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Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd esihenkiloiden kokemuksia siitd, voidaanko
perehdyttdmiselld nihdi olevan yhteyttd koettuun tyon tuloksellisuuteen ja, miten tima yhteys
ndkyy organisaation pdivittdisessd toiminnassa esihenkildiden kokemuksien kautta.
Tutkimuksen paitutkimuskysymyksenéd on, millaisena esihenkilot kuvaavat perehdyttdmisen
yhteyttd tyontekijoiden tyon tuloksellisuuteen? Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautuu
vahvasti henkilostovoimavarojen johtamisen teoriaan, jossa henkiloston ndhddén olevan
organisaatioiden voimavara, jonka avulla organisaatiot pystyvéit toimimaan. Perehdyttdmisen
avulla uusi tyontekija oppii tyotehtidvinsi ja roolinsa organisaatiossa. Tyon tuloksellisuuden
kisitteen madrittely yksiselitteisesti on vaikeaa, mutta késitettd maddritellddn aiemman
tutkimustiedon mukaan ja lopuksi sité tarkastellaan aineiston tulosten perusteella.

Aineisto kerdttiin marraskuu 2025 — helmikuu 2026 vilisend aikana Keski-Suomen
hyvinvointialueen ikdéntyneiden palveluiden esihenkil6iltd laadullisilla teemahaastatteluilla.
Yhteensd haastatteluihin osallistui  kuusi esihenkiléod (n=6). Aineistoa tdydennettiin
hyvinvointialueen  strategialla (10 dian esitys), strategian viliarvioinnilla ja
tulevaisuuskatsauksella (77 sivuinen tiedosto) sekd henkilostoohjelmalla (27 dian esitys)
aiheeseen liittyvin osin. Aineiston analyysi eteni teoriaohjaavalla sisdllonanalyysilld, jossa
annetaan mahdollisuus myds siihen, ettd aineistosta nousee esille teemoja teoreettisen
viitekehyksen ja késitteiston ulkopuolelta. Tdméan tutkimuksen toteuttamisessa hyddynnettiin
henkildstovoimavarojen johtamisen AMO-teoriaa tutkimukseen soveltuvin osin.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd esithenkilot kokivat perehdyttdmisen olevan yksi keino, jolla tyon
tuloksellisuuteen voidaan vaikuttaa vilillisesti ja vélittomésti. Yhteydet tyon tuloksellisuuteen
ilmenivdt perehdytysprosessin vaikutusten kautta. Esihenkilot kokivat, ettd perehdytykselld
voidaan vaikuttaa uuden tyOntekijén ty0ssd suoriutumiseen ja osaamiseen sekd tyontekijoiden
vithtyvyyteen ja sitoutumiseen, joilla néhtiin olevan yhteys tyon tuloksellisuuteen.
Tutkimuksessa ilmeni yksi tdrked huomiota herdttivd asia, joka on perehdyttdmisen
yksilollisyys ja sen vaikutusten yksilollisyys eli kaikille ei toimi samanlainen perehdytysrunko
ja se, millaisia vaikutuksia perehdytykselld voidaan saavuttaa, vaihtelee yksilollisesti.

Avainsanat: Perehdyttiminen, henkilostojohtaminen, tyon tuloksellisuus, esihenkilotyo,
hyvinvointialueet
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1 JOHDANTO

1.1  Tutkimuksen taustaa

Tamén tutkielman aiheena on tarkastella esihenkildiden kokemusten avulla perehdyttimisen ja
tyon tuloksellisuuden viélistd yhteyttd hyvinvointialue, tarkemmin sosiaali- terveydenhuollon
kontekstissa. Tarkastelussa hyddynnetdin henkilostovoimavarojen johtamisen teoriaa ja
viitekehystd sekd erityisesti AMO-mallia, joka toimii téssd tutkimuksessa apuna

perehdyttdmisen ja tuloksellisuuden vélisen yhteyden tarkastelussa.

Henkildstovoimavarojen johtamisen viitekehys on laaja ja kattaa monia eri toimintoja, joiden
avulla henkilostd ndhdddn organisaatioiden voimavarana (mm. Viitala 2021, 14-15).
Henkildstovoimavarojen johtamisessa henkilostd ndhdddn organisaation menestystekijind,
jolla on mahdollisuus kehittyd. On huomioitavaa, ettd henkildstdvoimavarojen johtamiseen
vaikuttaa olennaisesti konteksti, jossa sitd toteutetaan. (Lammintakanen 2017, 241.)
Henkilostovoimavarojen johtamiseen liittyy monia kdyténtdjd, joiden avulla sitd toteutetaan.
Téllaisia kdytintdjd ovat muun muassa perehdyttdminen, tyon suunnittelu ja henkildston muu
kouluttaminen (Wright, Dunford & Snell 2001, 705). Téssd tutkimuksessa ollaan erityisen
kiinnostuneita perehdyttidmisestd yhtena henkildstovoimavarojen johtamisen kiytintona, jolla
voidaan vaikuttaa tyontekijoiden ja organisaatioiden menestymiseen. Bauer ja kumppanit
(2025, 344) ovat tunnistanut, ettd uusien tyOntekijoiden perehdyttiminen ja organisaatioon
sosiaalistuminen ovat merkityksellisessd roolissa tarkastellessa tyontekijdn ja organisaation
menestymistd. Perehdyttdmisen avulla voidaan vaikuttaa sithen, miten uusi tyontekijd sopeutuu
uuteen tyohon ja tydyhteisoon, miten uusi tyontekijd sitoutuu ja pysyy organisaatiossa sekéd

tyontekijan suoriutumiseen. (Bauer, Erdogan, Ellis, Truxillo, Brady & Bodner 2025, 344.)

Tutkimusten mukaan uusien tyontekijéiden organisaatioon sosiaalistumisen ansiosta voidaan
saavuttaa tyotehtivin selkeyttd, tehtdvien hallintaa, koettua sopivuutta tyohon sekd sosiaalista
hyvéksyntdd. Nididen vaikutusten avulla voidaan saavuttaa vaikutuksia tydasenteeseen,

kayttdytymiseen sekd hyvinvointiin. Vaikutuksia voidaan saavuttaa tyotyytyvéisyyteen,



tyontekijoiden sitoutumiseen ja tehtdva kohtaiseen suoriutumiseen ja suorituskykyyn. (Saks,

Uggerslev & Fassina 2007, 443; Bauer ym. 2025, 348.)

Henkildstovoimavarojen johtamisen ja suorituskyvyn vélistd yhteyttd on tutkittu paljon
vuosikymmenten aikana (Guest 1997, 263). Mutta edelleen niiden vélinen suhde on hieman
epaselvd (Bos-Nehles, Townsend, Cafferkey & Trullen 2023, 726). Tdmé ndkokulma on
mielenkiintoinen myds tdmén tutkimuksen aiheen kannalta. Perehdyttdmisen yhteyttd uusien
tyontekijoiden tydn oppimiseen ja tydssd suoriutumiseen on tutkittu myds Suomessa. Saarinen
(2022, V, 1-5) tutkii véitoskirjassaan tyossd suoriutumisen yhteyttd perehdyttdmiseen sen

kehittdmisen kautta teollisuusalan organisaatiossa.

Henkilostovoimavarojen johtamisen ja sen kiytdntdjen yhteyttd tyontekijdn tyOssd
suoriutumiseen ja suorituskykyyn kuvataan tutkimuksen mukaan AMO-mallin avulla.
Henkildstdvoimavarojen johtamisen AMO-malli on tutkijoiden mukaan edelleen hyddyllinen
viitekehys, jonka avulla voidaan mallintaa henkildstokdyténtdjen yhteyttd suorituskykyyn
(Bos-Nehles ym. 2023, 737). Boselien ja kumppanien (2005) mukaan AMO-mallilla voidaan
vastata henkilostovoimavarojen johtamisen “mustan laatikon” haasteisiin, jotka liittyvét
henkilostovoimavarojen johtamisen ja suorituskyvyn vilisen yhteyden selvittdmiseen ja sen

tarkasteluun. (Boselie, Dietz & Boon 2005, 78-79.)

Vaikka perehdyttdmistd ja henkildstovoimavarojen johtamista on tutkittu jo aiemmin, tissd
tutkimuksessa halutaan nostaa esiin juuri esihenkildiden kokemuksia tyon tuloksellisuuden ja
perehdyttdmisen vilisestd yhteydestd. Tdmdn aitheen merkityksellisyys heijastuu etenkin sen
kontekstin perusteella, koska on tunnistettu, ettd monien maiden suurin ty6llistdjd on julkisen
sektorin organisaatiot. Julkisten sektoreiden tyontekijdt ovat merkittdvissd roolissa, koska
heiddn tyopanoksellaan luodaan hyvinvointivaltioiden palveluita, joilla hoidetaan muun
muassa terveyteen ja hyvinvointiin liittyvid asioita. Julkisen sektorin roolin merkitys ja
taménhetkiset julkisten organisaatioiden resurssien leikkaukset ja palveluiden laadun
parantamisen tavoittelu lisddvat henkilostOvoimavarojen johtamisen ja julkisen sektorin
suorituskyvyn vélisen tutkimuksen ajankohtaisuutta. (Knies, Boselie, Gould-Williams &
Vandenabeele 2024, 2432.) Tdméa on yksi perustelu sille, miksi tutkimus kohdistuu juuri

julkiselle sektorille ja erddlle hyvinvointialueelle.



Tutkimus toteutetaan hyvinvointialue kontekstissa, joten on huomioitava, ettd Suomessa on
toteutettu hyvinvointialue uudistus vuoden 2023 alusta. Hyvinvointialueiden muodostaminen
kuului sosiaali- ja terveydenhuollon palveluiden uudistukseen eli sote-uudistukseen.
Uudistuksen ja sitd koskevien lakien tavoitteena oli kaventaa hyvinvointi- ja terveyseroja,
turvata yhdenvertaiset ja laadukkaat sote- ja pelastuspalvelut kaikille Suomessa asuville,
parantaa saatavuutta ja saavutettavuutta, ammattitaitoisen henkiloston saanti turvata, vastata
yhteiskunnallisiin muutoksiin ja vdhentdé julkisen talouden kustannuksia. (Lehtonen, Saarni,
Kinnunen J. & Kinnunen M 2023, luku 2.) Hyvinvointialueet kamppailevat edelleen
organisaatiomuutoksien kanssa, mutta myds laajasti kustannuspaineiden alaisena (Laitinen,
Nikunlaakso, Ervasti & Kivimdki 2026, 35). Tdmén lisdksi on tunnistettu, etté
hyvinvointialueet ovat tilanteessa, jossa voi olla pulaa osaavasta henkilostostd (Lehtonen ym.

2023, johdanto). Tédma lisdd tutkimuksen ajankohtaisuutta.

