinku mitenka naita IT-asioita pitaa avata niin, ei
ne yhdella lomakkeella mene. Etta siinakin olisi pitanyt niinku tietdad mita pyytaa, etta ne olisi

mennyt niinku kerralla maaliin.

Se, etta kun joka jarjestelmassa on se vahan se oma kayttdéoikeusryhma, niin kyllahan se on

esihenkildlle kaytdnndssa taysin mahdotonta.

Se ei ole selked, ettd se on ehka jos puhutaan kayttboikeuksista, niin siit pitdisi olla joku

selkea listaus ihan oikeasti, etta mita laittaa.

Sen lisaksi, etta perehdyttajat kokivat epaselvaksi kayttéoikeuksien pyytamisen, vastauksissa
nousi kahden haastateltavan kohdalla erikseen esille se, etta kayttdoikeuksia eri jarjestelmiin voi
joutua pyytamaan usealta eri osastolta. Organisaatiolla ei siis tunnistettu olevan selkeaa prosessia,
jossa yhdella lomakkeella saataisiin kaikki oikeudet auki, riippumatta jarjestelmasta ja oikeuksien

haltijasta.

Tai joku uuden tydntekijan paketti, etté heti oletuksena on, ettd myyjat tarvitsee paasyn
raportointiin, traveliin, timaan ja nain poispain, etta se tulisi sieltd se paketti jostakin, ettei niita

kaikkia pitaisi yksitellen heittda eri osastoille, niinku avaamiseen jakaa.

Perehdyttajat siis pyrkivat toimimaan nykyisen prosessin mukaisesti, mutta heidan saavuttamansa

lopputulos ei vastannut tarvetta ja aiheutti turhautumista.
6.1.2 Uuden tyontekijan toivottaminen tervetulleeksi

Kaikissa haastatteluissa korostuivat ne toimet, joilla perehdyttaja oli pyrkinyt luomaan uudelle
tydntekijalle tervetulleen olon. Kaikki perehdyttajat olivat kertomansa mukaan antaneet uudesta
tydntekijasta ennakkoon tiedon tydyhteisdssa. Ensimmaisena tydpaivana taas perehdyttajat
kertoivat kierrattdneensa uuden tyontekijan yksikdssa ja esitelleensa taman kollegoille. Tydntekijan
tulosta viestimisen ja esittelyn lisdksi, kolmessa haastattelussa nousi esiin se, etta kaikki yksikon
yleiset normit, toimintatavat ja epaviralliset kdytanteet, esimerkiksi kahvi- ja ruokataukoihin liittyen,

pyrittiin tuomaan uudelle tydntekijalle esiin jo ensimmaisen paivan aikana.

Ma laitan noi kaikki IT-asiat ja avaimet ja kaikki mita nyt tulee niin ne ma haluan laittaa
kuntoon. Etta ei ole sellainen kdmpel6 fiilinki sitten, etté kaikkia sdhlataan. Etta nayttaa silta,

etta on valmistauduttu.
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Eli tavoitteena oli, etta tuota, kun tyontekija aloittaa, niin silloin kaikki tarvittavat tyovalineet ja

oikeudet jo avattuna ja tehtyna.

Useimmassa haastattelussa nousi esille aktiivinen ja saannéllinen keskusteluyhteys ja kuulumisten
vaihto perehdytyksen aikana, jonka kautta pyrittin matalan kynnyksen keskusteluyhteyden
muodostumiseen. Lisaksi tuotiin esille tukihenkilomalli, jonka kautta perehdyttaja koki, etta uusi

tydntekija paasee viela helpommin sisalle porukkaan.

Organisaatiossa ei jarjesteta talla hetkella yleisia perehdytystilaisuuksia uusille tyontekijoille, mutta
haastateltavat kokivat kysyttaessa tallaisten jarjestamisessa useita mahdollisuuksia ja hyotyja niin
ryhmaytymisen, laajemman kokonaisuuden hahmottamisen, ymmarryksen laajenemisen kuin
johtotason mukana olon nakdkulmista. Esille nousi kuitenkin huoli siita, milla aikajanteella naita
olisi jarkevaa jarjestaa tai miten eri toimenkuvissa toimivien osalta kokonaisuus saataisiin parhaiten

toimimaan.
6.1.3 Yksilollinen perehdytys

Yksilollisyyden huomioiminen perehdytyksessa nousi kaikissa haastatteluissa jollain tasolla esille.
Oli kyse sitten perehdytyksen suunnitteluvaiheesta, perehdytyksen kestosta tai oman
perehdytystavan mukauttamisesta, kaikissa haastatteluissa tuli jossakin kohden esille se, miten
perehdyttaja oli huomioinut juuri kyseisen uuden tyontekijan perehdytyksen toteutuksessa. Erillista
kysymysta perehdytyksen mukauttamisesta yksildlle ei ollut, joten teema nousi esille muiden

kysymysten kautta.

Katson, etta minkalainen tyéntekija on tulossa ja mita se on tehnyt aikaisemmin, etta mita

kokemusta silla on.

Mutta sehan elaa joka tapauksessa, ettd vahan riippuu siita, ettd miten kukakin niin oivaltaa ja

sisaistaa asioita.

Ne pystyttiin tavallaan ne ennakkoon tiedostetut haasteet nyt Iahinna sen vahemman
myyntikokemuksen osalta, ettd sitd on pystytty niinku vahvistamaan ja kehittdmaan ja se on

tunnistettu ne kohdat, mita siella pitda ottaa huomioon ja kehittaa.

Yksi perehdyttgja nosti esille haasteen siina, etta perehdyttajan tulee kyeta katsomaan asioita
uuden tyontekijan nakokulmasta ja huomioimaan se, etta perehdyttajalle itsestaan selvat asiat,
voivat olla uudelle tydntekijalle aivan uusia. Samankaltaista teemaa korosti toinen perehdyttaja
todetessaan, etta kokee tarkeaksi perehdytyksessa sen, etta tietoa annetaan uudelle tyontekijalle
maltillisessa tahdissa, jotta tdma kykenee sen myos sisdistdmaan. Saannollisten keskusteluiden

merkitys yksil6llisen perehdytyksen kannalta tunnistettiin, silla keskusteluiden kautta pystyttiin
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tunnistamaan perehdytyksen eteneminen ja toisaalta mahdolliset yksilon tarpeet

lisaperehdytykselle tai perehdytyksen pidentamiselle alkuperaisesta suunnitelmasta.
6.1.4 Suunnitelmallisuus

Perehdytyksen suunnitelmallisuus tuli esille kaikissa haastatteluissa organisaation HR-
jarjestelmassa olevan tarkistuslistan kautta. Perehdyttajat kertoivat kayttavansa tarkistuslistaa

vahvasti perehdytyksen suunnitteluun ja sen varmistamiseen, etta asiat tulisi kasiteltya.

No Luotsissahan on, sielld ihan tuota siité tydnkuvan aloituksesta lahtien, niin sielldhan on eri
kuukausitasoille ja sitten on se viimeinen, kun koeaika paattyy, niin sitten viela se viimeinen

osio, missa kaydaan lapi, etta. Ainakin sitd ma kaytan perehdytyksessa.

Kyllahan se on hyva apuvaline, se Luotsin niin tota listaus, missa on niin kun uusi henkild

aloittaa meidan talossa, mita kaikkea pitda huomioida ja mita pitaa kayda lapi.

Useampi perehdyttaja nosti kuitenkin suunnitelmallisuuteen liittyen esille oman ajankayttonsa
paremman suunnittelun seka tarkistuslistan vajavaisuuden tehtavakohtaisen perehdytyksen
teemojen osalta. Naiden osalta tunnistettiin, etta perehdyttajan tulee paljolti itse tunnistaa teemoja
ja perehdyttajat kokivat, ettd naista teemoista voisi olla mahdollista luoda organisaatiotason
dokumentaatiota valmiiksi tukemaan perehdytyksen toteuttamista ja suunnitelmallisuutta. Lisaksi
toive tietynlaisen valmiin organisaation aikataulupohjan luomiselle nousi esiin

suunnitelmallisuuteen liittyvien kysymysten kohdalla.

Siis kun makin nyt aina teen vahan scratchista nyt Excelilla, niin noihan olisi tosi helppoja

saada joku tdmmadinen niinku talon tAmmoinen allakka.

HR-jarjestelmasta 16ytyvan tarkistuslistan osalta olis siis tunnistettavissa, etta kaikki perehdyttajat
hyodynsivat sita perehdytyksessa. Kuitenkin voitiin todeta, etta selkeaa rakennetta tai
aikataulutusta perehdytyksen toteutukselle taman tarkistuslistan lisaksi ei suurimmassa osassa

tapauksista ollut rakennettu.
6.1.5 Perehdytyksen rakenne ja teemat

Perehdytyksen rakenteeseen ja teemoihin liittyen perehdyttgjat nostivat esille selkeasti
kayttooikeuksien ohella eniten kehityskohteita ja haasteita. Useampi perehdyttaja koki, ettei heille
ollut taysin selkeaa se, mita materiaaleja ja tietoa uudelle tyontekijalle tulisi jakaa tai toisaalta,

mista heidan tulisi nama materiaalit 16ytaa.
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En tieda, onko jotain semmaoista tiettya linjausta jossain, etta taalla kerrottuna, ettd mista
pystyis just katsoo etta tarvitsisi kdyda vaikka naitd HR asioita silleen tarkemmin lapi tai

jotenkin.

Kai se on varmaa se, etta ne Idytyisi varmaan hakusanalla, jos tietdisi mika hakusana se on

milla ne 16ytyy.

Tosiaan mindkaan en ole ikind saanut mitdan koulutusta tai mitdan opetusta mitenka niin kun

edes ketaan pitaisi perehdyttaa, etta.

HR-jarjestelmasta 16ytyva tarkistuslistan tunnistettiin olevan se materiaali, joka talla hetkella loi
organisaation perehdytysprosessille rakennetta ja toi esille teemoja, joita kasitella
perehdytyksessa. Osa perehdyttijista nosti kuitenkin esille, ettei taman lisaksi ollut mitdan selkeaa
rakennetta ja materiaalit on sijoitettu vahan "sinne ja tanne”, mika hankaloittaa perehdytyksen

toteuttamista.

No siis sieltéa Luotsista nyt tietysti |I6ytda sen kaavan, etta. Tai sen kaavion, mista pystyy
katsomaan ne mita mun taytyy ottaa huomioon ainakin ennen kuin tydntekija tulee taloon. Se
muistilista juttu ja tota. No ma en ole rehellisesti sanottuna mitdan muuta perehdytysohjetta

ikind oikein mistaan loytanyt.

Luotsissa nyt on niita tsekkilistoja, etta jos sinne sen kohdan pystyisi linkittdmaan, ettd mista

se ohje, dokumentaatio tai ohje nyt 16ytyykaan.

Yhden perehdyttajan vastauksissa korostui kyseisessa yksikdssa luotu vahva oma paikallinen
rakenne perehdytyksen toteuttamiselle. Yksikossa oli luotu erilliset dokumentit seka yleisen
perehdytyksen ettd tehtadvakohtaisen perehdytyksen osalta. Nailla tdydennettiin HR-jarjestelman
listausta. Toisissa yksikoissa tallaista ei ollut rakennettu, vaan perehdyttajiltd nousi esiin selkea
toive organisaation luomalle dokumentaatiolle, josta 16ytyisi sopivaa materiaalia kohdennetusti eri
rooleihin. Nykyista tarkistuslistaa kuvattiin yleistasoiseksi, silla siina ei ole mitdan kohdennusta,
vaan samaa listaa kaytetaan kaikissa rooleissa. Nykyisen perehdytyksen rakenteen osalta
muutama perehdyttaja totesi lisaksi, ettda oman yksikon toiminta tulee tutuksi, mutta muu

organisaatio ja konsernitaso jaa usein vieraammaksi.
6.1.6 Vastuun jakautuminen perehdytysprosessissa

Lahes kaikki perehdyttajat nostivat haastatteluissa esille, ettei heille ollut taysin selkeaa, miten
perehdytysprosessin vastuut organisaatiossa jakautuvat. He tunnistivat kaikki toki oman roolinsa
perehdytyksen toteutuksessa lahiesihenkilona. Kuitenkin perehdyttgjat kokivat, etta esimerkiksi eri
osastojen osalta ei ole selkeaa, tuleeko perehdyttajan kertoa niista itse vai voisiko esimerkiksi

logistiikan tai talouden puolelta olla muuta perehdytysta esimerkiksi myynnissa aloittavalle uudelle
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tyontekijalle. Lisaksi tilanteet, joissa uusi tyontekija tulee paikalliseen organisaatioon, mutta hanen
tehtavankuvansa linkittyy valtakunnalliseenkin organisaatioon, koettiin epaselvyytta vastuiden

osalta.

