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Ty6n muutos haastaa nykyaikaista ty6eldamaa ja etenkin sosiaalialalla vaihtuvuus on suurta
johtuen osittain tydympariston vaativuudesta ja stressaavuudesta. Suuri vaihtuvuus aiheuttaa
sen, ettd uusia tyontekijoitd on perehdytettdvana jatkuvasti. Lisdksi sosiaalialaa haastaa
tamanhetkinen hyvinvointialueiden taloudellinen tilanne, silld hyvinvointialueet ostavat
palveluita yksityisiltda palveluntuottajilta. Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia
perehdyttdmistd  sosiaalialan  organisaatiossa  perehdyttamisprosessin  kehittamisen
nakokulmasta. Tutkimus tehtiin toimeksiantona sosiaalipalveluita tuottavalle yksityiselle
yritykselle osana yrityksen perehdyttamisen kehitysprojektia.

Pro gradu -tutkielmassa tutkitaan sosiaalialan yrityksessa tydskentelevien tyontekijoiden ja
lahiesihenkildiden kokemuksia perehdyttamisestd seka siitd, miten perehdyttamisprosessi
tukee uuden tyontekijan kokemusta kykenevyyden ndkokulmasta. Tutkimus toteutettiin
laadullisena tutkimuksena ja tutkimuksen aineisto kerattiin haastatteluiden avulla. Haastattelut
toteutettiin  teemahaastatteluina joko vyksilo- tai ryhméahaastatteluina ja haastatteluihin
osallistui viisitoista henkilod. Haastattelut toteutettiin etdhaastatteluina Google Meet-
sovelluksen avulla huhtikuussa 2025. Aineiston analyysi toteutettiin aineistolahtoisella
analyysilla haastatteluiden litteroiduista ja anonymisoiduista versioista.

Tutkimuksen tuloksista havaittiin, ettd uuden tyontekijan kokemus kykenevyydestd muodostuu
neljan eri osa-alueen kautta. N&itd osa-alueita ovat vastuuttaminen, tyoyhteison tuki,
esihenkilon oma valmius seka vuorovaikutteisuus. Nadiden neljan osa-alueen myo6ta tyontekijan
kokemus omasta kykenevyydestdan vahvistuu ja hdn tuntee olonsa varmemmaksi siitd, etta
hanelld on osaamista ty6hon ja tyo on hanelle sopiva. Tutkimuksen tarkein [6yd6s on havainto
siitd, etta vastoin aikaisempaa uskomusta, tyontekijan kollegan positiivinen palaute vaikuttaa
enemman kykenevyyden kokemuksen muodostumiseen, mita esihenkilon palaute. Tutkimuksen
tulokset mukailevat itsemadaradamisteorian mukaista kykenevyyden tunteen vahvistumista, kun
tyontekija esimerkiksi saa palautetta tekemastaan tyosta.

Iltsemaaraamisteoriaa on kaytetty monissa tutkimuksissa, mutta empiiristd tukea sen
hyodyntamiseksi tydeldamassa on vain vahan. Tutkimus kasvattaa ymmarrysta siitd, miten
organisaatiot voivat kehittda perehdyttamisprosessejaan niin, etta prosessit tukevat tyontekijan
kykenevyyden kokemusta. Se syventda itsemaaraamisteorian hyddyntamista tutkimuksissa,
jotka kohdistuvat tyoelamaan. Laadullinen ldhestymistapa tuo esiin tyontekijoiden ja
lahiesihenkildiden aitoja kokemuksia siita, miten uutta tyontekijaa pystyy tukemaan tydssaan ja
minka tydntekijat kokevat mielekkdaksi perehdyttamisen aikana.
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1 Johdanto

Tama pro gradu -tutkielma on tehty toimeksiantona yksityiselle sosiaalialan yritykselle ja
tutkielma kasittelee perehdyttamista sosiaalialan organisaatiossa niin tydntekijoiden
kuin perehdyttamistd toteuttavien ldhiesihenkiloiden nakokulmasta. Tutkielman
ensimmaisessa luvussa kuvataan tutkimuksen tausta, tavoite, tutkimuskysymykset ja
perustellaan tutkimuksen ajankohtaisuus. Lisdksi luvussa maaritellddn tutkielmassa
kaytetyt keskeiset kasitteet, kerrotaan, millaisista luvuista tutkielma rakentuu ja kdaydaan

lapi tutkielman toimeksiantajan tiedot.

1.1 Tyoéelaman muutokset ja sen vaikutus perehdyttamiseen

Tyoelama muuttuu, ja tydon muutos vaikuttaa tapaamme tyoskennelld ja tehda toita.
Tyon muuttumista vauhdittavat etatyo, tekoaly, alustatalous, automaatio ja kestavan
kehityksen muutos (Unkari-Virtanen ja muut, 2025). Tyéeldaman muutoksen lisdksi
erityisesti sosiaalialan muutosta vauhdittaa hyvinvointialueiden huono taloudellinen
tilanne. Vuoden 2025 alussa kunnat ja hyvinvointialueet arvioivat, ettd vuoden aikana
toteutuu poikkeuksellisen paljon lomautuksia ja irtisanomisia (Kunta- ja
hyvinvointitydnantajat, 2025, 20. maaliskuuta). Lisdksi sdastéjen hakemiseksi
vahennetdan  ostopalveluita, vuokratyotda sekd  supistetaan  kuntien ja
hyvinvointialueiden omia palveluita (Kunta- ja hyvinvointialuetyénantajat, 2025, 20.

maaliskuuta).

Kunta- ja hyvinvointitydnantajien tekeman  palkitsemistiedustelun  mukaan
hyvinvointialueiden henkildstéjohdolta kysyttdessa 87 % vastaajista piti uusien
tyontekijoiden perehdyttamista erittdin tdrkednd organisaatiolle henkiléston
saatavuuden ndkokulmasta (Tyén murros kunta- ja hyvinvointialoilla, 2024). Sosiaali- ja
terveysalan vaihtuvuus on suuri, kun vuonna 2023 bruttovaihtuvuus oli 31,7 %

(Elinkeinoelaman keskusliitto, 2024, 23. lokakuuta). Suuri vaihtuvuus sosiaali- ja



terveysalalla johtuu siita, ettd sosiaalialan tyontekijoilla tydymparistd on vaativa seka

stressaava, joka haastaa perehdyttamisen kokonaisuutta (Persson ja Revsbaek, 2024).

Perehdyttaminen on keskeinen osa tydntekijan sopeutumista uuteen tydoymparistoon.
Perehdyttdminen on prosessi, jonka avulla uudet tyontekijat tutustutetaan tyohon ja
organisaation tavoitteisiin, arvoihin, saantdihin seka sosiaalistetaan tyontekija
organisaation kulttuuriin (Chillakuri, 2020; Persson & Revsbaek, 2024). Tydelaman
muuttuessa yha nopeammin perehdyttamisen merkitys korostuu tyévoimapulan,
teknologian  kehityksen ja  tyOtapojen muuttumisen myota. Perinteisesti
perehdyttamisessa keskitytdan siihen, ettd uudelle tyontekijille saadaan iskostettua
organisaation arvot niin, ettd organisaatiosta tulee osa yksilon identiteettia (Cable ja
muut, 2013). Perehdyttdminen on kuitenkin paljon suurempi kokonaisuus, kuin pelkka
organisaation  arvojen iskostaminen. Uuden tyontekijan  perehdyttaminen
organisaatioon vaatii uudelta tyontekijalta oppimista. Oppimisen ndakdkulmasta ihmisen
oma sisdinen motivaatio on tarkedssa osassa, silla monet tutkimukset, jotka kayttavat
teoreettisena viitekehyksendan itsemaardamisteoriaa osoittavat, ettd sisdinen
motivaatio edistdad positiivisia tunteita oppimiseen (Salmela-Aro ja muut, 2017).
Salmela-Aro ja muut (2017) lisdavat, etta sisdinen motivaatio johtaa sinnikkyyteen, seka

luovuuteen.

Tyontekijoiden motivaatiota voidaan tutkia itsemadaraamisteorian (self-determination
theory eli STD) avulla. ltsemaaraamisteorian keskeisin periaate on, ettd kun ihmisen
kolme psykologista perustarvetta, autonomia, yhteenkuuluvuus ja kykenevyyden
tarvetta tayttyvat, ihmisen itsemotivaatio ja mielenterveys vahvistuu (Ryan & Deci, 2000).
Mikali jokin naistd kolmesta perustarpeesta ei tayty, motivaatio ja hyvinvointi
heikentyvat (Ryan & Deci, 2000). Kolmesta psykologisesta perustarpeesta kykenevyyden
tarve on se, jonka avulla tyontekija arvioi omaa osaamistaan ja suoriutumistaan uudessa
tyopaikassa. Suomenkielisessa kirjallisuudessa itsemdardaamisteorian kdasitteet on
kdadnnetty monin tavoin, kuten itse teoriasta kaytetddn my6s nimitysta

itseohjautuvuuden teoria (Maatta ja muut, 2024). Maatta ja muut ovat selvittdneet, ettd



suositeltavia suomennoksia ovat itsemadraamisteoria (self-determination theory eli
STD), autonomian tarve (need for autonomy), kykenevyyden tarve (need for
competence) ja yhteenkuuluvuuden tunne (need for relatedness). Naitda Maatan ja
muiden (2024) suosittelemia suomennoksia kdytetdaan tassa pro gradu -tutkielmassa kun

kasitellaan itsemaadraamisteoriaa tai siihen kytkeytyvia kasitteita.

Aikaisemmat tutkimukset perehdyttdmisestd ovat keskittyneet perehdyttdamiseen
organisaatioon sosiaalistumisen nakokulmasta (Yarbrough & Ramos Salazar, 2023; Klein
ja muut, 2015) eli siitd, miten tyontekija sopeutuu tydyhteis66n ja miten tama vaikuttaa
sitoutumiseen, eikda tutkimusta juurikaan ole kykenevyyden ndkokulmasta, kun
kontekstina on perehdyttaminen. Organisaatioon sosiaalistumisen nakdékulmasta
tarkastelu on luonnollista, silla esimerkiksi Carlos ja Muralles (2021) esittavat, etta
perehdyttamisesta kaytetyt erilaiset maaritelmat ovat pohjimmiltaan maaritelmia
tyontekijan organisaatioon sosiaalistamiseksi. Lisdksi tutkimusta perehdyttamisesta on
tehty eri toimialalla, kuten Saarisen (2022) vaitoskirjassa tutkimuksen kohteena oli
tekniikan alan organisaatio. Aiempi tutkimus osoittaa, ettd itsemadardamisteorian
mukaisia periaatteita tuetaan tyopaikoilla, mutta talla hetkelld yritysten johtajille ei ole
tarjolla teoreettista, kdytdannon tukea teorian hyddyntamiseksi tyopaikoilla (Forner ja

muut, 2021).

1.2 Tutkimuksen tavoite

Kuten aiemmin mainittiin, aikaisemmat tutkimukset perehdyttdamisesta keskittyvat
perehdyttdmiseen sosiaalistamisen nakokulmasta korostaen sitd, kuinka tarkeaa
tyontekijan on sopeutua tyoyhteiso6on, jotta han siirtyy tuottavaksi tydyhteison jaseneksi
(Yarbrough & Ramos Salazar, 2023). Aikaisemmin mainittiin myos, ettd perehdyttdminen
on uuden opettamista uudelle tyontekijalle. Itsemaadraamisteorian puitteissa ihminen
oppii paremmin silloin kun hdan on motivoitunut (Ryan & Deci, 2000). Broeck ja muut

(2016) tuovat esiin my0s sen, ettd motivaatio kriittinen organisaation toiminnalle, silla



se vaikuttaa niin moneen asiaan, kuten siihen kuinka tuottelias tydntekija on. Taman
vuoksi onkin luontevaa, ettd perehdyttamista tutkitaan myos itsemaaraamisteorian

puitteissa.

Taman pro gradu -tutkielman tavoitteena on tutkia perehdyttdmistd sosiaalialan
organisaatiossa perehdyttamisprosessin kehittamisen nakokulmasta. Tutkimus on tehty
toimeksiantona ja on osa yrityksen tyontekijoiden perehdyttamisprosessin
kehittamisprojektia. Tutkimuksen taustalla on halu ymmartaa, miten perehdytysprosessi
tukee  tyontekijaa  tyosuhteen  alussa.  Tutkimuksen tavoite  kulminoituu
tutkimuskysymykseen: Miten kykenevyyden kokemus muodostuu perehdytysprosessin
aikana sosiaalialan organisaatiossa? Tutkimus rajataan toimeksiantajayritykseen, eli

sosiaalipalveluita tuottavaan yksityiseen yritykseen.

Tutkielman tutkimuskysymykseen pyritddn vastaamaan kvalitatiivisen eli laadullisen
tutkimuksen avulla haastattelemalla toimeksiantajayrityksen tyontekijoita seka
[ahiesihenkil6ita. Haastattelut toteutettiin vuoden 2025 huhtikuussa. Tutkielma
keskittyy perehdyttamiseen ja perehdytysprosessin kehittdmiseen niin, ettd se
valmistaisi tyontekijaa paremmin tyotehtaviinsa luomalla kokemuksen kykenevyydesta
tehtdvien tekemiseen. Yrityksen johtoon ja konsernipalveluihin kuuluvat henkil6t
jatettiin haastatteluiden ulkopuolelle, koska heidat perehdytetdan tehtaviinsa eri tavalla,
kuin muut tyontekijat. Johdolla ja konsernipalveluilla tarkoitetaan tdssa yhteydessa
toimitusjohtajaa ja muusta operatiivisesta toiminnasta vastaavia tyOntekijoita.
Tutkimukseen kutsuttiin tyontekijoiden lisdksi myos lahiesihenkil6itd, vaikka heille on
kohdeorganisaatiossa omat perehdytysprosessinsa. Tama siksi, ettd lahiesihenkilot ovat
vastuussa perehdyttamisen kokonaisuudesta kdytdnnossd ja he myos perehdyttavat
useamman kerran vuodessa uusia tyontekijoitd, joten myods heidan nakdkulmansa ja
vaikutuksensa perehdyttamisen kokemukseen seka sen onnistumiseen on darimmaisen

tarkea.
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1.3 Tutkimuksen rakenne

Kuviossa 1 on esitetty pro gradu -tutkielman rakenne kuviona. Kaikilla aloilla
tutkimusraportin tai tutkielman rakenne on vakiintunut ja tdma tarkoittaa sita, etta teksti
on rakenteeltaan aina hyvin saman tyylinen, riippumatta tutkielman muusta sisallosta
(Kniivila ja muut, 2007, s. 56). Myds tama tutkielma noudattaa samaa yleista kaavaa, joka
on kuvattu myds kuviossa 1 sillda muutoksella, ettd pohdinta osuus on jaettu lukuihin

keskustelu ja johtopaatdkset.

Johdanto

Teoreettinen tausta

Menetelma ja aineisto

Tulokset ja paatelmat

Pohdinta
Lahteet
Liitteet

Kuvio 1. Tutkielman rakenne (Kniivila ja muut, 2007, s. 57).

Johdannossa eli tutkielman ensimmaisessa luvussa kdydaan lapi tyon tavoite, tyon
keskeiset kasitteet ja tutkimuksen rakenne. Johdannon tarkoitus on herattdaa lukijan
mielenkiinto sekd antaa alkutiedot kasiteltdvasta aiheesta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
178). Tutkielman luvussa rakennetaan tutkielman pohjaksi teoreettinen viitekehys ja

avataan tarkemmin tutkielman keskeisia kasitteita ja niille ldheisia kasitteita. Toisessa
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luvussa tarkastellaan lisdksi tydhon valittua nakokulmaa ja tyon sijoittumista tieteellisella
kentdlla perustuen aiempaan tutkimukseen. Kolmannessa luvussa kaydaan lapi
tutkielmaan valittua metodologiaa eli valittua tutkimusmenetelmaa ja tutkielman
toteuttamiseksi tehtyja valintoja. Neljannessa luvussa esitetadan tutkimuksen tulokset.
Tutkielman viides luku keskittyy keskusteluun, eli siihen, miten tutkimuksen tulokset
sitoutuvat tutkimuksessa kaytettavaan teoriaan. Kuudes luku jakautuu johtopaatoksiin
ja pohdintaan. Lisdksi luvun lopussa esitetdan tutkimuksen jatkotutkimuskohteet.
Tutkimuksen lopusta 16ytyy tutkimuksessa kaytetyt lahteet lahdeluettelona seka

tutkimuksen liitteet.

1.4 Toimeksiantajayritys

Pro gradu -tutkielma tehdaan toimeksiantona valtakunnalliselle yksityiselle
sosiaalipalvelualan yritykselle. Kohdeyritys on haluttu pitda anonyymina, mutta siita
kdydaan lapi tdssa osuudessa perustiedot. Yrityksessa tyoskentelee Suomessa noin 2 700
henkilda ja esihenkildita yrityksen kokonaishenkilostémaarasta on noin 200. Kohdeyritys
tuottaa laajasti sosiaalialan palveluita ja yrityksessa hoidetaan itse henkilostohallinnon
tehtavat koko tydsuhteen elinkaaren ajalta aina rekrytoinnista tydsuhteen paattymiseen,
eikd naita ole ulkoistettu. Yritysta haastaa johdannon alussa kuvattu yleinen sosiaalialan
tilanne, jossa hyvinvointialueiden jatkuvat sadstopaineet aiheuttavat painetta myos
yksityisille palveluntuottajille, silla hyvinvointialueiden ostovoima on heikentynyt

viimevuosien aikana.

Pro gradu -tutkielman tutkimusosa on osa yrityksessa toteutettavaa laajempaa
tyontekijoiden perehdyttamisen kehittamisprojektia. Tutkimuksen toteuttaminen on
hyvaksytty yrityksen johtoryhmassa helmikuussa 2025 ja yrityksen koko henkildstolle on
viestitty  tutkimuksen teosta. Perehdyttdmisprosessin  kehittdmiseksi ennen
tyontekijoiden ja esihenkildiden haastatteluita henkilostolle on yrityksen toimesta tehty

kysely perehdyttamisen nykytilasta, kaytossa olevista tyokaluista ja keinoista seka
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henkiloston toiveista perehdyttimisen kehittdmisen suhteen. Kyselya ei kaytetad pro
gradu -tutkielman osana tutkimusaineistona, mutta kyselyn vastausten perusteella
haastattelun esihenkilon kysymysrungon (liite 3) kysymykset 4-8 ja tyontekijan
kysymysrungon (liite 2) kysymykset 4—7 liittyivat aikaisemmin toteutettuun kyselyyn,
joiden tuloksia toimeksiantaja halusi kdytavan lapi teemahaastatteluissa. Taman vuoksi
haastattelut jakautuivat kahteen osaan, kysymyksiin, jotka koskivat tehtya verkkokyselya
ja kysymyksiin, joiden avulla selvitettiin perehdyttamistd pro gradu -tutkielman

nakokulmasta.
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2 Organisaation ulkopuolisesta sisapiirilaiseksi

Tassa luvussa tarkastellaan perehdyttamistad tyoeldmassa ja siitd tehtyja tutkimuksia.
Aluksi  maaritelladn  perehdyttamisen kasite, jonka jalkeen tarkastellaan
perehdyttamisen prosessia ja sitd, mika tekee perehdyttamisprosessista onnistuneen.
Lisaksi esitellaan perehdyttaminen Suomen lain nakokulmasta. Taman jalkeen kdydaan
lapi itsemaardaamisteoriaa erityisesti psykologisten perustarpeiden teorian kautta.
Viimeisena  tarkastellaan  sitd, millaista  tutkimusta  perehdyttamisen ja

itsemaaraamisteorian kokonaisuudesta on tehty aikaisemmin.

2.1 Perehdyttamisen kasite

Oikeanlaisen osaajan I6ytaminen tyéhon on vaikeaa, ja monet yritykset kdyttavat paljon
aikaa ja resursseja loytddkseen juuri sen oikean tyontekijan (Shufutinsky & Cox, 2019).
Kun tyontekija aloittaa uudessa tydssaan, tulee hanen ensimmaiseksi sopeutua uuteen,
ennestdadn tuntemattomaan ymparistéon ja tassa hanta tukee organisaation ennalta
madritellyt perehdyttdmisen prosessit, joiden avulla tyontekija tutustutetaan
organisaation kulttuuriin (Pinco ja muut, 2024; Cable, Gino & Staats, 2013).
Organisaation vision, mission ja arvojen tutustuttamista uudelle tyontekijalle kutsutaan
perehdyttamiseksi (Yarbrough & Ramos Salazar, 2023). Cable ja muut (2013) nostavat
kuitenkin esiin, etta yksilon oman identiteetin tukahduttaminen organisaation
identiteetin siirtamiseksi tyontekijalle ei valttamatta ole kestava ratkaisu, silla se voi
johtaa sitoutumattomuuteen ja tyytymattomyyteen tydssa. Heidan mukaansa
tyontekijan omaa osaamista tulisi tukea perehdyttamisen aikana ja hyodyntdaa hanen

omia vahvuuksiaan osana uutta tyotehtavaa.

Perehdyttaminen on yksi organisaation tarkeimmista henkildstéjohtamisen prosesseista,
silld se vaikuttaa niin organisaatioon itseensa kuin myos yksiloon (Vokic & Ondrusek,

2024). Organisaatioon perehdyttdmista voidaan kuvailla myos prosessiksi, jonka avulla
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uudesta tyontekijasta tulee organisaation sisapiirildinen, ulkopuolisena olemisen sijasta
(Pinco ja muut, 2024). Organisaation sisapiirildiseksi siirtyminen on yhteydessa
organisaatioon sosiaalistumiseen (Persson & Revsbak, 2024). Vokicin ja Ondrusekin
(2024) mukaan perehdyttamisen hyodyt tyontekijoille sekd organisaatoille ovat
monipuolisia. Heiddan mukaansa lyhyelld aikavalilla tyontekijan perehdyttaminen
vahentaa epavarmuutta, jolloin tydntekija omaksuu roolin nopeammin. He lisaavat, etta
tdma taas nostaa tehokuutta, auttaa sopeutumaan organisaation sosiaalisiin piireihin ja
nostaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Lisaksi Vokic ja Ondrusek (2024) listaavat, etta
pitkalla aikavalilla oppimisen tuella ty6tyytyvaisyys seka sitoutuminen yritykseen kasvaa.
Siitd huolimatta, ettd perehdyttamisen tarkeys on tunnistettu tyontekijoiden
sitoutumiseen, tyytyvadisyyteen ja henkiseen hyvinvointiin liittyen, on silti
perehdyttdminen useissa organisaatioissa hoidettu joko huonosti tai tehottomasti
(Yarbrough & Ramos Salazar, 2023). Shufutinsky ja Cox (2019) pitdvat tata erikoisena,

koska rekrytointiin kdytetaan niin paljon resursseja, mutta perehdyttdmiseen ei niinkaan.