Voidaankin  huomata, ettd tieteellistd tutkimusta jo on  perehdyttimisestd,
henkilostokdytinteistd ja tyOssd suoriutumisen vilisestd yhteydestd, mutta tutkimusta on
vihemmén hyvinvointialue kontekstissa sekd esihenkildiden nékokulmasta. Myos
perehdyttimisen yhteyttd suorituskykyyn ja tyon tuloksellisuuteen on tutkittu paljon
vihemmaén. Aihetta voidaan perustella yhteiskunnallisesti merkittiviksi, koska se kohdistuu
erddn hyvinvointialueen kontekstiin, johon vaikuttaa edelld mainitut kustannuspaineet ja pula
osaavasta henkilostostd. Lisdksi tutkimukseen valikoitui aiheeksi perehdyttiminen kaikkien
henkilostokdytanteiden joukosta, koska se on monissa organisaatioissa tuttu kéytdnto ja
henkildstovoimavarojen johtamisen kenttd olisi tdimén tutkimuksen kannalta todella laaja-

alainen johtamisen osa-alue.

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tamén tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd esihenkil6iden kokemuksien kautta, millaisena
he ndkevit ja kokevat perehdyttimisen ja tyon tuloksellisuuden vélisen yhteyden. Sekid
millaisena mahdollinen yhteys néayttdytyy organisaation arkipdivdisessd toiminnassa.
Tutkimuksessa tarkastellaan perehdyttdmistd yhtend henkilostovoimavarojen johtamisen
keinona, jolla voidaan saada ndkyvid vaikutuksia organisaation eri tasoilla. Tutkimuksessa

ollaan erityisen kiinnostuneita esihenkildiden kokemuksista, miten juuri he nikevit



mahdollisen yhteyden ja vaikutukset. Tdmain lisdksi tutkimuksen aiheen tarkastelu on rajattu
keskittymédn tyon tuloksellisuuteen eikd koko organisaation tuloksellisuuden tarkasteluun,
vaikkakin tutkimus huomioi tyon tuloksellisuuden yhteyden myds laajemmin organisaation

tuloksellisuuteen.

Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena, jossa aineisto on keritty
puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Haastattelut ovat toteutettu haastattelemalla
organisaatiossa toimivia esihenkilitd, jotka toimivat my0s ldhijohtajina. Néin haastatteluiden
avulla saadaan keréttyé tietoa juuri esihenkildiden kokemuksista. Tutkimus on toteutettu Keski-
Suomen hyvinvointialueella, joka muodostaa tutkimukselle mielenkiintoisen kontekstin
julkisen sektorin ja sen toiminnan erityispiirteiden avulla, jotka vaikuttavat organisaation ja
henkiloston toimintaan. Tutkimuksen kohderyhmind on hyvinvointialueen sosiaali- ja
terveydenhuollosta ikddntyneiden palveluiden esihenkil6sto. Nama esihenkil6t toimivat uusien
tyontekijoiden kanssa sekd ovat osana perehdyttdmisprosessia, joten heilld on kokemusta

tutkittavasta aiheesta.

Tutkimuksen padkysymyksené on:

- Millaisena esihenkil6t kuvaavat perehdyttdmisen yhteyttd tyon tuloksellisuuteen?
Alakysymyksid ovat:

- Millaisista ulottuvuuksista esihenkilot kokevat tyon tuloksellisuuden koostuvan?

- Millaisena henkildstdjohtamisen kiytdntond perehdyttdminen koetaan esihenkildiden

nakokulmasta?

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa lisdd tietoa henkildstovoimavarojen johtamisen ja tyon
tuloksellisuuden vilisestd yhteydestd aiheesta kiinnostuneille sekd julkisille organisaatioille.
Henkildstovoimavarojen johtamisen ja suorituskyvyn vélinen yhteys on tunnistettu olevan ja
siitd on tehty kansainvilistdtutkimusta (mm. Jiang, Lepak, Hu & Bear 2012; Bos-Nehles ym.
2023), mutta timé tutkimus keskittyy etenkin perehdyttdmiseen eikd kokonaisuudessa laajaan
henkilostovoimavarojen teemaan lisdksi timé tutkimus luo tietoa etenkin esihenkildiden

nidkemyksistd ja kokemuksista, jotka ovat jarjestimissd ja toteuttamassa perehdytysprosessia.



Tutkimukseen ja sen tuloksiin vaikuttaa olennaisesti konteksti ja ajankohta, jolloin tutkimus on

toteutettu.

Koska tutkimus toteutetaan teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla, se tarjoaa mahdollisuuden
esihenkiloiden kokemuksien tarkastelulle teorian avulla, mutta antaa my6s mahdollisuuden
sille, mitd uutta tietoa se voi tuottaa. Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd hyddynnetddn
etenkin henkildstovoimavarojen johtamisen ja suorituskyvyn vilistd teoriaa AMO-mallia
(Jiang ym. 2012). Ihmisten kokemukset ovat henkil6kohtaisia, joten timén tutkimuksen ei ole
tarkoitus tehdd yleistyksid aiheesta, vaan esitelld erilaisia ndkokulmia aiheelle, joita ei
valttdmattd olisi noussut esiin ilman esihenkil6iden kokemuksia. Tarkoituksena on selvittia,
millaisia kaytdnnon kokemuksia esihenkil6illdi on aiheesta ja, millaisena yhteys on

havaittavissa, vai onko yhteyttd havaittavissa ollenkaan.

1.3 Aiempi tieteellinen tutkimus

Téssd alaluvussa nostetaan esiin tdmin tutkimuksen ja aiheen kannalta merkittdvimmét
ailemmat tieteelliset tutkimukset, joita hyddynnetdin myds tutkimuksen viitekehyksesséd seka
atheen tarkastelussa. Tassd tutkimuksessa yhdistyy monta tutkittavaa ilmiotd, koska tdma
tutkimus kattaa henkilostovoimavarojen johtamisen, perehdyttimisen yhtend kéytdntona,
AMO-mallin hyddyntdmisen sekd tyOntekijd suoriutumisen kautta tyon tuloksellisuuden.
Tutkimuksen padpaino on kuitenkin perehdyttdmisen yhteydessa tyon tuloksellisuuteen, mutta

sen tarkasteluun mielesténi tarvitaan myos edelld mainittuja keskusteluja.

Erddssd tutkimuksessa tarkasteltiin perehdyttimisen ja organisaatioon sosiaalistumisen
vaikutuksia ja erilaisia malleja, joiden avulla mahdollisia vaikutuksia voidaan saavuttaa. Se
tutkimus on erityinen, koska se on yksi ensimmadisistd, joka huomioi uuden tulokkaan
sopeuttamisen tekijoind roolin selkeytymisen, itsetehokkuuden ja sosiaalisen hyviksynnin,
joihin voidaan tutkimuksen perusteella vaikuttaa muun muassa organisaatioon sosiaalistumisen
taktiikoiden avulla. Tutkimuksen mukaan tulokkaan sopeutumisen avulla voidaan vaikuttaa
tyontekijdn suorituskykyyn, tyotyytyvidisyyteen sekd organisaatioon sitoutumiseen. (Bauer,
Bodner, Erdogan, Truxillo & Tucker 2007, 708, 715-718.) Bauer ja kumppanit (2025, 344)
tutkimuksessaan korostavat uusien tulokkaiden organisaatioon sosiaalistumisen merkityksen
kasvua, koska silld voidaan vaikuttaa tyontekijéiden ja koko organisaation suoriutumiseen.

Tutkimuksessa on péivitetty uuden tyontekijan sosiaalistumisen mallia. Uudessa mallissa



huomioidaan muun muassa tyontekijén yksilolliset vaikutukset toteutumiseen seké kontekstin
merkitykset. Sopeutumisen yhteydessa tyontekijét tuntevat roolinsa, osaavat toimia tehtavéssi
ja kokevat sosiaalista hyviaksyntdd. Vaikutuksia, joita sopeutumisella saadaan, oli tunnistettu
tyOtyytyviisyyden, sitoutumisen, tehtdvd suoriutuminen sekd hyvinvointi. (Bauer ym. 2025,
345,348.) Tamén tutkimuksen kannalta niméd tutkimukset ovat térkeitd, jotta niiden avulla

voidaan huomioida perehdyttdmisti ja siihen liittyvdi organisaatioon sosiaalistamista.

Edelld mainitut tutkimukset eivét ole timén tutkimuksen kanssa samasta kontekstista, mutta
Frogelin ja muiden (2023) tutkimus liittyy olennaisesti tdimén tutkimuksen kontekstiin. Heidén
tutkimuksensa perusteella voidaan huomata, ettd muodollisten perehdytysohjelmien ja -
kaytantojen avulla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden osaamiseen ja roolin selkeyteen. Ndihin
vaikutti tutkimuksen mukaan etenkin se, ettd perehdyttdmisen aikana piddsee oppimaan itse
tyossd. Tdma tutkimus on toteutettu terveydenhuollon kontekstissa kirjallisuuskatsauksena,
tutkimus korostaa myds sen rajoituksia, ettd vaikutukset voivat poiketa eri kontekstissa,
kuitenkin tutkimus huomioi myds perehdyttdjan roolin ja vaikutuksen perehdyttimiseen.

(Frogéli, Jenner & Gustavsson 2023, 12—14.)

Koska tdssd tutkimuksessa tarkastellaan perehdyttdmisen yhteyttd tyon tuloksellisuuteen,
tdytyy tdtd yhteyttd pystyd tarkastelemaan, jonkin viitekehyksen avulla. Pelkdstddn
henkildstovoimavarojen johtamisen viitekehyksen tarkastelulla, yhteyden selittiminen voisi
olla vaikeaa, siksi tdhdn on valikoitunut AMO-malli, josta 10ytyy aiempaa tutkimusta. Muun
muassa Bos-Nehles ja kumppanit (2023) ovat tutkineet henkilostovoimavarojen johtamisen
teorian AMO-mallia, jossa huomioidaan tyontekijin kyvyt, motivaatio sekd mahdollisuudet
sellaisina, joiden avulla voidaan parantaa ty0ssd suoriutumista. Tutkimuksen mukaan AMO-
mallia voidaan hyddyntdd niin organisaatio tasolla kuin yksilotasolla esim. tarkastelemalla
tyOssd suoriutumista parantavia henkilostokiytintdjd. (Bos-Nehles ym. 2023, 725-731.)
Erddssd tutkimuksessa edelld mainittua AMO-mallia hyddynnettiin organisaation tuloksien
parantamisen yhteydessd. Siind huomattiin, ettd jos organisaatio panostaa AMO-mallin
kolmeen ulottuvuuteen vaikutuksia heijastuu organisaation taloudelliseen tulokseen. (Jiang ym.
2012, 1277-1281.) Tassd tutkimuksessa keskitytdén etenkin yksilotasolla oleviin yhteyksiin

tyon tuloksellisuuteen, mutta myos laajemmat vaikutukset huomioon ottaen.

Kuten voidaan huomata, aiempaa tutkimusta 16ytyy niin henkildstovoimavarojen johtamisesta,
perehdyttimisestd kuin henkildstovoimavarojen yhteydestd tydssd suoriutumiseen. Tédma

tutkimus tarjoaa kuitenkin erilaisen nékokulman aiheelle, koska tdssd keskitytddn



esihenkildiden kokemuksiin perehdyttimisen ja tyon tuloksellisuuden vélisestd yhteydesté

hyvinvointialuekontekstissa.