No varmaan ehka se sitten, etta voisi kuvitella, ettd vahan tyétehtavasta riippuen, etta keta
siihen on on syyta niinku ottaa, kenen pitaisi perehdyttaa nyt sitten mistakin osastolta. Ja tai

mitka pakolliset osastot kenenka pitaa olla perehdytyksessa mukana.

Perehdyttdminen muun osalta kun meidan osalta taallla tai mun osalta taalla, niin eihan

semmoista ihan hirveasti ole taas muuten siind mukana.

Vastauksista kavi siis ilmi, ettei perehdyttajille ollut annettu selkeda opastusta siita, kenen pitaisi

olla mukana perehdytysprosessissa tai miten perehdytys ylipdataan pitaisi toteuttaa.
6.2 Perehdytettavien haastattelutulokset

Perehdytettavien osalta haastateltavia oli kuusi kappaletta, ja hekin jakautuivat eri toimintoihin
organisaatiossa. Perehdytettavien osalta haastatteluiden vastaukset olivat huomattavasti
kirjavampia ja niiden analysointi oli nain ollen hieman haastavampaa. Perehdytettavien kohdalla
vastauksissa korostui vahvasti se, ettd noin puolella perehdytettavista oli hyvin vahva tietdamys
organisaatiosta ja toimialasta jo ennakkoon, joka oli selkeasti vaikuttanut perehdytyksen

toteutukseen.

Perehdytettavien haastatteluiden litteroinneista voitiin kuitenkin luokittelemalla nostaa nelja
teemaa, jotka korostuivat keskusteluissa erityisesti. Naita olivat:

- ennakkotiedot ja ensimmainen tyopaiva

- suunnitelmallisuus ja perehdytyksen rakenne

- materiaalit ja tiedon jako

- kayttdoikeudet.

Laajin kokonaisuus korostuneista teemoista oli suunnitelmallisuus ja perehdytyksen rakenne, jonka
voidaan nahda kulkeneen tietynlaisena punaisena lankana lapi haastatteluiden. Se tuli jollain
tasolla esille kaikissa haastatteluissa ja monessa haastattelussa se linkittyi jollain tasolla 1ahes

jokaiseen aihealueeseen kysymyksissa.
6.2.1 Ennakkotiedot ja ensimmainen tyopaiva

Jokainen perehdytettava tunnisti saaneensa paljon tietoa organisaatiosta ja tehtavankuvasta jo
ennen tyosuhteen alkua. Tehtavankuvan osalta oli kuitenkin hieman vaihtelua yksittaisen

perehdytettavan osalta, jossa tehtdvankuva oli organisaatiossa osin uusi ja sen vuoksi se selkeytyi
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tarkemmin vasta tyosuhteen alun jalkeen. Tietoa tehtavankuvasta ja organisaatiosta oli jaettu niin
rekrytointiprosessin aikana kuin palkkauspaatdksen ja aloitushetken valilla. Osa uusista
tydntekijdista oli kaynyt palkkauspaatoksen jalkeen jopa paikan paalld "ennakkoperehtymassa” ja
oppimassa lisda ensimmaista tydpaivaa varten. Yksikdan haastateltava ei nostanut esille, ettei
todellinen tydnkuva yrityksessa olisi vastannut luvattua ja etukateen annettua kuvausta tehtavasta.
Painvastoin yksittaisissa haastatteluissa nousi esille enemmankin yllattyneisyys siita, etta niin

sanotut myyntipuheet panostuksista tiettyihin osa-alueisiin aidosti nakyivat arjessakin.

Yrityksestd méa sain mun mielesta niin kuin ihan semmoisen kivan, semmoisen yleisesittelyn

silloin haastattelutilanteessa kylla.

Useampi haastateltava nosti esille, etta heista oli selkeasti kerrottu tydyhteisolle ennen aloitusta ja
osa oli tavannut organisaation tyontekijoita jo ennakkoon. Ensimmaisena tyopaivana kaikki
haastateltavat oli esitelty yksikdssa. Hyva vastaanotto nousi esille myds, kun perehdytettavat

arvioivat perehdytysta kokonaisuutena eli se oli selkeasti jaanyt monella mieleen.
Sitten ma tulin tuohon niin kylla mut kierratettiin tuossa kopista koppiin.
Kylla ihan hemmetin loistava vastaanotto oli nyt.

Sehan on tarkeata, etta on, sulla on paikka ja kone ja niinku tommoiset tyovalineet heti

kunnossa ja ne oli silloin kylla.

No pieni jannitys oli ennen kuin tuli tdhan, mutta se kylla raukesi aika akkia, etta taalla otettiin

hyvin vastaan.

Haastateltavat nostivat esille, ettd ensimmaisena paivana tuli tervetullut olo, kun I6ytyi heti oma
tydpiste ja tydvalineetkin olivat valmiina. Tydvalineiden osalta oli tunnistettavissa kuitenkin
eroavaisuuksia yksikdiden toimintatavoissa, eli oliko valineet valmiiksi purettu paketeista ja osin jo
asennettuna vai aloittiko uusi tyontekija tyopisteelle saapumisensa jalkeen purkamaan tyovalineita

paketeista.
6.2.2 Suunnitelmallisuus ja perehdytyksen rakenne

Suunnitelmallisuus ja perehdytyksen rakenne oli ylivoimaisesti eniten haastatteluiden vastauksissa
esiin tullut teema. Haastatteluissa korostui I1ahes kaikkien haastateltavien kohdalla useiden eri
kysymysten vastauksissa kokemus siita, ettei perehdytysta ollut koettu suunnitelmalliseksi.
Perehdytettavat eivat tunnistaneet, etta heille olisi tarjottu selkeaa tietoa siita, miten perehdytys
tulee etenemaan ja toisaalta heilla ei ollut myoskaan ymmarrysta siita, miten perehdytyksen
organisaatiossa yleisesti olisi tullut edeta, joten heilla ei ollut mitdan mihin omaa perehdytystaan

peilata. Suunnitelmallisuuden osalta nousi esille myds se, ettei perehdytykselle ollut maaritelty
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selkeda aikataulua. Haastateltavat kokivat, etta jonkinlainen kalenteriaikataulu, tavoiteaikataulu tai
aikajana olisi luonut perehdytykselle selkeda rakennetta, vaikka perehdytysta ei olisi mielekasta
liian tarkalla tasolla aikatauluttaa. Aikataulutus nousi myds esiin, kun kysyttiin millaisena

haastateltavat kokevat organisoidun perehdytyksen.

Periaatteessa varmaan osaltaan ihan hyvin valmistautunut. Se, etta ei ollut varsinaista, niinku
tuntui ainakin ettei ollut mitaan inmeellisempaa suunnitelmaa, ollut sitten kumminkaan. Etta

miten sisaan ajetaan.
Siina olisi ollut vahan semmoista suunnitelmallisuutta parempi olla mukana.

Vaikka pari paivaa ennen kun sa oot aloittamassa, etta niinku hei ollaan suunniteltu sulle
tallainen perehdytysohjelma tai silleen, etta olisi vaikka joku aikataulu tai joku semmoinen

niinku etta.

Silla lailla vastauksen aina kysymykseen saanut, mutta mitdan semmoista selkeata niin kuin
polkua miten tda perehdytys on kulkenut tai olisi pitanyt kulkea, niin semmoista ei ole kylla

ollut missaan vaiheessa.

Sitten se, ettd sa tiedat missa sun pitda olla, mita sun pitaa tehda. Se tais olla taas siihen

suunnitelmallisuuteen.

Organisaatioon tulevien uusien tyontekijoiden joukossa on paljon tydntekijoita, joilla on jo jonkin
tasoinen ymmarrys tai jopa hyvin vahvakin osaaminen alaan ja yritykseen liittyen. Tallaisia oli
useampi haastateltavienkin joukossa. He nostivat haastatteluissa esille tietynlaisen oletuksien
tekemisen eli heille oli osin muodostunut perehdytyksen osalta kokemus, etta osittain oletettiin
asioita ja osaamista ilman tarkempaa selvitysta. Toisaalta kokemus naidenkin perehdytettavien
valilla vaihteli vahvasti riippuen siita, oliko taman oletuksen rinnalle kuitenkin rakennettu edes
jonkinlaista suunnitelmaa perehdytykselle vai oliko perehdytys taysin suunnittelematonta. Kokemus
siita, ettd perehdytyksessa edettiin tilanteen mukaan ja "kysy tarvittaessa” -mallilla koettiin
yksildllisen perehdyttdmisen toteuttamisena, mikali rinnalla oli kuitenkin alussa suunnitelmallinen
tiettyjen asioiden lapikaynti. Toisaalta, mikali alussa ei toteutettu suunnitelmallista asioiden
lapikayntia, niin tilanteenmukainen perehdytys koettiin enemman negatiiviseksi. Nama jo aiempaa
kokemusta jollain tasolla omaavat tyontekijat toivatkin vastauksissan esille, etta vaikka toimiala ja
yritys olisi jo uudelle tyontekijalle entuudestaan tuttu, olisi heidan mielestdan hyva, etta
organisaatiolla olisi kuitenkin tietty perehdytysprosessin rakenne, yleiset yhteenvedot ja esittelyt,

jotka toteutettaisiin kaikille.

Semmoiset asiat kaytiin 1api, mitkd on niinku tarkeita, just nda talon politiikat ja naa.
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Se oli niin kuin seka taysin organisoimatonta etta sitten taas sita kautta meikalaiselle taysin

organisoitua, koska se ei ehka olisi toiminut samalla tavalla ihan kelle tahansa.

Etta olisi saanut ne tosiaan, ettd mika on muuttunut ja miten osto toimii nykyaan ja miten

varasto toimii nykyaan, ettd mika sielld on muuttunut.

Tarkoitan sitd, etta olisi ollut semmoinen kokonaisvaltaisempi joku perehdytys, niin olisin

pitanyt sitd ihan hyvana.

En tieda sitten, etta oliko sille mun perehdytykselle sitd ekaa viikkoa lukuunottamatta, ehka

sitten silleen jarjestetty paljon aikaa.

Toisaalta, vaikka perehdytyksen suunnitelmallisuudessa koettiin puutteita, ei kenellekadan
haastateltavista ollut jaanyt yksin jadmisen tunnetta. Perehdytykseen oli kaikissa tapauksissa myds
osallistettu lahiesihenkilon lisdksi muita organisaation jasenia, jopa toiselta paikkakunnalta, mika
sindnsa itsessaan on jo tietyn asteista suunnitelmallisuutta. Myoés tydpisteet oli kaikissa
tapauksissa ollut valmiina, mika loi tunteen siita, ettd uuden tyontekijan aloitukseen oli
valmistauduttu ja sita kautta ollut tiettya suunnitelmallisuutta. Kenellekaan ei siis ollut muodostunut
tunnetta, etta heidan aloitustaan ei olisi muistettu tai ennakoitu. Kaikille haastateltaville oli nimetty
joko virallisesti tai epavirallisemmin tukihenkild, jonka rooli perehtymisen tukemisessa koettiin

perehdytettavien osalta hyvaksi toimintamalliksi.

Minua varten tuli yksi mies toisesta yksikdsta asti perehdyttdmaan. Minusta aika hyvin, oli

hyva vastaanotto.

No ei mulla ainakaan jaanyt mitddn semmoista, etta niin kuin olisi ollut ettd hetkinen mista toi

tanne putosi, etta kylla taalla oli koppi valmiina ja.
Porukka tiesti, ettd ma oon tanne tulossa.