Englanninkielisessa kirjallisuudessa kdytetaan sekaisin termeja induction, orientation ja
onboarding (Brown, 2024). Onboarding on ndistd termeistd se, joka kuvaa
perehdyttamista kokonaisuudessaan ja induction ja orientation tarkoittavat
ensimmadisten paivien toimenpiteitd, kuten tyoympariston esittelyd, tyopaikan
kdytanteiden ja laitteiden kayttoonottoa (Brown, 2024). Kun puhutaan
perehdyttamisesta, usein puhutaan samassa yhteydessd myds tyonohjauksesta.
Perehdyttaminen on kriittinen ja ensimmainen osa uuden tyontekijan sitoutumisessa
organisaatioon ja perehdyttdmisessa tyontekija mukautuu osaksi organisaatiokulttuuria
sekd omaa rooliaan (Davila & Pina-Ramirez, 2018, s. 8). Tydnohjaus on taas prosessi,
missa uusi tyontekija oppii ne tehtavat ja vastuut, mitd hdanen uuteen tehtavankuvaansa
liittyy (Carlos & Muralles, 2022). Perehdyttaminen sekoitetaan usein tyénohjaukseen ja
tavallaan ne ovat toistensa synonyymeja (Davila & Pina-Ramirez, 2018, s. 8). Tama voi
johtua esimerkiksi siitd, ettd tyonohjaus on osa perehdyttamistd, mutta
perehdyttamiseen kuuluu esimerkiksi myos organisaatioon sosiaalistaminen, joka taas

auttaa uutta tyontekijad tuntemaan olonsa osaksi uutta tyoyhteis6d sekd luomaan
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vuorovaikutussuhteita muihin organisaatiossa (Carlos & Muralles, 2022). Tassa
tutkielmassa perehdyttamisesta puhutaan kuitenkin kokonaisuutena, joka sisaltaa kaikki
perehdyttamiseen kuuluvat elementit, myos tyonohjauksen, eika niitd ole sen vuoksi

tarpeen eritella.

2.2 Perehdyttaminen prosessina

Kuten aiemmin mainittiin, perehdyttdminen on tyontekijan tutustuttamista tyohon ja
organisaatioon seka sen tavoitteisiin, arvoihin ja prosesseihin, jonka kiinteana osana on
tyontekijan sosiaalistaminen organisaatioon. Perehdyttamisen prosessi on uudelle
tyontekijalle monesti niin intensiivinen, etta uudelle tyontekijalle kokemus voi tuntua
ylivoimaiselta, koska on mahdotonta oppia kaikki asiat lyhyessa ajassa (Caldwell & Peters,
2018). Perehdyttaminen alkaa tyontekijan ensimmaiselld tyoviikolla ja kestdaa usein

vuoden ajan aloittamisesta (Shufutinsky & Cox, 2019).

Organisaatiot kayttavat valtavasti aikaa uusien tyontekijéiden rekrytoimiseen ja taman
vuoksi perehdyttaminen on kriittinen osa tyontekijoiden pysyvyyden seka valmiuden
nakokulmasta (Meyer & Bartels, 2017). Caldwell ja Peters (2018) kuvaavat
perehdyttamisen epdaonnistumisen tuhoavan rekrytointiin kdytetyn ajan ja vaivan, koska
valitut tyontekijat sekd heiddan osaamisensa menevat hukkaan.  Puutteellinen
perehdyttdminen voi aiheuttaa tyontekijdssé hammentymistd, vieraantumista ja
itseluottamuksen laskemista, jonka vuoksi uusi tyontekija voi vaihtaa muualle uudesta
tyopaikasta (Bauer, 2010). Perehdyttamisen onnistuminen on kiintedsti yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen, sitoutumiseen, suorituskykyyn ja
vahentyneeseen vaihtohalukkuuteen (Cable ja muut, 2013; Meyer & Bartels, 2017).
Naiden lisdksi Bauer (2010) lisaa viela perehdyttamisen onnistumisen lopputuloksiksi

vahentyneen stressin seka tyon tehokkuuden.
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2.2.1 N&kokulma perehdytysprosessin alkuun

Ensivaikutelman voi tehdda wvain kerran ja uusi tyontekija tarkkailee
tyonantajaorganisaatiotaan uuden ihmissuhteen lailla eli uteliaana, optimistisena seka
innostuneesti (Shufutinsky & Cox, 2019). Taman vuoksi on tadrkeda, millaisen
ensivaikutelman organisaatio uudelle tyontekijille antaa. Bowersin ja muiden (2023)
mukaan perehdyttdminen on vyleensd yksi ensimmaisistda asioista, joka antaa
tyontekijalle ensivaikutelman uudesta tyopaikasta. Cable ja muut (2013) ovat
kehittaneet nelja perusperiaatetta, joiden avulla perehdyttamisen prosessin yrityksessa

saa hyvaan alkuun. Kuviossa 2 esitetadan nama nelja periaatetta kokonaisuutena.

Paasta irti perinteisesta Auta tulokasta lOytamaan
tyosuhde-ansasta omat vahvuutensa
Auta muita organisaation Pyyda tulokasta kertomaan,
jdsenid tutustumaan miten han kokee vahvuutensa
tulokkaaseen hyédyntamismahdollisuudet

Kuvio 2. Nelja periaatetta perehdyttamisprosessin alun onnistumiseksi (Cable ja muut,
2013).

Cablen ja muiden (2013) mukaan ensimmadinen periaate eli perinteisesta
tyosuhdeansasta irti paastaminen on kaikista vaikein osuus. Heidan mukaansa
esihenkil6t usein ajattelevat, ettd tulokas on tullut téihin vain palkan vuoksi
suorittamaan tiettya tehtdvaa ja tdma hankaloittaa tyontekijan yksilollisyyden
tunnistamista. He lisddvat, ettd organisaatiot koostuvat niiden tyOntekijoista ja

tyontekijoilla on halu kayttaa tydssa omia vahvuuksiaan, olivatpa ne millaisia tahansa.
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Toinen periaate liittyy tulokkaan vahvuuksien tunnistamiseen. Cable ja muut (2013)
esittavat, ettd ennen kuin tulokas esitelldadn muulle tiimille, tulisi esihenkiléiden olla
kiinnostuneita siitd, miten tulokas kuvaa ja tunnistaa omia vahvuuksiaan ty6elamassa.
He lisaavat, etta esihenkilot voivat tunnistaa naita kysymalla tulokkaalta henkilokohtaisia
kysymyksia liittyen siihen, mitka asiat ovat sellaisia, jotka motivoivat tydntekijaa tydssa

ja puskevat tulokasta parhaimpaansa.

Toisen periaatteen jalkeen kolmas periaate on tutustuttaa tulokas muihin sekd omaan
tiiminsa. Cablen ja muiden (2013) mukaan tutustuttaminen on paras tehda niin, etta
tulokkaalla on mahdollisuus kertoa itsestdaan vahvuuksiensa kautta, jolloin han pystyy
ndyttamaan itsestddn parhaat puolet. Neljas ja viimeinen periaate on pyytda tulokasta
arvioimaan sitd, miten han pystyy hyédyntamaan vahvuuksiaan uusissa tyotehtavissa.
Cable ja muut (2013) esittavat, ettd tama auttaa tulokasta hahmottamaan uudet
tyotehtavat mahdollisuutena hyddyntda jo olemassa olevaa osaamistaan niin, etta
motivaatio tyohon hyodyttdaa myos tyon tuloksissa. Noudattamalla edelld mainittuja
periaatteita organisaatio voi muokata perehdyttdmisprosessia niin, ettd uudet
tyontekijat tunnistavat jo tyosuhteen alkaessa, millaisia yksil6llisia vahvuuksia heilla on

tyohon (Cable ja muut, 2013).

2.2.2 Ndkokulma perehdyttamisen onnistumiseen

Bowersin ja muiden (2023) mukaan muodolliset perehdyttdmisen mallit toimivat
tehokkaammin uuden tyontekijan perehdyttdmisessda niin itse tyohon, kuin
organisaation sosiaaliseen ymparistoon. Perehdyttamisen prosessia on kuvannut muun
muassa Bauer (2010) 4C-mallilla, joka muodostuu sanoista compliance, clarification,
culture, and connection eli vaatimuksenmukaisuus (compliance), tehtavan
kirkastaminen (clarification), kulttuuri (culture) ja yhteys (connection). Bauerin 4C-malli

on kuvattu kuviossa 3.
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Yhteys

Kulttuuri

Tehtavan kirkastaminen

Vaatimuksenmukaisuus

Kuvio 3. Bauerin 4C-malli (Bauer, 2010).

Bauerin (2010) mukaan tehokas perehdyttdminen on nelitasoinen prosessi, jonka
alimpana tasona on vaatimuksenmukaisuus (compliance). Hanen mukaansa
vaatimuksenmukaisuus opettaa tyontekijille perustan, johon kuuluu lakisdateiset ja
politiikkaan liittyvat maaraykset ja saannot. Toisella tasolla on tehtavan kirkastaminen
(clarification), joka tarkoittaa, etta yritys varmistuu siita, etta tyontekija ymmartaa hanen
uuden tyonkuvansa ja siihen liittyvat odotukset. Kolmannella tasolla on kulttuuri
(culture), jonka aikana tyontekijalle opetetaan yrityksen viralliset sekad epaviralliset
normit. Viimeisella eli neljannelld tasolla on yhteys (connection), joka viittaa kaikkiin
ty6suhteisiin ja verkostoihin, jotka uusien tyontekijéiden on luotava tullakseen osaksi
tyoyhteis6a. Bauerin (2010) mukaan kun ndma nelja perehdyttdmisen tasoa pyritdaan

yrityksessa toteuttamaan, tarkoittaa se onnistunutta perehdyttamista.

Bauerin 4C-mallin pohjalta Bauer (2010) on luonut perehdyttdmisen onnistumisen
mallin, joka koostuu neljastd eri osasta: mindpystyvyys, roolin selkeys, sosiaalinen
integraatio ja kulttuuritietamys. Perehdyttamisen onnistumisen malli kuvataan kuviossa

4. Kun nama kaikki osat yhdistetdan, syntyy niistd onnistunut perehdyttaminen.
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Sosiaalinen Kulttuurin Onnistunut

Valinta + Mmapystwws+ Roolin selkeys + integraatio + tietdmys - perehdyttaminen

Kuvio 4. Perehdyttamisen onnistumisen prosessi (Bauer, 2010).

Ensimmainen osa onnistunutta perehdyttamistd on mindpystyvyys tyosuorituksen
yhteydessa (Bauer, 2010). Bauerin (2010) mukaan ammatillisesti itsevarma tyontekija on
motivoituneempi ja myds myéhemmin menestyneempi kuin epdvarmat kollegat. Han
lisaa, etta perehdyttamisprosessien tulisi vahvistaa uuden tydntekijan itsevarmuutta,
koska mindpystyvyys vaikuttaa organisaation sitoutumiseen, tyytyvaisyyteen ja

vaihtuvuuteen.

Toinen osa on roolin selkeys (Bauer, 2010). Bauerin (2010) mukaan roolin selkeys
tarkoittaa sitd, miten hyvin uusi tyontekija ymmartaa roolinsa seka siihen kuuluvat
odotukset. Han lisda, ettd roolin selkeys on todella tarked osa onnistunutta
perehdyttamistd, koska epaselkedt roolit voivat vaikuttaa negatiivisesti niin uuden

tyontekijan suorituskykyyn kuin myos hanen asenteeseensa tyota kohtaan.

Sosiaalinen integraatio on onnistuneen perehdyttamisen kolmas taso (Bauer, 2010).
Bauerin (2010) mukaan kun uusi tyontekija keskustelee seka tyoskentelee organisaation
sisapiirildisten kanssa, on se darimmaisen tarkeda organisaatiosta oppimisen kannalta.
Han lisda, etta sosiaalisen integraation kautta tyoryhmaan kuuluminen on yksi
tarkeimmistad elementeista sitoutuneisuuteen liittyen. Bauer (2010) tuo esiin, ettd eraan
arvion mukaan esihenkildiden epdonnistunut perehdyttdminen johtuu suurimmalta osin
siitd, ettd he eivat ole onnistuneet saamaan uutta tyontekijaa osaksi tyoyhteisoa.
Tyoyhteison ja sosiaalisten suhteiden tarkeytta perehdyttamisessa ei siis voida vaheksya

tai olla huomioimatta perehdyttamisprosessin aikana.
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Neljds ja viimeinen taso perehdyttamisen onnistumisen mallissa on kulttuuritietamys
(Bauer, 2010). Bauerin (2010) mukaan jokainen organisaatio on erilainen ja jokaisessa
organisaatiossa on oma kulttuurinsa. Hanen mukaansa on siis tarkeaa, ettd uusi
tyontekija ymmartaa uuden tydpaikkansa toimintamallit, tavoitteet ja arvot koska niiden
ymmartaminen ja sisdistaminen vaikuttaa sitoutuneisuuteen, vaihtuvuuteen seka

tyytyvaisyyteen, kuten myds muut perehdyttamisen onnistumisen prosessin tasot.

Bauerin (2010) perehdyttamisen onnistumisen malli sisdltdad osin samoin elementteja,
kuin mita Cablen, Ginon ja Staatsin (2013) nelja periaatetta perehdyttamisprosessin alun
onnistumiseksi. Molemmat mallit sisadltdvat elementtejd, joiden pohjalta voidaan
paatelld, etta perehdyttamisen onnistumisessa on adarimmaisen tarkeaa tunnistaa
tyontekijan vahvuudet ja kykenevyys tyontekijan itsevarmuuden kasvattamiseksi. Lisaksi
molemmissa malleissa korostuu tyoyhteison tarkeys perehdyttamisprosessin

alkuvaiheessa.

2.2.3 Perehdyttamisen kivijalka - lainsdaadantoé

Perehdyttaminen ei ole ainoastaan organisaation yksittdinen sisdinen prosessi tai
kdytdnne, vaan vaatimus tyontekijan perehdyttimiseen tulee myds Suomessa myods
laista. Suomessa perehdyttamista kasitelladn kahdessa eri laissa, tyoturvallisuuslaissa ja
tyosopimuslaissa. Perehdyttamisen tarkeytta kuvaa se, etta tyosopimuslaissa (55/2001)
mainitaan, ettd tyOnantajan tulee pitda huolta siitd, ettd toiminnan muuttuessa tai

kehittyessa tyontekija suoriutuu tyostaan.

Tyoturvallisuuslain  (783/2002) 1 §&:n mukaan ”lain tarkoituksena on parantaa
tyoymparistoa ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi
sekd ennalta ehkaistd ja torjua tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja
tydympadristosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden, jaljempéana
terveys, haittoja.”. Tydnantajan on siis huolehdittava siita, etta tyontekijalla on tarvittavat

tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoistd seka siitd, ettd tyontekijan osaaminen on
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riittavalla tasolla (Tyoturvallisuuslaki 14 §). Lisaksi tyopaikalla on perehdyttava tyontekija
riittavalla tasolla tyohon, tyopaikan olosuhteisiin, tyo- ja tuotantomenetelmiin, tyossa
kaytettaviin tyovalineisiin  sekd niiden kdyttéon seka turvallisiin  tydtapoihin
(Tyoturvallisuuslaki 14 §). Lisaksi perehdyttamisen on tapahduttava niin ennen uuden
tyon tai tydtehtavan aloittamista kuin myos tyotehtdavan muuttuessa sekd ennen uusien
tyovalineiden ja tyo- tai tuotantomenetelmien kayttédnottamista (Tyoturvallisuuslaki 14

§).

Nadiden kahden edella mainitun lain lisaksi Suomessa on saadetty laki nuorista
tyontekijoistd. Laki nuorista tyontekijoista (998/1993) maarad, ettd tyonantajan tulee
huolehtia siita, etta nuoren, kokemattoman tyéntekijan tulee saada opetusta ja ohjausta
tybhonsa niin, ettei han aiheuta vaaraa itselleen tai muille. Suomessa laki antaa siis
pohjan sille, mitda organisaation tulee ottaa perehdyttdmisessa huomioon.
Lainsddadannossa otetaan kuitenkin kantaa vain tyohon perehdyttamiseen niin, etta
tyontekija ei itse tydssa loukkaannu tai aiheuta vaaraa muille. Perehdyttdminen on
kokonaisuudessaan kuitenkin paljon suurempi prosessi ja kokonaisuus, kuin pelkastdaan

tyéhon ohjaamista.

2.3 Itsemddraamisteoria osana perehdyttamista

Pro gradu -tutkielman tutkimuskysymyksen avulla halutaan selvittda, miten
kykenevyyden kokemus muodostuu perehdyttamisprosessin aikana sosiaalialan
organisaatiossa, jotta saadaan selville, miten kykenevyyden kokemuksen
muodostuminen voidaan ottaa huomioon perehdyttdmisprosessia kehitettdessa tai
suunniteltaessa. Motivaation tarkeys organisaatioille ja tydntekijoille on tunnistettu, silla
sen on huomattu liittyvdan tyontekijoiden tehokkuuteen, organisaation tulokseen,
tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyontekijéiden menestymiseen (Van den Broeck ja muut,
2016). Kun tutkitaan tyontekijan motivaatiota, voidaan sita tutkia itsemaaraamisteorian

(self-determination  theory) puitteissa, joka on yksi  merkittdvimmista
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motivaatioteorioista (Forner ja muut, 2021). ltsem&araamisteorian mukaiset kaksi
muuta psykologista perustarvetta on autonomia ja yhteenkuuluvuuden tunne (Ryan &
Deci, 2000). Kun yksi psykologisista perustarpeista tayttyy, vahvistaa se myds muiden

tarpeiden tayttymista (Maatta ja muut, 2024).

ltsemadaraamisteorian taustalla on tutkijat Edward Deci ja Richard Ryan, jotka kehittivat
itsemaadramisteorian yleiseksi teoriaksi 1980-luvulla (M&atta ja muut, 2024). Ryanin ja
Decin (2000) mukaan itsemaaramisteoria on lahestymistapa ihmisen motivaatioon ja
persoonallisuuteen. Lahtokohta itsemaardaamisteorialle on ajatus siita, etta yksild
luontaisesti pyrkii sisdiseen kasvuun, oppimiseen ja asioiden hallintaan itsenaisesti
(Maatta ja muut, 2024). Suomessa itsemaardamisteoriaa on kirjoitettu psykologian
kirjallisuudessa jo 1990-luvulta ja sen kayttda on haastanut useat eri suomennokset niin
teorian nimesta, kuin teorian osien suomennosten nimistd lahtien (Maatta ja muut,
2024). Itsemaaraamisteoria on itsessaan yleinen teoreettinen viitekehys, joka sisaltaa
kuusi miniteoriaa; kognitiivisen arvioinnin teoria (Cognitive Evalution Theory eli CET),
organismisen integraation teoria (Organismic Integration Theory eli OIT), psykologisten
perustarpeiden teoria (Basic Psychological Theory eli BPNT),
kausaalisuusorientaatioteoria  (Causality  Orientations Theory eli COT) ja
tavoitesisaltoteoria (Goal Contents Theory eli GCT) (Maatta ja muut, 2024).
ltsemdaraamisteoriaa on  kaytetty tutkimusten teoreettisena viitekehyksena
tutkimuksissa liittyen muun muassa koulutukseen, terveydenhuoltoon ja urheiluun (Van
den Broeck ja muut, 2016). Tydelaman kontekstissa itsemadaraamisteoriaa on kaytetty
esimerkiksi tutkiessa johtamista, organisaatiopolitiikkaa, tyontekijéiden hyvinvointia,
henkilon ja ympariston sopivuutta sekd tyon tuunaamista (Van den Broeck ja muut,

2016).

Tassa pro gradu -tutkielmassa keskitytdan psykologisten perustarpeiden teoriaan, jossa
ihmiselld on kolme perustarvetta, joita ovat kykenevyys, yhteenkuuluvuus ja autonomia.
Maatan ja muiden (2024) mukaan psykologisia perustarpeita tutkiessa on tadrkeaa

ymmartaa, ettd kun yksi perustarve tayttyy, niin se edistda myds muiden perustarpeiden
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tayttymista. Salmela-Aro ja muut (2017) lisdavat, ettd kaikki kolme perustarvetta ovat
kaikki tarkeita, eika yksi tarve ole toista tarkeampi. Kolmen psykologisen perustarpeen
tayttyminen johtaa ihmisen hyvinvointiin ja psykologisten perustarpeiden tayttymiseen
vaikuttaa sosiaalinen ymparistd, eli tukeeko sosiaalinen ymparisto tarpeita, onko
sosiaalinen ymparistd neutraali tai piittaamaton vai estddakd ymparistd tarpeiden
tayttymisen (Maatta ja muut, 2024). Sosiaalisen vuorovaikutuksen vaikutus psykologisiin

perustarpeisiin on kuvattu kuviossa 5.

Psykologiset perustarpeet:

Sosiaalinen vuorovaikutus Autonomia
Kykenevyys
Yhteenkuuluvuus
Tarpeita tukeva — Tarpeiden tyydyttyminen eli

tayttyminen
Tarpeiden kannalta neutraali
tai piittaamaton

Tarpeiden tayttymista estéva — Tarpeiden turhautuminen

Kuvio 5. Sosiaalinen vuorovaikutus ja psykologiset perustarpeet (Maatta ja muut, 2024).

Autonomia tarkoittaa tyontekijan tarvetta tuntea, ettd han on vapaa tekemaan valintoja,
tuomaan esille omia ideoitaan ja paattda miten han tietyn tyotehtavansa suorittaa
(Forner ja muut, 2021; Maatta ja muut, 2024). Autonomia siis kuvaa tarvetta tuntea
omasta tahdostaan (Karkkola ja muut, 2019). Yhteenkuuluvuuden tunne tarkoittaa
tyontekijan tuntemusta siitd, ettd han kuuluu joukkoon ja muut hyvaksyvat hanet seka
valittavat hanesta (Forner ja muut, 2021; Maatta ja muut, 2024). lhmisen psykologisten
perustarpeiden tayttdminen paitsi motivoi, myos nostaa tyotyytyvaisyyttd, sitoutumista,

suoritusta ja hyvinvointia tyossa (Forner ja muut, 2021).
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Kykenevyyden tarve tarkoittaa lyhykdisyydessaan tarvetta tuntea, ettd on hyva jossakin
asiassa ja voi tuntea olevansa ylpea siita (Robbins & Judge, 2022). Maatta ja muut (2024)
kuvailevat, etta kykenevyyden tarve tayttyy, kun ihminen kokee, ettd hanen osaamisensa,
taidot ja voimavarat riittavat hanen tekemaansa asiaan. He lisdavat, etta ihmisen
osaamisen ja taitojen hyddyntaminen seka kehittaminen tayttaa kykenevyyden tarvetta.
Karkkola ja muiden (2019) tutkimuksen mukaan mita paremmin kykenevyyden kokemus
tayttyy, sitd todennadkdisemmin tyontekijat pitdvat tyon vaatimuksia sopivana omiin
valmiuksiinsa. He lisaavat, etta kykenevyyden kokemuksen ollessa vahva, johti se myos
parempaan ammatilliseen itsetuntoon. Tydntekijan kykenevyyden tarpeen tayttymiseen
auttavat sekd optimaalisen haastavat tehtdvat ettd niissa onnistuminen ja mikali ihmisen
kykenevyyden tarve ei tayty, aiheuttaa se ihmiselle voimattomuutta, epaonnistumisen
sekd avuttomuuden tunteita (Maatta ja muut, 2024; Vansteenkiste ja muut, 2020).
Kykenevyyden tunnetta tukee positiivinen palaute, kun se korostaa ihmisen roolia
hyvassa suorituksessa, kun taas negatiivinen palaute voi helposti alentaa kykenevyyden

kokemusta (Salmela-Aro ja muut, 2017).