Tutkielma rakentuu yhteensi viidestd luvusta, joiden jdlkeen on ldhteet ja liitteet. Tutkielman
toisessa luvussa tarkastellaan tutkimukseen liittyvdd viitekehystd ja teoriaa. Tutkimuksen
viitekehys koostuu neljdstd alaluvusta, joissa kisitellddn tutkimuksen kannalta merkittdviad
kisitteitd ja teorioita. Viitekehys ldhtee liikkeelle laajasta henkildstovoimavarojen johtamisen
teemasta ja  teorioista, jonka  jdlkeen  tarkastellaan  perehdyttimistd  osana
henkildstovoimavarojen johtamista. Viitekehyksessd on myos tyon tuloksellisuuden tarkastelua
sekd tutkimuksen kontekstin kannalta tirked osio hyvinvointialueen ja julkisen sektorin

toiminnan johtamisen erityispiirteistd, joita tulee huomioida.

Tutkielman kolmas luku koostuu tutkimuksen toteutukseen liittyvisti asioista, joihin lukeutuu
tutkimusmenetelmidn tarkempi kuvaus sekd aineiston kuvaus. Aineiston kisittely ja
analyysiprosessi osioissa kidydéddn tarkemmin lapi, miten esihenkildiden haastattelusta saatua
aineistoa on késitelty ja miten analyysiprosessi on toteutettu. Neljdnnessd luvussa tutkimuksen
analyysin tuloksia esitelldin. Analyysin tuloksena muodostui neljd alateemaa, joiden avulla
tutkimuskysymykseen vastataan aineiston perusteella. Aineiston ja aiemman tutkimuksen
valistd yhteyttd kdydéén lapi pohdinta osuudessa, joka on viides ja viimeinen luku. Viimeisessa
luvussa tulosten tarkastelun lisdksi muodostetaan johtopédatokset tutkimukseen liittyen seka

esitellddn jatkotutkimusaiheita.



2 PEREHDYTTAMINEN OSANA HENKILOSTOVOIMAVAROJEN
JOHTAMISTA

2.1 Henkilostovoimavarojen johtaminen

Henkilostovoimavarojen  johtamisessa  korostetaan henkiloston roolia  voimavarana
organisaatiossa. Henkildstd on tdman nékokulman mukaan organisaation tirkein resurssi, eika
vain  yksi resurssi muiden joukossa. Henkilostovoimavarojen johtamisella ja
henkilostjohtamisella voidaan tarkoittaa samaa johtamislajia, jossa tirkeind tehtdviné voidaan
pitdd henkildston hyvinvoinnista, sitoutumisesta ja osaamisesta huolehtimista. (Viitala 2021,
14-15.) Guest (2017,22) nostaakin tutkimuksessaan esille sen, ettd tarkedna
henkildstovoimavaroista ja niiden johtamisesta on huomioida, ettd sen tulee hyddyntdéd niin
organisaatiota kuin yksilod. Monesti huomio kiinnittyy organisaatioon ja sen suorituskykyyn,
ja yksilon rooli, merkitys ja hyvinvointi unohdetaan (Guest 2017,22). Tédsséd tutkimuksessa
kéiytetddn ensisijaisesti henkilostovoimavarojen johtamisen termid, koska haluan korostaa
henkil6ston roolia organisaatioiden erityisend voimavarana, joka mahdollistaa organisaatioiden

toimintaa.

Aina kaikki organisaatiot eivét ole nidhneet henkilostod voimavarana onnistua toiminnassa.
Suomessakin henkildstovoimavara ajattelu on kehittynyt vihitellen, koska vield 1990-luvulla
henkilostojohtamisessa kiinnitettiin huomiota siihen, ettd henkil6std ndhtiin ennemmin
kustannuserdnd, kuin toiminnan mahdollistajana (Sddevirta 2004,20). Tietenkin edelleen
organisaatioiden ja henkiloiden ajatusten vélilli voi olla vaihtelevuutta ja siind, mitd

organisaatiot haluavat painottaa toiminnassansa.

Kun puhutaan henkildstovoimavarojen johtamisesta, tulee tarkastella myds sitd, mitd
henkilostovoimavarat (human resources) todellisuudessa ovat ja miti niithin ndhddan kuuluvan.
Henkilostovoimavaroista voidaan puhua useilla termeilld, joita voivat olla myods inhimilliset
voimavarat sekd inhimillinen pddoma. Néihin voimavaroihin voidaan ajatella kuuluvan muun
muassa henkiloston osaaminen, tyShyvinvointi, motivaatio, sitoutuminen, suoriutuminen,
henkildston oikea mddrd ja kohdentaminen, l&hijohtaminen sekéd luovuus ja innovatiivisuus.
Voimavaroihin liittyvissd listauksissa voi kuitenkin olla eroavaisuuksia eivdtkd ne ole

yksiselitteisid. (Viitala 2021, 36-37.) Osaaminen voidaan luokitella yhdeksi inhimillisen



pddoman osaksi, joka vaikuttaa olennaisesti siithen, miten tyontekijdn ty0 sujuu ja tyon
tulokseen. Osaamista on monen erilaista, mutta kun keskustellaan ty0std ja organisaation
toiminnasta, voidaan osaaminen jakaa kolmeen osaan, joita ovat yleinen tydelimé osaaminen,
ammattikohtainen sekd tehtdvidkohtainen osaaminen. On huomioitavaa, ettd kunkin
organisaation tarpeet médrittelevit edelld mainittuja osaamisen osa-alueita. (Viitala 2021, 40.)
Tédmin tutkielman aiheen kannalta tirkeind inhimillisen pddoman tekijoind nostetaan esiin
etenkin henkildston osaaminen ja suoriutuminen, koska ne voivat liittyd perehdyttimiseen ja
tyon tuloksellisuuden tarkasteluun. N&méd inhimillisen pddoman tekijit nousevat vield

tarkempaan tarkasteluun muissa alaluvuissa.

2.1.1 Nékokulmia henkildstovoimavarojen johtamiseen

Henkildstovoimavarojen johtamiseen liittyy myds strateginen henkildstdvoimavarojen
johtaminen, jota voidaan mallintaa erilaisten mallikaavioiden muodossa. Wright ja kumppanit
(2001, 705) esittelevdit mallikaavion, jossa on esitettynd yksinkertaisesti strategisen
henkilostovoimavarojen johtamisen osat. Strategiseen henkilostovoimavarojen johtamiseen
kuvan mukaan kuuluu kolme isompaa kokonaisuutta, joita ovat inhimillinen péddoma,
henkildstojohtamisen kdytannot sekd tyontekijoiden kéyttdytyminen ja tyontekijdsuhteet.
Inhimilliseen pdiomaan mallin mukaan kuuluu tietimys, taidot ja kyvykkyys.
Henkilostokaytidntjen lista on laajempi, mutta siitd voidaan nostaa esiin esimerkiksi tyon
suunnittelu, perehdyttaminen, keskustelut tyontekijoiden kanssa sekd tyontekijoiden

kouluttaminen. (Wright ym. 2001, 705.)

Koska tdssd tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tyon tuloksellisuuden yhteydesté
henkildstovoimavarojen johtamiseen, voidaan sitd tarkastella myds suorituskykyyn liittyvédn
tutkimuksen avulla. Guest (2011, 3) kirjoittaa tutkimuksessansa, ettd henkilostovoimavarojen
johtamista ja organisaation suorituskykyid tarkastelevia tutkimuksia on ollut viimeisten
vuosikymmenien aikana, siltikdén kaikkea ei tiedetd ndiden kahden tekijan vilisestd yhteydesta.
Téllaiset tavanomaiset kysymykset, jotka koskevat henkildstovoimavarojen johtamista ja
hyvén henkilostdjohtamisen onnistumisia ja niiden vaikutuksia suorituskykyyn, tarvitsevat siis
vield vastauksia. (Guest 2011, 3, 10-11.) Nédiden yhteyden tarkastelu ja todellisen syy-
seuraussuhteen 16ytyminen voi olla haastavaa ja siitd esiintyy useita hieman jopa ristiriitaisia

tutkimuksia.
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Henkildstdjohtamista on tyypillisesti jaoteltu kahteen tyyli suuntaan, joita ovat kova ja pehmeé
HRM. Niilld kahdella tyylisuunnalla on erilaiset painotukset eri asioihin ja sithen, miten niissi
muun muassa ndhddan henkilostd. Kovan HRM:n ndkdkulmasta henkilosto ndhddén yrityksen
yhtené resurssina, jonka toimintaa pystytdédn ohjaamaan esimerkiksi erilaisten kannustimien
avulla, jotta toiminta olisi mahdollisimman tehokasta. Téssd nédkokulmassa painottuu etenkin
kustannusten ja tehokkuuden tarkastelu. Pehmed HRM puolestaan keskittyy henkildstoon
inhimillisesti ja voimavaraldhtdisesti, jolloin henkildstd ndhddén organisaatioiden térkedna
voimavarana ja nimenomaan henkildston avulla voidaan saavuttaa organisaatioiden tavoitteita.
Némai tyylisuunnat ja ldhestymistavat voivat esiintyd niin yhdessd kuin erikseen erilaisten
painotusten kautta, mutta usein on néhtdvissd molempien ldhestymistapojen hyodyntédmista.
(Viitala 2021, 24-25.) Pehmeii ja kovaa henkildstovoimavarojen johtamista voi esiintyd myos
yhdessd. Téssd tutkimuksessakin ndmé tyylisuunnat hieman yhdistyvit, koska pehmeéssa
henkildstovoimavarojen johtamisessa tarkastellaan henkilostdd resurssina, kun puolestaan tyon

tuloksellisuuden nidkokulma voi sijoittua kovan henkildstovoimavarojen johtamisen alueelle.

Henkildstojohtamiseen voidaan ajatella kuuluvan neljé eri osa-aluetta, joiden avulla voidaan
toteuttaa henkildstdjohtamista. Nadméa osa-alueet ovat suunnittelu, organisointi, toteutus ja
arviointi. (Viitala 2021, 11.) Henkil6stovoimavarojen johtamista voidaan kuvata viisi portaisen
henkilostéjohtamisen porrasmallin avulla. Porrasmallissa korostuu se, ettd organisaatioiden
menestyminen, joka on yksi henkildstovoimavarojen johtamisen piditavoitteista, rakentuu
moniulotteisesti eri tekijoiden kautta, eikd yksiselitteisesti joidenkin yksittdisten irrallaan
olevien tekijoiden kautta. Porrasmallin alimpana portaana on henkilostdjohtamisen puitteet ja
resurssit. Tédstd seuraavina portaina on henkildstokdytdnnét ja henkildstovoimavarat.
Neljantend ja viidentend portaana on organisaation toimintakyky ja menestys. (Viitala 2021,
25-27.) Henkilostovoimavarojen johtamista voidaan maééritelld laaja-alaisesti, johon kuuluu
kaikki toimet, joilla ihmisid johdetaan organisaatioissa. HR-kdyténtoihin voidaan ajatella
kuuluvan paljon kdytintdjd, jotka liittyvdt muun muassa rekrytointiin, perehdyttimiseen,
koulutukseen, tyon suunnitteluun, osaamisen johtamiseen sekd tyohyvinvointiin. (Peccei, Van
De Voorde & Van Veldhoven 2013, 35-36.) Kuten nidistd méairitelmistd voidaan havaita,
henkildstovoimavarojen johtamien kattaa todella laajasti henkildstoon liittyvid toimintoja ja
strategioita, jotka vaikuttavat toisiinsa esimerkiksi porrasmallia hyddyntden. Myds téssd
tutkimuksessa henkilostovoimavarojen johtaminen nédhddén olevan laaja-alainen kisite, siksi
tutkimusta on haluttu rajata pienempéédn osaan, koskien tarkemmin perehdyttimistd yhtend

henkildstovoimavarojen johtamisen kadytintona.
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2.1.2 Henkildstdvoimavarojen johtamisen vaikutuksia

Henkildstovoimavarojen johtamisella voidaan tavoitella monia eri asioita. Boxall (2007) esitteli
nditd tavoitteita seuraavanlaisesti. Henkilostovoimavarojen johtamisen tavoitteita voidaan
tarkastella laajemmin taloudellisten ja yhteiskuntapoliittisten ndkokulmien kautta. Nididen
vilille voi syntyd jdnnitteitd organisaatiossa sekd nidkokulmien sisdlld voi syntyd jannitteita.
Tamén tarkastelun mukaan henkildstovoimavarojen johtamisen tavoitteeksi voidaan asettaa
kustannustehokkuus sekd legitiimit henkildstojérjestelmat, joiden avulla voidaan auttamaan
henkil6stod toimimaan motivoituneesti sekd sitoutuneesti (Boxall 2007, 62-63). Nailla

tavoitteilla voi olla vaikutusta henkilostovoimavarojen “portaiden” muodostamisessa.