Organisaation yhteisten perehdytystilaisuuksien osalta haastateltavat nakivat kaikki niissa
mahdollisuuksia. Useammassa vastauksessa korostui kuitenkin se, etta tallainen tilaisuus tulee
suunnitella tarkasti ja sen tulisi tuottaa aidosti hyotya perehdytettavalle. Perehdytettavat nostivat
tilaisuudessa kasiteltaviksi aiheiksi organisaation yleisia politiikkoja ja toisaalta osin myos hieman

tehtavakohtaisempia teemoja, kuten myyntiohjelmaan liittyvaa perehdytysta.

Se [yhteinen perehdytystilaisuus] olisi varmaan sellainen tervetuloa tai tulisi niinku semmoinen
tervetullut olo myds siita ja noin. Etta silleen ehka luo semmoista tai loisi semmoista, niinku

rakennetta tavallaan siihen aloitukseen.

Perehdytyksen rakenteen osalta kaikki haastateltavat eivat tunnistaneet, etta heille olisi toteutettu

virallisia seurantakeskusteluja. Kaikki tunnistivat kylla, etta heidan perehdytystaan oli kuitenkin
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seurattu erilaisissa statuspalavereissa ja epavirallisemmissa keskusteluissa. Haastateltaville oli siis

kuitenkin muodostunut tunne siita, ettd esihenkild seurasi jollain tasolla perehdytyksen etenemista.

Merkittdva huomio vastauksissa oli kuitenkin se, ettéd yksikdan haastateltava ei ollut kokenut
saaneensa liikaa perehdytysta. Painvastoin enemmankin keskusteluissa nousi esille
perehdytyksen jadminen hieman vajaaksi ja osin liikaa perehdytettavan vastuulle. Oletettiin siis
muutaman haastateltavan kokemuksen mukaan, ettd perehdytettava itse osaa kysya oikeat

kysymykset, oikeista asioista.
6.2.3 Materiaalit ja tiedon saaminen

Perehdytysmateriaalin ja tiedon saamisen osalta haastatteluissa nousi esille, ettd dokumentaatio,
yhteystiedot ja muut materiaalit olivat hajallaan eri jarjestelmissa. Lisdksi haastateltavat nostivat
esille sen, etteivat kaikki tiedonsailytyspaikat olleet kovin selkeita tai kayttajaystavallisia. Osittain
tama vaikeutti perehdytettavien osalta kokonaiskuvan muodostumista. Useampi haastateltava
nosti kuitenkin esiin sen, ettd mikali tietoa ei itsenaisesti 16ytanyt, sai apua aina kysymalla ja
koskaan ei jaanyt asiat 16ytymatta eli niin |&hiesihenkildn kuin esimerkiksi henkiléstéhallinnon
toimesta oli koettu auttamishalukkuutta. Systemaattista dokumentaation perehdytysta ei
kuitenkaan osa haastateltavista tunnistanut eli heille organisaation tietyt toimintatavat ja

dokumentaatio oli tullut tutuksi enemmankin arjen edetessa kuin tietoisesti perehtymalla.
Etta aavistuksen on hajallaan edelleenkin, etta liian monessa paikkaa on asioita etsittdvana.

No minusta se vanha intranetti oli aika sekava, etta ei monestikaan 16ytanyt sielta kylla yhtaan

mitaan.

Useampi perehdytettava nosti esille tietynlaisen kaipuun paremman kirjallisen
perehdytysmateriaalin peraan. Koettiin, etta konkreettinen perehdytysmateriaali olisi voinut tukea
perehdytyksen rakennetta. Esimerkiksi yhteystiedot, vastuuhenkil6t ja tietyt toimintatavat olisivat
voineet olla jonkunlaisessa koostedokumentissa, joka olisi tukenut uuden tyontekijan uudessa

tydssa aloittamista.

Ja onko sitten joku powerpoint tai vastaava, mutta semmoinen ettd mista jaisi ehka sille taloon
tulevallekin jonkinndkdinen, mista se voi tarkistaa sitten tarpeen mukaan, ettd miten taa asia

menikaan.

Ihan tassa kadesta pitaen naita tammdisia ihan perusjuttuja neuvottiin, mutta semmoinen joku

yhtendinen pumaska esimerkiksi olisi ihan hyva.
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Myynnissa tydskentelevien osalta korostui materiaalien osalta my0s toive saada selkedmpaa
ohjeistusta ohjelmistoon liittyen. Tama ohjeistus kuvattiin niin kirjallisena ohjeistuksena kuin

erillisena jarjestelmakoulutuksena.
6.2.4 Kayttooikeudet

Kayttdoikeuksien osalta yhta haastateltavaa lukuun ottamatta kaikilla haastatelluista oli ollut
vahintaan pienia haasteita niiden kanssa. Oikeudet olivat kaikilla olleet sinansa paasaantoisesti
kunnossa eli esimerkiksi kirjautuminen koneelle oli onnistunut, mutta varsinkin oikeudet myynnin
jarjestelmissa olivat aiheuttaneet aloittaessa haasteita. Useampi haastatelluista kertoi, etteivat
kaikki oikeudet olleet vielakaan taysin kunnossa. Puuttuneet oikeudet tydsuhteen alun aikana olivat
aiheuttaneet perehdytettavissa niin turhautumisen tunteita kuin tunnetta siita, ettei organisaatio

ollut taysin valmistunut heidan aloitukseensa.

No viitaten tuohon edelliseen [kayttdoikeudet eivat olleet kunnossal, niin ei kovinkaan valmiilta

vaikuttanut.

No perehdytys alkoi hieman ehka takkuisasti, etta saatiin naa tota kaikki tietokoneohjelmat,

sahkopostit, ynna muut toimii ylipaataan mun tietokoneella.

Vaikka kayttooikeuksien haasteet nousivat esille haastatteluiden aikana, perehdytettavilla riitti
kuitenkin tietyntasoista ymmarrysta haasteita kohtaan ja paasaantoisesti heilla oli kokemus, etta
tilannetta pyrittiin kuitenkin aktiivisesti organisaatiossa ratkaisemaan. Kukaan haastatelluista ei niin
sanotusti todennut heittdneensa hanskoja tiskiin, vaan kaikilla oli usko siihen, ettd oikeudet kylla

saadaan kuntoon.
6.3 Tulosten yhteenveto

Haastatteluiden tuloksia yhteen vedettaessa on oleellista huomioida, etteivat haastatteluihin
valikoituneet perehdyttajat ja perehdytettavat olleet niin sanotusti vastinpareja eli vastauksia ei
voida nadin suoraan verrata toisiinsa. Haastatteluiden tuloksia voidaan kuitenkin yleisella tasolla
tarkastella sen mukaan mitka asiat haastatteluissa korostuivat ja milté osin niissa oli

tunnistettavissa samankaltaisuuksia ja toisaalta eroavaisuuksia.

Kayttooikeuksien osalta perehdyttajat kokivat niiden hankintaprosessin epaselvaksi ja toisaalta
perehdytettavat kokivat kayttdoikeuksien puuttumisen tuottavan hankaluuksia tydén suorittamiseen.
Molemmilla ryhmilla korostui siis kayttooikeuksien osalta niiden negatiivinen vaikutus
perehdytyksen onnistumiselle. Tilanteen aiheuttama turhautuminen oli kuitenkin hieman
vahvemmin tunnistettavissa perehdyttajien puolella. Perehdytettavat kokivat tilanteessa hieman

enemman ymmarrysta tilannetta kohtaan.
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Molempien haastatteluryhmien vastauksissa tuli esiin teemoja, jotka kuvasivat uuden tyontekijan
kokemusta uudessa tydssa aloittamisesta. Perehdyttajat kuvasivat, miten olivat pyrkineet luomaan
uudelle tydntekijalle tervetulleen olon ja laittamaan kaiken valmiiksi ennen aloitusta. Toisaalta
perehdytettavat olivat kokeneet saavansa hyvin tietoa tyossa aloittamisen tueksi jo ennen
ensimmaista tydpaivaa. Samoin he olivat kokeneet itsensa tervetulleeksi ensimmaisena
tydpaivana. Nailtd osin perehdytysprosessi naytti molempien ryhmien osalta toimivalta ja vaikutti

kokemukseen perehdytyksesta positiivisesti varsinkin perehdytettavien silmissa.

Perehdyttajat nostivat vastauksissaan esille tavoitteensa yksil6ida perehdytysta ja he nostivat
tdman esiin nimenomaan positiivisena teemana. Haastateltujen perehdytettavien kokemus
perehdytyksen yksildinnista oli kuitenkin negatiivisempi. Heidan ndkemyksessaan korostui
vahvemmin tietyt oletuksien tekemiset eika valttamatta niinkaan se, etté perehdytettavaa olisi

riittdvasti osallistettu yksildinnin toteutuksessa.

Suunnitelmallisuuden ja perehdytyksen rakenteen osalta molemmat haastatteluryhmat nostivat
esille hyvin pitkalti samoja teemoja. Kaikki perehdyttajat eivat kokeneet omaavansa riittdvaa
tietoisuutta siita, miten perehdytyksen tulisi rakentua. Seurantalistan olemassaolo tunnistettiin ja
kaikki myos hyodynsivat sita perehdytyksen toteutuksessa, mutta laajemman rakenteen
puuttuminen nousi esille esimerkiksi epaselvien vastuiden kohdalla. Tama selkean rakenteen
puuttuminen heijastui selkeasti perehdytettavienkin kokemuksessa perehdytyksen
suunnitelmallisuudesta ja etenemisesta. Perehdytyksen vastuiden osittaisen epaselvyyden osalta,
joka tuli perehdyttajien vastauksissa ilmi, ei kuitenkaan noussut huomioita perehdytettavien
haastatteluissa. Perehdytettavien haastatteluissa myds materiaalien ja dokumentaation 16ytaminen
korostui. Osittain samankaltaisia nakemyksia oli tunnistettavissa perehdyttgjillakin, esimerkiksi

seurantalistassa mainittujen materiaalien I6ytamisen osalta.

Erillisina kokonaisuuksina nostettujen teemojen lisaksi haastatteluiden aikana tuli esille seka
perehdytettavien ja perehdyttdjien puolelta, ettei organisaatiossa kaytdssa ollut perehdytyskysely
olut osa arjen perehdytysta. Osa perehdytettavista tunnisti saaneensa taman kyselyn, osa ei.
Perehdyttajista sen sijaa yksikaan ei nostanut tata esille, kun heilta kysyttiin palautteen
keraamisesta. Kysely ei siis ollut perehdyttjjille tuttu, eika sen tuloksia selvasti hyddynnetty milldaan

tavalla perehdytyksen kehittamisessa.

Kokonaisuudessaan voidaan sanoa, etta perehdyttdjien vastauksissa oli havaittavissa korkeampi
saturaatiotaso kuin perehdytettavien vastauksissa. Kuitenkin perehdytettavienkin vastauksissa oli
tunnistettavissa tietyt samankaltaiset teemat. Kun taas verrataan perehdyttajien ja
perehdytettavien vastauksia, huomataan, ettd molemmissa nousi esille vahvasti suunnitelmallisuus

ja perehdytyksen rakenne. Se tunnistettiin molemmissa haastatteluryhmassa isoimmaksi



kehityskohteeksi. Suunnitelmallisuus ja rakenne on toki teemana hyvin kattava, mutta siihen

liittyvat alateemat olivat hyvin samankaltaisia molempien haastatteluryhmien vastauksissa.

44
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7 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lavitse kehittamishankkeen tulosten pohjalta tehdyt johtopaatdkset, miten
ne vastaavat tyodlle asetettuja tavoitteita ja miten ne linkittyvat teoreettiseen viitekehykseen. Tyon
tavoitteena oli kohdeorganisaation perehdytysprosessin nykytilan kartoittaminen, tavoitetilan
tunnistaminen ja kehitysehdotuksen luominen. Luvun aikana vastataan tutkimuskysymyksiin: Mika
on kohdeorganisaation perehdytysprosessin tamanhetkinen toimivuus? Mika on
kohdeorganisaation tavoitetila perehdytysprosessille? Miten kohdeorganisaation

perehdytysprosessia tulisi kehittaa?