Ryanin ja Decin (2000) mukaan vaikka kolme psykologista perustarvetta ovat
kehityksellisesti pysyvia seka yleismaailmallisia niin se ei tarkoita, etteiko niita ilmaistaisi
eri kulttuureissa eri tavalla ja etteikd niiden merkitys ja keinot tyydyttda tarpeita
muuttuisi ihmisen eldaman aikana. Maattd ja muut (2024) lisdavat, ettd esimerkiksi
kykenevyyden kokemus voi muokkaantua elaman aikana eika se ole muuttumaton, silla
voimavarat ja taidot kehittyvat ajan saatossa. Taman vuoksi he myds kaansivat termin
need for competence kykenevyydeksi kyvykkyyden sijaan, silla kykenevyys ei ole

synnynnadinen ominaisuus vaan se kehittyy jatkuvasti.
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2.4 Perehdyttaminen ja itsemaaraamisteoria kokonaisuutena: katsaus

aikaisempiin tutkimuksiin

Perehdyttamista kasittelevat aiemmat tutkimukset kasittelevat monesti organisaatioon
sosiaalistumista, virtuaalisen perehdyttamisen yleistymista Covid 19-pandemian jalkeen
seka eri sukupolvien eroavia tarpeita ja odotuksia perehdyttamisen suhteen.
Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, ettda perehdyttamisprosessin kokonaisuudella on

merkittava vaikutus uusien tydntekijoiden sitoutumiseen, sopeutumiseen seka tata
kautta henkiloston pysyvyyteen (Shutufinsky & Cox, 2019; Chillakuri, 2020; Klein ja muut,
2015). Shutufinskyn ja Coxin (2019) tekeman yhdysvaltalaisen tapaustutkimuksen
mukaan terveydenhuoltoalalla milleniaalit kokevat, ettda nykyisellaan perehdyttamisen
prosessit voivat olla riittamattomia ja ndin ollen vaikuttaa negatiivisesti henkiloston
pysyvyyteen. Tata tukee myods Elinkeinoeldaman keskusliiton (2024) havainto siita, etta
sosiaali- ja terveysalalla henkildston vaihtuvuus on suurta. Chillakuri (2020) on tutkinut
perehdyttamista Gen Z -sukupolven nakékulmasta tutkimalla, millaisia odotuksia Gen Z
-sukupolvella on perehdyttamisesta. Tutkimuksessa loydettiin kuusi tarkeda muuttujaa,
joita voidaan hyodyntaa tyontekijan sopeuttamiseksi. llmeista on siis, ettd tutkimusta

perehdyttamisesta tarvitaan myos ilman ikarajausta.

Bauerin (2010) 4C-mallia on testattu muun muassa Meyerin ja Bartelsin (2017) toimesta.
Heidan kyselytutkimuksensa tutki sitd, miten eri perehdyttamisen tasot vaikuttavat
myohemmassd vaiheessa tyontekijoiden asenteisiin kuten perehdytyksen koettuun
hyodyllisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen, koettuun organisaation tukeen seka
tyotyytyvaisyyteen. Tutkimuksen tuloksena Meyer ja Bartels (2017) |0ysi tukea Bauerin
(2010) 4C-mallille ja he loysivat tutkimuksensa avulla, ettd ne, jotka ovat
perehdytyksensa aikana paasseet korkeimmalle tasolle, eli tasolle nelja (yhteys), olivat
kokeneet perehdyttamisen todella hyodylliseksi. Tutkimus osoitti myds, etta
organisaatioiden tulisi yrittdd saada nelja perehdyttdmisen tasoa osaksi
perehdyttamisprosessia, koska tall6in organisaatioissa tyoskentelevat tyontekijat

asennoituvat tydhénsa paremmin.
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Useat  tutkimukset perehdyttamisen  kokonaisuuteen liittyen  keskittyvat
teoriapohjaltaan organisaatioon sosiaalistumisen teoriaan (Yarbrough & Ramos Salazar,
2023; Klein ja muut, 2015; Cable ja muut, 2013; Godinho ja muut, 2023). Lisaksi
perehdyttamisesta sosiaalistumisen nakdkulmasta on tehty vuonna 2020 pro gradu -
tutkielma Vaasan vyliopistossa (Pudas, 2020), jossa todetaan, ettd sosiaalistumisen
onnistuminen perehdyttamisen aikana vaatii suunnittelua yksilon tausta huomioon
ottaen. Suomessa Pudaksen (2020) tekeméan pro gradu -tutkielman lisdksi on tehty pro
gradu -tutkielma perehdyttamiseen liittyen my6s Turun yliopistossa. Jaaskelaisen (2022)
tutkielman tavoitteena oli selvittdaa "millaisia merkityksia tutkimuksen kohteena olevan
ammattikorkeakoulun esihenkilét antavat organisaation tarjoamalle perehdytykselle,
koulutuksille ja muulle tuelle”. Tutkielmassa keskityttiin  siis keskijohdon

perehdyttamiseen ammattikorkeakouluymparistossa.

Kuten aiemmin alaluvussa 2.3 mainittiin, itsemaardaamisteoria on laajalti kaytetty
teoreettinen  viitekehys monissa  eri  tutkimuksissa niin koulutuksen,
urheiluvalmennuksen kuin my6s organisaatiotoiminnan kontekstissa. Esimerkiksi Forner
ja muut (2021) ovat kasitelleet artikkelissaan itsemaaraamisteorian soveltamista
johtajien keskuudessa ja sita, miten tyopaikoilla voidaan tukea psykologisia perustarpeita.
Forner ja muut (2021) toteavat, ettd vaikka itsemaardaamisteorian tueksi on useita
kirjallisia tutkimuksia, niin empiirista tutkimusta teorian soveltamiseen kaytannoén
ty6elamassa on hyvin vdahan. He kuitenkin loysivat tutkimuksessaan esimerkkeja siitd,
miten johtajat hyodyntavat kykenevyyden tunteen tukemista tyopaikoilla ja naita tapoja
olivat tuottaa mahdollisuuksia oppimiseen, itseluottamuksen ja itsevarmuuden
tukeminen, positiivinen palaute saannodllisesti, omaan tahtiin  oppimiseen

kannustaminen seka tutustuttaminen mentoroinnin mahdollisuuteen.

Kaabomeir ja muut (2022) ovat tutkineet itsemaardaamisteorian puitteissa sitd, miten
esihenkil6t voivat tukea tyontekijoiden tarpeita sekd motivaatioita. He ovat todenneet,
ettd esihenkildilla on merkittava rooli perehdyttamisessa ja he tutkimuksessaan tutkivat

sitd, voidaanko esihenkildita kouluttaa tukemaan tyontekijoiden psykologisia
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perustarpeita. Heidan tutkimuksensa perusteella lyhytkin koulutus esihenkildille voi
vaikuttaa positiivisesti autonomisen motivaation kasvuun ja tyontekijéiden tarpeiden
tukemiseen. Suomalaisessa tydelamatutkimuksessa Karkkola ja muut (2019) ovat
tarkastelleet kolmen perustarpeen tayttymista suomeksi kaannetylla Work-related Basic
Need Satisfaction -kyselylld. Heidan mukaansa tehty tutkimus on kuitenkin vasta
ensiaskelma suomalaisen tydyhteison tarkastelussa menetelman avulla, koska vastaavaa
ei ole aikaisemmin tehty. Tutkimusta kykenevyyden kokemuksesta perehdyttdmisen

nakdkulmasta sosiaalialan yrityksessa ei aiempia tutkimuksia lukiessa |6ytynyt.
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3 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkielman kolmannessa luvussa kdydaan lapi sitd, miten tutkimus toteutetaan, miten
tutkielman tutkimusaineisto on keratty, miksi se on keratty ja miten se analysoidaan.
Lisaksi luvun lopussa esitelldadan ne teemat, jotka tutkimusaineistoa analysoidessa ovat

muodostuneet vastaamaan tutkimuskysymykseen.

3.1 Tutkimusasetelma

Tutkimuksen taustalla on halu ymmartaa, miten perehdytysprosessi tukee tyontekijaa
tyonsa aloittamisessa toimeksiantajaorganisaatiossa eli sosiaalialan yrityksessa. Taman
vuoksi tutkimusmenetelmaksi valitaan laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, silla
tutkimuksessa halutaan selvittda ja ymmartaa yksildiden kokemuksia tutkittavasta
ilmidsta, eli perehdyttdamisesta sosiaalialan yrityksessa. Laadullisessa tutkimuksessa ei
pyritd siihen, ettd tutkittava ilmio pystyttdisiin yleistdmaan, vaan laadullisessa
tutkimuksessa pyritaan tulkitsemaan tutkittavaa ilmiota sekd ymmartamaan tietynlaista
toimintaa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 98). Taman vuoksi laadullisessa tutkimuksessa on
tarkeaa, etta tutkimukseen osallistuvilla henkil6illa on mahdollisimman hyva tietopohja
tai kokemus tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta tai asiasta (Tuomi & Sarajarvi, 2018,

s. 98).

Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 23—-24) mukaan laadullisessa tutkimuksessa teorian
kdayttaminen tutkimusta tehdessda on valttamattomyys, vaikka onkin pohdittu,
tarvitseeko laadullinen tutkimus teoriaa lainkaan. He lisdavat, ettd teoreettisessa
viitekehyksessa kuvataan ne kasitteet, jotka ovat tutkimuksen kannalta keskeisia. Tassa
tutkimuksessa kasite, joka on tutkimuksen osalta todella keskeinen, on perehdyttaminen.
Koska tutkimuksen kohteena on perehdyttiminen, joka on jokaisen yksilon kohdalla
erilainen kokemus ja yksilon oma historia vaikuttaa siihen, miten perehdyttamisen kokee,

on laadullinen tutkimus oikea valinta tutkimuksen toteuttamiseksi.
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3.2 Tutkimusaineisto

Laadullisessa tutkimuksessa yksi pdamenetelma aineiston kerdadamiseen on haastattelu
(Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 205). Tarkoituksenmukaisin aineistonkeruumenetelma on
kysymiseen perustuva, esimerkiksi haastattelu, kun halutaan tutkia yksilon aikomusta
kayttaytya tietylla tavalla (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 83). Tutkimus toteutetaan
haastatteluiden avulla, silld aiheesta halutaan yksityiskohtaista tietoja ja tyontekijoiden
sekd  esihenkildiden omia, henkil6kohtaisia  kokemuksia.  Haastattelu on
tarkoituksenmukainen aineistonkeruumenetelma siind vaiheessa, kun tutkija haluaa
tietdd mita ihminen ajattelee tai miksi hanen toimintatapansa ovat sellaisia kuin ovat
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 84). Haastattelun etu on myos se, ettd haastattelun aikana
syntyvissa mahdollisissa vaarinymmarryksissa seka epaselvyystilanteissa haastattelijalla
on mahdollisuus tarkentaa tai toistaa kysymys tai muotoilla se uudelleen paremmin

ymmarrettavaan muotoon (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 85).

Erilaisia haastattelutyyppeja on useampaa erilaista ja ndma jaotellaan ryhmiin sen
perusteella, miten strukturoitu ja miten muodollinen itse haastattelutilanne on (Hirsjarvi
ja muut, 2009, s. 208; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 86). Naita erilaisia haastattelutyyppeja
on lomakehaastattelu, teemahaastattelu seka avoin haastattelu (Hirsjarvi ja muut, 2009,
s. 208-209). Kirjallisuudessa teemahaastattelua kutsutaan myos puolistrukturoiduksi
haastatteluksi ja avointa haastattelua kutsutaan myo6s syvahaastatteluksi, kliiniseksi
haastatteluksi, asiakeskeiseksi haastatteluksi ja keskustelunomaiseksi haastatteluksi
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 87-89). Avoin haastattelu on tyypiltdan taysin
strukturoimaton eli haastattelu on luonteeltaan enemman keskusteleva eika siina ole
kiinteda runkoa, jonka mukaan edetdan (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 209). Lisaksi avoin
haastattelu vaatii usein useita tapaamiskertoja haastateltavan kanssa, kun taas
teemahaastattelu on puolistrukturoitu eli haastattelu etenee etukateen valittujen
teemojen sekd kysymysten kautta, mutta haastattelussa voidaan myds syventda ja

tarkentaa kysymyksid haastattelun edetessa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 87-88).
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Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valittiin teemahaastattelu eli
puolistrukturoitu haastattelu. Haastattelun pohjana olivat valmiit kysymykset mutta
haastattelun kulku antaa mahdollisuuden myds kysymysten muokkaamiselle tai
syventamiselle kesken haastattelun. Teemahaastattelussa korostetaan yksilén omaa
tulkintaa tutkittavasta ilmidsta ja siita, millainen merkitys yksillle asialla tai ilmiélla on
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 88). Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 88) mukaan laadulliseen
tutkimukseen ja teemahaastattelun kayttoon liittyy kysymys siitd, etta tulisiko kaikille
haastateltaville antaa haastattelussa samat tiedot eli esittda kaikki suunnitellut
kysymykset suunnitellussa jarjestyksessa ja suunnitelluilla sanamuodoilla. Huolimatta
siitd, ettd haastatteluiden pohjana oli liitteissa 5 ja 6 esitetyt kysymysrungot, ei kaikissa
haastatteluissa tarvinnut kysya kaikkia kysymyksia, vaan haastattelut etenivat omalla

painollaan.

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi sopii teemahaastattelu, koska
aiheesta halutaan vyksildiden omia henkilokohtaisia kokemuksia seka tulkintoja.
Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia perehdyttamistda sosiaalialan organisaatiossa
perehdyttamisprosessin  kehittdmisen  ndkokulmasta.  Perehtyjille  suunnatun
kysymysrungon, eli liitteen 5 kysymykset 4-7 muodostuivat kohdeorganisaatiossa
tehdyn kyselyn perusteella ja perehdyttdjille suunnatun kysymysrungon, eli liitteen 6
kysymykset 4-8 vastaavasti muodostuivat kohdeorganisaatiossa tehdyn kyselyn
perusteella. Muut kysymykset muodostuivat tutkimuskysymyksen pohjalta.
Teemahaastattelussa haastattelijalla on mahdollisuus esittaa tarkentavia kysymyksia tai
muotoilla kysymys uudelleen paremmin ymmarrettdvddan muotoon, joten se myos

palvelee tutkimuksen tavoitetta, kun halutaan yksilén omia kokemuksia ja tulkintoja.

Haastattelun etuja aineistonkeruumenetelmdana on joustavuus, sekd se, etta
haastateltaviksi valitut saadaan mukaan tutkimukseen seka mikali jalkikateen vastauksia
pitdad vield tdydentda tai kysya lisda, saa haastateltaviin myos helposti viela yhteyden
(Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 205-206). Hirsjarvi ja muut (2009, s. 206) tuovat esiin

kuitenkin sen, etta haastattelua ei tule kdyttaa aineistonkeruumenetelmana, mikali aikaa
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haastattelun toteuttamiselle ei ole tai mikali ongelma on niin helposti ratkaistavissa, etta
haastattelu olisi pituudeltaan alle puoli tuntia. Heidan mukaansa tall6in olisi helpompaa
tehda kyselylomake. He lisdavat vield, ettd haastatteluun voi liittyd monia virheen
mahdollisuuksia, jotka voivat johtua niin haastateltavasta itsestaan kuin myds

haastattelijasta.

Aineisto kerattiin haastatteluiden avulla 1.4.-17.4.2025 vadlisend aikana. Ennen
ensimmaista varsinaista haastattelua jarjestettiin testihaastattelu, jonka tarkoituksena
oli testata, miten haastattelu etenee ja miten se aikataulutetaan kokonaisuutena.
Testihaastattelu vahvisti sitd, ettd haastattelun rakenne oli toimiva, silla
testihaastateltavalla ei ollut ennakkotietoja haastattelusta tai sen sisallosta. Hirsjarven ja
muiden (2009, s. 211) mukaan ennen varsinaisia haastatteluita olisi hyva tehda
koehaastatteluita, koska haastattelijan tulee varautua siihen, etta jotkin haastateltavat
saattavat olla puheliaita, kun taas jotkut voivat olla vdhdsanaisempia. Heiddan mukaansa

koehaastattelussa pystytaan myos kontrolloimaan valittujen teemojen toimivuutta.

Haastatteluihin tuli paikalle yhteensa 15 henkil6a. Haastattelut olivat seka yksilo- etta
ryhmahaastatteluita. Tyontekijoiden haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina ja
yhta esihenkildhaastattelua lukuun ottamatta esihenkildiden haastattelut toteutettiin
ryhmahaastatteluina. Esihenkil6iden haastatteluryhmat olivat kooltaan 2—-4 henkil6a.
Haastatteluita toteutettiin ajanjaksolla yhteensd 11 kappaletta, joista seitseman oli
yksilohaastatteluita ja nelja ryhmahaastatteluita. Haastatteluiden kesto vaihteli 33
minuutin ja 30 sekunnin sekad 60 minuutin ja 15 sekunnin valilla. Hirsjarvi ja Hurme (2008,
s. 61-63) toteavat, ettd aloittelevalle tutkijalle ajatus yksilohaastattelusta saattaa olla
turvallisempi, kuin ryhméahaastattelu. He lisdavat, ettd ryhmahaastattelut ovat lisdanneet
suosiotaan ja ne ovat usein hyva valinta. Heidan mukaansa ryhmahaastatteluilla saadaan
nopeammin tietoa, koska vastaajia on monta ja vastauksia voi saada helpommin, koska

ryhmassa olevat ihmiset kannustavat keskusteluun.
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Hirsjarven ja Hurmeen (2008, s. 61-62) ja Henninkin (2014) mukaan ryhmé&haastattelua
voidaan kayttaa silloin, kun halutaan selvittada ajankohtaiseen kysymykseen tietyn
ryhman mielipide ja ndkemys. Hirsjarvi ja Hurme (2008, s. 61-62) kuitenkin tunnistavat,
ettd ryhmahaastattelussa voi olla vaikeaa pitda huolta siita, ettda kaikki ryhmassa
paasevat daneen ja sanomaan oman mielipiteensa. He kuitenkin lisdavat, etta vaikka
ryhmassa kaikki eivat pdase adaneen, jaljittelee se luonnollista tilannetta, koska
todellisessa elamassa arkea eletddn ryhmadassa ja muiden mielipiteet voivat vaikuttaa
omiin ja ryhman nakemykseen. Esihenkildiden haastatteluiden kanssa paadyttiin
ryhmahaastatteluihin aikatauluhaasteiden vuoksi, mutta myo6s sen takia, etta he toimivat
itse perehdyttdjind ja heiltd haluttiin saada kokemuksia siitd, miten heidadn
nakékulmastaan perehdyttaminen toimii, kun taas tyontekijoilta haluttiin
yksityiskohtaisia ~omia  kokemuksia  perehdyttdmisestd. = Ryhmahaastatteluissa
haastateltava piti huolta osallistamisesta seka siita, ettd kaikkien aani tulisi kuuluviin.
Lisdksi ryhmahaastattelun ryhmat pidettiin pienena sen vuoksi, ettd kaikki paasevat

aaneen.

Haastattelupyynnot lahetettiin suoraan haastatteluun kutsutuille ja haastatteluun
ilmoittautuneille sahkdpostitse helmikuussa 2025, jossa samassa yhteydessa kerrottiin
lyhyesti tutkimuksen aiheesta, haastattelun nauhoittamisesta seka siitd, miten ja missa
haastattelu tapahtuu. Taman jdlkeen haastateltaville lahetettiin viikkoa ennen
haastattelua vield vahvistus, jossa pyydettiin kirjallista suostumusta haastatteluun seka
lahetettiin liitteend tiedoksi tietosuojailmoitus, joka loytyy liitteesta 4. Pyyntdihin
vastattiin padosin myonteisesti, mutta osa kutsutuista henkildistda joutui perumaan
suuren tyokuorman takia ja yksi jatti tulematta sovittuun haastatteluun.
Aikatauluhaasteiden takia peruuntunutta haastattelua ei korvattu, koska haastateltavien
maara oli arvioitu riittdvaksi. Haastattelut kdytiin Google Meet-sovelluksen valityksella
ajankaytollisista syistd sekd maantieteellisten erojen takia. Lisdksi Google Meet on
sovelluksena kaytossda kohdeorganisaatiossa, joten teknisesti haastattelu oli hyva
toteuttaa silla sovelluksella, mitd haastateltavat olivat tottuneet kayttamaan. Kaikki

haastattelut nauhoitettiin ja haastatteluiden nauhoittamisesta muistutettiin vield
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erikseen haastattelun alussa osallistujille.  Haastatteluiden jdlkeen nauhoitetut
haastattelut siirrettiin muistitikulle, ja muistitikulle siirretty aineisto litteroitiin eli
purettiin kirjalliseen ja luettavaan muotoon. Haastattelut kestivdt yhteensd 560
minuuttia eli 9 tuntia ja 20 minuuttia ja litteroitua aineistoa tuli yhteensa 123 sivua
(fonttikoko 11, fontti Aptos). Litterointiin  kdytettiin  Microsoft Word -
tekstinkasittelyohjelmaa ja litteroinnin yhteydessa aineistosta poistettiin haastateltavien
henkilotiedot. Haastatteluista saatiin riittdvasti tietoa aineistoksi ja tutkimuksessa

kaytettavaksi, joten lisahaastatteluita ei tarvittu.

Haastattelun kysymyksid ei lahetetty haastateltaville etukdteen, vaikka Tuomen ja
Sarajarven (2018, s. 85) mukaan haastateltaville olisi hyvd antaa etukdteen
haastattelukysymykset tai aiheet tiedon maaran maksimoimiseksi. He lisdavat, etta
taman voi toteuttaa samalla, kun kysytadn Ilupa haastatteluun ja sovitaan
haastatteluajankohdasta. Tarkkoja kysymyksia ei ldhetetty haastateltaville etukateen,
silla haastattelun paateema eli perehdyttaminen oli jo haastateltavien tiedossa, koska
haastattelut olivat osa perehdyttdmisprosessin kehittdmistd organisaatiossa ja tdsta
projektista on viestitty organisaatiossa vuoden 2025 alussa. Haastattelun kysymykset
valikoituivat tutkimuskysymyksen perusteella, jotta haastatteluiden pohjalta saataisiin
kattava nakemys kykenevyyden kokemuksesta perehdyttdmisprosessin aikana. Lisdksi
koska haastattelu toteutettiin toimeksiantona, kaytiin lapi myds konkreettisia toiveita
perehdyttamistyokalujen seka perehdyttamisprosessin nykytilan suhteen. Edella
mainituista teemoista tehtiin ennen haastattelua kyselyrunko, jota hyodynnettiin
kaikissa haastattelutilanteissa. Haastattelukysymykset olivat samoja seka tyontekijoille
ettd esihenkildille, joskin kysymysten muotoiluissa oli hieman eroa siina, haastateltiinko
perehdytettdvda tai perehdyttdjad. Haastateltaville kerrottiin  ensimmaisessa
yhteydenotossa, ettd haastattelut nauhoitetaan mutta lopullisista tuloksista ei pystyta
tunnistamaan yksittdisia vastaajia. Lisaksi nauhoittamisesta muistutettiin osallistujia

vield ennen nauhoittamisen aloittamista haastattelun alussa.
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3.3 Harkinnanvarainen nayte

Haasteltavien henkildiden hankkiminen tapahtui harkinnanvaraisella naytteelld. Talla
menetelmalld tutkimukseen vastaajiksi valitaan henkilot, joilla on parhaiten tietoa
tutkittavasta ilmiostd (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 99). TyOntekijat saivat ilmaista
kiinnostuksensa haastatteluun Google Forms -lomakkeella, joka on taman tutkielman
liitteessa 1. Tama siksi, ettd haastatteluun haluttiin ne henkil6t, jotka ovat aidosti
kiinnostuneita olemaan mukana kehittamassa kohdeorganisaation
perehdyttamisprosessia ja joilla on omasta perehdyttamisesta vdahan aikaa tai he
toimivat perehdyttdjind organisaatiossa. Esihenkilétason haastateltavat ovat
tyontekijoiden lahiesihenkil6itéd ja heiddn tietonsa saatiin toimialojen johtoryhman
jasenilta, jolla oli kokonaisnakemys siita, kenelld on eniten halua seka osaamista kehittaa
perehdyttamisen prosessia ja kenen tyotilanne on sellainen, ettd haastatteluun pystyy
osallistumaan ilman kiirettd tai painetta haastattelun loppuunsaattamisesta. Naista
ehdotuksista valittiin haastatteluun kutsuttavat henkilot ottaen huomioon sen, etta
osallistujat edustavat mahdollisimman hyvin kaikkia toimialoja, joilla yritys toimii
sosiaalialalla. Esihenkil6ita seka tyontekijoita lahestyttiin erillisilla haastattelukutsuilla

sahkopostin valitykselld, jotka 16ytyvat liitteista 2 ja 3.