Organisaation tavoitteet ja pyrkimykset vaikuttavat sithen millaisia henkilostokéytinteitd he
kayttavat. Henkilostokdytinteet vaikuttavat organisaatioiden suorituskykyyn. Téllaisia ovat
muun muassa palkitseminen, palautteenanto, tyontekijéiden kouluttaminen ja osallistaminen.
Organisaation suorituskykyyn vaikuttaa liséksi se, ettd miten suorituskykyéd ja suoriutumista
arvioidaan. (Manzoor, Wei, Bényai, Nurunnabi & Subhan 2019, 2.) Eli se mitd organisaatio
tavoittelee, vaikuttaa my0s siithen millaisia henkilostokéytanteitd otetaan kayttoon ja miten ne

toteutetaan.

Henkilostokaytidntdjen toteuttamisen laatu voi vaihdella myds organisaation sisilld useasta eri
syystd. Eri vaihtoehtoja laadun vaihtelulle voi olla, ettd hr-kéyténtdjd toteuttavat esihenkilSt
eivit ole tietoisia, miten kdytdntdjd toteutetaan tehokkaasti tai resursseista aika voi olla
puutteellista, joka ndkyy kédytdntojen toteuttamisen laadussa. Edelld mainittujen liséksi voi olla
tilanne, ettd kdytdnnoistd seuraavia vaikutuksia ei ndhdd niin vaikuttavina, ettd siithen
kannattaisi kdyttdd aikaa ja resursseja niin paljon. (Guest & Bos-Nehles 2013, 99-100.) Hr-
kdytantdjen tavoitteena voidaan pitdd sitéd, ettd niiden avulla pyritdén luomaan tyontekijoille
positiivisia asenteita, vahvistaa osaamista ja taitoja, jotka ovat oleellisia tyon ja organisaation
kannalta lisdksi ndiden kdytdntdjen avulla voidaan vaikuttaa tyon tuottavuuteen (Wright &
Nishii 2013, 113—114). Henkilostdjohtamisen kdytdnndilld voidaan niin ollen tutkimuksien

mukaan vaikuttaa moniin tilanteisiin, mutta niiden toteuttamisessa voi olla vaihtelevuutta.
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2.1.3 Henkildstovoimavarojen johtamisen teoriat

Kasitteiden madrittelyn lisdksi on olennaista tutkimuksen toteuttamisen ja raportoinnin
kannalta, ettd tdssd osuudessa huomioidaan myos henkilostOvoimavarojen johtamisen
tarkempia teorioita, joita tdssd tutkimuksessa hyodynnetdén. Kolme yleisintd teoriaa, joiden
avulla voidaan hahmottaa henkildstovoimavarojen johtamisen ja suorituskyvyn yhteytté, ovat
kontingenssiteoria, resurssiperustainen nidkokulma (RBV) ja AMO-malli, jossa tarkastellaan
yksilon suoriutumista (Pauwee, Wright & Guest 2013, 23-24). Nama mallit eivit kuitenkaan
ole wvield saavuttaneet yksimielisid maééritelmid. Malleista kontingenssiteoria ja
resurssiperustainen  nidkokulma  tarkastelee  henkilostovoimavarojen  johtamisen ja
suorituskyvyn vilistd yhteyttd etenkin organisaation ndkokulmasta. Resurssiperustainen
nikokulma huomioi enemmén yritysorganisaatioiden ndkdkulmaa. Kun puolestaan AMO-malli
huomioi tyontekijatason tekijoitd. (Pauwee ym. 2013, 24-25.) Téamién tutkimuksen kannalta
keskeisin edelld mainituista teorioista on yksilon suoriutumista ohjaava teoria (AMO-malli).
AMO-mallia hyodynnetdén tdssd koko tutkimuksessa, koska tutkimus on toteutettu
teoriaohjaavalla siséllonanalyysilld ja kyseisti teoriaa kédytetdin apuna perehdyttimisen ja tyon
tuloksellisuuden vilisen yhteyden tarkastelussa. Seuraavaksi tarkastellaan edelld mainittuja

teorioita, joita tarkastellaan tutkimuksen aiheeseen liittyen.

Resurssiperustaisen teorian luojina voidaan pitdd Jay B. Barney & Robert M. Grantia, jotka
1990-luvulla esittelivdt teorian. Teoriassa pddasiana on, ettd organisaation menestykseen
vaikuttaa se, millaisia resursseja on sekd millé tavoin niitd osataan hyodyntdé. Teorian mukaan
resurssit voivat olla niin taloudellisia, fyysisid, teknologisia ja aineettomia. Aineettomia
resursseja voivat olla esimerkiksi organisaatiokulttuuri ja henkildstovoimavarat. Henkilostoon
liittyvét resurssit kuten osaaminen ja suoriutumisen tehokkuus vaihtelevat eri organisaatioissa.
(Viitala 2021, 18.) Resurssiperustaista ldhestymistapaa voidaan kayttdd teoreettisena
viitekehyksend, jonka avulla voidaan tarkastella ja tutkia strategisen henkildstovoimavarojen

johtamisen (SHRM) ja yrityksen suorituskyvyn viélistd yhteyttd (Wright ym. 2001, 702).

Resurssiperustaisen henkilostdvoimavarojen johtamisen teorian mukaan organisaatioiden
saavuttama kestdva kilpailuetu ei rakennu vain yhden tai erillisten tekijoiden mukaan, vaan osa-
alueet luovat isomman kokonaisuuden, jonka avulla organisaatiot voivat saavuttaa kilpailuetua.
Esimerkiksi yksildiden inhimillinen pd&oma ja osaamisen yhdessd kéyttdytymisen ja niitd
tukevien henkildstokdytintdjen ja henkildstojohtamisen avulla muodostavat kokonaisuuden,

jonka avulla organisaatio voi erottua muista. (Wright ym. 2001, 706.) Eli organisaatioiden
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resurssit ja niihin liittyvd toiminta voivat ndin ollen muodostaa kokonaisuuden, jolla

organisaatiot voivat saavuttaa kilpailuetua muihin ndhden.

voidaan saavuttaa kilpailuetua. Yhtend térkednd tekijind Wright ja kumppanit (2001, 704)
nostavat esiin inhimillisen pddoman, jolla he viittaavat etenkin tyontekijoiden osaamiseen.
Organisaatioiden olisi heiddn mukaansa tirkedd kehittdd tdtd inhimillistd pd&omaa eli
tyontekijoiden osaamista organisaation tavoitteiden mukaan. (Wright ym. 2001, 704.)
Inhimillistd pddomaa pidetddn etenkin yksiléiden ominaisuutena eiké organisaatioiden omana
ominaisuutena, tdmin vuoksi on tdrkedd organisaation kannalta huolehtia hyvistd tyon
suunnittelusta ja henkildstdjohtamisesta, jotta organisaatiot pystyvidt hyodyntdmddn tita
yksiloinen osaamista (Wright ym. 2001, 705.) Téssd teoriassa siis korostuu inhimillisen

paddoman rooli, joka on merkittdvassd osassa henkildstovoimavarojen johtamista ja tutkimusta.

Toinen esiteltdvad teoria, jonka ndkdkulmaa etenkin hyOdynnetddn téssd tutkimuksessa, on
yksilon suoriutumista selittdvé teoria. Teorian avulla tutkijat esimerkiksi David Guest vuonna
1997 pyrki selittdmddn henkilostdjohtamisesta seuraavia vaikutuksia organisaation
menestymiseen, jotka ovat usein vélillisid. Teoria késittelee yksilon tydssd suoriutumiseen
vaikuttavia asioita, jotka ovat kyvyt, motivaatio ja mahdollisuudet. Lyhenne AMO tuleekin
suoriutumisen kaavasta, joka on A kyvyt (ability) x M motivaatio (motivation) x O
mahdollisuus (opportonity) = P (performance eli suoriutuminen). Teorian mukaan siis edelld
mainitut tekijdt vaikuttavat tyon tuloksellisuuteen. Tdmi teoria voidaan liittdd osaksi
perehdyttamisen keskustelua, koska henkiloston perehdyttdmiselld ja kouluttamisella voidaan
vahvistaa osaamista. (Viitala 2021, 19.) Néin ollen yksilon suoriutumista selittdvédn teorian
(AMO) avulla voidaan tarkastella henkilostokéytintojen ja suorituskyvyn vilistd yhteyttd
(Guest 2011, 8). AMO-malli on hyddyllinen malli, jonka avulla voidaan tarkastella juuri
tdssdkin tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena olevaa henkildstokdytintdjen yhteyttd

suorituskykyyn (Bos-Nehles ym. 2023, 737).

AMO-mallissa keskitytddn siis siithen, ettd henkilostokdytianteilld pystytddn vaikuttamaan
osaamiseen, taitoihin ja kykyihin. Témén liséksi tdssd mallissa huomioidaan se, ettd henkildstoa
voidaan motivoida ja sitouttaa organisaation toimintaan kdytinteiden avulla. Osittain myos
edelld mainittujen asioiden ansiosta onnistuneella tyon suunnitelulla ja osallistamisella voidaan
vaikuttaa organisaation tuloksiin. (Pauwee ym. 2013 23.) Bos-Nehlesin ja kumppanit (2023,

732) esittelevit kuvion, jossa jokainen AMO-mallin ulottuvuus on jaettu yksilotasoon ja
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organisaatiotasoon, ja siind on huomioitu, ettd ndiden ulottuvuuksien kokonaisuudella on
vaikutuksia myo6s edelld mainituilla tasoilla. Yksilotason vaikutukset ndkyvét kayttdytymisessa,
asenteissa ja suorituskyvyssa, kun organisaatiolla vaikutukset heijastuvat suorituskykyyn (Bos-
Nehles ym. 2023, 732). Tama teoria valikoitui tdhan tutkimukseen, koska siind huomioidaan
niin voimavaraperustainen nikokulma ja tyontekijin tyossd suoriutuminen. Seka tdmén teorian

avulla voidaan hahmottaa perehdyttdmisen ja tyon tuloksellisuuden vélistd yhteytta.