Aluksi kuvataan kohdeorganisaation perehdytysprosessin nykytila, tavoitetila ja niiden valinen
eroavaisuus peilaten naita tyon pohjalla kaytettavaksi luotuun malliin (kuva 7, sivulla 24). Tama
yksinkertaistettu malli perustuu teoreettiseen viitekehykseen, mutta sen avulla on tarkoitus
selkeyttda kohdeorganisaatiolle sita, korostuuko perehdytysprosessin kehityskohteissa enemman
teoreettisen tason vai sosiaalistumisen tason teemat. Tdman jalkeen esitelldan
kohdeorganisaatiolle muodostettu kehitysehdotus organisaation perehdytysprosessin
kehittdmiseksi. Luvun lopuksi arvioidaan viela tydn luotettavuutta seka tutkijan omaa oppimista

tydn toteutuksen aikana.
7.1 Teoreettinen taso

Kehittdmishankkeen pohjalle luotu malli (kuva 7) koostuu kahdesta osa-alueesta, joista keskitytdan
ensin teoreettiseen tasoon. Taso sisaltaa kirjalliseen materiaaliin ja organisaation toimintaohjeisiin,
materiaalien ja ohjeistusten saatavuuteen, aikatauluihin, tyévalineisiin ja tarvittaviin
kayttdoikeuksiin, tehtdvaan ja toimintamalleihin perehdyttdmiseen, tehtdvan odotuksiin ja
tarkoitukseen seka tukihenkiloon liittyvat teemat. Kaikki teemat kdydaan lavitse tydn tulosten,
organisaation tavoitetilan ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta ja tata kautta luodaan pohja

kehitysehdotukselle.

Kirjallisen materiaalin ja organisaation toimintaohjeiden osalta tunnistettiin, ettd organisaatiossa on
olemassa tarvittavat materiaalit, mutta niiden saatavuudessa oli haasteita, joka osaltaan vaikuttaa
niiden hyddyntamiseen. Organisaatiossa kaytdssa oleva uuden tydntekijan opas toimii Godinhon ja
muiden (2023, 11) mainitsemana perehdytyskirjasena, jonka tarkoituksena on esitella uudelle
tydntekijalle tydyhteisdn arkea ohjaava dokumentaatio ja politikat. Kohdeorganisaation oppaassa
oli tunnistettavissa muun muassa johdon tervehdys, organisaation toimintaperiaatteiden ja
henkiléstokaytanteiden esittelya seka viestintaan ja tietotekniikkaan liittyvia teemoja. Seuraavan
paivityksen yhteydessa oppaaseen voi lisatd Godinhon ja muiden (2023, 12) esille tuomia osioita

kuten organisaatiorakenteen esittelyn, organisaation vision ja mission selkeamman kuvauksen ja
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dokumentaation l6ytamista helpottavan ohjeistuksen. Kayttajaystavallisyytta lisaisi esimerkiksi
suorat QR-koodit HR-jarjestelmaan tai muihin dokumentaation sailytyspaikkoihin. Organisaation
tavoitetilana on, etta kaikki tyontekijat ovat tutustuneet ennalta maariteltyihin dokumentteihin ja
pystyvat ndin ollen toimimaan ohjeistusten pohjalta. Osaan dokumenteista tulee tutustua jo ennen
tydsopimuksen allekirjoittamista, osaan perehdytyksen aikana. Ennakkoon tutustuttavan
materiaalin osalta, organisaatiossa on I6ydettava toimiva tapa jakaa tatd materiaalia sdhkoisesti
uusille tydntekijoille. Talla hetkella esihenkildt kerdavat itse dokumentit kasaan, mutta niilla voisi
olla selked sahkodinen paikka, joka olisi mahdollista jakaa uusille tyontekijoille. Nykytilan ja
tavoitetilan valilla voidaan siis tunnistaa, ettd materiaalit ovat paasaantodisesti olemassa, mutta
niiden esitystapoja, l6ytamisen helppoutta ja hyddyntamista tulee kehittaa, jotta organisaation

tavoitetila voidaan saavuttaa.

Aikataulutus linkittyy vahvasti organisaation tavoitetilaan perehdytyksen suunnitelmallisuudesta.
Haastatteluiden aikana tunnistettiin se, ettei perehdytyksille ollut maaritelty selkeita aikatauluja ja
perehdytettavat nostivatkin esille, etta tallainen aikataulu olisi luonut perehdytykselle vahvempaa
rakennetta. Liian tarkalla tasolla aikataulutusta ei ole mielekasta tehda, mutta Eklund (2023, 177)
korosti ennakkoon rakennetun lukujarjestyksen tai ensimmaisen viikon paivien etenemiselle tehdyn
suunnitelman merkitysta uuden tyontekijan aloituksen tukemisessa. Aikatauluttamalla perehdytysta
selkeammin, voitaisiin vastata myos perehdyttajien nostamaan haasteeseen oman ajankayton

osalta.

Tyovalineiden ja tarvittavien kayttdoikeuksien osalta organisaation tavoitetilana olisi, etta
tyontekijan tyon kannalta tarpeelliset valineet ja kayttdoikeudet olisivat kunnossa tydsuhteen
ensimmaisena paivana. Bauerin 4C-mallin perustaso vaatimustenmukaisuus sisaltaakin
tyovalineiden ja kayttdoikeuksien jarjestamisen ja on edellytys sille, etta organisaatio voi edes
pysya toiminnassa (Bauer s.a.). Prosessina valmistautuminen tydntekijan aloitukseen tunnistettiin
kohdeorganisaatiossa olevan kunnossa. Kaikki perehdyttajat olivat tietoisia tasta tavoitetilasta, ja
tyovalineiden osalta varsinainen hankintaprosessi oli kunnossa. Kayttdoikeuksien osalta on
kuitenkin nahtavissa, etta niiden hankintaprosessia on kehitettava, jotta tavoitetilan saavuttaminen
on mahdollista. Kayttdoikeuksien osalta tulee luoda selkeét tehtavakohtaiset rakenteet, joilla
esihenkildn on mahdollista onnistua tavoitteessaan avata uudelle tyéntekijalle ne oikeudet, jotka
tama tarvitsee tydnsa suorittamiseksi. Se, etta tydntekijalla on tarvittavat tydvalineet, sisaltden
kayttdoikeudet, helpottaa tydntekijan aloittamista heti ensimmaisena paivana (Sibisi & Kappers
2022).

Perehdyttaminen tyétehtavaan ja toimintamalleihin on kaukana tavoitetilasta. Organisaation

tavoitetilana on, etta jokainen uusi tyontekija saa riittdvan perehdytyksen kyseiseen tyétehtavaan ja
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selkean kokonaiskuvan toimintamalleista ja ohjeistuksista, joiden pohjalta hanen on mahdollista
toimia tyotehtavan edellyttamalla tavalla. Organisaatiossa ei kuitenkaan ole tarjolla
tehtavakohtaista perehdytysmateriaalia tdman tavoitteen saavuttamiseksi, pelkastaan yleinen
perehdytysmateriaali, joka on kuitenkin osaan tehtadvankuvia jopa liilan laaja ja osaan sen sijaan
vaillinainen. Yleisen perehdytyksen ollessa tutustuttamista organisaation missioon, visioon,
arvoihin ja tapoihin toimia, tulisi tdman rinnalla toteuttaa tyotehtavaan liittyvaa perehdytysta, jonka
avulla uudelle tyontekijalle on tarkoitus saada juuri kyseiseen tyotehtavaan liittyvat toimintatavat,
tarvittavat osaamiset ja vaatimukset selvaksi (Davila & Pifia-Ramirez 2018, 10). Vaikka
tyotehtavaan liittyva perehdytys tulee olla mukautettua, olisi hyva, etta tatakin varten olisi olemassa
tarkistuslistapohjat organisaatiossa. Tahan nykytilan ja tavoitetilan valiseen eroon on jo
yksittaisissa toiminnoissa kehitetty omat tehtavakohtaiset perehdytysmateriaalit. Yleisen
perehdytyksen tarkistuslistan ohelle on siis tunnistettu tarve luoda tehtavakohtainen tarkistuslista,
joka sisaltaa ne teemat, jotka yleisten teemojen ohella kyseisessa tehtavassa aloittavalle tulee

perehdyttaa.

Tehtavan odotuksien ja tarkoituksen osalta ei tunnistettu suurta eroa nykytilan ja tavoitetilan valilla.
Organisaation tavoite on, etta jokainen tyontekija ymmartaa oman roolinsa tydyhteisdssa ja ne
odotukset, joita hanen tydpanokseensa kohdistuu. Tata keskustelua kaydaan organisaatiossa jo
niin rekrytoinnin ja esiperehdytyksen aikana kuin osana varsinaista tyosuhteessa tapahtuvaa
perehdytysta. Tavoitteiden, odotusten, tehtavien ja vastuiden esittaminen uudelle tyontekijalle on
merkityksellista, silla pohja tyotyytyvaisyydelle rakennetaan niiden kautta. Onhan perehdytyksen
tavoitteena kuitenkin luoda uudelle tydntekijalle selkeat odotukset. (Mota 2016, 4; Bowers ym.
2023, 167.) Tehtavan tarkoitusta oli kayty lapi hyvin jo rekrytointivaineessa eika yksikaan
haastateltava kokenut saaneensa virheellista kuvausta tehtédvasta, sen tarkoituksesta ja vastuista.

Ei ollut siis tunnistettavissa akuuttia kehittamistarvetta teeman ymparilla.

Tukihenkildkaytantd on organisaatiossa osana perehdytyksen tarkistuslistaa ja tarkoitus on, etta
jokaiselle tyontekijalle nimetaan tukihenkild eli kokeneempi tydntekijd, joka toimii perehdytyksen
tukena esihenkildn lisaksi. IWG-mallissa tukihenkildllda nahdaan hyvin kaytanndnlaheinen “kadet
savessa” rooli uuden tydntekijan oppimisen tukemisessa (Klein & Heuser 2008, 318—-319).
Toimintamalli oli pddosin kaytdssa organisaatiossa ja vahintaan epaviralliset tukihenkilét
tunnistettiin kaikissa perehdytettavien haastatteluissa. On kuitenkin varmistettava, etta kaytanto

toteutuu jatkossakin ja perehdyttajat ymmartavat organisaation tahtotilan.
7.2 Sosiaalistumisen taso

Seuraavaksi keskitytaan kehittdmishankkeen pohjalle luodun mallin (kuva 7) sosiaalistumisen

tason teemoihin. Taso sisaltaa tervetulotoimet, perehdytystilaisuudet, organisaation normien ja
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arvojen perehdyttamisen, tukihenkilon, yksildllisen perehdytysotteen seka
verkostoitumismahdollisuudet. Namakin teemat kdydaan lavitse tyon tulosten, organisaation

tavoitetilan ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta ja taté kautta luodaan pohja kehitysehdotukselle.

Uuden tydntekijan tervetulleeksi toivottamiseen liittyvissa teemoissa ja tydyhteisolle
esittelemisessa organisaation tunnistettiin olevan linjassa tavoitetilansa kanssa. Tama tukee
perehdytyksen onnistumista, silla se miten uusi tyontekija otetaan vastaan, luo pohjan koko
tydsuhteelle (Viitala 2021, luku 3.3). Tyon aikana tuli esille haastateltujen kokemus hyvan
vastaanoton merkityksesta ensimmaisena paivana. Lisaksi esille nousi esiperehdytykseen liittyvien
toimenpiteiden merkitys, joiden toteuttaminen tukee varsinaisen perehdytyksen onnistumista
(Viitala 2021, luku 3.3). Esiperehdytyksella viitataan niihin toimenpiteisiin, joita toteutetaan ennen
tydsuhteen ensimmaista virallista tydpaivaa (Davila & Pifia-Ramirez 2018, 16), kuten
haastatteluissakin esiin nousseet ennakkotapaamiset, materiaaleihin tutustumiset ja uudesta
tyontekijasta tiedottamiseen liittyvat toimet. Teemojen osalta haastatteluissa tuli esille, etta kaikista
tyontekijoista oli tiedotettu organisaatiota ennakkoon, heille oli tarjottu lisatietoa niin organisaatioon
kuin tyotehtavaan liittyen ja tyon alkamiseen oli valmistauduttu organisaatiossa. Yksittaisia
haasteita voitiin tunnistaa haastatteluiden aikana, mutta paasaantoisesti tyontekijat olivat kokeneet
olonsa hyvin tervetulleeksi aloittaessaan ja tunnistivat, etta heidat oli esitelty organisaatiossa ja
organisaatiota oli tiedotettu ennakkoon heidan aloitukseensa liittyen. Pienet kehitysmahdollisuudet
teeman osalta linkittyvatkin vahvasti jo teoreettisenkin tason kohdalla esille tulleeseen
perehdytyksen aikataulupohjan luomiseen ja sen hyddyntamiseen perehdytyksen suunnittelussa,
jolloin varmistetaan esimerkiksi olennaisten osapuolten varaaminen perehdytyksen toteuttamiseen.
Uuden tydntekijan aloittamista helpottaa, kun olennaisia osapuolia on tiedotettu etukateen ja

tydntekijan aloitukselle on muotoiltu selkeé aikataulu (Sibisi & Kappers 2022).