Hirsjarvi ja Nurmi (2008) tuovat esiin, ettd aloitteleva tutkija saattaa miettid, kuinka
montaa ihmistd tulisi haastatella. He lisdavat, ettd laadullisessa tutkimuksessa
haastateltavien joukko on yleensa 15 henkilda, silla lilan pienestd haastateltavien
joukosta ei voi tehda yleistyksida mutta liian suuresta joukosta ei saada esiin syvallisia
tulkintoja. Laadullisessa tutkimuksessa Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 99) mukaan 6-8
henkilon haastateltavien maara opinnaytetyota tehdessa on riittdva maara. Kun otetaan
huomioon taman tutkimuksen tavoite, eli selvittdd kokemuksia perehdyttamisessa
toimeksiantajan organisaatiossa, on tuo 6—8 henkilomaara kuitenkin turhan pieni
kuvaamaan kokonaisuutta, joten haastateltavia kutsuttiin 15—-20 kattavamman kuvan

saamiseksi.



35

Hirsjarvi ja Hurme (2008) nostavat esiin, etta aloittelevan tutkijan voi olla hankala tietas,
milloin haastateltavia on ollut riittavda maara koska tutkijan tulee itse pystya
madrittelemaan, koska haastattelut tulee lopettaa ja milloin aineiston koko riittaa
laadukkaaseen analyysiin. Etukdteen suunniteltujen haastateltavien haastatteluiden
paatteeksi arvioitiin, etta lisdhaastatteluita ei tarvita, silla haastatteluiden materiaalia oli
saatu hyvin ja haastatteluissa alkoi nousemaan esiin samanlaisia asioita. Tata kutsutaan
saturaatioksi, eli henkiloitd haastatellaan, kunnes uudet haastattelut eivdat anna
tutkimuksen kannalta uutta ja olennaista tietoa vaan vastaukset alkavat toistamaan

samaa kaavaa (Hirsjarvi ja Hurme, 2008).

Haastatteluun tulleista haastateltavista yhdeksan asema yrityksessa on esihenkilo ja
kuuden asema yrityksessa on tyontekija. Esihenkil6illa tyokokemuksen kesto yrityksessa
vaihteli 1-3 vuoden ja 5-8 vuoden valilla. Haastatteluun pyrittiin saamaan tyontekijoita,
joiden perehdyttamisestd on kulunut vahan aikaa. Vaikka osalla tyontekijoista
tyosuhteen kesto on 3-5 vuotta, pyydettiin haastattelussa heita muistelemaan
tyosuhteensa alkua seka tyosuhteen alussa tapahtunutta perehdyttamista. Taulukossa 1
esitetdan haastateltavan numero, asema, tyosuhteen kesto tai esihenkil6kokemus

kohdeorganisaatiossa, riippuen siitd, mika haastateltavan asema yrityksessa on.

Taulukko 1. Tutkimuksen osallistujat.

Haastateltavan | Asema Tyosuhteen kesto | Esihenkilokokemus
numero yrityksessd | kohdeorganisaatiossa | kohdeorganisaatiossa
H1 Tyontekija 1-3 vuotta

H2 Tyontekija 1-3 vuotta

H3 Esihenkild 1-3 vuotta
H4 Tyontekija 3-5 vuotta

H5 Esihenkild 1-3 vuotta
H6 Esihenkild 5-8 vuotta
H7 Tyontekija 3-5 vuotta
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Haastateltavan | Asema Tyosuhteen kesto | Esihenkilokokemus
numero yrityksessa | kohdeorganisaatiossa | kohdeorganisaatiossa
H8 Tyontekija 0-1 vuotta

H9 Esihenkild 1-3 vuotta
H10 Esihenkild 5-8 vuotta
H11 Esihenkild 5-8 vuotta
H12 Esihenkild 1-3 vuotta
H13 Esihenkild 1-3 vuotta
H14 Esihenkilo 5-8 vuotta
H15 Tyontekija 3-5 vuotta

3.4 Aineiston analysointi

Haastatteluiden toteutumisen jalkeen litteroitujen haastatteluiden pohjalta aineisto
analysoitiin tutkimuksen loppuun saattamiseksi. Kun puhutaan laadullisesta analyysista,
puhutaan monesti joko induktiivisesta tai deduktiivisesta analyysistd (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 107). Induktiivisessa analyysissa padatelldan asioita yksittdisesta yleiseen, kun
taas deduktiivisessa analyysissa padatellaan asioita yleisesta yksittdiseen. Hirsjarven ja
muiden (2009, s. 164) mukaan laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, ettd tulosten
analyysiin kdytetdaan induktiivista menetelmaa. He tarkoittavat talla sita, etta tutkijan
tavoitteena on paljastaa yksityiskohtia, jotka eivat ole odotettavissa. He lisdavat, etta
tdman vuoksi analyysin lahtokohtana ei ole teorian tai hypoteesien oikeaksi

osoittaminen vaan saadun aineiston monipuolinen ja yksityiskohtainen lapikaynti.

Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 141) mukaan laadullisen tutkimuksen aineiston
temaattinen analyysi voidaan toteuttaa joko aineistolahtoiselld analyysilld tai
teorialdahtoisella analyysilla. Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 123-132) mukaan
aineistolahtoisessa analyysissd tutkimusaineistosta etsitddn pelkistettyja ilmaisuksia,

joiden avulla aineisto ryhmitelldan ja niistd muodostetaan erilaisia luokkia ja niiden
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avulla muodostetaan kokoava kasite. Heidan mukaansa aineistolahtéinen analyysi on
induktiivista, kun taas teorialahtéinen analyysi on deduktiivista. He lisdavat, etta
teorialdhtOisessa  analyysissd  kdytettdava luokittelu  perustuu aikaisempaan
kasitejarjestelmaan ja analyysin perustaksi tehdaan analyysirunko. Taman tutkimuksen
analyysimenetelmana kdytetdan aineistoldahtoista temaattista analyysia, jonka prosessi

on kuvattu alla kuviossa 6.

Aineistolahtoinen analyysi sopi haastatteluaineiston analyysitavaksi, koska tarkoituksena
oli I6ytaa haastatteluiden pohjalta kokonaisuuksia, jotka vastaavat tutkimuskysymykseen
ja jotka kuvaavat todenmukaisesti sitd, miten toimeksiantajayrityksessa
perehdyttamisprosessi tukee kykenevyyden kokemuksen muodostumista. Vaikka
yksildhaastatteluiden lisdksi aineistoa kerattiin ryhmahaastatteluilla, analysoitiin
ryhmahaastatteluista syntynyt aineisto samalla tavalla, mita yksil6haastatteluistakin
saatu aineisto. Ryhmahaastatteluiden aineiston analyysin raportissa tulokset voidaan
esittdaa analysoimalla keskustelijoiden valista kanssakaymista seka sita, millaisiin tuloksiin
he tulevat keskustelun aikana (Hennink, 2014). Hennink (2014) lisda kuitenkin, etta
ryhmahaastatteluiden analyysissa voidaan esittdda my6s yksittdisia kommentteja
keskustelusta. Aineistolahtdinen analyysi mahdollistaa tarkastelun haastateltavien
nakokulmasta niin, ettd analyysi rakentuu haastateltavien omista kokemuksista. N&in
analyysin perusteella syntyneet vyla- ja alateemat kuvaavat kokonaisuutena

todenmukaisesti toimeksiantajan kdytantoja ja tyontekijoiden kokemuksia niista.
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Aineistoon Alustava Teemojen
tutustuminen koodaus muodostaminen
Raportointi ja Teemojen TeemOJeq

oL tarkastelu ja
tulokset nimeaminen

muokkaaminen

Kuvio 6. Temaattisen analyysin kuusi vaihetta (Braun & Clarke, 2006).

Temaattinen analyysi eteni Braunin ja Clarken (2006) esittdman temaattisen analyysin
vaiheiden kautta, joka on kuvattu ylla olevassa kuviossa 6. Litteroitu aineisto kaytiin lapi
tarkasti. Tama oli tutkijalle helppoa, silla aineisto on koottu kokonaan itse ja aineisto on
litteroitu myos itse. Braunin ja Clarken (2006) mukaan tdma on ensimmadinen osa
temaattista analyysid. Heidan mukaansa tdssa vaiheessa on hyva tehda muistiinpanoja.
He lisdavat, etta haastattelun kirjoittaminen kirjoitettuun muotoon on hyva tapa

tutustua kerattyyn materiaaliin.

Aineistoon tutustumisen jalkeen litteroitu aineisto koodattiin manuaalisesti etsimalla
aineistosta asioita, joita hyodynnetdaan analyysin tekemisessd. Tama vaihe on toinen
vaihe Braunin ja Clarken (2006) temaattisen analyysin prosessissa. Koodauksen avulla
aineistosta pyrittiin I0ytamaan asioita, jotka toistuvat seka mitka voidaan liittda toisiinsa
jonkin teeman alle. Braunin ja Clarken (2006) mukaan koodaustapa riippuu siita,
kdytetdankd dataohjaavaa vai teoriaohjaavaa teemoittelua. Koodatessa aineistoa
lahestyttiin dataohjaavalla tavalla, eli aineistoa koodatessa ei ollut mielessa tiettyja

kysymyksia ja koodausta kaytettiin koko aineistoon. Tata koodaustapaa kaytettiin sen
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takia, ettd tutkimuksen ja analyysin tavoitteena oli |0ytaa asioita, mitd organisaatiossa
tehdaan kykenevyyden tukemiseksi perehdyttamisprosessin aikana. Braun ja Clarke
(2006) pitdavat dataohjaavaa koodaustapaa vahemman rajoittavana koodaustapana,

koska teoriaohjaava koodaaminen keskittyy tiettyihin osa-alueisiin teorian nakokulmasta.

Kolmas vaihe aineiston analyysissa oli teemojen muodostaminen haastatteluiden
perusteella litteroidussa aineistossa esiin nousseiden kommenttien perusteella, kun
tarkasteltavana nakokulmana oli kykenevyyden kokemus perehdyttamisen aikana ja se,
mitka asiat voisivat kykenevyyden kokemukseen vaikuttaa. Braunin ja Clarken (2006)
mukaan tdssa vaiheessa keskitytdan niihin teemoihin, mitad aineistosta nousee esiin.
Tassa kohtaa aineistosta nousi nelja laajaa ylateemaa, joiden alle pystyttiin nostamaan
yksittdisia kokonaisuuksia alateemoiksi aiemmassa vaiheessa tehdyn koodauksen

perusteella ajatuskartaksi. Nama teemat seka alateemat on esitetty kuviossa 7.

“saa
mokata”

Vastuun
kasvaminen
Itseohjautuvuus rauhassa

Historia . Ohjaaminen

enhessA itsenaiseen
tydelamassd paatoksentekoon

Palaute,
etenkin
positiivinen

Vastuuttaminen
Kykenevyys,

kykenevyyden kokemus

perehdyttamisprosessin Tyéyhlglson
Vuorovaikutteisuus e tuki

Oma vastuu
kysymisesta

Toimintakulttuurin

Rohkaisu muovaaminen Palaute

tekemaan itse Yksilollisyyden
v mm arrys tunnistaminen Ei jateta yksin Kannustus ja
siita, ettei & rohkaisu

odoteta taytta Rauhalli Onnistuta S —
= auhallisuus nnistutaan
tyopanosta Turvallisuuden

tunne

Palaute myos
asiakkailta

Kuvio 7. Temaattinen kartta.
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Neljdnnessa vaiheessa osa kirjatuista alateemoista siirrettiin ylateemojen valilla
sopivamman teeman alle eli teemoja tarkasteltiin ja muokattiin. Braun ja Clarke (2006)
pitavat tassa vaiheessa normaalina esimerkiksi sitd, etta jotkin teemat voivat jaada pois
analyysista tai muokkaantua kokonaan uusiksi. Taman neljannen vaiheen muokkauksien
jalkeen teemat olivat valmiina lopulliseen nimedmiseen, joka on Braunin ja Clarken (2006)
viides vaihe. Heiddn mukaansa lopullisten teemojen tulisi olla sellaisia, jotka voidaan
kuvata muutamalla lauseella sekd teemojen nimedminen tulisi olla niin selked, etta
lukijalle ei jaa epaselvaksi mista on kyse. Aineiston analyysin teemoittelun tuloksena
syntyi taulukon 2 mukaiset teemat, kun pohjana oli kuviossa 7 esitetyt teema-alueet seka

niiden alateemat.

Taulukko 2. Analyysin teemat.

Yidteema Alateema

Vuorovaikutteisuus o Palaute asiakkailta, kollegoilta ja
esihenkiloilta

o Rohkaisu esihenkildlta ja tydyhteisolta

Tyoyhteison tuki o Yksilon osaamisen tunnistaminen
o Emotionaalinen tuki

o Turvallisen ilmapiirin luominen

Vastuuttaminen o Luottamus

o Ohjaaminen itsendiseen paatdksentekoon

Esihenkilon ammatillinen o Yksilollisyyden tunnistaminen

valmius o Oma halu

Viimeisessa eli kuudennessa vaiheessa temaattinen analyysi raportoitiin ylateemojen
mukaisesti niin, ettd jokainen ylateema kaytiin lapi omassa alaluvussaan. Raportoinnin
tukena kaytettiin suoria sitaatteja haastatteluista ja sitaatit tarkastettiin vield
haastatteluiden nauhoitteilta, jotta sitaatit saatiin kirjoitettua auki sanatarkasti. Braun ja
Clarke (2006) kannustavat esimerkkien ja sitaattien kdyttoon, silla ne demonstroivat

tehtya analyysia.
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3.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa ”mittaustulosten toistettavuutta” ja validius
tarkoittaa "mittarin ja tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mita on tarkoituskin
mitata” (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 231). Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen
luotettavuuden arviointi on hieman monimutkaisempaa, koska sille ei ole olemassa
yksiselitteisia ohjeita (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s. 163). Reliaabelius ja validius ovat
termeind syntyneet kvantitatiiviseen  tutkimukseen, jolloin  kvalitatiivisessa
tutkimuksessa naita ei yleensa haluta kayttaa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 160; Hirsjarvi

ja muut, 2009, s. 232).

Juutin ja Puusan (2020) mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta
kasitelladn kolmella eri kasitteelld, joita ovat uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys.
Laadullisessa tutkimuksessa ensimmaisena mainittu kasite eli uskottavuus tarkoittaa sita,
ettd muut ihmiset kuten kollegat, tutkimuksen kohteena olevat henkil6t sekd muut
tutkimuksen lukijat voivat todeta tutkimuksen tulokset paikkansapitavaksi (Juuti & Puusa,
2020). Uskottavuus johtaa luottamukseen siitd, ettd aineisto on asianmukaisesti keratty

seka analysoitu (Juuti & Puusa, 2020).

Tutkimuksen luotettavuuden rakentamiseksi laadullisessa tutkimuksessa tutkijan on
raportoitava kaikki tutkimuksen toteuttamiseksi tehdyt toimenpiteet jokaisessa
tutkimusvaiheessa kuvaamalla ne mahdollisimman yksityiskohtaisesti (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 165; Juuti & Puusa, 2020). Luotettavuus pyritdan saavuttamaan myos silld, etta
tehdyt valinnat esimerkiksi lahestymistapoihin seka menetelmiin on perusteltu oikealla
tavalla (Juuti & Puusa, 2020). Vaikka tutkimus on tehty toimeksiantona, on
luotettavuudesta huolehdittu maarittelemalld lahestymistavat sekd menetelmat seka
johtopaatokset itsendisesti perustaen ne siihen, mitd aineistosta on noussut esiin.
Toimeksiantajan rooli rajoittui aiheen maarittelyyn, mutta toimeksiantaja ei ole

osallistunut aineiston analyysiin tai analyysin tulosten tulkintaan.



42

Kolmas kasite eli eettisyys tarkoittaa eettisten periaatteiden noudattamista lapi
tutkimuksen (Juuti & Puusa, 2020). Kohosen ja muiden (2019) mukaan tutkimuksen
tekemistd ohjaa yleiset periaatteet, joita ovat ”Tutkija kunnioittaa tutkittavien
henkildiden ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta”, “Tutkija kunnioittaa aineellista ja
aineetonta kulttuuriperintéa seka luonnon monimuotoisuutta” seka ” Tutkija toteuttaa
tutkimuksensa siten, ettd tutkimuksesta ei aiheudu tutkittavina oleville ihmisille,
yhteisdille tai muille tutkimuskohteille merkittavia riskeja, vahinkoja tai haittoja”. Tassa
pro gradu -tutkielmassa haastatteluiden avulla tutkittaville henkil6ille on tutkimuksessa
kerrottu sen olevan tdysin vapaaehtoinen ja ettd tutkimukseen osallistumisesta saa
kieltdytya tai osallistumisen keskeyttda ilman, etta se vaikuttaisi hanen tydsuhteeseensa
tai mihinkdan muuhunkaan kielteisesti. Juutin ja Puusan (2020) mukaan nykyaikana on
haastavaa se, ettd eettisyyden nadkokulmasta tutkimus ei saa vaarantaa siihen
osallistuvien ihmisten elaman kulkua. He lisdavat, etta tama on kuitenkin haasteellista
nykyaikana, kun ihmiset ovat riippuvaisempia toisistaan ja tiedonvalitys on kaikkien

saatavilla avoimesti.

Tutkimuksessa henkilotietoja tulee kasitelld perustellusta syysta ja henkil6tiedot on
tuhottava, kun niita ei enaa tarvitse sailyttaa tutkimuksen toteuttamiseksi (Kohonen ja
muut, 2019). Tutkimuksessa syntyva aineisto, haastatteluiden nauhoitukset seka
litteroidut haastattelut havitetdaan tutkimuksen ja pro gradu -tutkielman valmistuttua, eli
joulukuussa 2025. Lisaksi ndma kaikki seikat on esitetty haastatteluun osallistuvalle
henkilolle tietosuojailmoituksessa, jotta he ovat tietoisia siitd, mita tietoa kerataan ja
koska se havitetdaan. Tietosuojailmoituksen lisdksi haastatteluun osallistuvilta henkil6ilta

on pyydetty kirjallinen suostumus haastatteluun viikkoa ennen haastattelua.

Tassa pro gradu -tutkielmassa on siis kiinnitetty huomiota luotettavuuteen huolehtimalla
siitd, ettd aineiston kerdamiseen ja sen analysointiin johtaneet vaiheet on kirjattu
yksityiskohtaisesti mitdan pois jattamatta. Uskottavuuden nakokulmasta tutkielma on
kirjoitettu huolellisesti pitden huolta siitd, ettd tutkielman lahteind on kaytetty

vertaisarvioituja artikkeleita monipuolisesti. Tutkielman eettisyydestd on huolehdittu
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olemalla tutkimuksen kohteena oleville ihmisille avoin ja kerrottu mita tietoa heista
kerataan ja miksi. Vaikka tutkimus on tehty toimeksiantajalle toimeksiantona, ei
toimeksiantaja ole vaikuttanut tutkimuksen toteutustapaan, menetelmaan tai tulosten
analysointiin. Tutkimuksen toteuttaminen toimeksiantona ei siis rajoita tutkimuksen

luotettavuutta.
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4 Empiiriset tulokset

Tutkielman neljannessa osassa esitelldaan tutkimustuloksia tehdyn laadullisen analyysin
perusteella. Analyysilla vastataan kysymykseen: Miten kykenevyyden kokemus
muodostuu perehdytysprosessin aikana sosiaalialan organisaatiossa? Aineistosta pystyi
poimimaan useita tyontekijan kykenevyyteen vaikuttavia asioita
perehdyttamisprosessin aikana. Taulukossa 2 esitettiin tutkimuksen keskeiset teemat,

jotka kdydaan lapi taulukossa esiintyvien kategorioiden mukaisesti.

4.1 Vuorovaikutteisuus

Haastatteluissa haastateltavilta tyontekijoilta seka esihenkil6ilta kysyttiin esimerkiksi,
ettd onko perehdyttamisen aikana ollut tilanteita, joissa he ovat kokeneet erityisesti
onnistumisen tunteita. Haastateltavien vastauksista voitiin tunnistaa
vuorovaikutteisuuden tarkeys kykenevyyden kokemuksen kasvamisessa. Tama ilmeni

etenkin positiivisena palautteena niin asiakkailta, tyokavereilta kuin esihenkildltakin.

Asiakkaat niinku antoi palautetta silldlailla, ettd “ompa ihanaa, kun olet tullut
tinne” (——) ja asiakkaat aika pian kysyi, etté “ootko sd vaan kesdn téélld” ja sitten
vaikka en osannut vastata vield siind vaiheessa vield, niin nekin oli
ettd “toivottavasti sie jatkat pitempddn”. (H2)

Esihenkilot kokivat tarkedana roolinsa palautteen valittdmisessa tyontekijoille, jotka eivat
valttamatta palautetta saa suoraan asiakkailta, ja he kokivat myods olevansa tarkea osa
sellaisen tyokulttuurin luomista, jossa palautetta annetaan myds julkisesti. Palautteen
antaminen koettiin tarkedna antaa kasvotusten mutta myo6s yhteisissa palavereissa tai
chateissa sen vuoksi, ettd palautteen antamiselle haluttiin luoda avoin ilmapiiri ja

kannustaa myds muuta tyoyhteis6a antamaan palautetta.
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Md saan sitd [asiakkaiden] kautta pdidisddntoisesti hyvdéid palautetta ja sitten tota
niinku kuuluukin tehdd, niin hyvd palaute kaikille [tyéryhmdlle] kuuluviin ja
negatiivisempi palaute, kehittévdmpi palaute kaksin kesken. (H3)

Etenkin tyokavereilta saatu palaute koettiin merkityksellisenda onnistumisen tunteen
kannalta, joka taas on saanut tuntemaan olonsa varmemmaksi tekemadstdaan tyosta.
Tyokavereilta saatu palaute koettiin erityisen tarkeana siksi, ettd tyokaverit ovat niit3,
jotka tydskentelevat arjessa ja he nakevat ensi tilassa hyvan suoriutumisen. Palautteen
antamista esimerkiksi kehityskeskustelun yhteydessa koettiin myds voimannuttavana.
Haastateltavien mukaan positiivista palautetta tulee herkasti koko tydyhteisolta
pienimmistakin asioista kuten jarjestelmdosaamisen tai jonkin tydssa hyodynnettavan

erityisosaamisen kautta.