2.2 Perehdyttdminen henkildstokdytantona

Téssd tutkielmassa tarkastellaan etenkin perehdyttdmistd osana henkiléstovoimavarojen
johtamista sekd sitd onko ndhtivissa yhteyttd perehdyttdmisen ja tyon tuloksellisuuden vililla.
Perehdyttiminen onkin yksi henkildstokdytannodistd, joita organisaatiot toteuttavat muiden
kiytanteiden kanssa. Perehdyttiminen on yksi niistd henkilostokdytinteistd, joka voidaan
yhdistdéd tydvoimatarpeen suunnitteluun. Néiden lisdksi yleisimpid henkildstokdytantdjd ovat
suoriutumisen johtaminen, osaamisen kehittiminen, palkitseminen, kyvykkyyksien ja tydurien
hallinta, sisdinen viestintd, tyohyvinvoinnista huolehtiminen ja esihenkil6tyon johtaminen.
(Viitala 2021, 31.) Henkil6ston kouluttamisella keskeisend péétavoitteena on lisdtd henkiloston

osaamista ja kykyja (Winterton 2007, 325).

2.2.1 Perehdyttdminen

Perehdyttdmistd madritellddn useissa eri ldhteissd, mutta useissa ndissd ldhteissd
perehdyttimisen ydinajatuksena yhdistyy se, ettd perehdyttimisen avulla henkilostd saa
osaamista ja edellytykset siithen, ettd henkild voi toimia ja suoriutua tydtehtdvissidnsi
Perehdytyksen vaikutukset heijastuvat niin itse tyon suorittamiseen kuin henkilon kokemuksiin.
(esim. Saarinen 2022, 24,52). Vaikutukset ovat moninaisia. Perehdyttdmiselld voidaan
vaikuttaa tyShyvinvointiin psyykkisesti ja fyysisesti. Néistd voidaan nostaa esille tirkedna
asiana muun muassa tyoturvallisuus ja se kuinka henkilé kokee tyonsd sekd kuormituksen
tyossddn. (Viitala 2021, 97-98.) Perehdyttdmisen perimmadiset tavoitteet voivat olla erilaisia.

Perehdyttimistd voidaan toteuttaa, jotta tyontekijdt ymmartdisivit oman vastuunsa, roolinsa,
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tavoitteet sekd oikeudelliset tekijat. Perehdyttimiselld voidaan vaikuttaa siithen, miten
tyontekija sosiaalistuu ja tuntee itsensd osaksi organisaatiota. (Meyer & Bartels 2017, 10.)
Kuten jo perehdyttimisen madrittelystd voidaan huomata, sen vaikutukset organisaatioon ja
henkil6stoon ovat ilmeiset. Vaikka organisaatiot paattivit perehdyttdmisen toteuttamisesta,
silti laki asettaa tietyt ehdot perehdyttimisen toteutukselle ja sen laadulle. Perehdyttdmisté
maidrittelevid lakeja ovat muun muassa tyOturvallisuuslaki (738/2002) ja tyOsopimuslaki

(55/2001), on my6s muita, mutta nostetaan vain ndma esille tiassé kohtaa.

Nakokulmia sithen, millaisena prosessina perehdyttiminen todellisuudessa ndhdédén, on useita.
Kupiaan ja Peltolan (2009, 88) mukaan perehdyttdmisprosessi yhdistdd onnistuessaan uuden
tyontekijdn osaamisen kehittymisen ja aiemman osaamisen. Erddn nidkokulman mukaan
onnistunutta perehdyttdmistd voidaan pitdd kykyjenhallintastrategiana, jolla voidaan vaikuttaa
suorituskyvyn hallintaan. Perehdyttdminen onkin pidempi prosessi, kuin vain tyontekijdn
ensimmadinen pdivin ohjelma. Perehdyttimisprosessi on laajasti yhteydessd tyontekijoiden
rekrytointi- ja valintaprosessiin sekd kouluttamiseen ja mentorointiin. Perehdyttdmisen
merkitys voi olla organisaatioiden kannalta strateginen. Perehdyttiminen koskettaa kaiken
kokoisia ja eri alojen organisaatioita, koska yleensé kaikilla organisaatioilla on tilanteita, etti
uusia tyontekijoitd tulisi rekrytoida ja perehdyttdd. Perehdyttimisen vaikutukset liittyvét
tyontekijoiden sitoutumiseen ja tuottavuuteen. (Karambelkar & Bhattacharya 2017, 5.8.)
Perehdyttdminen ndin ollen koskettaa monien, ellei kaikkien organisaatioiden toimintaa ainakin

jollain tasolla, siksi tdmi aihe on merkittava tutkimuskohde, vaikka aihetta on jo tutkittu.

Perehdyttidmiseen kuuluu usein eri osa-alueita, joiden avulla perehdyttiminen tapahtuu. Niitd
osa-alueita voivat olla ennen tyohontuloa tapahtuva informointi, henkilén vastaanotto ja
organisaatioon perehdyttdminen, tyosuhteeseen liittyvit perehdyttamistoimet seké tyonopastus,
jossa perehdytetddn henkilo ty6hon ja tyopaikkaan. (Viitala 2021, 98-99.) Perehdyttdmista
voidaan tarkastella ainakin kahden tason avulla, organisaatio- ja yksil6tasolla.
Organisaatiotason tarkastelussa perehdyttdmisen tarkoituksena on, ettd uusi tyontekijd tai
uudessa tehtdvissd aloittavat oppivat uuden tyopaikkansa ty6tavat, organisaation, henkildt ja
tyotehtdvinsd. Niihin asioihin perehdyttdmiselld, tyonopastuksella ja organisaatioon
sosiaalistamisella voidaan vaikuttaa. Yksilotasolla perehdyttdminen keskittyy yksilon
sosiaalistumiseen, oppimiseen sekd psykologisiin perustarpeisiin. (Saarinen 2022, 18.) Ndiden

liséksi eri organisaatioilla voi korostua erilaiset asiat perehdyttdmisen vaiheissa.
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Tyoturvallisuuteen liittyvit tekijét ovat todella térkeitd kaikissa organisaatioissa, mutta etenkin
sosiaali- ja terveydenhuollossa. Perehdyttdmisohjelmilla voidaan kehittdd myds turvallisuuteen
liittyvédd osaamista ja tietdmystd, joka tukee esimerkiksi hoitajien tyoskentelyd. Taman lisdksi
vaikutukset heijastuvat myds tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. (Muifioz, Cardinal-Fernandez,
Morales Rodriguez, Ruiz-Zaldibar & de la Cuerda Lopez 2025, 12.) Tyoturvallisuuteen liittyvét

velvoitteet korostuvat myos edelld mainitussa perehdyttdmiseen liittyvissé lainsddddnndssa.

Muun muassa perehdyttdmisprosessiin ja sen laajuuteen vaikuttaa myos henkiloston tydsuhteet
ja niiden luonne, vaikka pddméirdnd perehdyttdmiselld on kaikille se, ettd tyontekijd saa
tarvittavat kyvyt ja osaamisen suoriutua hédnelle annetuista tehtavistd. Tutkielman kontekstissa
huomioidaan muun muassa tyosuhteen madrdaikaisuus ja sen kesto vai onko perehdytettiva
tulossa vakituiseen tyosuhteeseen kyseiseen organisaatioon. Madrdaikaiset tydsuhteet eroavat
vakituisista tydsuhteista muun muassa silld, ettd jo tydsuhteen alussa on tiedossa tyon aloitus-

ja lopetusaika (Viitala & Jylhd 2019, 223.)

Omat haasteensa henkildstovoimavarojen johtamiseen ja perehdyttimiseen luo lyhyet ja
maiirdaikaiset tyosuhteet. Aiemman tutkimuksen mukaan lyhyissd tydsuhteissa ei huomioida
henkilostovoimavarojen johtamista niin hyvin kuin pidemmissd tydsuhteissa, mutta
lyhyidenkin tydsuhteiden huomioiminen olisi organisaatioiden ja tydntekijoiden kannalta
tarkedd. Erddnd ratkaisuna tdhin haasteeseen on ehdotettu ankkurimallin hyodyntdmisté. Téassd
mallissa perehdyttiminen voidaan ndhdé positiivisena vaikuttajana méérdaikaisten ja lyhyiden
tyOosuhteiden tyontekijdille. Heille erddn tutkimuksen mukaan perehdyttimisessd on térkeda,
ettd se koetaan tehokkaaksi, posititvinen vuorovaikutussuhde ja ettd tavoitteet saavutetaan.
(Smith, Matthews, Mills, Hong & Sim 2022, 525, 538.) Olisi siis organisaatioiden kannalta
merkittdvad, ettd he huomioisivat myos tydsuhteiden keston ja eroavaisuudet tydsuhteissa, kun

henkilostokaytéinteitd suunnitellaan.

On tehty tutkimusta siitd, miten ja milld kdytdnnoilld voitaisiin auttaa vastavalmistuneita
hoitajia siirtymassi tyoelamain. Tdma liittyy olennaisesti tutkimuksen kontekstin tarkasteluun.
Vastavalmistuneet hyotyvit tutkimuksen mukaan siirtyméohjelmista ja mentoroinnin kautta
saamasta ohjauksesta. Tutkimuksen mukaan mentoroinnin, vertaistuen ja siirtyméohjelman
olisi hyva jatkua vihintddn 6 kuukautta tyon aloituksesta, jotta vastavalmistuneet saisivat tukea
etenkin stressin ja tyotyytyvdisyyden hallintaan. (Rush, Adamack, Gordon, Lilly & Janke 2013,
355.) Pasilan ja kumppaneiden (2017, 17) kirjallisuuskatsaus tutkimus kisittelee sitd, kuinka

uudet vasta valmistuneet hoitajat kokevat perehdyttimisen ja perehdyttdmisprosessin.
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Tutkimuksessa nousee esille se, ettd perehdyttimiselld voidaan vaikuttaa sithen, miten
vastavalmistuneet kokevat uransa alun. (Pasila, Elo & Kééridinen 2017, 17). Perehdyttamiselld
on siis positiivisia vaikutuksia uusien ja vastavalmistuneiden hoitotyotd tekevien

sopeutumiseen ja tydssd suoriutumiseen.

Perehdyttdmiseen osallistuu eri henkilGité, joilla on erilaisia tehtdvid. Uusi tyontekijad toimii
perehdytysprosessissa perehdytettdvind. Organisaatioissa voi olla tapana nimeté yksi tai pari
tyontekijad, jotka perehdyttdvit uuden tyontekijdn. Télloin esihenkil6t voivat jakaa omaa
perehdytysvastuutaan myds muille, jotka esimerkiksi toteuttavat samaa tyotehtdvad kuin uusi
tyontekijad. Lisdksi on huomioitavaa, ettd perehdyttimisen voidaan ajatella kuuluvan koko
tyoyhteisolle. Esihenkilon roolista kerrotaan tarkemmin seuraavassa kappaleessa. (Kupias &

Peltola 2009, 63—85.)