Kohdeorganisaatiossa ei jarjesteta yhteisia perehdytystilaisuuksia uusille tyéntekijsille. IWG-
mallissa osana tiedottamisen kokonaisuutta nostettiin esille tallaisten tilaisuuksien mahdollisuudet
osana perehdytysprosessia (Klein & Heuser 2008, 318—-319). Nama mahdollisuudet tunnistettiin
haastatteluidenkin aikana niin perehdyttdjien kuin perehdytettavien osalta ja isossa kuvassa
organisaation tavoitteena onkin varmistaa, etta useisiin toimipisteisiin hajautetussa toiminnassa
pystytaan sailyttdmaan yhteenkuuluvuuden tunne. Organisaation johto oli jo ennen tata prosessia
keskustellut mahdollisista perehdytystilaisuuksista uusille tydntekijéille. Niiden toteuttamisessa on
oltava tarkkana, jotta ne aidosti tayttavat yksilén tarpeet ja muodostavat positiivisen kokemuksen
hyodyllisyytensa kautta. Samanaikaisesti kun haastatteluissa nousi esille tilaisuuksien
mahdollisuudet, tunnistettiin myés mahdollisuudet epaonnistua naiden toteuttamisessa.
Perehdytystilaisuuden tulee siis vastata niin organisaation kuin yksilonkin tarpeisiin ja niiden

suunnitteluun tulee kayttaa aikaa.
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Organisaation normien ja arvojen perehdyttaminen oli hyvalla mallilla. Organisaatiossa kaytossa
olevat prosessit varmistavat jo nyt tiettyjen pakollisten koulutusten kautta teemojen jalkautumisen.
Kaytannossa epavirallisten normien, kuten kahvitaukojen yms. jalkauttaminen on helpompaa mita
pienemmassa yksikdssa toimitaan. Bauer (2010, 2; s.a.; 2013a, 3) onkin korostanut 4C-mallissaan
normien, niin virallisten kuin epavirallisten, ja arvojen ymmartamisen olevan osa kulttuuri -tasoa,
jossa kulttuurin ymmartamisen ja alakulttuurien tunnistamisen kautta tyontekijalle mahdollistuu
menestyminen tehtavassaan pitkalla tahtaimella. Mitdan suurta kehittamistarvetta teeman osalta ei

haastatteluiden pohjalta noussut esiin kohdeorganisaatiossa.

Tukihenkilokaytannon osalta sosiaalistumisen tasolla on sama havainto kuin teoreettisella tasolla
eli se on kiinted osa kohdeorganisaation perehdytysprosessia ja toteutuu melko hyvalla tasolla
osana perehdytyksid. Tukihenkildn nimeaminen on osa IWG-mallissa mainittua opastamisen
kokonaisuutta, jossa tukihenkilon rooli nahdaan uudelle tydntekijalle tehtavaan liittyvien asioiden
opettamisen lisaksi sosiaalistumiseen liittyvien tervetulotoimien koordinoijana (Klein&Heuser 2008,
318). Kaytannon toteutuminen tulee kohdeorganisaatiossa varmistaa jatkossakin, joten
perehdyttajien tulee ymmartaa organisaation tahtotila taman kaytannon osalta. Kaytannon

korostaminen osana tarkistuslistoja tukee sen toteutumista.

Yksilollisen perehdytysotteen huomioimisen osalta voidaan tunnistaa, etta perehdyttgjilla on ollut
hyvia aihioita varmistaa, etta perehdytysta personoidaan kyseiselle uudelle tyontekijalle
soveltuvaksi. Tyontekijasta on pyritty oppimaan asioita jo ennen aloitusta, joka on mahdollistanut
Eklundin (2023, 77-78) esille nostaman perehdytyksen mukauttamisen jo ennakkoon
suunnitteluvaiheessa. Yksilollistdmisessa on kuitenkin ollut tunnistettavissa liiallista olettamista el
yksilollistaminen on tehty liilkaa perehdyttajan nakdkulmasta eika aidosti ja riittavalla tasolla
perehdytettavaa kuunnellen. Perehdytyksen yksilollistdmisen on tarkoitus vastata juuri kyseisen
yksilon tarpeisiin ja varmistaa, etta tyontekija saa tarvitsemansa tiedon ja koulutuksen
perehdytyksen aikana. Yksilollistamisen tulee siis l1ahtea siita, mitkad ovat uuden tyontekijan
yksildlliset tarpeet. (Patel & Mohanty 2023, 44—-46.) YksilOllistdmisesta huolimatta organisaatiossa
tulee varmistaa, etté perehdytyksen runko noudattaa tiettya rakennetta ja riittavat asiat kdydaan
lavitse kaikkien tydntekijdiden kanssa. Perehdytyksen ei siis ole tdssakaan tapauksessa tarkoitus
olla suunnittelematonta, vaan sen taustalla tulee olla organisaation maaritelma siita, mita
perehdytyksen tulee sisaltaa ja mitd sen avulla halutaan saavuttaa (Eklund 2023, 128). Selkea
tavoitetila kohdeorganisaatiossa on, etta jokainen tyontekija on perehdytyksen aikana saanut
riittvat tietotaidot tydtehtdvansa suorittamista varten ja haastatteluissa oli tunnistettavissa, etta
tama tavoite ei talla hetkella taysin tayttynyt. Useampi perehdytettava nosti esille kaivanneensa
lisaa tietoa ja selkeampaa ohjeistusta. Tata perehdytyksen rakennetta tulee siis kehittaa niin, etta

se antaa yksildllistdmiselle tilaa, muttei salli perusrakenteen ohittamista. Yksildllisen
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perehdytysotteen alle linkittyy vahvasti myos perehdytyksen seurantaan liittyvat teemat.
Haastatteluissa tunnistettiin, ettd perehdytyksissa kaytiin aktiivista keskustelua niiden aikana,
joiden kautta oli mahdollistunut lisdperehdytyksen tarpeen arviointi ja perehdytyksen etenemisen
arviointi. Perehdytyskeskusteluiden aikana kaytavien keskusteluiden aikana saatava tieto onkin
erittdin tarkeaa ja sen avulla voidaan nimenomaisesti arvioida, miten perehdytys etenee ja onko
sita tarvetta mukauttaa. Nain voidaan jo perehdytyksen aikana tehdd mahdolliset tarkennukset ja
muutokset ja tarjota juuri kyseiselle henkildlle toimiva kokonaisuus. (Sibisi & Kappers 2022; Eklund
2023, 107, 120.) Kohdeorganisaatiossa perehdytyskeskusteluiden prosessin mukaisessa
kirjaamisessa oli vield kehitettdvaa, jonka toteutuminen tulisi varmistaa vahvemmilla ohjeistuksilla

ja tarkistuslistojen kautta eli kirjallista materiaalia kehittamalla.

Verkostoitumismahdollisuuksien tarjpamisen osalta organisaatiossa on olennaista, etta uusi
tydntekija tutustuu sidosryhmiin ja omaan yksikkddnsa ja paasee taysipainoiseen tydhdn kiinni.
Uuden tyodntekijan sosiaalisten suhteiden rakentamisen tukeminen toteutuu, kun tydntekijalle
tarjotaan mahdollisuuksia tavata muita tyoyhteison jasenia ja tata kautta vahvistaa uuden
tyontekijan kokemusta organisaatioon kuulumisesta (Frogéli ym. 2023, 3; Klein & Heuser 2008,
318). Kohdeorganisaation kohdalla haastatteluiden kautta on kuitenkin tunnistettavissa, etta
syvempi verkostoituminen organisaatiotasolla ei toteudu kaikissa tyotehtavissa. Yhtena
mahdollisuutena taman kehittdmisessa voidaan nostaa esille yhteiset perehdytystilaisuudet, joiden
kautta uudet tyontekijat paasisivat kdymaan paakonttorilla ja tutustumaan organisaatioon,

tukitoimintojen edustajiin ja konserniin syvallisemmin.
7.3 Kehitysehdotus

Organisaation perehdytysprosessin kehitysehdotus pohjautuu tdssa luvussa aiemmin tehtyihin
havaintoihin nykytilan ja tavoitetilan valilla, huomioiden naiden teemojen lisaksi teoreettisen
viitekehyksen. Teoreettisessa tasossa on tunnistettavissa, etta kaikki sen sisaltamat teemat ovat
jollain tasolla organisaatiossa kaytdssa, mutta osin niiden toteutuksessa ja sisalldssa on
kehittamismahdollisuuksia. Erityisesti materiaalien ja ohjeistusten saatavuuden, aikataulujen seka
tehtavaan ja toimintamalleihin perehdyttamisen teemoista voidaan todeta, ettei niiden nykytila
vastannut tavoitetilaa. Tydvalineiden ja tarvittavien kayttdéoikeuksien kokonaisuudessa on
tunnistettavissa, etta tydvalineissa ollaan lahella tavoitetilaa, mutta kayttdoikeuksien nykytila ei
vastaa tavoitetilaa. Sosiaalistumisen tasolla taas oli tunnistettavissa, ettei perehdytystilaisuuksien
teema viela sisaltynyt organisaation perehdytysprosessiin ollenkaan ja yksil6llisen
perehdytysotteen huomioimisessa I0ytyy selkea ero tavoitetilan ja nykytilan valilla. Naiden lisaksi
verkostoitumismahdollisuuksien tarjoamisessa on mahdollisuuksia kehittya ja paasta lahemmas

tavoitetilaa. Seka teoreettisen tason ettd sosiaalistumisen tason nykytilan ero tavoitetilaan on
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visualisoitu varikoodein kuvissa 10 ja 11. Vihrealla merkityt teemat ovat tavoitetilassa tai riittavan
I&hella, keltaisella merkityissa teemoissa on osittain kehitettdvaa ja punaisella merkityissa

teemoissa on selkeaa kehittamisen varaa.

Kirjallinen
materiaali,
organisaation
toimintaohjeet

Materiaalien ja
ohjeistusten
saatavuus

Teoreettinen
taso

Tehtavan
odotukset ja
tarkoitukset

Tehtédvaan ja
toiminta-
malleihin
perehdyt-

tdminen

Kuva 10. Teoreettisen tason nykytilan ja tavoitetilan valinen ero visualisoituna

Tervetulo-
toimet, esittely
tyoyhteisolle ja

sidosryhmille

Perehdytys-
tilaisuudet

Sosiaalis-
tumisen taso

Yksilollisen
perehdytys-
otteen
huomiciminen

Organisaation
normien ja
arvojen
perehdyt-
taminen

Kuva 11. Sosiaalistumisen tason nykytilan ja tavoitetilan valinen ero visualisoituna
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Teoreettisen ja sosiaalistumisen tason valilla ei ole huomattavissa suurta maarallista eroa
kehityskohteiden osalta. Molemmissa tasoissa teemoja on seka vihreina etta keltaisena tai
punaisena eli tunnistettuina kehityskohteina. Teoreettisella tasolla on yksi punainen havainto
sosiaalistumisen tasoa enemman ja tasojen valilla on tunnistettavissa, ettd sosiaalistumisen tason
teemojen kehittdmisen onnistuminen pohjautuu osittain teoreettisen tason kehityskohteiden
hoitamiseen ensin. Esimerkiksi yksilollisen perehdytysotteen huomioimisen kohdalla nousseet
haasteet, edellyttavat tehtavaan ja toimintamalleihin perehdyttdmisen materiaalin kehittdmista.
Yhteenvetona voidaankin todeta, ettéd on tarkeaa huomioida kehittdmisessa molempien tasojen
osalta nousseet huomiot, mutta kehittdminen tulee aloittaa teoreettisen tason teemoista ja edeta

sen jalkeen sosiaalistumisen tason teemaoihin.