Tyétovereilta tullut palaute on ollut aika suuressa roolissa siind onnistumisessa (—
—) semmoinen ainakin omalla kohdalla tullut, etté on niinku tyépari antanut vaikka
palautetta siitd, ettd teitpd ton kivasti tai ettd ootpas hyvin solahtanut tdhdn
yhteiséén tai toitpa kivaa jotain uutta ndkékulmaa, niin kaikki ne on mun mielesté
ruokkinut sitd [onnistumisen tunnetta] hyvin. (H8)

Vaikka esihenkild joo antaa sitd palautetta, mutta héin ei kuitenkaan ole se, joka
tekee meiddn kanssa sitd konkreettista tyotd, niin se on jotenkin aina sitten vield
ldmmittdvampdd, ettd se tulee niilté henkilbiltd, jotka oikeasti tekee sitd samaa
duunia. (H8)

Vaikka haastatteluissa kavi ilmi se, etta positiivista palautetta annetaan ja sen antaminen
tuntuu helpolta, koettiin negatiivisen tai rakentavan palautteen antaminen hyvana,
kunhan palautteen antaja sanoo palautteen suoraan, eika esimerkiksi jda pohtimaan sita
seldn takana muiden tyontekijoiden kanssa. Haastatteluiden perusteella tdma auttaa

uutta tyontekijaa kehittymaan uudessa tyotehtavassa, jos asioista sanotaan suoraan.

Piddn sitd [negatiivista palautetta] hirvedin térkednd mutta siindkin just muistaa se
ettd jos on sitd negatiivista palautetta niin sekin siinékin on tdrkedd, ettd miten
sielld sen esitdt. Ettd voit olla ystdviillisestikin antaakkin kritiikkid eikd sitten
toksdyttimdlla. (H2)
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Menee sitten joku tosi hyvin tai vihédn heikommin, ettd siitd saa heti sen suoran
palautteen, jotta pystyy kehittymddn, niin se on kyllé mun mielestd ollut hyvénd
apuna itselld. (H8)

Vaikka tyokavereiden palaute etenkin positiivisessa mielessa koettiin merkittavammaksi
kuin esihenkilon, on esihenkil6ltd saatu negatiivinen palaute kuitenkin jadnyt painamaan,
vaikka esihenkilé olisi vaihtunut toiseen. Tasta voidaan paatelld, etta negatiivinen
kokemus aiemmassa tyoelamassa voi vaikuttaa myos siihen, miten tyontekija nykyisessa
tyopaikassaan kokee esihenkilon lasndolon ja hanen antaman palautteen. Tama voi
johtaa siihen, ettd uusi tyontekija ei valttamatta tunnista esihenkilon tarkeytta tai ei

uskalla tukeutua esihenkil6on tyosuhteen alussa.

Se [vanha esihenkilé] kehotti ihan tota, ettd minun kannattaa Idhted pois, jos en
sielld pysty olemaan, kun ei tultu toimeen yhtdén. Kunnon trauman kertominen
tdssé mutta ettd kylld se vaikuttaa ihan sikana. En mé aluksi jotenkin osannut ehké
arvostaa kuinka paljon sitd esihenkil6d voikin tarvita. (H7)

Vuorovaikutteisuuden tarkeys korostui myos rohkaisemisessa tyohon tai tyotehtaviin.
Rohkaisu tyohon tulee tyoyhteisolta, joko esihenkil6ltd tai kollegoilta, joka on tuonut
haastateltavien mukaan rohkeutta tyontekijana kohdata vaikeitakin tilanteita ja valanut
uskoa omaan osaamiseen ja ammattitaitoon. Rohkaisu ja kannustus etenkin uran
alkuvaiheessa koettiin todella tarkeana, silld se on toiminut pohjana kykenevyyden

kokemukselle myéhemmin.

Kaikki oli, oli tosi hyvilld mielin siind ja tervehti ja otti hyvin vastaan. Niin tuli jo siitd
semmoinen, semmoinen hyvin Idmmin olo ja sitten just sitd painotettiin heti sité
ettd “eld vdlitd” niinku kun itselle tuli [olo] ettd mun pitdd heti osata tyyliin kaikki
tehdd. Niin just sitd ettd kaikki sanoo sitdkin etté “ei tosiaan tarvitte”. Ettd he ovat
itekkin ollut, muistavat vield kun ovat olleet ekaa pdivdd. (H2)

Sain tosi paljon rohkaisua, ettd oon oikealla alalla ja kannustusta siihen opiskeluun
ja kaikkeen, se oli kylld tosi tdrkedtd siind alkuun. (H7)

Aina sanon ettd saa tehdd virheitd ja ei haittaa, kunhan ei nyt niinku séssitd ihan
koko palvelua. Ettd tavallaan ettd ei se haittaa vaikka tekee virheitd koska virheistd
oppii niinku, 30% meiddn oppimisesta tulee virheitten kautta. (H3)
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Haastatteluissa tuotiin esille, ettd sosiaalialan tydssd joutuu tyontekijana
muokkautumaan nopeastikin muuttuviin tilanteisiin, joka vaatii rohkaisua esihenkilon
toimesta ja ikdan kuin ”syvaan paatyyn” heittdmistd, joka kuitenkin lopputuloksena
osoittaa tyontekijalle, etta han pystyy tekemaan ja selviytyy tilanteesta kuin tilanteesta.
Tyontekijat pitivat “"syvaan paatyyn” heittdmista hyvana asiana sen vuoksi, ettd tyon
oppii parhaiten tekemalld eika pelkastaan istumalla ja lukemalla esimerkiksi erilaisia
toimintaohjeita. Haastatteluissa tuli myos ilmi, ettd mitd kauemmin tyontekijan ei
tarvitse itsendisesti tehda tyotehtdvia, kasvattaa se kynnystd tarttua toimeen

myohemmin.

Esimerkiksi mun téytyy sanoa nyt kun meilld on sairaanhoitajaopiskelija kauhean
ujo. Niin yks pdivd tulikin juurikin niin paljon muuttuvia tilanteita (—=) niin ei ollut
muuta vaihtoehtoa kun opiskelija, sille opiskelijalle sanoa, ettd kylld sie tdmdn
selvidt. Ettd nyt olis tdmmdnen ja tdmmdénen ryhmd, niin mie oon tuossa
toimistossa oven toisella puolella (——) se oli ihan paniikissa ihan kerta kaikkiaan,
mutta ei mitddn hyvinhdn se ryhmdin veti, oli ddri tyytyvdinen ettd sitten sanoi, ettd
toisaalta aivan hyvd, ettd hén ei ehtinyt koko pdivén jdnnittdd. (H11)

Md oon ehkd kokenut, ettd on se parempi, ettd mennddn heti vaan niinku syvédn
pddhdn. (H4)

Lisaksi esihenkilot kokivat tarkedna oman roolinsa tyontekijan itseluottamuksen
vahvistamisessa ja rakentamisessa, mutta rohkaisu ja kannustaminen palautteen
antamisen muodossa tulisi olla entistd suunnitelmallisempaa, koska se on tunnistettu

tarkedna osana perehdyttamisen onnistumista sekd kykenevyyden vahvistamista.

[Palautteenannon suunnitelmallisuus] itsetunnon rakentamisen niinku kannalta
ettd ettd Idydettdisiin vield enemmdn niitéd kohtia (——) kylldhdn me ihmiset pénkdd
vdhdn tarvitaan eldmdssd ettd sitten se hyvd suoritus ja itse identiteetti se siind
ettd siihen tyéhén niinku rakentuu toimivaksi. (H10)

Kokonaisuudessaan haastatteluanalyysin  perusteella voidaan havaita, ettd
vuorovaikutteisuus niin esihenkilén, asiakkaiden sekd muun tyéyhteison kanssa koettiin
todella tarkedna osa-alueena, kun haastateltavat pohtivat sitd, miten tyossd kokee

olevansa hyva, riittava ja kyvykas. IIman muilta saatua palautetta tai rohkaisua ei uusi
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tyontekija valttamatta tieda, minkalaista hdanen tekemansa tyo on ja saatu palaute auttoi
vahvistamaan haastateltavien nakokulmasta uuden tyontekijan ammatillista
itsevarmuutta. Vaikka positiivisen palautteen merkitys korostui monissa haastatteluissa,
koettiin myds negatiivinen tai rakentava palaute tarkedana osana oman kykenevyyden

kokemuksen kasvamista.

4.2 Tyoyhteison tuki

Haastattelun aikana kysymykset liittyen tyoyhteis6on ja sen merkitykseen
perehdyttamisen aikana saivat haastateltavat pohtimaan sitd, millainen merkitys
tyoyhteisolla on perehdyttamisen aikana seka millainen vaikutus silla on siihen, etta
perehdytettdva kokee olonsa hyvaksi tyOyhteisossd. Haastatteluissa nousi tarkedna
osana vuorovaikutteisuus uuden tydntekijan ja muun tydyhteison valilla myds yksilon
osaamisen tunnistamiseksi. Seka tyontekijat etta esihenkilot kokivat, etta tyontekijan
oma henkilokohtainen osaaminen on hyva huomata ja valjastaa jo perehdyttamisen

ensimetreilla.

Kaikkea ei tarvitse perehdyttdd kaikkien A :sta alkaen ja joka toisesta asiasta jo
erikseen, ettd pitdd siind niinkun olla sitd sellaista vuorovaikutusta, ettd kysellé
vdhdn sitd toisen historiaa. (H1)

Samalla haistellaan niité tavallaan perehdytettdvén niinku vahvuuksia ja sellaisia
niinku asioita mihin niinku on helppo ekana tarttua. (H15)

Lisaksi koettiin tarkedna se, ettad yksilon osaamiset tunnistetaan ja niiden kdyttamiseen
ja hyodyntamiseen rohkaistaan osana nykyista tyonkuvaa. Etenkin muun tyéyhteisén
tuki ja rohkaisu sekd hyva palaute asiakkailta auttaa kykenevyyden kokemuksen

vahvistumisessa tydssa.

Mad oon siis itse musiikkiterapeutti tdssd lisdnd ja sitten on véhdn koittanut sitd
tuoda myds tdhdn tyohon. Niin siit toisaalta on tuntenut vdhdn niinku
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epdvarmuutta ettd miten, miten yhdistéd, miten tuota sitd omaa osaamista jotenki
sopivasti esille. Sitten toisaalta siihen edeltdvddn [onnistumisen tunteeseen]
palaten, ettd jos se on joskus onnistunut niin siitd on tullut niinku tosi hyvdt
onnistumisen kokemukset mutta ettd se alkuun saattanut sen just tuntua véhdén,
vdhdn niinku sillai epdvarmalta ja ja siiné on auttanut kylld sitten se ettd on saanut,
no kdynyt tietty sitd itse mielessddn Iépi, mutta mutta myds niinku yhteisélté tukea
siihen ettd ettd on hyvd juttu ja ja toisaalta nyt myds asiakkailta saanut sité
palautetta ettd sielld homma toimii niin niin se on ollut ehké sitten semmoinen
eteenpdin vievéd voima. (H8)

Osaamisen ja yksil6llisyyden tunnistaminen kykenevyyden kokemuksen vahvistumisessa
voidaan todeta olevan siis tarkeda. Haastatteluissa kavi ilmi myo6s se, ettd muun
tyoyhteison emotionaalinen tuki koettiin tarkedna. Tama ilmeni l|dsnaolon
korostamisena tilanteissa ja apuna vaikeiden tilanteiden kasittelyyn esimerkiksi niissa

tilanteissa, kun uusi tyontekija kokee olonsa epavarmaksi.

Nuoremmissa opiskelijoissa nikee védhén enemmdn semmoista epédvarmuutta ja
kuitenkin just se, ettd kannustaa mutta ei jéitd yksin misséédn nimessd. (H2)

Jos sd oot ollut sellaisella niin sanotusti perehdytysvuorossa, sun tyévuorossa niin
kyllé md sitten vuoron pddtteeksi pyrin ottamaan sité aikaa, etté sitten md kysyn
md kysyn, ettd miké ténddn oli, niinku koitko jossain vaiheessa, ettd jotain sd et
osannut tai sua véhdn jdnnitti tai pelotti jopa? Niinku et sitten kdydddn Iédpi véhén
sité vuoroa. (H4)

Erityisesti tydyhteison emotionaalinen tuki nakyy siina, jos uuden tyontekijan kanssa on
aloittanut samaan aikaan joku toinenkin uusi tyontekija. Tama luo tukea molemmille,

koska talloin pystyy keskustelemaan ja vaihtamaan ajatuksia keskenaan.

Meitd oli toinenkin uusi aloittaja siind kohtaa, niin se oli kylld tosi térked tuki, ettd
meitd oli kaksi samassa veneessd ja pystyttiin palloittelemaan niitd asioita ja véhd,
vdhén pohtimaan. (——) ehkd semmoinen yhteenkuuluvuuden tunne siind, ettd me
me ollaan téssé niinku samassa, samassa tota tilanteessa niin se autto paljon siind
aloituksessa. (H8)

Tukea uudelle tyontekijalle voidaan tyoyhteisén kanssa saada, vaikka ei olisi

tyoskentelemdssa samassa vuorossa uuden tyontekijan kanssa. Tahdn auttavat
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esimerkiksi erilaiset listat, joista uusi tyontekija voi tarkistaa, mita kyseisessa vuorossa
pitikdan tehda tai mika vuorossa on kaikista tarkein muistaa tehda. Lisaksi koettiin
hyvand, ettd tydyhteisdssa voidaan tukea toinen toista raskaassa ja muuttuvassa

tydarjessa seka, etta tydyhteisdssa annetaan palautetta ja voidaan puhua kaikesta.

Semmoinen tsekkilista missé justiinsa on tavallaan semmoinen pikkurunko niinku
sekd aamuvuoron ettd iltavuoron tekijélle niin se oli kuitenkin alussa semmoinen
turva itellekin. (H2)

Vililld on semmoisia aika raskaitakin pdivid joko henkisesti tai fyysisesti niin sitten
tullaan viilillé puhaltamaan ja jaetaan siis ndmdé kaikki asiat tdssd etté se on ollut
ihan hirvedn tirkedtd. (H2)

Tdd on ensimmdinen tydpaikka, jossa oon saanut palautetta. Etté mé oon tottunut
siihen ettd tybpaikalla vaan tehddn téité ja ollaan hiljaa. (— —) mdékin oon
semmoinen tosi varovainen aluksi niin se, se kylld se tuki siind autto ettd uskalsi
tehdd asioita. (H1)

Emotionaaliseen tukeen liittyy vahvasti se, ettd uusi tydntekija kokee olonsa
tyoyhteisOssa turvalliseksi. Turvallinen ilmapiiri koettiin tarkedna osana itsevarmuuden
vahvistumisena perehdyttamisen aikana jo ensihetkistd alkaen. Haastatteluissa nousi
esiin, ettd esimerkiksi tyoyhteison tavoitettavuuden avulla voidaan viestia siita, etta
kaikki kysymykset ovat sallittuja ja ettd kaikkea ei tarvitse osata heti ja luoda ndin

turvallisuuden tunnetta.

[Hyvid perehdyttiiminen] on ihan se, etté sulla on niinku ensihetkestd asti jotenki
kun tuut uuteen paikkaan niin semmoinen turvallinen olo. Ettd sinut otetaan niinku
heti siind tullessa huomioon. (H11)

Md oon tosi kova jahkailemaan ja olemaan epdvarma asioista. Mutta md kylld
puhun tosi paljon sitten ddneen ja otan sen jotenkin heti esille joko on vuorossa
olevien tydntekijoiden kanssa tai sitten esihenkilon kaa. Mutta yleensé ihan siind
vuorossa, kuka siind nyt onkaan niin kaikille voi sanoa mitd tahansa. Niin kylld
semmoinen semmoinen on tosi tdrked, jos ei sekddn tai jos ei yhdessd saada
ratkaisua niin sitten esihenkiléén saa yhteyttd. Ettd se on ollut kiva ja sieltd tulee
aina vastaus. (H7)
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Ehdottomasti OK ettd mulla olisi nyt niinku oikeus sanoa, ettd niinku ”“no voisitko
vield olla vaikka siind [vieressd] kuitenkin?”. Ettd sekin tapa miten sind puhut
toiselle, niin niin se on hirvedn tdrkedtd. (——) eli tavallaan tarjoaa apua, mutta
antaa mahdollisuuden [tehdd itse]. (H2)

Turvallisuuden tunnetta ei kuitenkaan pidetty itsestaanselvyytenad, silla aikaisemmat
kokemukset perehdyttamisesta ei valttamatta ole olleet hyvid, jos aikaisemmassa
tyopaikassa on jatetty vain yksin tai jos ei ole esimerkiksi voinut puhua tai kysya mielta

askarruttavista asioista.

Kyllé jos perehdyttiiminen on niinku hyvd niin onhan se perehtyminenkin niin kun
miellyttévd kokemus. Ettd on, on ollut just niité hirveité paikkoja missd vdhdn
heitetddn vaan suoraan suden suuhun etté “koeta pdrjdtd, ettd tuu kysyy jos on
kysyttdvdd” ja pahimmassa tapauksessa joihinkin paikkoihin jédty niinku ihan
yksinkin niinku pdivdélld, tyyliin toista tyévuoroa. Niin on se tosi turvatonta vaikka
sillai pdrjéd ja tietdd ettd osaa olla, mutta olisi se kauheata. (H7)

Kynnys jossain chattiryhmdssé kysymiseen voi olla iso sitkun sd et oo ndhnytkddn
niitd [tyéryhmdn jdsenid] ja sitten md ajattelin siihen vaikuttaa mydskin niinku
paljon semmoinen etté mistd sd tuut. Ettd millaisia vaikka esihenkilGité sulla on
ollut aikaisemmin, ettd ne ei ole kaikki vaan siitd kiinni ettd miten avoimia me
ollaan. (- —) mutta jos itselld on vaikka semmoinen tausta et ei ole voinut kysyd
aikaisemmassa paikassa mitddn, niin niin eihdn ne silloin mydskéén uskalla
[uudessakaan paikassa]. (H3)

Toisaalta haastatteluissa kavi ilmi koko toimialan haastava tilanne, joka vaikuttaa myos
turvallisuuden tunteeseen. Kuntien ja hyvinvointialueiden sdastopaineet vaikuttavat
suoraan ostopalveluiden tuottajiin eli yksityisiin sosiaali- ja terveysalan yrityksiin. Jatkuva
pelko oman ty6paikan menettamisesta luo turvattomuutta, mutta vaikuttaa myds siihen,
miten uusi tyontekija uskaltaa panostaa uuteen tyopaikkaan, jos sen pysyvyydesta ei ole

varmaa tietoa.

Ei voi olla miettimdttd sitd, mitd tossa just mainitsinkin eli kuin paljon tédhdn on just
varmaan vaikuttanut se kun md aloitin, niin oli [pdivéimddrd] se kun tuli
ensimmdiset YT- uhkailmoitukset ja kuinka paljon se vaikutti niinku kaikkeen
fiilikseen ja siihen. Ja koko just tydyhteisé6n ja varmasti niinku perehtymiseenkin.
Silld aspektilla, ettd kun sé oot tullut innolla, innolla uuteen ja valmiina niinku
omaksumaan ja sisdistdmddn kaikkea uutta niin sitten sé alatkin miettimddn heti
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ettd saanko md pitdd tdn paikan ja ja toisaalta etté kannattaako mun niinku endd
kdyttddkddn téhdn energiaa siind mielessd. Ettd jos téd, jos tdd onkin niinku turhaa
tai ettd pitdisikd vaan menndkin johonkin muualle téihin. (H8)

Lisaksi haastatteluissa tunnistettiin, ettd uusi tyontekija muuttaa tydyhteison
dynamiikkaa ja lahtokohtaisesti uudet tyontekijat otetaan hyvin vastaan. Aikaisemmin
haastatteluiden perusteella todettiin, etta tyoyhteis6lta saatu palaute koettiin tarkeana
osana oman kykenevyyden kokemuksen muodostumista ja itsevarmuuden
vahvistumista. On kuitenkin tilanteita, joissa uusi tyodntekija voi osaamisellaan
muodostaa uhkan muulle tyéryhmalle. Naita tilanteita voi olla esimerkiksi se, etta
aikaisemmin on jouduttu irtisanomaan tyontekijoita ja myohemmin rekrytoidaan uusia,

voi se haastaa ryhman dynamiikkaa.

Madd ajattelen ettd meilld kylld niinku hyvin niinku siis pddsddéntéisesti kylld hyvin
[otetaan uusi tydntekijé vastaan] mutta ettd voisin kuvitella, ettd toi on itse asiassa
tosi hyvd niinku todeta just se, etté kokee sen uhkana. Etté tota etté varmaan niinku
jatkossa voi olla, ettd jos on, niin se voidaan kokea vdhdn semmoisena, ettd ettd
tuleeko joku niinku mun tontille. Mutta kylld md ajattelen pddsdéintéisesti ehkd
my@6s ihmistyyppind ja ketkd hakeutuu alalle on aika alttiita auttamaan muita. (H13)

Tyoyhteison tuki on darimmaisen tarkedssa osassa siind, miten uuden tydntekijan
osaamista hyodynnetdan tyoyhteisossa. Lisaksi tyoyhteisolla on vaikutusta siihen, miten
uusi tyontekija kokee uuden tyopaikkansa ja miten avoimesti han uskaltaa tuoda omaa
osaamistaan esille ja hyodyntaa sita. Tata kuitenkin haastaa toimialan vaikea tilanne ja

jatkuvat muutokset myds tydyhteisoissa.

4.3 Vastuuttaminen

Haastatteluissa nousi esiin se, kuinka tarkedd sosiaalialalla on siirtdd vastuuta
tyontekijalle nopeastikin ja uusi tyontekija ei ole ylimadardisena tyontekijand, vaan
resurssissa olevana tyontekijana. Perehdyttdmisen aikana uudelle tyontekijdlle annetaan

palautetta, rohkaistaan, tuetaan ja tunnistetaan yksilon omia vahvuuksia sen vuoksi, etta
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han olisi valmis ottamaan vastuuta. Luottamus ja sen osoittaminen on tarkeda, jotta

uudesta tyontekijasta tulee hyva lisa tyoyhteisdon.

Tietylld tavalla md ajattelen, ettd semmoinen sopiva irti pddstiminen ja
napanuoran katkaisu tavallaan siité esihenkilon ja perehdyttijin kanssa
olemisesta niin se edesauttoi sitd, ettd sitten oli vdhdn niinku pakko alkaa
toimimaan ja kerddmddn itse tietoa (——) sopivassa mddrin se, sen esiin tuominen
ettd niinku, esihenkilén osalta ettd hdn luottaa ja uskoo kykyihin ja ihan sen
sanoittaminen, ettdé miten miten ndkee ne [uuden tydntekijén] taidot. (H8)

Se on jotenkin vapauttavaa tulla téihin kun jotenkin kaikki tietéid, ettd vaikkei aina
kerkeisi pitéimddn mitédn raportinvaihtoa tai muuta niin jotenkin tiedetddn, ettd
toi hoitaa ton ja toi hoitaa ton. (——) luottamus siihen tyékaveriin ja tyéyhteiséén.
Ettd on aina niinku joku backuppina. (H1)

Haastatteluissa esihenkilGiltd nousi esiin  se, ettd tyontekijalta odotetaan
perehdyttamisen aikana itseohjautuvuutta sekd rohkeutta tarttua toimeen. Tahan
ohjataan ja tuetaan organisaation tasolta, silla tavoitteena on vastuuttaa tyontekijaa
arjessa tekemaan itse paatoksia ja ottamaan vastuu omasta tyostdan tukemalla uutta
tyontekijaa perehdyttamisen aikana niin, ettd tyontekija saa seurata kokeneempaa

kollegaa ja tukeutua muuhun tyoyhteis66n perehdyttamisen aikana.