2.2.2 Esihenkildn rooli ja tehtdvit perehdyttdmisessa

Tadmén tutkimuksen kannalta on tirkedd tarkastella omassa alaluvussaan esihenkildn roolia ja
tehtidvid perehdyttdmisessd teoreettisesta viitekehyksestd katsottuna, koska tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita esihenkildiden kokemuksista. Erddssd tutkimuksessa ilmenee, ettd
tutkittaessa perehdyttdmisti ja organisaatioon sosialisoitumista monesti unohdetaan
esihenkildiden roolit, joiden avulla voidaan vaikuttaa uusien tyontekijoiden sopeutumiseen

(Lee 2024, 521-522).

Leen (2024) tekemin Kkirjallisuuskatsauksen mukaan esihenkildilld on erilaisia rooleja ja
tehtdavid, joiden avulla uuden tyontekijin sopeutumisen tehokkuutta voidaan parantaa.
Tutkimuksessa nousi esiin viisi roolia, joita ovat perehdytyksen oppien siirtdiminen kéaytantoon,
informaation tarjoaminen, uuden tydntekijan roolin selkeyttiminen, merkityksellistimisen
tukeminen ja palautteen antaminen. Nama roolit nidkyviét eri tasoilla kuten tehtdvien hallinnassa,
roolien selkiyttdmisessd, sosiaalisessa integraatiossa, sosiaalisessa tunnistamisessa sekd

organisaation tietimyksen tasolla. (Lee 2024, 531-532.)

Esihenkil6iden rooli ja omat asenteet voivat tutkimuksen mukaan vaikuttaa sithen, kuinka
paljon he kiinnittdvit huomiota perehdyttimiseen ja uusien tyontekijoiden organisaatioon
sosiaalistumiseen. Tutkimuksen mukaan, jos esihenkild on sitoutunut organisaatioon painottaa

hén todennékdisemmin yhdenmukaisia arvoja tyontekijén ja organisaation valilld. Esihenkilon
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rooliin kuuluu myds perehdytystilanteiden seuraaminen ja uusien tyontekijoiden tukeminen

prosessin aikana. (Dufour, Andiappan & Banoun 2022, 555-556.)

Esihenkilon tehtdvéini on luoda edellytykset uuden tyontekijan perehdyttdmiselle. Esihenkilon
rooliin kuuluu varmistaa, ettd tyontekija saa perehdytyksen, joka tyontekijdlle kuuluu. Liséksi
esihenkil6lld on vastuu siitd, ettd uusi tyontekija ymmértda perustehtivén sekd sopia erilaisista
tavoitteista. Esihenkildiden tulee myds tukea muita, jotka toimivat perehdytysprosessissa.
Esihenkilot voivat jakaa perehdyttdmiseen liittyvid tehtdvid muille tyontekijoille,
kokonaisvastuu on esihenkil6illd (Kupias & Peltola 2009, 62—63, 94.) Voidaan huomata, ettd
esihenkilén rooli on mahdollistaa perehdyttdminen uusille tyontekijoille ja olla tukena
perehdytysprosessin aikana kaikille tyontekijoille. Kuitenkin on huomioitavaa, ettd esihenkild
ei ole vélttdmatta se henkild organisaatiossa, joka suorittaa perehdyttdmisen, mutta on vastuussa

sen toteutumisesta.

2.2.3 Perehdyttdmisen vaikutuksia yksiloon ja organisaatioon

Yhtend perehdyttimiseen liittyvistd vaikutuksista voidaan pitdd tyontekijoiden sopeutumista
organisaatioon. Tyontekijoiden organisaatioon sopeutumiseen ja sosialisaatioon vaikuttaa
tutkijoiden mukaan erityisesti tyontekijoiden henkilokohtaiset resurssit, joita heilld on
tyosuhteen alkuvaiheessa. Esihenkilot voivat arvioida tyontekijan sopeutumista muun muassa
sen nopeudella, johon edelld mainitut tekijit myds vaikuttavat. Sopeutumiseen vaikuttaa
tutkitusti myos roolin selkeys, tyotehtdavien hallinta ja hyviksynnén tunne. (Bauer, Erdogan,

Caughlin, Ellis & Kurkoski 2021, 2251.)

Perehdytysohjelmalla tai -prosessilla voidaan organisaatiossa haluta korostaa esimerkiksi
organisaatioon ja sen toimintaan tutustumista. Tétd voidaan mahdollistaa silld, ettd
perehdytysohjelma huomioi uuden tyOntekijdn heti ensimmdiisend pédivdnd ja nostaa esille
etenkin organisaation toimintaan ja hr-politiikkaan liittyvid tekijoitd. (Junca Silva, Faria &
Lopes 2026, 673.) Bauer (2010) on esitellyt ja tarkastellut tyontekijoiden perehdyttamisti
neljén eri tason avulla, jotka ovat vaatimustenmukaisuus, selkeys, kulttuuri ja yhteys. Tyon
menestymisen kannalta olisi tarkedd, ettd perehdyttimisen siséllostd ja toteuttamisesta 10ytyisi
kaikki ndmid tasot. Télloin perehdyttdiminen koettiin hyddylliseksi ja organisaatioon

sitoutuminen oli mahdollista. (Meyer & Bartels 2017, 23.)
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Perehdyttimisen yhtend tavoitteena voidaan pitéd henkildston sosiaalistamista organisaatioon.
Sosiaalistamista voidaan toteuttaa erilaisten taktiikoiden avulla, joilla ndhdd&n olevan
vaikutuksia siithen, kuinka henkil6 viihtyy tyossddn ja tyOpaikassaansa. Tami puolestaan voi
vaikuttaa ty0ssé sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin. (Junga Silva ym. 2026, 674.) On tunnistettu,
ettd konteksti vaikuttaa siithen, mitkd resurssit ovat tdrkeitd tyontekijan toiminnan ja
sopeutumisen kannalta. Eri organisaatioissa voi olla erilaisia resursseja, jotka vaikuttavat muun
muassa henkiloston sopeutumiseen ja roolin selkeyteen. (Bauer ym. 2021 2246.)
Perehdyttdmisen avulla voidaan vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon luomalla

tyontekijin ja organisaation vilille yhteyden (Mosquera & Soares 2025,3687).

Henkildiden sitouttamisen ja viihtyisdn tyOpaikan luomiseksi olisi organisaatioiden hyva
kiinnittdd huomiota perehdyttdmiseen. On tutkittu, ettd henkildston sitouttamiseen ja tyOpaikan
vaihtoaikeisiin vaikuttaa se, miten tyontekijdt toivotetaan tervetulleiksi organisaatioon ja
tyoyhteis6on. (Mosquera & Soares 2025, 3701.) Jotta perehdyttdmiselld voidaan saavuttaa sille
asetettuja tavoitteita, tulee perehdyttdmisprosessi suunnitella yksilollisesti, jotta samalla
voidaan luoda tyoOntekijdlle positiivinen kokemus (Chillakuri 2020, 1290). Kuten voidaan
havaita, perehdyttdmiseen liittyy paljon asioita, eikéd vain tyontekijin ensimmaiisen tyopdivan

ohjeistukset.

Koska tédssd tutkielmassa tarkastellaan perehdyttdmistd ja sen yhteyttd tyon tuloksellisuuteen
niin yksilo tasolla kuin yksikkd tasolla, voisi olla véérin, olla tarkastelematta suoriutumisen
johtamista.  Suoriutumisen johtamisessa ollaan kiinnostuneita etenkin yksiloiden
suoriutumiseen ja suorituskykyyn tydssd. Suoriutumisen johtamisessa suoriutumista ja
suorituskykyd arvioidaan asetettujen tavoitteiden kautta unohtamatta taustalla olevia
edellytyksid tavoitteiden saavuttamiseen kuten osaamista ja tyohyvinvointia. (Viitala 2021,
100-101.) Tdmén takia myds perehdyttdminen voidaan ndhdad liittyvdn suoriutumisen
johtamiseen, koska perehdyttdmiselld annetaan tyontekijdlle resursseja ja vahvistetaan

osaamista toimia tyotehtéviassa.

Tdssd tutkimuksessa tarkastellaankin sitd, miten perehdyttiminen vaikuttaa tyon
tuloksellisuuteen, johon katsoa liittyvin myds suoriutuminen. Tyon tuloksellisuutta
tarkastellaan tarkemmin seuraavassa alaluvussa. Suurelta osin kaikkiin henkiloston
kouluttamiseen liittyvddn teoriaan liittyy suurelta osin oppiminen. Kun kouluttamista ja
koulutuksia tarkastellaan tehokkuuden nidkdkulmasta, huomio kiinnittyy sithen, kuinka hyvin

henkil3std oppii tarvitsemansa asiat ja sen, miten tietoja voidaan hakea. (Winterton 2007, 329.
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Erds keino parantaa perehdyttimisen tuloksellisuutta, on huomioida sen kehittaimisessa
kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja autonominen kokemus. Talloin perehdyttdmiselld voidaan
saavuttaa parempaa tehokkuutta ja tyOtyytyvdisyyttd. Tdmd nédkokulma korostaa

perehdyttdmistéd etenkin psykologisten perustarpeiden tayttymiselld. (Saarinen 2022, 161.)

Vaikka perehdyttdmiselld on monia positiivisia vaikutuksia, voi perehdyttdminen tietyssd
tilanteessa vaikuttaa negatiivisesti muun muassa tyontekijan tuottavuuteen ja sitoutumiseen.
Esimerkki tilanne, jolloin tillaisia negatiivisia vaikutuksia voi ilmetd, on tilanne, jossa
perehdyttiminen ndhdididn organisaatiossa todella kapeasti vain tarkastuslistana tai uudelle
tyontekijille tulee litkaa tietoa pienelld ajalla. (Karambelkar & Bhattacharya 2017, 5.)
Perehdyttimisen haasteiksi voidaan my0s lukea esimerkiksi perehdytyskayténtojen vaihtelut
organisaatioiden vililld sekd organisaatioiden sisdlld. Tdméan lisdksi perehdytyskéytdntdjen
vaihtelevuutta selittdd tyosuhteiden erot, kuten lyhyet méérdaikaiset tyosuhteet tai vakituinen

tyosuhde. (Jeske & Olson 2022, 72.)

Perehdyttdmistd pidetddn tdnd pédivdnd jatkuvana prosessina, joka pitdisi tarjota niin uusille
tyontekijoille kuin tyontekijoille, joiden roolit muuttuvat tai organisaatiossa tapahtuu
uudelleenjérjestelyja tyotehtdvien osalta. (Jeske & Olson 2022, 74.) Henkildstovoimavarojen
johtamisen jarjestelmien ja henkildstokaytintdjen vaikutuksia tulisi organisaatioissa tarkastella
pitkdlla aikavélilld, koska niiden kayttoonotto tai muutokset eivit valttamattd ndy vélittomasti
vaan heijastuvat vasta pidemmalld aikavalilld. Jotta organisaatiot saisivat mahdollisimman
nopeasti vaikutuksia jédrjestelmien ja toimintojen avulla, tutkijat huomasivat, ettd kahta tai
useampaa kiytintod toteutettaessa, ndin voi tapahtua, jos kdytdnndt ja toiminnot ovat toisiaan

tdydentdvid eikd poissulkevia. (Boon, Jiang & Eckardt 2025, 203.)