Kehitysehdotus (kuva 13) tiivistyy aiemmin tunnistetuista kehittamiskohteista rakennettujen neljan
teeman ymparille. Nama teemat ovat perehdytysmateriaalin paivittdminen, kayttéoikeusprosessin
selkeyttaminen, perehdytyksen suunnitelmallisuuden kehittaminen ja yhteisten
perehdytystilaisuuksien jarjestaminen. Osin teemat ovat kytkoksissa toisiinsa. Naiden teemojen
alle linkittyvat kaikki aiemmin teoreettisen ja sosiaalistumisen tason kohdalla keltaisella tai
punaisella merkityt teemat (kuva 12). Kehitysehdotus on kuvattu ylhaalta alaspain etenevana

janana, joka kuvastaa samanaikaisesti ehdotusta etenemisjarjestyksesta.

s o . Pereh ksen Yhteisten

Perehdytysmateriaalin Kayttboikeusprosessin Sre dyty‘se e_stt_e .

e e . suunnitelmallisuuden perehdytystilaisuuksien
paivittdminen selkeyttaminen s - S
lisadminen jarjestaminen

* Materiaalien ja * Kayttooikeudet * Aikataulut * Perehdytystilaisuudet
ohjeistusten saatavuus o Yksilllisen perehdytys- * Verkostoitumismahdolli-

* Tehtdvdan ja otteen huomioiminen suuksien tarjoaminen

toimintamalliin
perehdyttaminen

Kuva 12. Tunnistettujen kehityskohteiden ryhmittely

Kehittdmisehdotuksessa perehdytysmateriaalin paivittdminen pitaa sisallddn olemassa olevan
yleisen perehdytyksen tarkistuslistan paivittamisen ja tehtavakohtaisten tarkistuslistojen
rakentamisen sen rinnalla. Sen lisksi korostetaan materiaalin saatavuuteen ja I6ytamisen
helpottamiseen liittyvia kehitystoimia ja lopuksi perehdytyskyselyn hyddyntamisen tarkeytta
perehdytyksen, sen toteutustapojen ja materiaalien jatkokehittdmisen mahdollistamiseksi
tulevaisuudessa. Kayttdoikeusprosessin selkeyttdminen sisaltaa selkeiden oikeusryhmien
rakentamisen, jotta uudelle tyontekijalle saataisiin vaivattomammin avattua tietyt tarpeelliset
kayttdoikeudet. Lahtdkohta on, etta tietyissa rooleissa esimerkiksi HR-jarjestelmissa tehdaan
tarpeelliset kayttdoikeusavaukset jo ennen kuin niitd pyydetdan — esimerkkina voidaan mainita

myyijille avattavat matkalaskujarjestelman oikeudet. Perehdytyksen suunnitelmallisuuden
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kehittdminen pohjautuu vahvasti kahteen aiempaan kehittdmisehdotuksen kohtaan, jotka
mahdollistavat suunnitelmallisuuden lisddmisen. Aikataulupohjan rakentamisen ja

seurantakeskusteluiden avulla suunnitelmallisuutta voidaan edelleen lisata. Samalla on mahdollista

huomioida yksildllinen perehdytysote, joka nousi tarkedna teemana esille haastatteluiden aikana

niin perehdytettavien kuin perehdyttdjien vastauksissa. Viimeisena kehitysvaiheena on yhteisten

perehdytystilaisuuksien kdynnistdminen. Tama vaihe edellyttda aiempien vaiheiden kehittamista

ensin, silld pohjan pitda olla kunnossa, kun ldhdetdan rakentamaan taysin uutta toimintaa

prosessin sisélle. Luvussa 5.1. nostettiin esille, ettei henkildstdhallinnolla ja henkildstopaallikolla

ollut aktiivista roolia paasaantoisesti kuin ylempien toimihenkildiden perehdytyksessa. Taman

osalta olisi mahdollista vahvistaa henkildstohallinnon ja henkilostopaallikdn roolia perehdytysten

seuraamisessa ja niihin osallistumisessa. Yhtena keinona tassa toimisi juuri yhteiset

perehdytystilaisuudet.

Perehdytys-
materiaalin
péivittdminen

Kayttdoikeus-
prosessin
selkeyttdminen

Perehdytyksen
suunnitelmal-
lisuuden
kehittaminen

Yhteisten
perehdytys-
tilaisuuksien

jarjestdminen

* Yleisen perehdytyksen tarkistuslistan paivittaminen

« Tehtdvikohtaisten perehdytyksen tarkistuslistan rakentaminen yleisimpiin tehtaviin (myynti, varastotytntekija, hankinta)
* Perehdytysmateriaalin suorat linkit tarkistuslistalle kyseisen teeman kohtaan

* Erillisen tarkistuslista rakentaminen uuden tyontekijan itsendisesti kaytavien teemojen seurantaan

* Uuden tydntekijan oppaan pdivittaminen, QR-koodit jarjestelmiin ja dokumentaatioon

* Perehdytyskyselyn pdivittdminen ja vahvempi hyédyntdminen, vastausten jakaminen esihenkilgille

* |T-jarjestelmien tehtdvikohtaisten oikeusryhmien rakentaminen
* HR-jarjestelmien tehtavakohtaisten oikeusryhmien rakentaminen

* Olennaisten henkildiden osallistaminen perehdytykseen ja ndiden tapaamisten aikatauluttaminen
* Yksilollisen perehdytysotteen huomioiminen
* Perehdytyksen seurantakeskusteluiden varmistaminen

* S3anndlliset yhteiset perehdytystilaisuudet uusille tydntekijgille padkonttorilla — aikajanne sen mukaan, miten saadaan
noin 5-8 hengen ryhma kasaan

» Perehdytystilaisuuden ohjelmarungon rakentaminen, oikeiden puhujien valinta ja kokonaisuuden suunnittelu niin
organisaation kuin uusien tyontekijdiden tarpeita vastaavaksi

* Ajkataulupohjan rakentaminen — "ensimmaisen viikon péivien sisalto” J

Kuva 13. Kehittdmisehdotus organisaatiolle
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7.4 Tutkimuksen tavoitteiden saavuttaminen

Taman tyon tavoitteena oli organisaation perehdytysprosessin nykytilan kartoittaminen, tavoitetilan
tunnistaminen ja kehitysehdotuksen luominen. Tarkoituksena oli siis opinnaytety6prosessin aikana
saada aikaan analyysi nykytilan ja tavoitetilan valilla seka selked ymmarrys siitd, mitd materiaaleja
ja toimenpiteita vaatii nykytilasta tavoitetilaan siirtyminen. Konkreettisena tuotoksena oli tarkoitus
luoda arvio perehdytysprosessin toimivuudesta suhteessa tavoitetilaan ja ehdotus

perehdytysprosessin kehittdmiseksi, jotta tdma tavoitetila voidaan saavuttaa.

Kokonaisuutena voidaan todeta, etta tutkimuksen aikana saavutettiin ylla kuvattu tavoite.
Maarittelemalld perehdytysprosessin nykyinen tila organisaatiossa, huomioimalla organisaation
tavoitteet perehdytysprosessille ja yhdistamalld ndma haastatteluiden aikana saatuun seka
teoreettisen viitekehyksen tarjoamaan tietoon, oli mahdollista luoda kehittdamisehdotus
kohdeorganisaation hyédynnettavaksi. Kehittdmisehdotus onnistuttiin luomaan selkeéna ja siihen

nostetut teemat kyettiin perustelemaan niin haastatteluiden kuin teoreettisen viitekehyksen tuella.

Tutkimuksen osalta voidaan kuitenkin todeta, etta viela tarkempaa ja syvallisempaa analyysia olisi
ollut mahdollista tehda haastattelujoukkoa kasvattamalla. On kuitenkin huomioitava
opinnaytetydprosessin rajoitteet. Valittu haastateltavien maara antoi riittdvan ymmarryksen
tilanteesta kehitysehdotuksen luomista varten. Lisaksi haastatteluiden aikana oli havaittavissa

saturaatiopisteen lahestymista varsinkin perehdyttdjien puolella.

Tutkimuksen onnistumista kuvaa lisdksi sen tuoma hyoty organisaatiolle. Tutkimus tarjoaa
konkreettisen kehittdmisehdotuksen, jota organisaatiossa voidaan Iahted heti hyédyntamaan ja
jalkauttamaan. Kehittamisehdotuksen muodostumisen lisdksi tyon aikana organisaatiolle voitiin
tarjota tietoa niista teemoista, jotka perehdytysprosessissa jo toimivat hyvalla tasolla.
Tutkimuksessa saatuja tuloksia on mahdollista hyddyntaa jatkokehittamisenkin pohjalla.
Jatkokehitysehdotuksena olisikin tutkia perehdytyksen merkitysta tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja
tyotyytyvaisyyden kannalta. Lisaksi organisaation tulisi maaritella muidenkin tydsuhteen eri
vaiheiden nykytila ja tavoitetila ja tunnistaa tavoitetilaan paasemiseen vaadittavat toimenpiteet.
Perehdytysprosessia edeltavaa rekrytointiprosessia on mahdollista kehittaa, jotta perustukset
laadukkaalle perehdytykselle tulevat rakennettua jo rekrytointivaiheen aikana. Tyosuhdeprosessin
jatkuminen perehdytysprosessin jalkeenkin tulisi tutkia ja arvioida. Huomioitavaa jatkokehityksen
osalta on pohtia, miten nyt kehitettava perehdytysprosessi saadaan aidosti jalkautettua osaksi
organisaation toimintaa niin, ettei se jaa itsenaiseksi irralliseksi osioksi, vaan linkittyisi

kokonaisuuteen.
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7.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusta tehdessa tulee arvioida tutkimuksen luotettavuus. Tdma on osa hyvaa
tutkimuskaytantéa. Tutkimusta voidaan kasitella uskottavuuden, luotettavuuden ja eettisyyden
kautta. Luotettavuudella viitataan siihen, miten tutkija pystyy tydéssaan tuomaan esille oman
ammattitaitonsa ja perustelemaan tutkimuksen toteutuksessa kayttdmansa menetelméat ja
I&hestymistavat. Uskottavuudella kuvataan taas sita, miten tutkimuksen lukijat hyvaksyvat siina
esitetyt tulokset ja kokevat luottamusta tutkimuksen toteutuksen ja saadun aineiston analysoinnin
huolellisuuteen ja asianmukaisuuteen. Eettisyys tutkimuksessa tarkoittaa tutkijan noudattamia
eettisia periaatteita tutkimuksen toteutuksen aikana. Kaytettyjen menetelmien ja analyysitapojen
tulee tayttaa hyvin toteutetun tutkimuksen eettiset kriteerit ja tutkimuksen tarkoituksena tulee olla
saada aikaan hyvaa eika siitd saa aiheutua sen kohteille haittaa. (Juuti & Puusa 2020. luku V.)
Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa kaytetdan usein termeja reliaabelius ja validius, mutta
niiden hyddyntaminen laadullisessa tutkimuksessa on haastavampaa (Hirsijarvi & Hurme 2022,
luku 8.2.1). Reliaabelius ymmarretaan perinteisesti tutkimuksen toistettavuutena eli etta eri
ajankohtana tai eri menetelmalla toteutettuna paastaisiin samaan lopputulokseen. Laadullisessa
tutkimuksessa keskidssa oleva inmisen kayttaytyminen on kuitenkin sidottuna aikaan, paikkaan ja
tilanteeseen, joten taysin samaa lopputulosta ei voida laadullisessa tutkimuksessa automaattisesti
olettaa. (Juuti & Puusa 2020, alaluku Laadullisen tutkimuksen luotettavuus.) Validius kertoo siita,
miten luotettavasti tutkimus kuvaa sita, mita siina on tavoiteltu tutkittavan (Tilastokeskus s.a.).
Laadullisessa tutkimuksessa paadytaan usein tutkijan toiminnan aarelle. Tutkijan on tydssaan
kyettdva avaamaan lukijalle se, miksi ja miten han on paatynyt valitsemiinsa ratkaisuihin. (Hirsijarvi
& Hurme 2022. luku 8.2.2) Naiden kautta lukijalle mahdollistuu kuva siita, ettd tehdyt valinnat ovat

perusteltuja ja luottamus tulosten uskottavuuteen kasvaa.