Eteen tulevia asioita niinku ratko ite ja tee itte pddtoksid ja niinkun silleen kyllg md
niinku haluaisin ajatella ettd se toteutuu siellé se itsendisyys, koska se on meiddn
arvoissa niin korkealla ettd itse pitdisi pystyé pdrjéémddn. (H10)

Esihenkild ja muu tydyhteisd pystyy siis omalla toiminnallaan osoittamaan luottamusta
tyontekijoihin, mutta valilld sen osoittaminen on vaatinut pidempaan tyoskentelys,
varsinkin jos aikaisempi kokemus on ollut, etta esihenkil6 ei luota omaan tyéryhmaansa.
Luottamuksen rakentamisen ja sitd kautta saatu rohkeus tydyhteis66n on johtanut

itsendiseen paatoksentekokykyyn.
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Silloin kun tdhdn taloon [yksikén tiimiin] tuli, niin tédlld oli siis jotenkin, on ollut
sellainen toimintakulttuuri, ettd mitddn et ole saanut pddttdd tyontekijénd
yleisestikddn itse. (——) Ja tota mutta se [luottamuksen rakentaminen] ei ollut niin
niinku silleen ei ollut mikédn nopea prosessi. Etté ehkd se niinku etté on sitten
saanut sellaisen niinku molemminpuolisen luottamuksen silleen niinku aikaan, ettd
sen huomaa, ettd jos md oon niinku kotitoimistolla niin silloin he niinku alkuun
soitteli ihan koko ajan mulle ja niinku kysyi ihan kaiken mahdollisen “voiks tehdd
ndin”, “voiks tehdd ndé”, "mites tdd”. Niin nyt kun kotitoimistolla niin niité soittoja
tulee tosi harvoin endd. Ja sitten niinku se ettd tietysti silloin sitten kun on niinku
ldsnd niin tulee kysymyksiéd palion herkemmin mutta tota. Se on, se on hirvedn
merkittdvd asia, ettd on sellainen niinku puolin ja toisin luottamus. Ja sitten myds
se varmasti se on niinku se mikd sitten synnyttdd sitten sité rohkeutta tehdd niitd
pddtoksid noin yleisestikin. (H9)

Ohjaaminen itsendiseen pdatoksentekoon vaatii luottamusta, mutta myods tietoista
ohjaamista. Haastatteluista nousi esiin, etta itsendiseen paatoksentekoon ohjaaminen
koettiin positiivisena asiana, koska sen avulla paasi heti itse tydohon kiinni. Tama ei
kuitenkaan tarkoittanut haastatteluiden mukaan sita, etta tyota jatettiin tekemaan yksin,

vaan annettiin mahdollisuus tehda itse.

Ainakin niinku omalta kohdalta niin toimi hyvin ndin, ettd tavallaan pddsi siihen
heti siihen tyéhén kiinni, ettd itselleni se toimi ainakin tosi hyvin ja pidin sitd
tdrkeend. (H2)

Kylld sitten taas perehtyjénd ite, vaikka se alun tuki oli tosi tdrkeetd, niin olihan se
niinku tavallaan onnistumisen fiilis, ettd sitten kun menikin itse tekemddn ja
osasikin niinku tehdd. Et oli mennyt perille. (H7)

Toisaalta haastatteluissa tunnistettiin myos se, ettd heti tyontekijat eivat pysty
itsendiseen paatdksentekoon, jos tyon aloituksesta on vasta vahan aikaa, silla heilla ei

ole tietoa kaikesta, mita oma-aloitteisesti voi tehda tai millaisia paatoksia voi tehda.

Ehkd se on parempi niinku etté annetaan just niitd tehtdvii siiné [perehdyttimisen
alussa] koska vaikea se on vaan niinku oma-aloitteisesti niinku ldhtee [tekemdidin],
kun ethdn sd tiedd mité kaikkea sd voit ldhted tekemddn. (H4)

Vaikka kokeneempi kollega antaisikin alkuun tehtavia tai ohjeistuksia siihen, mita pitaa

seuraavaksi tehda, haastatteluiden perusteella on kuitenkin tirkeda antaa uudelle



55

tyontekijalle mahdollisuus miettia, miten kyseinen tehtava olisi paras tehdd, koska sen

kautta varmuus uuteen tyohén vahvistuu.

On hyvd kertoa niinku ehkd niité asioita mitd pitdd tehdd, mutta annetaan
kumminkin se niinku yksilélle niinku jotenkin ettd saa itse pddttdd miten se
[tybtehtdivd] tehdddin. (——) avoimuus niinku tehdd omalla tavalla tai ettd sallitaan
tehdd yksilé niinku omalla tavalla ettd pédasia ettd ne tehdddn. (H4)

Mulle on sanottu, ettd ota tuosta vaan yhden tyétehtévin miké lukee pdivdlistalla
ja rupea toteuttaa sitd niin, ettd se tulee hoidetuksi sun ndkdéisellé tavalla, kunhan
se on maalissa vuoron pddtyttyd. (H1)

Tutkimuksen aineistoa lapikdydessa kavi ilmi, etta sosiaalialalla tydntekijoita rohkaistaan
tekemaan omia paatoksia ja tekemaan tydta omalla tavallaan. Vastuuttaminen on isossa
osassa tyontekijan kykenevyyden kokemuksen muodostumista, kunhan vastuuttaminen
tapahtuu ohjatusti osoittamalla luottamusta sekd ohjaamalla tydntekija itsendiseen

paatoksentekoon.

4.4 Esihenkilon ammatillinen valmius

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd esihenkil6lla on todella suuri rooli uuden tyontekijan
kokemuksesta niin perehdyttamisestd, organisaatiosta, tyoyhteisosta ja kykenevyyden
kokemuksen vahvistumisessa. Kysyttdessa hyvan perehdyttamisen ominaisuuksia
monet listasivat yksilollisyyden tunnistamisen, rauhallisuuden ja ajankdyton

perehdyttamisen alussa.

[Hyvd perehdyttiminen] on tietoa antavaa ja rauhallista ja ja jotenkin perehtyjén
huomioon ottavaa ja (——) yksiléllistd, ettd mikd on niinku olennaista. (H8)

Huomioidaan sitten sen perehdytettdvdn tahtisuus jotenkin ettd siind niinku
tavallaan, ettd ei niinku kaadeta sitd tietoa ja kaikkea niinku pdiélle, vaan jotenkin
sitten vdhdn niinku kuulostellaan ettd siiné on jonkun nékéistd semmoista dialogia
siind perehdyttdmisessd. (H12)
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Myds esihenkilot itse kertovat yksildllisyyden tunnistamisen ja huomioimisen olevan
tarked osa perehdyttamistd, silla tunnistamatta yksilollisyyttda eivat esihenkil6t tai
perehdyttdjat pysty tunnistamaan mita uusi tydntekija on jo oppinut ja mita on vielad

mahdollisesti kdytava lapi.

Itse aina otan jossakin vaiheessa siind alkuvaiheessa tyontekijén juttusille ja
kyselen, etté miten on pdidissyt kiinni ja mistd mahdollisesti tarvitsee perehdytystd
liséd. (H6)

Haastatteluissa esihenkilot tunnistivat, ettd uuden tyOntekijan kehuminen ja
rohkaiseminen ovat avainasemassa siihen, ettd kykenevyys seka itseluottamus tyossa
kasvaa. Tassa kuitenkin koettiin haasteena se, ettd miten aidosti kyetaan tunnistamaan
tyontekijan yksil6llisyys ja osaaminen niin, etta tyontekija aidosti hyotyy, jos esimerkiksi

esihenkil6 ei ole tekemassa tyota tyontekijan kanssa.

On viililla haastavaa niinku 16ytéé se, semmoinen mikd niinku aidosti auttaisi sité
tyontekijéd, koska ei se nyt auta kehua, ettd jotain semmoista minkd hén nyt jo
osaa. (H13)

Vaikka esihenkilot kokevat, ettd palautteen tulisi olla kehittavaa eika turhaan kannata
antaa palautetta, mika tyontekijaa ei valttamatta hyodyta, haastatteluiden perusteella
tyontekijat kuitenkin kokevat palautteen jatkuvan antamisen olevan avainasemassa
kokemukselle siitd, etta perehdyttaminen on onnistunut. Tydntekijat myos luottavat
siihen, etta perehdyttamisen kokonaisuutta ohjaa esihenkild, ja etta esihenkilot osaavat

ottaa huomioon kaiken tarpeellisen, kuten keskustelut perehdyttamisprosessin aikana.

Meédi luulen, ettd se se on vdliaika-arvio ettd etté mitd, mitd koet ettd tarvitsisi vield
tietdd tai. Md muistan, ettd mulla oli perehdytys varmaan, ettd md jossain siind
ensimmdisessd kehityskeskustelussa vasta ndin sen [HR-jdrjestelmdn nimi]
perehdytyslistan. (——) miten sen [viéliaika-arvion] niinku ajoittaa sitten tai mutta
joku joku semmoinen. Esihenkil6t saisivat viisaudessaan sen sitten pddttdd, koska
se olisi hyvd pitdd mutta. (H1)
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Haastatteluissa tuli ilmi myos, ettd tyontekijat toivovat perehdyttamisen olevan aito ja
keskusteleva tilanne, jossa perehdyttaminen ei tule ylhaalta alas, vaan on tasa-arvoinen

prosessi, joka ottaa huomioon tyontekijan yksilollisyyden.

Myéskin jotenkin semmoista ei ei niin vaan ylhddltd alas tulevaa, vaan vaan niinku
tasa-arvosta, keskustelevaa siind mielessé ettd siindkin saattaa puolin ja toisin
herdtd hyvid pohdintoja ja ja kyseenalaistuksii jo vaikka siind vaiheessa kun jotain
asiaa kerrotaan. (H8)

Esihenkilot tunnistivat sen, ettd heiddan oma halunsa ja valmiutensa perehdyttamiseen
voi vaikuttaa suuresti perehdyttamisen lopputulokseen. Vaikka perehdyttdminen on
hyvalla tasolla ja tunnistettiin, ettd kaikki osaaminen sekd raamit perehdyttamiselle ja

sen onnistumiselle on olemassa, niin silti aina voi tehda paremmin.

Mun pitdis olla toistuvasti parempi jérjestdd aikaa sille [uudelle] ihmiselle. (— —)
Mulla on semmoinen olo, ettd md olisin voinut olla parempi. Tai md, mé oon ollut
parempi ennen, md tiidn, ettd mé oon tehnyt parempaa tyétd sen kanssa aiemmin
ja ja ja tota tdssé on niinku selkedisti mun mun pitdd toimia jatkossa paremmin.
Mun pitdé I6ytdd niinku se tunti-kaks sille ihmiselle aikaa (— —) niinku olla
enemmdn vield enemmdn kiinnostunut. Ettd ettd ettd, en md, en md née ettd
[yrityksen nimi] voi voi jédsentdd tdtd asiaa kauhean paljon paremmin. (— =)
perehdytys on asennekysymys ja aika, aikamddreinen juttu. Ja jos mulla on
asennetta ja aikaa, niin ne ihmiset tulee paremmin perehdytetyksi. (H10)

Esihenkilot tunnistivat myos tyoyhteison tarkeyden koko perehdyttamisprosessissa,
koska tyoyhteisossd on paljon osaamista esimerkiksi ladkehoitoon liittyen, mita
esihenkil6lla tai perehdyttdjalla itselladn ei ole ja tdlléin perehdyttdjana toimii
esimerkiksi yksikdn sairaanhoitaja. Vaikka esihenkil6 itse olisi kiireinen eika ehtisi antaa
aikaa, niin esihenkilot tunnistivat, ettd hyvin rakennettu tyoyhteis6 korvaa sita kaikkea,

mihin esihenkilo ei pysty tai ehdi tarttumaan.

M ehkd kanssa niinku kohdistaisin silleen itseeni, ettd voisin varmasti niinku tehdd
asioita paremmin ja siis kehittdd, kehittyd siind. Mutta sitten jotenkin sitten taas
toisaalta musta tuntuu, ettd meilld on niin hyvd ja tiivis tyéyhteisé ja nykyisin
itseohjautuva tybyhteisé. Niin tota se, ettd tyoyhteisé kylld niinku paikkaa sen
missd niinku, missd jdd paikattavaa sitten. (H9)
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Haastatteluissa nousi esiin se, ettd kaikki esihenkilot pitavat perehdyttamista todella
tarkeana. Muutaman esihenkilon kanssa keskusteltiin haastattelun aikana, ettd siita
huolimatta perehdyttamisen tarkeys voi hukkua arjen keskelld, vaikka siihen on
organisaation taholta saatu pohja sekd raamit. Haastatteluissa korostui se, ettd osa
esihenkil6ista tiedostaa, etta heidan omalla asenteellaan olevan paljon merkitysta siina,
miten uuden tyontekijan perehdyttdminen ja uuden tyontekijan kokemus omasta
osaamisestaan kasvaa. Vaikka tyontekijat toivoivat perehdyttamisen tapahtuvan alhaalta

yl6s, on esihenkililla suuri rooli perehdyttamisen onnistumisessa.

4.5 Yhteenveto empiirisesta aineistosta

Haastatteluiden analyysin tavoitteena oli vastata tutkimuskysymykseen ”Miten
kykenevyyden kokemus muodostuu perehdytysprosessin aikana sosiaalialan
organisaatiossa?”. Tutkimuksen analyysin perusteella voidaan todeta, etta kykenevyyden
kokemuksen muodostumiseen perehdytysprosessin aikana vaikuttaa nelja paateemaa,
joita ovat vastuuttaminen, tydyhteison tuki, vuorovaikutteisuus ja esihenkiléon oma
valmius. Kuviossa 8 on havainnollistettu nama nelja osa-aluetta osana kykenevyyden

kokemuksen muodostumista perehdyttamisprosessin aikana.

4 )
Esihenkilon oma valmius Tyoyhteison tuki
Kykenevyyden

kokemuksen
muodostuminen

.Vuorg— Vastuuttaminen
vaikutteisuus

- J

Kuvio 8. Kykenevyyden kokemuksen muodostuminen perehdytysprosessin aikana.
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Tutkimuksessa havaittiin, ettd kuviossa 8 esitetyt nelja osa-aluetta muodostavat
tyontekijan kykenevyyden kokemuksen perehdytysprosessin alussa seka sen aikana.
Erityisen tdarkeda vuorovaikutteisuuden nakokulmasta on palautteen antaminen.
Tutkimuksessa havaittiin, etta positiivisen palautteen antaminen auttaa uutta
tyontekijaa kokemaan onnistumisen tunteita, mutta myos negatiivisen palautteen
antaminen rakentavalla tavalla koettiin hyddyllisenda oman osaamisen kehittamisessa.
Positiivisen palautteen saaminen etenkin tyokavereilta koettiin erityisen mielekkdana,
silla esihenkil® ei arjessa valttamatta ole se, joka tyota uuden tyontekijan kanssa tekee,
vaan tyokaverit. Tutkimuksessa kuitenkin havaittiin, etta vaikka positiivinen palaute
koettiin tarkeampana, kun sen sai tyokavereilta, niin negatiivisen palautteen saaminen
esihenkil6lta saattoi jadada painamaan mielen paalle pitkdksikin aikaa. Tutkimuksessa
my0s havaittiin, etta ilman saatua palautettua tai kdytya perehdytyskeskustelua uuden
tyontekijan on vaikea oikeasti tietda, tekeekd han tydnsa hyvin. Lisaksi tunnistettiin, etta
uuden tyontekijan rohkaiseminen on avainasemassa etenkin silloin, jos tyontekija on

epdvarma osaamisestaan tai siitd, onko han valinnut alansa oikein.

Tyoyhteison tuen tarkeys korostui vahvasti seka perehdyttdjien seka perehdytettavien
haastatteluissa. Tyoyhteisén luoma turvallinen ilmapiiri ja emotionaalinen tuki antaa
tutkimuksen mukaan uudelle tyontekijalle tilaisuuden olla oma itsensa. Lisaksi
turvallinen ilma piiri ja emotionaalinen tuki auttaa uutta tyontekijaa hyddyntamaan
omaa osaamistaan uudessa organisaatiossa ja uudessa ymparistdssa. Emotionaalista
tukea haastattelun perusteella sai erityisesti, jos samaan aikaan on aloittanut toinenkin
tyontekija, jonka kanssa pystyy keskustelemaan mieltd painavista asioista seka
vertailemaan kaytya perehdyttamista. Haastatteluissa kavi myos ilmi, ettd vaikka
valttamatta samassa vuorossa ei tydskentelisi muita ihmisia, niin konkreettiset apulistat

ja saavutettavat chatryhmat auttavat uutta tyontekijaa tilanteissa, joissa tukea tarvitsee.

Uuden tyontekijan vastuuttaminen koettiin tarkedna, silld arki sosiaalipalveluita
tuottavassa yrityksessda on vaihtuvaa ja nopeatempoista. Luottamuksen osoittaminen

tyontekijalle luo luottamusta myos tyontekijan omaan osaamiseen. Luottamuksen
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rakentamisen tunnistettiin kuitenkin olevan pitkdjanteistd ja osittain myos vaativaa.
Vastuuttaminen on tarkeaa, silla ainoa tapa, jolla uuden tyétehtavan oppii, on tehda
kyseista tyotehtdvaa ensin tuettuna ja sen jalkeen itsendisesti. Vastuuttamista tapahtuu
niin tydyhteison kuin esihenkilénkin toimesta. Esihenkilén rooli perehdyttamisessa on
todella suuri, koska esihenkilon kyky tunnistaa uuden tyontekijan yksilollisyys seka
esihenkilén oma halu toteuttaa laadukasta perehdyttamista vaikuttavat siihen, miten

perehdyttaminen onnistuu ja miten uusi tyontekija perehdyttamisen kokee.
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5 Keskustelu

Tassa pro gradu -tutkielmassa haluttiin selvittdaa, miten perehdyttamisprosessi tukee
uutta tyontekijaa tyosuhteen alussa. Tutkimuksen tavoite kiteytyy
tutkimuskysymykseen "Miten kykenevyyden kokemus muodostuu perehdytysprosessin
aikana sosiaalialan organisaatiossa?”. Aineiston analyysin perusteella kykenevyyden
kokemus muodostuu useiden eri osa-alueiden myotda. Nama osa-alueet on kuvattu
kuviossa 8 ja ndita osa-alueita ovat vuorovaikutteisuus, tydyhteison tuki, vastuuttaminen
ja esihenkilén oma valmius. Kykenevyyden kokemus on yksi psykologisista perustarpeista,
joiden avulla tyontekijaa voidaan motivoida tyéhonsa (Forner ja muut, 2021; Robbins &

Judge, 2022).

5.1 Tyoyhteison merkitys kykenevyyden kokemuksen muodostumisessa

Haastatteluissa nousi esiin se, ettd monissa tapauksissa perehdyttamisprosessissa uuden
tyontekijan onnistumisen tunteet nojaavat kollegoilta, asiakkailta seka esihenkilolta
saatuun positiiviseen palautteeseen. Tama siis vahvistaa itsemaaraamisteoriaa, koska
positiivinen palaute on yksi itsemadaraamisteorian mukaisista kykenevyyden tunnetta
vahvistavista keinoista, joiden avulla tyontekija voi kokea olevansa kyvykas (Deci ja muut,
1989). Fornerin ja muiden (2021) mukaan sdannoéllinen positiivinen ja rakentava palaute
tukevat tyontekijan kykenevyyden tunnetta. Haastatteluissa tunnistettiin erityisesti
kollegoilta saadun palautteen merkitys oman kykenevyyden kokemuksen
muodostumisessa ja itsevarmuuden lisaantymisessa. Vaikka haastatteluissa kavi ilmi,
ettd esihenkil6iltd saatu positiivinen palaute tuntuu hyvaltd, niin enemman painoarvoa
annettiin kollegoiden palautteelle, sillda he ovat niitd, jotka tydskentelevdat uuden
tyontekijan kanssa ja nakevat konkreettisesti hdnen taitotasonsa. Tama on
mielenkiintoinen 16ydds, silld toisin kuin esimerkiksi Kaabomeir ja muut (2022)
korostavat esihenkildiden tdrkeytta palautteen antajina ja he tuovat esiin, etta

tyontekijoiden  psykologisten  perustarpeiden  (kykenevyys, autonomia ja



62

yhteenkuuluvuuden tunne) sisaltyy kiinteasti esihenkilon tukeen tyontekijaa kohtaan,
niin tdman tutkimuksen haastatteluissa kavi ilmi se, etta merkityksellisempana koettiin

kollegoilta saatu palaute.

Maattda ja muut (2024) lisdavat, etta kykenevyyden tunne on ihmisen oma
henkilokohtainen kokemus eika se ole muuttumaton tai synnynnainen, vaan se kehittyy
ymparistossa, jossa ihminen elda. Vaikka haastatteluaineistossa tuotiin esiin positiivisen
palautteen merkitys, joka on tapa vahvistaa kykenevyyden tunnetta, havaittiin
aineistosta, ettd myos negatiivisen tai rakentavan palautteen saaminen koettiin tarkeana
osana oman osaamisen kehittdmista. Ryanin ja Decin (2000) mukaan negatiivinen
palaute heikentaa tyontekijan motivaatiota, mutta haastatteluiden perusteella, mikali
negatiivinen annetaan asiallisesti, auttaa se oman osaamisen kehittdmisessa. Forner ja
muut (2021) tuovat esiin, ettd nimenomaan kykenevyyden kokemuksen osalta on
merkityksellistd se, milla tavoin seka positiivinen ettd negatiivinen palaute annetaan.
Heiddan mukaansa my0s positiivinen palaute voi aiheuttaa motivaation laskua, mikali se
annetaan kontrolloivalla tavalla. My0Os haastatteluissa tunnistettiin, ettd se, miten
negatiivista palautetta annetaan, vaikuttaa siihen, miten palaute vaikuttaa uuteen

tyontekijaan.

Osana vuorovaikutteisuutta haastatteluissa tunnistettiin myos rohkaisemisen merkitys.
Haastatteluissa kuvattiin esimerkiksi, ettad rohkaisu tyotehtavaan ja sen onnistuminen on
nostanut tyontekijan kokemusta omasta kyvykkyydestddan ja parantanut tyontekijan
itsetuntoa. Forner ja muut (2021) tuovat esiin, ettd johtajat yrityksissa voivat tukea
kokemusta kykenevyydestda auttamalla tyontekijaa rakentamaan ja vahvistamaan
itseluottamustaan seka itsevarmuuttaan. He lisdavat, ettd kun tyontekija onnistuu
hanelle maaratyssa tehtdvassd, vaikuttaa se positiivisesti tyontekijan itsetuntoon.
Voidaankin siis todeta, ettd uuden tyontekijan onnistuessa tyotehtdvassa voi kasvattaa
hdnen itsetuntoansa tyotehtdvan tai tyon suhteen. Forner ja muut (2021) kuitenkin
tunnistavat, ettd mikali tyotehtavassa epdonnistuu, niin silloin se vaikuttaa itsetuntoon

sekd kykenevyyden kokemukseen negatiivisesti. Haastatteluissa korostui tyoyhteison
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tuen merkitys kykenevyyden kokemuksen muodostumisessa. Lisdksi tyoyhteiso
haastatteluiden perustella isossa osassa siind, miten uuden tyontekijan osaaminen
tunnistetaan ja miten sitd pystytdan hyodyntamaan. Tama nousi aineistossa esimerkiksi
esiin siten, ettd uuden tyontekijan vahvuuksia pyritaan niin tunnistamaan kuin myos
hyodyntamaan, mikali tyontekijalla on jotakin erikoisosaamista, jota voi tydssa tai tyon

tukena hyédyntamaan.