Henkiloston kouluttamista ja kehittdmisté tarkastellessa on huomioitava, ettd kaikki kdytdnndot
jatavat eivit toimi yhtd hyvin kaikissa konteksteissa ja organisaatioiden sisédlldkin on huomioita
mahdolliset eroavaisuudet (Winterton 2007, 339). Perehdyttiminen olisi hyvd suunnitella
yksilollisesti, jolloin otetaan huomioon henkilén aiemmat kokemukset ja osaaminen. Télldin
perehdyttimisestd tulee suunnitelmallisempaa ja tarkoituksen mukaisempaa. Voi olla, ettd
henkilon tulee muuttaa toimintaansa uuden organisaation toiminnan mukaisesti, mutta on
erittdin huomioitavaa, ettd uusi henkildsto tuo organisaatioon myos uutta osaamista. (Becker &
Bish 2021, 11.) Perehdyttimista tarkasteltaessa voidaan huomata, ettd silld voidaan vaikuttaa
moniin asioihin ja sitd suunniteltaessa on hyvd huomioida myos yksilollisyys. Kaikille ei

valttamatta toimi kaikki samat perehdyttidmisen tavat, jolloin niitd tdytyy yksiloida.
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2.3 Tyon tuloksellisuus henkilostovoimavarojen ndkdkulmasta

Henkildstdvoimavarojen johtamiseen liittyy olennaisesti my0s suoriutumisen ja suorituskyvyn
johtaminen. Organisaation ja tyon kannalta on tirkeda arvioida suorituskykya jatkuvasti, jolloin
suorituskyvyn ja tuloksellisuuden hallinta on tehokkaampaa. Témaén lisdksi tuloksellisuuden ja
suorituskyvyn tarkastelussa olisi hyvi tehokkuuden nikokulmasta huomioida my0s konteksti.
(Lathman, Sulsky & Macdonald 2007, 377.) Tutkielman kannalta on merkittivdd maéritella
perehdyttimisen lisdksi myos tuloksellisuuden késitettd, koska tutkielman tarkoituksena on
tutkia ndiden yhteyttd kaytdnnon tyoeldméssd. Tuloksellisuuden maiédritelmdd etsiessd
huomasin, ettd tuloksellisuutta mééritellddn eri tavoin ja yksiselitteistd méaritelméé on vaikea
16ytad. Tuloksellisuutta ja sen arviointia on tutkittu etenkin julkisten organisaatioiden
kontekstissa, esimerkiksi Virtanen ja Vakkuri (2016). Késitteen méérittelyyn vaikuttaa myds
toimiala kohtaiset erot. Ensin kdydddn ldpi henkilostdvoimavarojen johtamisen ja
tuloksellisuuden/suorituskyvyn tutkimuksen kehityksen alkua. Sen jélkeen médritellddn hieman
tuloksellisuutta, jonka jilkeen tarkastellaan etenkin yksilon suorittaman tyon tuloksellisuutta,

joka on tutkielman rajauksen kannalta olennaista.

2.3.1 Tuloksellisuus

Henkildstdvoimavarojen johtamisen ja suorituskyvyn vilisen yhteyden tutkiminen ja teorian
kehittyminen on alkanut 1980-luvulla. 1980-luvulla henkildstovoimavarojen johtamisen ja
suorituskyvyn vélistd yhteyttd tarkasteltiin niin, ettd organisaatiot voivat saada korkeat
suorituskyvyn vaikutukset, jos henkilostokdytdnnot yhdistdd ja integroi yhteen organisaation
strategian kanssa. Sellaiset henkilostokdytidnnot, joilla voitiin luoda korkeaa sitoutumista, olivat
vaikuttavampia organisaation suorituskyvyn kannalta. Téstd tutkimuksen ja teorian
kehittyminen kéaynnistyivdt, ja 2000-luvulla aiheeseen liittyen otettiin huomioon myos

2013, 20-21.)

Pauwee ja kumppanit (2013, 19-20) kertovat, etti viimeisten vuosikymmenten aikana
henkilostokdytanteiden ja organisaation suorituskyvyn vilisen yhteyden tutkiminen on
lisddntynyt. Huselidin (1995) tutkimusta voidaan pitdd ensimmaisind tutkimuksina, joissa on
pystytty esittdméddn ndyttdd osan henkilostokdytdntdjen niin kutsuttujen “high-performance

work systems” yhteys organisaation suorituskykyyn kuten liikevaihtoon, voitto-osuuteen ja
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organisaation markkina-arvoon. Téstd noussut tutkimustieto on kuitenkin vield vajavaista ja
osittain ristiriitaistakin. (Pauwee, Wright & Guest 2013, 19-20.) Huselid (1995) tutki
henkilostokdytantdjd  ja niiden vaikutuksia organisaation ja tyon suorituskykyyn.
Henkilostokédytdantojen avulla voidaan vaikuttaa niin henkiloston taitoihin ja motivaatioon kuin
koko organisaation inhimilliseen padomaan. Tutkimuksessa nouseekin esille se, ettd lisidmalla
tyontekijoiden motivaatiota voidaan vaikuttaa tyon tehokkuuteen, koska ei-motivoitunut
tyontekijd ei  tyoskentele tehokkaasti. (Huselid 1995, 637.) Néiden jilkeen
henkildstovoimavarojen johtamisen ja suorituskyvyn vilisen yhteyden tutkiminen on kasvanut,

mutta 2020-luvulla on vain vdhin tutkimusta aiheesta.

Tuloksellisuutta voidaan pitda yldkasitteend, joka pitdd sisdlladn késitteet, joita ovat tuottavuus,
laatu, kustannusvaikuttavuus, tehokkuus ja tydeldamén laatu (Kuntaliitto 2024). Tdmén jaottelun
liséksi kotimaisessa kirjallisuudessa julkisten organisaatioiden tuloksellisuutta ja sen arviointia
voidaan madritelld kolmen E:n mallin avulla. Tdssé kyseisessd mallissa tuloksellisuus ndhdaén
myds yldkdsitteend, jossa huomioidaan taloudellisuus (economy), tuottavuus/ tehokkuus
(efficiency) ja vaikuttavuus (effectiveness). (Virtanen & Vakkuri 2016, 106.) Edelld
mainittujen lisdksi on myods muita tekijoitd, joiden nidhdddn vaikuttavan tuloksellisuuteen,

koska yksiselitteisid madritelmid ei ole.

Jos henkilostoresursseja halutaan tarkastella taloudellisen ndkokulman kautta, Appelbaum ja
Hood (1993) esittelivdt tutkimuksessaan henkildstoresurssien kirjanpidon. Témén avulla
voidaan pyrkid tarkastelemaan ihmisten arvoa ja kustannuksia organisaation resurssina ja
kuinka sithen voidaan vaikuttaa henkildstokaytdnngillé ja -strategioilla. (Appelbaum & Hood
1993, 17.) HenkilGstoresurssien laskentatoimi/kirjanpito tarjoaa organisaatioille tietoa ja apua
henkildstoon liittyvissd padtoksissd, lisdksi se tarjoaa laskennallisia numeroita, jotka voivat
nostaa organisaation johdon katseet kiinnittyméédn entisti enemmaén henkildstojohtamiseen
(Appelbaum & Hood 1993, 18.) HenkilGstoresurssien laskentatoimessa ei keskitytd niinkddn
pelkdstadn kustannuksien laskemiseen vaan siind halutaan huomioida organisaatioiden tarked

resurssi eli henkil6sto ja sen arvo (Appelbaum & Hood 1993, 24).

Tuloksellisuutta tarkastellessa voidaan puhua myds suorituskyvysté, jota voidaan muun muassa
mitata tasapainotetulla mittaristolla (KT 2008). Erddn mééritelmian mukaan tuloksellisuuteen
vaikuttaa my06s henkiloston aikaansaannoskyky, jota kuvaavat muun muassa osaaminen,
motivaatio, sitoutuminen ja tyohyvinvointi (KT 2008). Vuorinen ja Huikkola (2023) esittivit,

ettd tuloksellisuus syntyy osaamisen, motivaation ja johtamisen yhdistelmdsta. Organisaation
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tuloksellisuudella voidaan tarkoittaa sitd, miten organisaatio saavuttaa sen tavoitteet, miten
organisaatio sopeutuu ympiristodon sekd organisaation sisdisen itsensd ylldpitdmisen avulla
(Sadevirta 2004, 85.) Tutkijat jakavat yrityksen suorituskyvyn kahteen osaan. Nama osat ovat
taloudellinen tulos sekéd ei-taloudellinen suorituskyky. Taloudellisessa tuloksessa on
huomioituna muun muassa sijoitetun pddoman tuoton kasvu, yrityksen voiton kasvu ja
valmistekustannusten lasku sekd muunnin tuoton kasvu (ROI). Puolestaan ei-taloudellinen
suorituskyky kattaa tuotteen laadun, asiakastyytyvéisyyden ja yrityksen markkinaosuuden

kasvun. (Islami, Mustafa & Mulolli 2025 49.)

Vaikka Pauwee ja kumppanit (2013) ovat listanneet useita tutkimuksia, joissa tarkastellaan
henkilostokdytintdjen vaikutuksia organisaation suorituskykyyn, ei yksiselitteisid vastauksia
tahén ole 10ytynyt. Useissa tutkimuksissa on noussut esiin, ettd suorituskyvyn ja kdytdntdjen
vililld on yhteys, mutta esiin on noussut huoli siitd, ettd teoreettisessa tarkastelussa on
epéselvyyksid sekd empiirisen aineiston laatu. (Pauwee ym. 2013, 21-23.) Voidaan huomata,

ettd yksimielisyys tdssd yhteydessd on vaikea saavuttaa.

2.3.2 Tyon tuloksellisuus

Kun tuloksellisuutta tarkastellaan yksilon tyon tuloksellisuutena tai suorituskykynd, voidaan
hyodyntdd edelld mainittuja mééritelmid. T&lloin tyon tuloksellisuuteen voidaan ndhda
kuuluvan se, miten tuottavaa tyo on, millaisella laadulla tyd suoritetaan seki tyon tehokkuuden
tarkastelu. Erddssd artikkelissa tarkastellaan yksilon tyon tuloksellisuuden ja suorituskyvyn
osa-alueita. Yksilon tyon suorituskyvyn kannalta merkittidvid osa-alueita artikkelin mukaan on
tehtidvipdtevyys, kontekstuaalinen suorituskyky ja  haitallinen tyOkdyttdytyminen.
Tehtdvépitevyydelld tarkoitetaan artikkelissa sitd, ettd tyGtehtdvit suoritetaan tehokkaasti ja
laadukkaasti. Kontekstuaalisella suorituskyvylla tarkoitetaan tyontekijan muuta kiyttdytymista
esimerkiksi yhteistyotd. Haitallisella tyokéyttdytymiselld puolestaan tarkoitetaan nimensd
mukaisesti haitallista kayttdytymistd kuten tehtdvien laiminlyontid. (Koopmans, Bernaards,
Hildebrandt, van Buuren, van der Beek & de Vet 2013.) Tidstd voidaan huomata, ettd tyon
tuloksellisuuden kannalta on merkittdvai se, millainen tyon lopputulos on ja, ettd ty6 tehddén

sille asetettujen tavoitteiden mukaan.