Taman tyon luotettavuutta on pyritty rakentamaan niin toteutustapojen kuin tuloksien
yksityiskohtaisella avaamisella seka perusteluilla. Lukijalle on pyritty kertomaan syyt tehtyjen
valintojen ja tulkintojen taustalla. On siis pyritty tuomaan esiin tutkimustulosten uskottavuus ja
tehtyjen tulkintojen perusteet (Hirsijarvi & Hurme 2022, luku 8.2.2). Lisaksi haastatteluiden
toteutuksen kuvaamisen kautta on lisatty tutkimuksen luotettavuutta (Juuti & Puusa 2020, alaluku
Luotettavuustarkastelu tutkimusprosessin eri vaiheissa). Lukijalle on kuvattu vaiheittain
tutkimuksen eteneminen ja sen vaiheet. Tydn aikana on tuotu lisaksi esille tutkijan rooli
kohdeorganisaatiossa seka tutkijan ennakko-oletus kayttdoikeuksiin liittyvien vastausten osalta.
Nama tutkijan asemaan liittyvat tiedot onkin olennaista kertoa tydssa, silla taydellisen
objektiivisuuden saavuttaminen on mahdotonta ja uskottavuutta voidaan lisata kertomalla tutkijan
toimintaan mahdollisesti vaikuttavat tekijat ja ennakko-oletukset avoimesti. Laadukkuuden

varmistaminen lahtee jo haastattelurungon tekemisesta ja esimerkiksi siita, etta
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haastatteluaineistot litteroidaan mahdollisimman pikaisesti (Hirsijarvi & Hurme 2022, luku 8.1).
Myds haastattelurungon luominen ja litteroinnin toteutustapa avattiin tutkimuksen toteutusta
kuvatessa lukijalle. Puolistrukturoitu haastattelurunko tukee haastatteluaineistojen luotettavuutta,
koska haastatteluiden aikana voitiin varmistaa haastattelijan ja haastateltavan ymmartaneen
kysymys tai vastaus samalla lailla. (Juuti & Puusa 2020.) Tutkimuksen luotettavuudessa merkitysta
on myo6s haastateltavien valinnalla, jossa pyrittiin mahdollisimman kattavaan otokseen
kohdeorganisaation valtakunnallisuus ja useat eri tehtdvankuvat huomioiden. Haastateltavilta
pyydettiin suostumus eli heidan oli my6s mahdollista kieltaytya haastattelusta, jolloin voitiin
varmistaa haastateltavien tietynlainen sitoutuneisuus haastattelun toteutukseen. Luotettavuuden
lisdamiseksi haastateltavilla tuli olla riittdvan tuore kokemus haastateltavasta aiheesta.
Kehittamisehdotuksen luotettavuutta olisi voitu hieman lisata sen kautta, etta kohdeorganisaation
tavoitetilan maarittelyssa olisi ollut kohdeorganisaation materiaalien ja tutkijan oman kokemuksen
kautta kertyneen tiedon lisaksi tutkimuksen ulkopuolisen henkilon nakemys tukena. Tama oli
kuitenkin haasteellista toteuttaa, silla perehdytyksen tavoitetilan maarittely oli vahvasti linkissa
tutkijan omaan asemaan kohdeorganisaatiossa. Kokonaisuudessaan voidaan kuitenkin todeta, etta
tutkimuksen toteutuksessa on pyritty kuvaamaan tehdyt valinnat, toteutustavat ja tulosten pohjalla
olevat tulkinnat avoimesti ja selkeasti ja taman kautta on mahdollistunut tutkimuksen luotettavuus

ja voidaan saavuttaa lukijan silmissa myds tulosten uskottavuus.

Eettisyydessa korostuu haastateltavien ymmarrys siitd, mika on heidan roolinsa tutkimuksessa,
miten heidan vastauksiaan hyddynnetaan ja ovatko vastaajat anonyymeja. Lisaksi eettisyyden
osalta voidaan nostaa esille eparehellisyyden valttaminen kaikissa tutkimuksen vaiheissa. (Ojasalo
ym. 2014, 48—49.) Tutkimuksen toteutuksen aikana huolehdittiin, ettd haastateltaville annettiin
riittdva tieto heidan roolistaan tutkimuksessa. Heille korostettiin vastausten luottamuksellisuutta ja
sita, ettei vastauksia luovuteta sellaisenaan kohdeorganisaatiolle tai haastateltavien
henkildllisyyksia paljasteta. Kokonaisuudessaan tutkimuksessa huomioitiin rehellisyyden
noudattaminen myds I&hdeviittausten kirjaamisella asiallisesti ja tulosten hyvaksymisella eli

haastatteluissa nousseita teemoja ei [dhdetty korjaamaan toivotumpaan suuntaan.
7.6 Oman oppimisen reflektointi

Tama opinnaytetyd Iahti kohdeorganisaation tarpeesta ja omasta kiinnostuksestani tutkittavaan
kohteeseen. Opinnaytetydn kohteena oleva perehdytysprosessin vastuu kohdeorganisaatiossa on
minulla, joten opinnaytetydn tulokset ovat erityisen arvokasta tietoa oman tydni tueksi.
Opinnaytetydprosessia aloittaessa oletin tietdvani ja ymmartavani perehdytysprosessista melko
paljon ja odotukseni oli Iahinna vahvistaa omaa nakemystani ja saada opinnaytetyd suoritettua.

Opinnaytetydn toteutuksen aikana selvisi jo teoreettisen viitekehyksen luontivaiheessa oman
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ennakko-osaamiseni vajavaisuus ja ymmarrys siita, ettd oma nakemykseni perustui hyvin kapeaan
kuvaan perehdytyksen roolista organisaatiolle. Teoreettisen viitekehyksen kautta osaamiseni
karttui ja nain myos laadukkaampien haastattelukysymyksien luominen mahdollistui.
Kehittamishankkeen toteutuksen aikana opinnaytetyd herasi niin sanotusti henkiin ja kasvoi
opinnaytetyon suorittamista suuremmaksi. Tavoite ei ollut enaa vain saada ty6ta suoritetuksi, vaan
tutkimuksen aikana nousseet havainnot ja niiden hyddyllisyys imaisivat tekijan sisdansa.
Opinnaytetydssa tehty kehittdmishanke siis todisti hyddyllisyyden itselleni ja kohdeorganisaatiolle

jo sen tekovaiheessa.

Haastatteluiden toteuttaminen osana kehittdmishanketta oli itselleni taysin uutta. Haastatteluiden
onnistumisiin vaikutti oma valmistautumiseni ja perehtymiseni haastatteluiden toteutustapoihin ja
niiden aikana huomioitaviin seikkoihin. Liséksi haastatteluiden kysymysrunkojen rakentaminen
rauhassa ja niiden kehittdminen ennen haastatteluiden aloittamista, mahdollisti laadukkaan
aineiston syntymisen ja tavoitteiden saavuttamisen. Kasvoin haastattelijana myos
haastatteluvaiheen aikana ja opin jokaisella haastattelukerralla uutta kysymysten asettelusta,
omasta roolistani haastattelijana ja haastattelutilanteen rauhoittamisesta. Loppuvaiheen
haastatteluissa olin ensimmaisia haastattelutilanteita ronkeampi tarkentamaan haastateltavien
vastauksia ja pyytamaan selvennyksia. Mikali haastattelut toteutettaisiin nyt alusta saakka
uudelleen, ne olisivat todennakoisesti heti ensimmaisesta haastattelusta lahtien hieman
laadukkaampia, mutta jo nyt ne tayttivat tutkimuksen tarpeet ja tarjosivat riittavan laadukasta

aineistoa analyysin pohjalle.

Koko opinnaytetydprosessin ajan koen, etta oman roolini organisaatiossa ja tutkittavan
perehdytysprosessin vastuuhenkildona onnistuin kdantdmaan enemmankin voimavaraksi kuin
esteeksi laadukkaan tutkimuksen toteutukselle. Oman roolini tiedostaminen oli olennaista vaarien
tulkintojen syntymisen ehkaisemiseksi, mutta toisaalta ymmarrykseni organisaatiosta ja tietty
etukateistuntemus haastateltavista antoi mahdollisuuksia avoimelle ja luottamukselliselle
keskusteluyhteydelle haastateltavien kanssa. Haastatteluissa nousi esille haastateltavien kokemia
epakohtia perehdytykseen liittyen hyvin avoimesti ilmaistuna, joka tukee kokemustani siita, etta
haastattelutilanteissa muodostui luottamuksen tunne ja haastateltavat uskalsivat vastata

kysymyksiin rehellisesti ja totuudenmukaisesti.

Kokonaisuutena opinnaytetydprosessi oli vivahteita taynna. Kuten jo aiemmin mainitsin, aluksi
kehittdmishanke oli "vain” opinnaytetyd, mutta matkan varrella se kasvoi joksikin suuremmaksi.
Opinnaytety0 vei paljon aikaa ja vaati itselténi vahvaa sitoutumista ja tarkkaa aikataulutusta
onnistuakseen. Aikataulutuksen osalta koen onnistuneeni hyvin ja sain projektin jaettua selkeisiin

kokonaisuuksiin, joille oli asetettu tietyt valitavoitteet. Tyolle suunnitteluvaiheessa luotu aikataulu
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pitikin hienosti, kun tydn tekeminen aloitettiin viikolla 43 ja se palautettiin viikolla 17 eli juuri samalla
viikolla, kun se oli suunnitteluvaiheessa ajateltu palautettavan. Teoreettisen viitekehyksen
toteutuksen tein melko lyhyessa ajassa panostamalla 1ahes kaiken vapaa-aikani sen
rakentamiseen. Koen, ettéd nain toimimalla mahdollistin kehittdmishankkeelle riittdvan ajan ja
huomion. Haastattelut toteutin myos lyhyen ajan sisalla, mahdollistaen nain riittavan ajan kayton
mahdollisuuden niiden analysoinnille ja tulosten kirjaamiselle. Haastatteluaineistojen analysointi oli
yllattavan tyolasta, silla Teamsin automaattisesti tuottama tekstitallenne oli odotuksieni vastaisesti
heikohko tasoinen. Varsinkin murresanat sekoittivat tekstitallenteen. Ajankaytén optimoinnin ja
aikataulussa pysymisen suurin mahdollistaja oli selkedn kalenteroinnin ja oman sitoutumiseni
lisaksi opintojen suunnitelmallisuus. Kun opinnaytetyéta varten oli tyhjennetty yksi periodi
kokonaan muista kursseista, oli mahdollista paneutua ja panostaa taysin opinnaytetyon

edistamiseen.

Yhteenvetona koen, etta opinnaytetydprosessin aikana ammatillinen osaamiseni kasvoi niin
teoriapohjan kautta kuin myds kehittdmishankkeen toteuttamiseen tarvittavan ymmarryksen ja
osaamisen osalta. Se, ettd opinnaytetyon aikana tuotettu kehittdmisehdotus on suunnattu omalle
vastuualueelleni ja paasen sita itse toteuttamaan kohdeorganisaatiossa, loi prosessille viela
erityista arvoa. Opinnaytetydn tekemisen varrelle mahtui epatoivon hetkia, jolloin myos epailin
kaikkea aikaansaamaani. Loppujen lopuksi nama hetket olivat kuitenkin merkityksellisia hetkia
opinnaytetyon lopputuloksen kannalta, silla ne saivat minut myds hyvalla tavalla
kyseenalaistamaan omaa ty6tani ja ndin myds varmistamaan toivotun lopputuloksen
saavuttamisen. Suuressa roolissa oli myds ohjaavien opettajien tuki ja valilla heiltd saatu vahvistus
omien ajatuksien tueksi. Opinnaytetydn toivon tuovan kohdeorganisaatiolle aidosti sen hyddyn ja

lisdarvon, jonka itse siind néen.
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Liitteet

Liite 1.