Kuten aiemmin kaytiin lapi, kykenevyyden tarpeen tayttyminen edellyttaa sita, etta
tyontekijan osaamista hydodynnetaan. Tama osaamisen hyédyntaminen vaatii kuitenkin
sen, ettd uuden tyontekijan vahvuudet ja osaaminen tunnistetaan. Cablen ja muiden
(2013) mukaan perehtyjan omien vahvuuksien hyddyntdminen voi auttaa yritysta
tuntemaan yhtenadisyytta kollegoidensa kesken, mutta vahvuuksien hyédyntaminen saa
tyontekijan myds todennakdisemmin pysymadan vyrityksessa sekd saada hanet
sitoutumaan tyohonsa. Haastatteluissa yksi haastateltava kertoi toimivansa
musiikkiterapeuttina varsinaisen tyokuvansa ohella, ja ettd hdan on saanut rohkaisua
muulta tyoyhteiséltd tuon vahvuuden hyodyntamiseksi nykyisessa tyonkuvassaan ja
lisaksi tasta on tullut myos hyvaa palautetta. Tama on loistava esimerkki siita, mita Cable
ja muut (2013) kuvaavat tarkednd osana kehittyvda perehdyttamisprosessia, eli
prosessin kuuluu tukea tyontekijaa |oytdamaan ne toimintatavat, joiden avulla he voivat
kayttda henkilokohtaista osaamistaan toissd. Maattd ja muut (2024) lisadvat, etta
itsemaaraamisteorian nakokulmasta kykenevyyden tarpeeseen liittyy olennaisesti se,
ettd tyontekija kokee, ettd han saa ja pystyy kdyttdamaan omia taitojaan ja osaamistaan.
Voidaankin siis todeta, ettd seka haastatteluiden ettd aiemman tutkimuksen perusteella

on tarkeaa, etta uusi tyontekija pystyy hyodyntamaan omaa osaamistaan uudessa tydssa.

Haastatteluissa yksi haastateltavista tunnisti, ettd etenkin uransa alkuvaiheessa olevat
uudet tyontekijat tarvitsevat kannustamista ja tukea tyoyhteisolta ja sitd kautta heidan
oma itsevarmuutensa ja kykenevyyden kokemuksensa kasvaa. TyOyhteison
emotionaalinen tuki uudelle tyontekijalle tunnistettiin siis tarkedksi. Kaabomeirin ja

muiden (2022) mukaan kykenevyyden tarpeeseen liittyy osaamisen tunteen ja itsensa
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haastamisen lisdksi se, ettd tyontekija kokee tarpeelliseksi olla vuorovaikutuksessa
sosiaalisen ja fyysisen ympariston kanssa. Tyoyhteison emotionaalisen tuen lisdksi
haastatteluissa nousi esiin, ettd merkittdava rooli on myos silld, ettd tyoyhteisé onnistuu
luomaan turvallisen ilmapiirin uudelle tyontekijalle. Haastatteluissa tunnistettiin, etta
turvallisen ilmapiirin luomisen esteena voi olla esimerkiksi jatkuvat muutosneuvottelut
tai niiden uhka, koska jos tyopaikan jatkuvuudesta ei ole varmuutta, ei uusi tyontekija
valttamatta uskalla myoskaan antaa kaikkeaan, jos tydsuhde paattyykin. Kaabomeirin ja
muut (2022) tuovat esiin kuitenkin, ettd tyontekijan on mahdollista mukautua
vaihteleviinkin tilanteisiin, mikali tyontekijalla on mahdollisuus kehittda itsedan seka
tarttua vaativiin haasteisiin. Muuttuvassakin ymparistossa olisi siis tarkeaa kiinnittaa
huomiota siihen, ettd tyontekijat pystyvat hyodyntdamaan omaa osaamistaan seka

kehittamaan itseddn antamalla mahdollisuuksia tarttua haastaviinkin tilanteisiin.

Tyoyhteison  merkitys kykenevyyden kokemuksen muodostumiseen on siis
haastatteluaineiston analyysin seka aikaisemman tutkimuksen osalta tunnistettu, ja
aineiston analyysi tukee aikaisempaa tutkimusta itsemadaraamisteorian seka
perehdyttamisen onnistumisen nakdkulmasta. Erona kuitenkin aiempaan tutkimukseen
on se, ettd Kaabomeir ja muut (2022) korostavat esihenkilon merkitysta palautteen
antajina kykenevyyden kokemuksen muodostamiseksi, kun taas taman tutkimuksen
aineiston analyysin perusteella ainakin toimeksiantajayrityksessa tyontekijat kokevat
merkityksellisempand nimenomaan tyokavereilta saadun positiivisen palautteen.
Aineiston perusteella tdahan vaikuttaa se, etta esihenkil6t eivat ole niitd, jotka
tyoskentelevat tyontekijoiden kanssa arjessa, vaan arjessa ovat mukana tydkaverit ja he

nakevat hyvat suoritukset niin, etta niista saatu palaute koetaan merkityksellisena.
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5.2 Vastuuttamisen ja esihenkilon merkitys kykenevyyden kokemuksen

muodostumisessa

Haastatteluaineistossa nousi esiin se, ettd uuden tyontekijan vastuuttaminen
osoittamalla luottamusta tdman kykyihin seka ohjaaminen itsendiseen paatoksentekoon
ovat tarkedssa asemassa tyontekijan kykenevyyden kokemuksen muodostumisessa.
Aineiston perusteella esihenkilot pystyvat omalla toiminnallaan osoittamalla, ettd he
luottavat tyontekijoihinsa, esimerkiksi sanoittamalla, etta kaikkea ei tarvitse kysya, vaan
voi tehda paatoksia myos itse, koska tyontekijoilla on paras tieto siitd, mikda heidan
asiakkailleen on parhaaksi. Myos Kaabomeir ja muut (2022) toteavat, etta tukeakseen
tyontekijan kykenevyyden tunnetta esihenkilot voivat osoittaa luottamuksensa
tyontekijoidensa  kykyyn menestyd, poistaa esteitdé menestymiselle, luoda
mahdollisuuksia ja haasteita kehittdadkseen heidan taitojaan seka
ongelmanratkaisukykydan. Aineiston perusteella my6s se, ettda luottamusta
tyontekijoilleen ei osoita, aiheuttaa sen, etta tyontekijat eivat tunne oloaan varmaksi
tydssdan ja tuntevat tarvetta varmistella kaiken esihenkil6lta. Tama on tunnistettu myos
aiemmassa tutkimuksessa, silld Vansteenkisten ja muiden (2020) sekd Maatan ja muiden
(2024) mukaan kun kykenevyyden tunne ei tadyty, aiheuttaa se tehottomuutta seka

epdonnistumisen ja avuttomuuden tunteita.

Haastatteluissa nousi muutamien esihenkildiden toimesta esiin se, etta se, kuinka paljon
heilla on aikaa, osaamista ja halua perehdyttda, vaikuttaa suuresti siihen, miten
perehdyttaminen onnistuu. Haastatteluissa todettiin esimerkiksi, ettd esihenkil6 kokee
vastuunaan tiedustella uudelta tyontekijalta, miten uusi tyé on lahtenyt sujumaan ja
missd tarvitsisi vield erityisesti tukea uuden tyontekijan itsensd mielestd. Toisaalta
koettiin vaikeana myds tunnistaa aidosti tyontekijan yksilollisyys ja osaaminen niin, etta
perehdyttdmisen aikana osataan antaa palautetta oikeista asioista sekd kiinnittda
huomiota oikeisiin asioihin, kun pohditaan, mitad asioita pitdisi vield kdyda tyontekijan
kanssa lapi. Esihenkil6t siis tunnistivat, ettd heillda on rooli siind, miten tyontekijan
kykenevyyden tunnetta voidaan vahvistaa. Myos Cable ja muut (2013) korostavat, ettd

perehdyttamisprosessin onnistumiseksi muun tydyhteison lisdksi etenkin esihenkilén
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tulisi olla kiinnostunut siitd, miten uusi tyontekija kuvaa ja tunnistaa omia vahvuuksiaan.
Heiddn mukaansa esihenkildiden tulisi olla aktiivinen osapuoli vahvuuksien seka

tyontekijaa motivoivien asioiden tunnistamisessa.

Haastatteluissa korostui se, etta vaikka sosiaalialalla on tarkeda siirtda vastuuta
tyontekijalle ja ohjata hanta itsendiseen tydskentelyyn, on tarkedssa osassa hidas irti
paastaminen, eli tyontekijan kanssa tehddan aluksi toitd yhdessa ja taman jalkeen
pikkuhiljaa annetaan uudelle tyontekijalle tilaa tehda ja kokeilla itse. Lisdksi koettiin
tarkeana, etta organisaatiossa kerrotaan uusille tyontekijoille mika pitaa olla lopputulos
jollekin tyotehtavalle, mutta tyontekija saa itse toteuttaa tyotehtdvansa haluamallaan
tavalla. Fornerin ja muiden (2021) sekd Maatdn ja muiden (2024) mukaan se, ettd
tyontekija saa itse paattaa miten tyotehtavan suorittaa on psykologisista perustarpeista
nimenomaan autonomiaa eika kykenevyytta, tutkimusaineistossa nousi esiin se, etta kun
tyontekija saa itse paattaa miten tyotehtdvan suorittaa ja onnistuu siind, kasvattaa se
onnistumisen tunnetta ja tata kautta kykenevyyden tunnetta. Tasta voidaan siis todeta,
ettd vaikka tutkimuksessa keskityttiin psykologisten perustarpeiden teoriaan
nimenomaan kykenevyyden nakékulmasta, liittyvat psykologiset perustarpeet kiinteasti

toisiinsa.

Vastuuttamisen ja esihenkilén merkitys kykenevyyden kokemuksen muodostumiseen on
seka tutkimuksen aineiston, ettd aiemman tutkimuksen perusteella tarkedssa osassa.
Tutkimuksen aineisto tukee aiempaa tutkimusta siitd, miten esimerkiksi esihenkilon
luottamuksen osoittaminen tyodntekijdlle vahvistaa hdnen kokemustaan omasta
kykenevyydestdan tyotehtavdan ja siitd suoriutumista kohtaan. Toisaalta
tutkimusaineiston perusteella myos se, ettad luottamusta ei osoita tyontekijalle vaikuttaa
negatiivisesti tyontekijan itsetuntoon ja varmuuteen tydssaan, joka on tunnistettu myos

itsemaaraamisteorian puitteissa, mikali kykenevyyden tarve tydssa ei tayty.
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6 Johtopaatokset

Tutkielman kuudennessa osassa kootaan pro gradu -tutkielman keskeiset havainnot seka
esitetdan jatkotutkimusehdotukset. Lisdksi viimeisenda kdydaan lapi tutkimuksen

rajallisuutta ja kdytannon suosituksia toimeksiantajayritykselle.

6.1 Tutkimuksen keskeiset havainnot

Taman pro gradu -tutkielman tavoitteena oli tutkia perehdyttamista sosiaalialan
organisaatiossa perehdyttamisprosessin kehittamisen nakokulmasta.
Perehdyttamisprosessi seka sen vaikutus henkildston sitoutumiseen seka organisaatioon
sosiaalistumiseen on paljon tutkittu aihe, mutta tutkimuksia aiheesta on vahan, kun
nakékulmaksi  otetaan  kykenevyyden  kokemus ja sen  muodostuminen
perehdyttamisprosessin aikana. Tutkimus on ajankohtainen, silla se tehtiin
toimeksiantona sosiaalialan yritykselle ja sosiaaliala on murroksessa hyvinvointialueiden
sadstopaineiden seurauksena. Pro gradu -tutkielman tavoite kulminoitui
tutkimuskysymykseen ” Miten kykenevyyden kokemus muodostuu perehdytysprosessin

aikana sosiaalialan organisaatiossa”.

Tutkimuksen empiirisestda aineistosta havaittiin, etta kykenevyyden kokemuksen
muodostumiseen  vaikuttavat vuorovaikutteisuus, esihenkilon oma valmius,
vastuuttaminen seka tyoyhteison tuki. Voidaan siis todeta, ettd kykenevyyden kokemus
muodostuu monen eri osa-alueen vaikutuksesta. Merkityksellisimpana oman
kykenevyyden kokemuksen muodostumiseen nousi kuitenkin palautteenanto niin
esihenkilén mutta erityisesti muun tyoyhteisén toimesta. Vaikka esihenkilon palaute
koettiin merkityksellisena, koettiin kollegoilta saatu palaute tarkeampana, koska kollegat
ovat niitd, jotka tekevat tyota uuden tyontekijan kanssa. Tyoyhteison merkitys korostui
myoOs turvallisen ilmapiirin  luomisena sekd wuuden tyontekijan osaamisen

tunnistamisessa, jonka avulla uusi tyontekija pystyy kayttamaan omia vahvuuksiaan
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uudessa tyossa ympadristossd, joka kannustaa osaamisen hyddyntdmiseen. Tasta
voidaankin paatella, ettd tyoyhteisolla on todella suuri merkitys siind, miten uuden
tyontekijan kokemus omasta kykenevyydestaan lahtee rakentumaan

perehdyttamisprosessin aikana.

Tehdyn tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd organisaatio pystyy tukemaan ja
vahvistamaan uuden tyontekijan kykenevyyden kokemusta monin eri tavoin.
Tutkimuksessa kavi ilmi myos se, etta mikali aikaisemmassa tyoelamassa on kohdannut
jonkin osa-alueen, kuten esihenkilon oman valmiuden osalta negatiivisia kokemuksia, voi
se vaikuttaa myos nykyiseen tyotehtdavaan ja siihen, miten varmaksi tuntee olonsa
tehdessa tyota eli miten kykenevdksi itsensa kokee. Negatiivisesta aiemmasta
kokemuksesta huolimatta kykenevyyden kokemusta voidaan kuitenkin vahvistaa

nykyisen organisaation toimesta.

Vaikka tutkimus on tehty toimeksiantona toimeksiantajayritykselle, on tutkimus
tuottanut yksityiskohtaista tietoa siitd, miten tyontekijat sekd tyontekijoita
perehdyttavat lahiesihenkilot kokevat, etta kykenevyys muodostuu
perehdyttamisprosessin aikana. Tutkimus antaa syvallisen katsauksen sosiaalialan
yritykseen ja siihen, miten tyontekijat ovat kokeneet perehdyttamisen. Vaikka tulokset
eivat ole yleistettavissa kaikkiin yrityksiin, niin voivat muut sosiaalialan organisaatiot

saada hyodyllista tietoa tutkimuksen tuloksista.

6.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksessa selvisi, ettd yksi eniten kykenevyyteen vaikuttavista asioista on
palautteen antaminen. Tutkimuksessa havaittiin, ettd tyOntekijat kokivat toisen
tyontekijan positiivisen palautteen merkityksellisempana kuin esihenkilon positiivisen
palauttaan. Jatkossa olisikin mielenkiintoista tutkia maaréllisen tutkimuksen keinoin

tarkastella sitd, kumpi on tyontekijadlle merkityksellisempaa, tyoyhteisolta vai
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esihenkil6lta saatu palaute. Talla tavoin saataisiin selville, jakavatko muidenkin yritysten
tai alojen tyontekijat saman ajatuksen siita, ettd tyoyhteisolta saatu palautteella on
suurempi painoarvo kuin esihenkil6ltd saadussa palautteessa. Tama olisi erityisen
mielekdsta sen vuoksi, etta tydelamassa useissa henkilostokyselyissa keskitytaan
nimenomaan esihenkiloltd saatuun palautteeseen eikd niinkdan siihen, miten koko

tydyhteiso antaa palautetta.

Tutkimuksessa tehtiin havainto myos siita, etta menneet kokemukset tydelamassa voivat
vaikuttaa nykyisella tyopaikalla esimerkiksi siihen, miten tyontekija uskaltaa kysya mielta
askarruttavista asioista. Jatkossa voitaisiin tutkia maarallisin menetelmin, ettd miten
negatiivinen kokemus voi vaikuttaa palautteen antamiseen, sen vastaanottamiseen tai
muuhun kommunikointiin uudessa tyopaikassa. Mielenkiintoista olisi myos tutkia, miten
negatiiviset kokemukset esihenkilotyosta ylipdataan vaikuttavat siihen, miten uusi

tyontekija uskaltaa kadyttaytya tai tarttua asioihin uudessa tyopaikassa.

Tulevaisuudessa perehdyttamisprosesseja sekd perehdyttamistd haastaa se, etta
ty6elama on jatkuvasti muuttuvaa mutta myds epavarmaa. Haastatteluissa nousi esiin
huoli siitd, miten esimerkiksi muutosneuvottelut vaikuttavat tyontekijoiden
halukkuuteen perehtya tyotehtavaan kunnolla koska tyontekijat eivat valttamatta nade
hyotya panostamisesta, jos tyosuhteen pysyminen on jatkuvasti vaakalaudalla.
Perehdyttamisen vaikutusta henkiloston sitoutuneisuuteen on tutkittu, mutta
mielenkiintoinen tutkimusaihe voisi olla se, miten muutosneuvotteluiden ilmapiiri

vaikuttaa haluun perehtya ja sitoutua tyopaikkaan vai vaikuttaako se.

6.3 Tutkimuksen rajallisuus

Tutkimus on toteutettu toimeksiantona, joka on hyva huomioida tutkimuksen
rajallisuutta tarkastellessa. Tutkimuksessa haastateltavien joukko edusti yhden

organisaation tyontekijoéiden nakemyksia siitd, miten perehdyttaminen organisaatiossa
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talla hetkelld toimii sekd miten kykenevyyden kokemus perehdyttamisen aikana
rakentuu tai vahvistuu kyseisessa yrityksessa. Tutkimuksen rajallisuuksiin kuuluu siis
aineiston rajoittuminen yhteen organisaatioon sosiaalialalla. Haastateltavien joukko ei
siis edusta koko sosiaalialaa ja tulokset olisivat voineet olla erilaisia ja paremmin
yleistettdvissd, mikali haastateltavia olisi ollut useammasta eri sosiaalialan
organisaatiosta. Tama vaikuttaa tulosten yleistavyyteen, vaikka tutkimuksessa
menetelmana kaytetty haastattelu tarjoaa arvokasta ja syvdllista tietoa

perehdyttamisesta sosiaalialan yrityksessa.

6.4 Kaytiannon suositukset

Pro gradu -tutkielma on tehty toimeksiantona toimeksiantajayritykselle ja taman vuoksi
voidaan esittda konkreettisia kdytannon suosituksia toimeksiantajalle. Tutkielman
tulokset ovat osa kohdeyrityksen pidempaa projektia tyontekijéiden perehdyttamisen

kehittamiseksi ja tutkimuksen tuloksia pystytdan hyodyntamaan osana projektia.

Sosiaalialalla tydontekijan oma osaaminen on isossa osassa ja sen vuoksi on tarkead, etta
perehdyttamisprosessi tukee tyontekijan omaa osaamista ja vahvistaa sita. Tutkimuksen
perusteella on darimmaisen tarkead, etta perehdyttamisprosessi tukee kykenevyyden
kokemusta prosessin alusta saakka. Taman vuoksi niiden henkildiden, jotka toteuttavat
henkilostdjohtamista ja sen prosesseja organisaatioissa tulisi ottaa huomioon pro gradu
-tutkielmassa loydetyt nelja teemaa, jotka on esitetty kuviossa 8. Naita teemoja ovat

tyoyhteison tuki, vastuuttaminen, esihenkilén oma valmius seka vuorovaikutteisuus.

Suunnittelemalla perehdyttamisen prosessi niin, ettd se ottaa huomioon uuden
tyontekijan  yksilollisyyden, esihenkiléon ja muun tyoyhteison merkityksen,
vuorovaikutteisuuden sekd vastuuttamisen, voidaan tukea wuuden tyontekijan
kykenevyyden kokemusta ja vahvistaa sitd. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi, etta yritys

asettaa perehdyttamiselle selkedt raamit ja kouluttaa esihenkiloitd sekd muuta
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tyoyhteis6d perehdyttamisprosessiin niin, ettd perehdyttdmisprosessista saadaan
tasalaatuinen koko organisaatioon. Tyoyhteison merkitys nousi tarkedana osana
kykenevyyden kokemuksen muodostumiseen, joten toimeksiantajaorganisaation tulisi
siis ohjeistaa perehdyttamisprosessinsa toteuttaminen niin, ettd koko tydyhteisé on
mukana perehdyttamdssa uutta tyontekijda. Tassa voisi auttaa esimerkiksi
perehdyttamisopas, jossa on kuvattu perehdyttamisen roolit ja mika vastuu millakin
roolilla on perehdyttdmiseen. Lisdksi perehdyttamisopas voisi sisdltda vinkkeja
perehdyttdjalle seka tarkeimmat perehdyttamisen sisallot, jotta tyontekija voi itse myds
ottaa kantaa siihen, onko hanelld jo jotain mita han osaa ja mihin perehdyttiamisessa

tulisi keskittya.

Organisaation perehdyttamisen raameissa tulisi ottaa huomioon palautteenanto,
saannolliset perehdyttamiskeskustelut ja luottamuksen osoittaminen uutta tyontekijaa
kohtaan koska ndma nousivat haastatteluissa osana todella tirkednad osana hyvaa
perehdyttamistapaa. Palautteenanto ei valttamatta ole tuttua henkildille, jotka eivat ole
toimineet esihenkiloroolissa. Sen vuoksi olisi tdrkedd, ettd tyoyhteisoja
toimeksiantajayrityksessa koulutettaisiin antamaan palautetta, silla sen merkitys
korostui haastatteluissa mutta haastatteluissa tunnistettiin myos palautteen antamisen

tavan merkitys siind, miten palautteen kokee.



72

Lihteet

Bauer, T.N. (2010), Onboarding new employees: maximizing success, SHRM Foundation’s
Effective Practice Guidelines Series. SHRM Foundation.

Bowers, B. S., Thal, A. E., & Elshaw, J. J. (2023). Onboarding: Just how important is it?
Strategic HR review, 22(5), 164-168. https://doi.org/10.1108/SHR-06-2023-0039

Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative research
in psychology, 3(2), 77-101. https://doi.org/10.1191/1478088706qp0630a

Brown, J.G. 2024. The Impact Of Artificial Intelligence in Employee Onboarding Programs.
Advances in  Developing  Human  Resources, 26(2-3), 108-114.
https://doi.org/10.1177/15234223241254775

Cable, D. M., Gino, F., & Staats, B. R. (2013). Reinventing Employee Onboarding. MIT
Sloan management review, 54(3), 23.

Caldwell, C., & Peters, R. (2018). New employee onboarding — psychological contracts
and ethical perspectives. The Journal of management development, 37(1), 27—-39.

https://doi.org/10.1108/JMD-10-2016-0202

Carlos, A. R., & Muralles, D. C. (2022). Onboarding in the age of COVID-19. IFLA journal,
48(1), 33-40. https://doi.org/10.1177/03400352211035413

Chillakuri, B. (2020). Understanding generation Z expectations for effective onboarding.
Journal of organizational change management, 33(7), 1277-1296.

https://doi.org/10.1108/JOCM-02-2020-0058

Davila, N. & Pina-Ramirez, W. (2018). Effective Onboarding. Association For Talent
Development.

Deci, E. L., Connell, J. P.,, & Ryan, R. M. (1989). Self-Determination in a Work Organization.
Journal of applied psychology, 74(4), 580-590. https://doi.org/10.1037/0021-

9010.74.4.580
Elinkeinoelaman keskusliitto. (2024, 23. lokakuuta). Henkiléstén vaihtuvuus hidastui
vuonna 2023. Noudettu 9.2.2025 osoitteesta

https://ek.fi/ajankohtaista/uutiset/henkiloston-vaihtuvuus-hidastui-vuonna-

2023/



https://doi.org/10.1108/SHR-06-2023-0039
https://doi.org/10.1191/1478088706qp063oa
https://doi.org/10.1177/15234223241254775
https://doi.org/10.1108/JMD-10-2016-0202
https://doi.org/10.1177/03400352211035413
https://doi.org/10.1108/JOCM-02-2020-0058
https://doi.org/10.1037/0021-9010.74.4.580
https://doi.org/10.1037/0021-9010.74.4.580
https://ek.fi/ajankohtaista/uutiset/henkiloston-vaihtuvuus-hidastui-vuonna-2023/
https://ek.fi/ajankohtaista/uutiset/henkiloston-vaihtuvuus-hidastui-vuonna-2023/

73

Forner, V. W,, Jones, M., Berry, Y., & Eidenfalk, J. (2021). Motivating workers: How leaders
apply self-determination theory in organizations. Organization management

journal, 18(2), 76—94. https://doi.org/10.1108/0MJ-03-2020-0891

Godinho, T, Reis, I. P, Carvalho, R., & Martinho, F. (2023). Onboarding handbook: An
indispensable tool for onboarding processes. Administrative sciences, 13(3), 1-

21. https://doi.org/10.3390/admsci13030079

Hennink, M. M. (2014). Understanding Focus Group Discussions. Oxford University Press.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. (2008). Tutkimushaastattelu: Teemahaastattelun teoria ja
kdytdnto. Gaudeamus.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. (2009). Tutki ja kirjoita (15., uudistettu painos.).
Kustannusosakeyhtié Tammi.

Juuti, P. & Puusa, A. (2020). Laadullisen tutkimuksen luotettavuus. Teoksessa Puusa, A.,
Juuti, P, & Aaltio, I. (toim.). Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetelmat.
Gaudeamus.

Kaabomeir, N., Mazhari, K., Arshadi, N., & Karami, M. (2023). How supervisors can
support employees' needs and motivation? an experimental study based on SDT.
Current psychology (New Brunswick, N.J.), 42(20), 17206-17218.
https://doi.org/10.1007/s12144-022-02922-5

Karkkola, P., Kuittinen, M., & Van den Broeck, A. (2019). Psykologisten perustarpeiden
tyossa tayttymisen suomenkielinen kysely. Psykologia, 54(2), 91-105.
https://doi.org/10.62443/psykologia.v54i2.66006

Klein, H., Polin, B. & Sutton, K. L. (2015). Specific Onboarding Practices for the
Socialization of New Employees. International Journal Of Selection and

Assessment. 23(3), 263—-283, https://doi.org/10.1111/ijsa.12113

Kniivila, S., Lindblom-Ylanne, S., & Mantynen, A. (2007). Tiede ja teksti: Tehoa ja taitoa
tutkielman kirjoittamiseen. WSQOY Oppimateriaalit.

Kohonen, 1., Kuula-Luumi, A. & Spoof, S-K. (2019). Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
ohje 2019. Tutkimuseettinen neuvottelukunta. Noudettu 22.3.2025 osoitteesta
https://tenk.fi/sites/default/files/2021-

01/Ihmistieteiden eettisen ennakkoarvioinnin ohje 2020.pdf



https://doi.org/10.1108/OMJ-03-2020-0891
https://doi.org/10.3390/admsci13030079
https://doi.org/10.1007/s12144-022-02922-5
https://doi.org/10.62443/psykologia.v54i2.66006
https://doi.org/10.1111/ijsa.12113
https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf

74

Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat. (2025, 20. maaliskuuta). Kunnat ja
hyvinvointialueet ennakoivat télle vuodelle poikkeuksellisia lomautuksia ja
irtisanomisia: “Puhutaan lama-ajan lukemista”. Noudettu 4.10.2025 osoitteesta

https://www.kt.fi/uutiset-ja-tiedotteet/2025/kunnat-ja-hyvinvointialueet-

ennakoivat-talle-vuodelle-poikkeuksellisia

Laki nuorista tyéntekijéistd 998/1993. Finlex. Noudettu 14.3.2025 osoitteesta
https://finlex.fi/fi/lainsaadanto/1993/998

Meyer, A. M., & Bartels, L. K. (2017). The Impact of Onboarding Levels on Perceived Utility,
Organizational Commitment, Organizational Support, and Job Satisfaction.
Journal of organizational psychology, 17(5), 10-27.

Maatts, S., Palmu, |., Hankonen, N., Huhtiniemi, M., Lehtivuori, A., Martela, F., Polet, J.,
Sjoblom, K., Stenius, M. & Vasalampi, K. (2024). Itsemaaraamisteoria
ymmarrettavaksi: Paateesit, suomennokset ja vaarinkasitysten oikaisua.

Psykologia, 58(4-6). https://doi.org/10.62443/psykologia.v58i4-6.131169

Persson, A. S., & Revsbak, L. (2024). Wickedity in onboarding to high-stress social work:
An action research study. The journal of workplace learning, 36(2), 186-201.
https://doi.org/10.1108/JWL-08-2023-0143

Pinco, O., Salanta, I. I., Beleiu, I. N. & Crisan, E. L. (2024). The onboarding process: a
review. Vilakshan - XIMB Journal of Management, 22(1), 2-13.
https://doi.org/10.1108/XJM-01-2024-0008

Pudas, N. (2020). Case-tutkimus: Henkiloston ndkemyksida organisaatioon
sosiaalistumisesta. [Pro gradu -tutkielma, Vaasan yliopisto].

https://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2020052839671.

Robbins, S. P., & Judge, T. (2022). Essentials of organizational behavior (Fifteenth edition.
Global edition). Pearson.

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Self-Determination Theory and the Facilitation of
Intrinsic Motivation, Social Development, and Well-Being. The American

psychologist, 55(1), 68—78. https://doi.org/10.1037/0003-066X.55.1.68

Saarinen, H. (2022). Perehdyttidmiselld kohti parempaa suoriutumista. [vaitdskirja,

Vaasan yliopisto]. Osuva. https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-395-042-9



https://www.kt.fi/uutiset-ja-tiedotteet/2025/kunnat-ja-hyvinvointialueet-ennakoivat-talle-vuodelle-poikkeuksellisia
https://www.kt.fi/uutiset-ja-tiedotteet/2025/kunnat-ja-hyvinvointialueet-ennakoivat-talle-vuodelle-poikkeuksellisia
https://finlex.fi/fi/lainsaadanto/1993/998
https://doi.org/10.62443/psykologia.v58i4-6.131169
https://doi.org/10.1108/JWL-08-2023-0143
https://doi.org/10.1108/XJM-01-2024-0008
https://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2020052839671
https://doi.org/10.1037/0003-066X.55.1.68
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-395-042-9

75

Salmela-Aro, K., Nurmi, J., & Feldt, T. (2017). Mikd meitd liikuttaa: Motivaatiopsykologian
perusteet (3., taysin uudistettu painos.). PS-kustannus.

Shufutinsky, A. & Cox, R. (2019). Losing Talent on Day One: Onboarding Millennial
Employees in Health Care Organizations. Organization Development Journal.
37(4). 33-51.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. (2018). Laadullinen tutkimus ja sisdllénanalyysi. (Uudistettu
laitos). Kustannusosakeyhtio Tammi.

Tyon murros kunta- ja hyvinvointialoilla. (2024). Sosiaalityé siirtyi korona-ajasta
hyvinvointialueille. Kunta- ja hyvinvointitydnantajat KT. Noudettu 14.3.2025

osoitteesta https://www.kt.fi/julkaisut-ja-oppaat/2024/tyon-murros-92024-

sosiaalityo-siirtyi-korona-ajasta-hyvinvointialueille

Tydsopimuslaki 55/2001. Finlex. Noudettu 14.3.2025 osoitteesta
https://www.finlex.fi/fi/lainsaadanto/2001/55

Tyoturvallisuuslaki 738/2002. Finlex. Noudettu 14.3.2025 osoitteesta
https://www.finlex.fi/fi/lainsaadanto/2002/738

Unkari - Virtanen, L., Onnismaa, J., & Salonen, A. O. (2025). Qualities of Successful
Career Transitions in Finland. Journal of employment counseling, 62(3), 130-140.

https://doi.org/10.1002/joec.12248

Van den Broeck, A., Ferris, D. L., Chang, C., & Rosen, C. C. (2016). A Review of Self-
Determination Theory’s Basic Psychological Needs at Work. Journal of

management, 42(5), 1195-1229. https://doi.org/10.1177/0149206316632058

Vansteenkiste, M., Ryan, R. M., & Soenens, B. (2020). Basic psychological need theory:
Advancements, critical themes, and future directions. Motivation and emotion,

44(1), 1-31. https://doi.org/10.1007/s11031-019-09818-1

Vokic, N. P.,, & Ondrusek, V. R. E. (2024). Is engaged onboarding important for engaged
Work? The relationship between structured onboarding and employee
engagement. Management, 29(2), 59-69.
https://doi.org/10.30924/mjcmi.29.2.5



https://www.kt.fi/julkaisut-ja-oppaat/2024/tyon-murros-92024-sosiaalityo-siirtyi-korona-ajasta-hyvinvointialueille
https://www.kt.fi/julkaisut-ja-oppaat/2024/tyon-murros-92024-sosiaalityo-siirtyi-korona-ajasta-hyvinvointialueille
https://www.finlex.fi/fi/lainsaadanto/2001/55
https://www.finlex.fi/fi/lainsaadanto/2002/738
https://doi.org/10.1002/joec.12248
https://doi.org/10.1177/0149206316632058
https://doi.org/10.1007/s11031-019-09818-1
https://doi.org/10.30924/mjcmi.29.2.5

76

Yarbrough, J. W., & Ramos Salazar, L. (2023). Virtual onboarding and socialization, an
exploration  of employee  discussions and experiences.  Corporate

communications, 28(5), 707-723. https://doi.org/10.1108/CClJ-12-2022-0158



https://doi.org/10.1108/CCIJ-12-2022-0158

77

Liitteet

Liite 1. limoittautumislomake haastatteluun

IImoita tdssa halukkuutesi osallistua haastatteluun liittyen tyontekijéiden
perehdyttdmisen kehittamiseen. Haastateltaviksi tarvitaan tyontekijoita, joilla on
kokemusta tydkavereiden perehdyttamisesta seka uusia tyontekijoita kertomaan
kokemuksiaan nykyisesta perehdytyksesta. Projekti keskittyy ensisijaisesti
vakituisten / pidempia maaraaikaisuuksia tekevien tyontekijoiden
perehdytykseen. Perehdyttamisen kehittdmisen tueksi Siiri Kontteli tekee pro
gradu -tutkielmaansa aiheeseen liittyen.

Haastattelut kestavat 1-1,5h, ja ne toteutetaan mahdollisuuksien mukaan
pienissa ryhmissa (2—3 henkil6d). Haastattelut nauhoitetaan ja haastateltavilta
pyydetdan ennen haastattelua gradua ajatellen kirjallinen suostumus.
Haastattelun tuloksia kasitellaan luottamuksellisesti, ja raportoidaan niin, ettei
yksittdisid vastaajia ole tunnistettavissa.

Haastatteluihin tarvitaan osallistujia yhteensa noin 10, ja tarvitaan monipuolinen
nakemys eri toimialoilta. Haastatteluihin valituille ilmoitetaan mahdollisimman
pian.

Sahkoposti:

Miksi olet kiinnostunut aiheesta ja haluaisit mukaan haastatteluun:
Palvelulinjasi:

Kauanko olet tyoskennellyt (yrityksen nimi):

Tybsuhteesi luonne:

Osallistun haastatteluun:

Lammin kiitos osallistumisesta!
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Liite 2. Haastattelukutsu tyontekijalle

Heippa,

Olit tayttanyt lomakkeen, jossa olet ilmaissut halusi osallistua haastatteluun liittyen

tyontekijoiden perehdyttamisen kehittdmiseen. Haastattelu on siis osa tyontekijoiden

perehdyttamisen kehittdmista seka kerddn haastatteluiden pohjalta aineiston myos Pro

Gradu - tutkielmaani. Tutkimusaineisto kasitelldadn luottamuksella ja noudattaen hyvaa

tieteellistda kaytantdd. Haastattelut kestdvat noin 1-1,5 tuntia ja ne jarjestetddn etdyhteyksin, eika
yksittdisia haastateltavia pysty tunnistamaan analyysista tai lopullisesta raportista.

Halusin ilmoittaa, ettd haastattelisin sinua mielellani. Olit valinnut useamman ajan sopivaksi sinulle.
Varmistaisin, ettd kavisiko sinulle haastattelun ajankohdaksi xx.4. klo xx - xx, jotta voin laittaa siitd kutsun
jo kalenteriin?

Haastattelut nauhoitetaan ja laitan sinulle viela viestin koskien kirjallista suostumusta
haastatteluun ennen haastattelua. Mikali sinulla heraa kysyttavaa, niin ole vain yhteydessa!

Ystavallisin terveisin,
Siiri Kontteli
Sahkoposti
Puhelinnumero
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Liite 3. Haastattelukutsu esihenkilolle

Heippa (henkilén nimi),

(Yrityksen nimi) on kdynnistynyt nyt kevaalla tyontekijoiden perehdyttdmisen kehittdmisprojekti. Sinua
pyydetdan mukaan haastatteluvaiheeseen, jossa selvitetdan nykyisid perehdytyskaytantoja ja ideoidaan
tulevia (alempana vaihe my6s korostettuna keltaisella). Toivottavasti padset mukaan kehittdmisprojektiin!
IImoitathan minulle tdnaan., jos osallistuminen ei ole mahdollista, kiitos. Laitan huomenna meet-kutsuja
haastatteluvaiheen osallistujille, haastattelut toteutetaan pienryhmissa huhtikuun alkupuolella.

Alueiden palvelujohtajille on myds viestitty aiheesta, ettd esihenkil6ita tullaan pyytamaan myos projektiin
mukaan.

Tassa vield hieman lisatietoa.

Yleistd

e Tyontekijoiden perehdytyksen kehittamisprojektin tarkoituksena on helpottaa ja nopeuttaa
uusien tyontekijéiden kiinnipdasya omiin tehtaviinsa seka helpottaa perehdyttijien tehtavaa.

e  Projekti tehdaan (yrityksen nimi) varten, aihe on ollut johtoryhmassa kasittelyssa.

e Suunnitelman mukaan projekti kestda vuoden loppuun.

e Projektin onnistumiseksi tarvitaan mukaan osallistujia erilaisista rooleista, kertomaan miten
tyontekijoiden perehdytystd nyt tehdddn sekd yhdessd ideoimaan, miten jatkossa kannattaisi
tehd3, ja mité aiheita tarvitaan tyontekijoiden perehdytykseen mukaan.

e  Osallistujia on pyydetty mukaan (palvelulinjan nimi) ja (palvelulinjan nimi) alueilta.

e Taman lisaksi allekirjoittanut eli Siiri tekee projektin tueksi pro gradu -tutkielmaansa, jonka
aineistona kaytetdan haastatteluita.

Alla lyhyesti tietoa millaisia vaiheita projektissa on. Haastattelut ja tyOpajat toteutetaan
etamuotoisina.

e Taustakartoitusvaihe
o Lyhyen kyselylomakkeen tayttdaminen - maaliskuussa 10.3.-23.3.2025 (kysely avoinna
kaikille (yrityksen nimi) tyontekijoille, linkki tulee intraan)
o  Meet-haastattelu - max 1,5 h. Haastatteluita kdytetdan myos pro gradu -tutkielman
aineistona, joten haastateltavilta pyydetdan kirjallinen suostumus ja haastattelu
nauhoitetaan.

e TyOpajavaihe
o Ensimmadinen tybpaja toukokuussa 3-4h, seuraavat elo-lokakuussa max. 3 ty6pajaa 3-
4h/tybpaja. Tydpajat pidetdan etdmuotoisina.

Ystavallisin terveisin,
Siiri Kontteli
Sahkoposti
Puhelinnumero
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Liite 4. Tietosuojailmoitus

TIETOSUOQJAILMOITUS EU:n tietosuoja-asetus (106/679) art 12-14
Paivays 21.3.2025

Rekisterin nimi
Perehdyttdmisen kehittdminen sosiaalialan organisaatiossa (Pro gradu -tutkielma)

Rekisterinpitdja
Siiri Kontteli
[sahkoposti]
[puhelinnumero]

Henkil6tietojen kasittelytarkoitus ja kasittelyperuste

Henkilotietojasi kdsitellddn perehdyttamiseen liittyvassa opinnaytetutkimuksessa.

Pro gradu -tutkielman tarkoitus on tutkia haastatteluilla tydntekijoiden kokemuksia perehdyttamisen
nakodkulmasta.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Henkiltietojen kasittelyperusteena on suostumus.
Suostumuksen voi peruuttaa milloin tahansa ilmoittamalla tasta rekisterinpitajalle.

Tama tietosuojailmoitus on ldhetetty sdhkdpostitse tutkittavalle ennen haastattelun toteuttamista.

Henkil6tietojen sailytysaika
Opinndytteen valmistuttua aineisto ja henkilotiedot tuhotaan.

Rekisterin tietosisilto ja tietoldhteet
Kuvaus rekisterissa kasiteltavista henkilotietotyypeista tietoryhmittain:
e Haastattelussa kerattavat tiedot

Tiedot kerataan haastattelussa ja haastattelu nauhoitetaan.

Rekisterdidyn oikeudet

Tietosuojalainsdaadannén mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada paasy tietoihin, oikaista tietoja, oikeus
tietojen poistamiseen (oikeus tulla unohdetuksi), rajoittaa tietojen kasittelya ja vastustaa henkiltietojen
kasittelya. Jos haluat kayttaa jotain oikeuttasi, ota yhteys rekisterinpitajaan.

Oikeus valittaa viranomaiselle

Sinulla on oikeus tehda valitus henkilotietojen kasittelya valvovalle viranomaiselle, jos epailet
henkil6tietojasi kasiteltavan vastoin tietosuojalainsaadantoa:

tietosuoja.fi, puh: 0295666700, sdhkoposti: tietosuoja@om.fi

Henkil6tietojen vastaanottajat
Henkilotietojasi ei luovuteta ulkopuolisille.

Rekisterin suojauksen periaatteet
Digitaalinen aineisto suojataan kayttdjatunnuksella ja salasanalla. Aineistosta poistetaan suorat
tunnistetiedot. Tiedonsiirto suojataan myos lainmukaisesti.


mailto:tietosuoja@om.fi
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Liite 5. Teemahaastattelun runko perehtyja/tyontekija

Taustakysymykset
1. Voisitko kertoa lyhyesti taustastasi ja tydkokemuksestasi? Kauanko olet ollut (yrityksen nimi)
toissa?
2. Kuinka pitka perehdyttaminen sinulla oli ja miten arvioisit sen pituutta tyétehtaviesi kannalta?
3. Oletko toiminut perehdyttdjana, vai ainoastaan perehtyjan roolissa?

Yrityksen kysymykset

4.

Miten télld hetkelld perehdyttamistda tehdaan? Millaisia tyokaluja ja keinoja? (Dia
naytettavaksi taustalle)

Miten perehdyttdmista voitaisiin kehittda? (Dia ndytettavaksi taustalle)

Mihin aiheisiin tarvitaan eniten tukea? Mitd aiheita perehdytyslistalla tulisi olla? (Dia
naytettavaksi taustalle)

Mika on hyvaa, mika toimii ja mitad nykyisestd perehdyttamistavasta kannattaa sailyttaa? (Dia
naytettavaksi taustalle)

Perehdyttiminen gradun ndkékulmasta

8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

Mitd on hyva perehdyttaminen?

Onko perehdyttamisprosessissa elementtejd, jotka tukevat itsendistd paatoksentekokykya?
Koitko perehdyttamisen aikana, etta sinua rohkaistiin ottamaan vastuuta omasta tyostasi?
Saitko perehdyttamisprosessin aikana kysya mieltd askarruttavista asioista?

Oletko saanut palautetta tyoskentelystasi?

Saiko perehdyttaminen tuntemaan olosi varmemmaksi tyotehtavassasi?

Onko perehdyttamisen aikana ollut tilanteita, joissa olet kokenut onnistumisen tunteita?
Onko perehdyttamisen aikana ollut tilanteita, joissa olet tuntenut olosi epavarmaksi?
Koitko olevasi osa tydyhteisda perehdyttamisen aikana?

Miten perehdyttaminen vaikutti vuorovaikutussuhteisiin tyoyhteisdssa?

Koitko saavasi tukea muulta tydyhteis6lta perehdyttamisen aikana?

Hyodynnettiinkd perehdyttamisessa mentoreita, tyopareja tai jotain muuta sosiaalista tukea?
Jos saisit muuttaa perehdyttamisessa mita tahansa, mita se olisi?
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Liite 6. Teemahaastattelun runko perehdyttija/lahiesihenkilé

Taustakysymykset
1. Tausta ja tydkokemus
2. Kauanko toiminut perehdyttdjana?
3. Kuinka pitkd perehdyttdminen yksikossa yleensa on?

Yrityksen kysymykset

4.

o

Miten télla hetkelld perehdyttamista tehdaan? Millaisia tyokaluja ja keinoja? (Dia
naytettavaksi taustalle)

Miten perehdyttdmista voitaisiin kehittda? (Dia ndytettavaksi taustalle)

Mitka ovat uusien tyontekijoiden keskeisimmat osaamishaasteet? (Dia ndytettavaksi taustalle)
Mihin aiheisiin tarvitaan eniten tukea? Mitd aiheita perehdytyslistalla tulisi olla? (Dia
naytettavaksi taustalle)

Mika on hyvaa, mika toimii ja mitad nykyisestd perehdyttamistavasta kannattaa sailyttaa? (Dia
naytettavaksi taustalle)

Perehdyttiminen gradun ndkékulmasta

9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.

16.

17.
18.
19.
20.
21.

Mitd on hyva perehdyttaminen?

Onko perehdyttamisprosessissa elementtejd, jotka tukevat itsendistd paatoksentekokykya?
Rohkaistaanko uusia tyontekijoita ottamaan vastuuta tydssa perehdyttamisen aikana?
Antaako perehdyttamisprosessi mahdollisuuden kysya?

Annetaanko uusille tyontekijoille palautetta perehdyttdmisprosessin aikana?

Saako perehdyttaminen tuntemaan uuden tydntekijan olon varmemmaksi tyotehtavissdan?
Onko perehdyttamisen aikana ollut tilanteita, joissa uusi tydntekija on kokenut onnistumisen
tunteita?

Onko perehdyttamisen aikana ollut tilanteita, joissa uusi tyontekija on kokenut olonsa
epavarmaksi?

Kokeeko uusi tyontekija olevansa osa tyoyhteis6a perehdyttamisen aikana?

Miten uuden tyontekijan perehdyttdminen vaikuttaa vuorovaikutussuhteisiin tyoyhteisdssa?
Antaako muu tyoyhteiso tukensa uudelle tyontekijalle perehdyttamisen aikana?
Hyddynnetdaanko perehdyttamisessd mentoreita, tydpareja tai jotain muuta sosiaalista tukea?
Jos saisit muuttaa nykyisessa perehdyttdmistavassa mitd tahansa, mita se olisi?