Perehdytettiavien haastattelukysymykset

Taustakysymykset: Nimi, tydsuhteen alkuaika, paikkakunta, tyGtehtava

Ennen ty6suhteen varsinaista alkua

1.

© ®© N o

Mita tietoa yrityksesta ja tehtavasta sait ennen ensimmaista tyopaivaa? (Esim.
organisaatiokaaviota, tietoa tiimiin liittyen..)

Mista / kenelta sait taméan tiedon?

Mita tietoa organisaatiosta olisit kaivannut enemman ennen tydsuhteen alkua? Enta
tehtavasta?

Millaista tietoa organisaation tulisi mielestasi tarjota uudelle tyéntekijalle ennen tydsuhteen
varsinaista aloitusta?

Tutustuitko tydsopimuksen liitteena allekirjoitettaviin politiikkoihin? Mita sinulle jai
politiikoista paallimmaisend mieleen?

Mita sinulle kerrottiin perehdytyksen toteutuksesta ennen ensimmaista tyopaivaa?
Mita tiesit ensimmaisen viikon aikataulusta ennen aloitusta?
Millainen tieto aikataulusta ja perehdytyksen sisallésta olisi helpottanut aloitusta?

Kaipasitko jotain muuta tietoa ennen tydsuhteen virallista aloitusta?

Ensimmainen ty6paiva

10.
11.
12.
13.

14.
15.

16.

17.

18.
19.

Millainen muistikuva sinulla on ensimmaisesta tyopaivasta? Millaisia tunteita se heratti?
Miten perehdytys aloitettiin?
Miten valmistautuneelta organisaatio vaikutti tydssa aloittamiseesi?

Olivatko tyévalineet / tydpiste valmiina heti ensimmaisena paivanasi? Mikali ei ollut, niin
mita puuttui?

Oliko tarvittavat kayttdoikeudet kunnossa? Mika puuttui, kauanko meni saada ne kuntoon?

Minkalainen kuva sinulle muodostui perehdytyksen tulevasta etenemisesta ensimmaisina
paivina?

Jos sinulle annettaisiin yhteenveto tulevan perehdytyksen etenemisesta ja sisallosta, mita
tallaisen tulisi mielestasi sisaltaa?

Mainitse 3-5 tarkeinta asiaa, joihin koet, etté tulisi vastata perehdytyksessa heti
ensimmaisena paivana?

Mita olisit muuttanut ensimmaisten paivien / viikkojen osalta?

Mita tietoa tulisi 16ytya yrityksen jakamasta perehdytysoppaasta / uuden tyéntekijan
oppaasta?



20.
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Jaettiinko sinulle tallaista opasta? Mikali kylla, miten sitéd hyddynnettiin, miten koit sen
hy6édyn?

Ensimmainen viikko / perehdytyksen aktiivinen vaihe

21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.

29.
30.
31.

32.
33.

34.
35.

36.

Kuinka organisoiduksi koet oman perehdytyksesi asteikolla 4-107?

Millainen on mielestasi hyvin organisoitu perehdytys?

Miten tyotehtavan sisaltd avattiin sinulle?

Miten tyétehtavan vaatimukset ja odotukset tehtiin sinulle selvaksi?

Miten tyotehtavan sisaltéad, vaatimuksia ja odotuksia olisi voitu tuoda viela paremmin esille?
Miten organisaation laajemmat tavoitteet esiteltiin sinulle?

Miten tyskentelyn kannalta oleelliset toimintatavat ja dokumentit esiteltiin sinulle?

Mista paasaantodisesti etsit perehdytykseen ja organisaation toimintaan liittyvia materiaaleja
ja yhteystietoja?

Mika naiden I6ytamisessa oli helppoa? Enta mika toi haasteita naiden I16ytamiseen?
Keita muita perehdytykseesi osallistui esihenkildsi lisaksi?

Miten ja kenen toimesta sinulle tuotiin esille esimerkiksi yksikdn kahvikaytanteet ja muut
epavirallisemmat normit?

Miten sinut esiteltiin yksikon muulle henkilostolle?

Millaisia virallisia tai epavirallisia mahdollisuuksia sinulle tarjottiin tutustua muihin
tyodntekijoihin?

Nimettiinkd sinulle "buddy”/tukihenkild eli kokeneempi tydntekija tueksi perehdytykseen?

Mikali ei, miten tallaisen nimeaminen olisi voinut auttaa sinua perehtymisessa? / Mikali
kylla, mika toimintatavassa oli hyvaa? Enta huonoa?

Miten uusille tyontekijdille suunnattu yhteinen perehdytystilaisuus olisi voinut tukea
perehtymistasi? Mita toivoisit tallaisen tilaisuuden sisaltavan?

Perehdytyksen seuranta

37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.

Miten perehdytyksesi etenemista seurattiin?

Mita olisit kehittdnyt seurannassa? Enta mika siind mielestasi toimi hyvin?
Kuinka usein sinulle pidettiin perehdytyksen seurantakeskusteluita?
Millaisia seurantakeskustelut olivat?

Miten keskustelut kirjattiin yl0s ja minne?

Miten ennakkoon saamasi tehtadvankuva on vastannut todellista tydarkeasi?

Miten arvioisit aktiivisen perehdytyksen aikana saavuttamiesi tietotaitojen riittavyytta?



44,
45,
46.

47.
48.
49.
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Kuinka kauan koet, etta aktiivinen perehdytysvaihe kesti?
Miten koet perehdytyksen keston riittdvyyden?

Miten sinulta pyydettiin palautetta perehdytyksesta sen paattymisen jalkeen? Saitko jotain
vastausta antamaasi palautteeseen?

Miten palautetta olisi mielestasi paras kerata?
Millaisen arvosanan asteikolla 1-10 antaisit perehdytyksellesi?
Mitka 3 tarkeinta teemaa nostaisit esille, jotta olisit voinut antaa perehdytykselle

korkeamman arvosanan? / Mikali vastaus 9-10, mitka 3 tarkeinta teemaa nostaisit esille
korkean arvosanan taustalla?
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Liite 2. Perehdyttajien haastattelukysymykset

Taustakysymykset: Nimi, paikkakunta, tyétehtava

Mieti viimeisintd perehdytystasi

1.

N o o bk~ w

10.
11.
12.
13.

14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

Millaiset ohjeet organisaatiossa on olemassa perehdyttamiselle?

Oliko sinulle selvaa, kuka on vastuussa perehdytyksen eri osa-alueista? Mikali ei, mika
osa-alue oli sinulle epaselva? Mikali kylla, miten olit saanut kasityksen naista vastuista?

Miten valmistauduit perehdytykseen etukateen ennen tydntekijan aloitusta?
Millaisen suunnitelman ja aikataulun olit luonut perehdytykselle etukateen?
Miten koet, etta olisit viela voinut kehittda suunnitelmallisuutta ja aikataulutusta?
Mita tukea organisaatio voisi tarjota selkean perehdytysaikataulun luomiseen?

Mita tietoa toimitit tyontekijalle organisaatiosta / tydtehtavasta ennen tydsuhteen virallista
alkamista?

Tiedatkd mitka materiaalit kaikille tyontekijoille tulisi antaa tyésopimuksen allekirjoittamisen
yhteydessa? Annoitko nama?

Mita teemoja kavitte lapi perehdytyksen aikana? (Jos listaus vajaa oleellisten teemojen
osalta, kysytaan "Kavitko lapi x teeman?)

Millainen ymmarrys itsellasi oli siitd, mita teemoja perehdytyksen aikana tulisi kdyda 1api?
Missa toivoisit, etta lapikaytavat teemat olisi saatavilla perehdyttajille?
Mika perehdytyksen teemoista on sinulle itsellesi hankalin? Enta selkein?

Millainen ymmarrys sinulla perehdyttajana oli siitd, mita politikkoja ja toimintaohjeita tulee
perehdytyksen aikana kayda uudelle tyontekijalle 1api?

Mista etsit perehdytyksen tueksi tarvittavia materiaaleja ja dokumentaatiota?

Mika oli haastavinta naiden materiaalien I0ytamisessa?

Miten organisaatio voisi kehittda naiden materiaalien 16ytamista?

Mita ennakkovalmisteluita olit tehnyt tyontekijan tydpisteen osalta?

Enta tarvittavien kayttdoikeuksien osalta?

Miltad osin nama olivat kunnossa heti ensimmaisena tyopaivana?

Mika kayttdoikeuksien ja tyopisteen valmistelussa oli hankalinta?

Miten kehittaisit ndiden hankinnan prosessia?

Millaista hy6tya nakisit organisaation jarjestamissa yhteisissa perehdytystilaisuuksissa?

Mita sisaltda ja teemoja nakisit, etta olisi hyva sisaltya tallaisiin tilaisuuksiin?



24.
25.
26.
27.

28.

29.
30.

31.
32.
33.
34.
35.
36.

37.
38.
39.
40.
41.
42.

43.
44.
45.
46.

47.
48.
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Ketka olisivat oikeat henkilot esiintymaan tai puhumaan tallaisessa tilaisuudessa?
Miten kerroit uudesta tyontekijasta tydyhteisdlle ennakkoon?
Keita muita uuden tyontekijan perehdytykseen sinun liséksesi osallistui?

Miten uusi tyontekija esiteltiin kollegoille ja ollennaisille sidosryhmille tydsuhteen
ensimmaisina paivina / viikkoina?

Miten ja kenen toimesta uudelle tydntekijalle kerrottiin yrityksen kdytannoista ja normeista
esimerkiksi kahvitaukojen ja yhteisen toiminnan osalta?

Jos ei naista kerrottu ollenkaan, niin miksei?

Nimesitkd uudelle tyontekijalle tukihenkilon / ”buddyn”? Mikali et, niin miksi? Mikali kylla,
miten se tuki perehdytyksen toteutumista?

Miten perehdytys jatkui ensimmaisten viikkojen jalkeen?
Miten arvioitte perehdytyksen etenemista?

Miten kirjasit naita arvioita / perehdytyskeskusteluita yl6s?
Miten hyddylliseksi koit organisaation HR-jarjestelman perehdytyksen seurantalomakkeen?
Miten kehittaisit tata lomaketta, jotta se tukisi perehdyttajan tyétd paremmin?

Miten varmistit perehdytyksen aikana, etta henkildlla oli selkea ymmarrys tyonsa
tavoitteista?

Miten kerasit palautetta perehdytyksen toteutuksesta sen aikana?
Miten hyddynsit saamaasi palautetta perehdytyksen aikana?
Kauanko aktiivinen perehdytys kesti?

Miten aktiivinen perehdytys paattyi?

Miten varmistit, ettd perehdytys voi siirtyd seurantavaiheeseen?

Kauanko perehdytysta seurattiin sen aktiivisen vaiheen paattymisen jalkeen? Miten tata
seurantaa toteutettiin?

Kuinka organisoiduksi koit perehdytyksen kokonaisuutena asteikolla 4-107?
Miten perehdytys olisi voinut olla vield organisoidumpi?
Miten arvioisit perehdytyksen onnistumista?

Miten uudelta tyontekijalta pyydettiin palautetta perehdytyksen onnistumisesta sen
paattymisen / koeajan paattymisen jalkeen? Miten tata palautetta hyddynnettiin?

Annettiinko tydntekijalle vastausta palautteeseen?

Millaisen arvosanan asteikolla 1-10 antaisit organisaation perehdytysprosessille?



49. Mitka 3 tarkeinta teemaa nostaisit esille, joiden avulla organisaation olisi mahdollista
kehittaa perehdytysprosessiaan ja helpottaa perehdyttdjien toimintaa?
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