Tyon tuloksellisuuteen néin ollen voidaan ndhdd kuuluvan olennaisesti my0s yksilon tydssa

suoriutuminen, jota tutkitaan suoriutumisen johtamisen tutkimuskentilla (Viitala 2021). Tyon
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suorituskyvyn ja tuloksellisuuden médrittelyyn vaikuttaa itse tyoOtehtdvéd, jossa henkild
tyoskentelee. Tyon tuloksellisuudessa voidaan kontekstin mukaan huomioida muun muassa
tyOn tuottavuus, kustannusvaikutukset, ty0ssd suoriutuminen seki asiakaspalautteet. (Lathman

ym. 2007, 366.)

Yksilotason huomioiminen henkilostokédytdntdjen ja organisaation suorituskyvyn vilisen
yhteyden tunnistamisessa on pakollista, koska yksil6lliset erot voivat vaikuttaa muun muassa
tyon tuottavuuteen (Wright & Nishii 2013, 119-120). Jotta organisaatio pystyy vaikuttamaan
tyon suorituskykyyn makrotasolla, organisaation tulee huomioida tdmd muun muassa
organisaation rakenteessa ja organisaatiokulttuurissa. Mesotasolla puolestaan johtamisella,
tyon organisoinnilla sekd yksikdiden toiminnalla voidaan vaikuttaa tyon suorituskykyyn.
Yksiloiden motivaatio, koulutus ja henkilokohtaiset ominaisuudet ovat tekijoitd, jotka
vaikuttavat mikrotasolla ty0ssd suoriutumiseen. Tutkijat korostavatkin, ettd ndméi tasot ovat
riippuvaisia toisistaan. (Krijgsheld, Tummers & Scheepers 2022, 9.) Jotta voitaisiin ymmartia
henkilostovoimavarojen johtamisen ja suorituskyvyn vilistd yhteyttd olisi hyvé tarkastella
ensin sitd, miten kdytdnnot vaikuttavat yksiloihin, josta puolestaan voi olla vaikutuksia koko
suorituskyvylle (Pauwee ym. 2013, 31). Tyon tuloksellisuuteen vaikuttaa monet tasot, jotka

ovat yhteydessi toisiinsa.

Téssd tutkimuksessa tyon tuloksellisuutta ei haluta rajata kapeasti, jonkun yhden edelld
mainitun tekijin mukaan, vaan tarkoituksena on esihenkildiden kokemuksien mukaan
tarkastella tyon tuloksellisuutta. Kuitenkin tdssd tutkimuksessa tyon tuloksellisuus nahdédin
laajana késitteend, joka kattaa muun muassa tyon laatua, tehokkuutta, tyossd suoriutumista ja
asiakastyytyvéisyyttd, jotka nousivat esiin tdssd alaluvussa esitettyjen ldhteiden avulla. Ndiden
lisdksi myds vaikuttavuus nostetaan esiin, koska tutkimus kohdistuu julkisen sektorin

organisaatioon.

2.3.3 Henkilostovoimavarojen johtaminen ja tyon tuloksellisuus

On vaikeaa madritelld, mitkd henkilostojirjestelmat ja -kdytdnnot ovat parhaita tai korkean
suorituskyvyn kaytint6jd, koska niiden toimivuuteen vaikuttaa monet asiat. Esimerkiksi sithen
vaikuttaa se mistd nidkokulmasta kdytdntdja arvioidaan ja lisdksi organisaatioissa voi olla
vaihtelevuutta myos organisaatioiden sisélld. (Boxall 2013,73.) Korkean suorituskyvyn

kaytianteillda (HPWS) on suoria vaikutuksia tyontekijan tyOssd suoriutumiseen, mutta
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vaikutukset heijastuvat epidsuorasti tyontekijdn inhimilliseen pddomaan, joka puolestaan
vaikuttaa affektiiviseen sitoutumiseen (Chang & Chen 2011, 897). Korkean suorituskyvyn
henkilostokdytanteillda on vaikutuksia tyontekijoiden vaihtuvuuden laskuun, suurempaan

tuottavuuteen sekd organisaation taloudelliseen tulokseen (Huselid 1995, 667).

Suorituskyvyn médrittely ei ole yksiselitteisti vaan monitasoista. Suorituskyvyn méérittely
voikin tapahtua eri organisaatioissa eri tavoin ja huomio kiinnittyy eri asioihin. (Jarlstrom &
Kallio 2015, 45.) Usein henkilostovoimavarojen johtamisen ja suorituskykya koskeva tutkimus
ja kirjallisuus keskittyy henkilostokdytantdihin, mutta tutkimuksessa ei ole niin paljon
huomioitu esihenkildiden ndkemyksid kdytantdjen vaikuttavuudesta. On tunnistettu se, ettéd
henkildstokdyténtdjen laatu vaikuttaa sithen, miten tehokkaita ja vaikuttavia kdytinnot ovat.
(Guest & Bos-Nehles 2013, 97.) Talld tutkielmalla voidaan tdyttdd tdstd syntynyttd
tutkimusaukkoa, koska tissd ollaan etenkin kiinnostuneita esihenkildiden kokemuksista ja siit4,
miten heiddn nikokulmastansa henkilostokédytintond perehdyttiminen on yhteydessd tyon
tuloksellisuuteen. Henkilostovoimavarojen johtamisessa tdtd yhteyttd on havainnollistettu
aiemmin AMO-mallin avulla, joka on myo0s tdssd tutkimuksessa merkittdvissd roolissa

perehdyttdmisen ja tyon tuloksellisuuden vilisen yhteyden tarkastelussa.

2.4 Perehdyttiminen ja tyon tuloksellisuus hyvinvointialuekontekstissa

Tadmin tutkimuksen kannalta on erittéin tirkedd huomioida kontekstuaalisuus, jolla tarkoitetaan
sitd, ettd ilmauksia tulkitaan yhdessd muiden ilmausten kanssa, jotka kuuluvat samaan
asiayhteyteen (Autioniemi 2025, 8). Knies ja kumppanit (2024, 2433) huomauttavat, ettd
tutkijoiden tulisi huomioida julkisen sektorin konteksti omana eikd samanlaisena kuin
yksityisen sektorin konteksti. Julkinen sektori luo omia piirteitd henkildstovoimavarojen
johtamisen ja suorituskyvyn viliselle tutkimukselle, josta erottuu erilaisia piirteitd (Knies ym.
2024, 2433.) Téssd tutkimuksessa keskitytddn hyvinvointialuekontekstiin. Tutkimuksen
kannalta on merkittivdd huomioida konteksti koko ajan, koska se luo erilasia erityispiirteita,
joita tulee huomioida niin perehdyttdmisessd ja henkilostdvoimavarojen johtamisessa kuin tyon

tuloksellisuuden tarkastelussa, kuten tutkimuksissa on myos huomattu.
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Lehtonen ja kumppanit kertovat, etté julkisten sektorin ja etenkin sosiaali- ja terveyspalveluiden
johtamisessa tulee ottaa huomioon sektorin ja toimialojen erityispiirteet. Julkisen sektorin
johtamisessa on koko ajan huomioitava erilaisia tekijoitd ja ndkokulmia, joita ei ole aina
yksinkertaista yhdistdd. Tallaisista tekijoistd nostettiin esiin etenkin hyvinvointialueen resurssit,
lainsddddnnon rakenteet, kansalaisten tarpeet ja toiveet ja ammattilaisten etiikka ja padmaérat.
Sosiaali- ja terveyspalveluiden toiminta perustuu ammattilaisten tietotaitoon, osaamiseen ja
kommunikaatioon, télldin palvelut voidaan toteuttaa laadukkaasti ja turvallisesti. Palveluiden
tarkoituksena on kansalaisten terveydestd ja sosiaalisesta turvallisuudesta huolehtiminen.
(Lehtonen, Saarni, Kinnunen J. & Kinnunen M. 2023, luku 1.) Kuten voidaan huomata, timén
tutkimuksen kontekstiin liittyy olennaisesti osaaminen ja tyontekijoiden tietotaito, joiden
mukaan palvelut toteutuvat. Aiemmin on mainittu, ettd perehdyttdmiselld voidaan vaikuttaa

tyontekijdn osaamiseen, joten tdiméi tukee aihe valintaa seka kontekstin valinnan merkitysta.

Keski-Suomen hyvinvointialue, joka toimii tutkimuksen kohdeorganisaationa, on luonut
hyvinvointialueen strategian 2030. Hyvinvointialueen strategiaan kuuluu useita osa-alueita
kuten tavoitteita, arvoja, missio sekd menestystekijat, joiden avulla voidaan mahdollistaa
tavoitteisiin pddseminen. Strategian mukaan tavoitteita ovat muun muassa palveluiden
yhdenvertaisuus, saatavuus ja saavutettavuus sekd kokemukset hyvinvoinnista, terveydestd ja
turvallisuudesta. Yhtend tavoitteena edelld mainittujen lisdksi on mainittu toiminnan
kustannusvaikuttavuus. Strategiassa on nostettu esiin se, ettd hyvinvoivaa, osaavaa ja
osallistuvaa henkilstod pidetddn yhtend strategian menestystekijand. Henkiloston osaamisen
ja hyvinvoinnin vahvistaminen pidetddn yhtend tirkednd asiana. Strategiassa sanotaan, ettd
“Henkilostd on toimintamme syddn”. (Aluevaltuusto 2025). Kuitenkin tdlld hetkelld
organisaatio kamppailee erilaisten taloudellisten vaikeuksien kanssa, jotka ovat heijastuneet
jélleen kdynnistyneind yhteistoimintaneuvotteluina (Hyvaks 2026). Tima osakseen voi haastaa

strategian toteuttamista.

Téssd tutkielmassa kohderyhmind ovat Keski-Suomen hyvinvointialueen ikdéntyneiden
palveluiden esihenkil6t. Ndméa esihenkil6t toimivat ldhijohtajina. Léhijohtajien toteuttavat
henkilostotyotd ja heiddn tyonkuvaansa kuuluu muun muassa henkildstdvoimavarojen
muodostaminen organisaatiossa, johon kuuluu henkildstd suunnittelu ja perehdyttiminen, joka
liittyy olennaisesti tutkielman aiheeseen (Viitala 2021, 198). Tami on yksi perustelu, miksi
kohderyhmiksi valikoitui juuri kyseisen toimialan esihenkil6t. Témén lisdksi kohderyhmén
valintaan vaikutti se, ettd esihenkil6illi on kokemusta perehdyttimisestd ja siitd nédkyvistd

vaikutuksista.
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Julkisten organisaatioiden maédrittelemisessd voidaan hyddyntdd muun muassa Knies:sin ja
kumppaneiden (2024, 2433) méidrittelykriteereitd, jotka liittyvit organisaation omistajuuteen,
rahoitukseen ja auktoriteetin seké julkisen arvon luomiseen. Néiden kriteerien avulla julkiset
organisaatiot voidaan erotella yksityisistd organisaatioista, koska pelkdn julkisen arvon
luomisen kriteerilld, myds osa yksityisistd organisaatioista voitaisiin yhdistdd julkisiin
organisaatioihin (Knies ym. 2024, 2433). Tam4 méidrittely auttaa osakseen erottamaan julkisen

sektorin ja yksityisen sektorin organisaatioita seuraavien eroavaisuuksien liséksi.

Yksi eroavaisuus, joka tulee ottaa huomioon, on se, ettei julkisen sektorin organisaation
tavoitteena ole tuottaa taloudellista tulosta, kun taas se on yrityksien keskeinen péitavoite.
Julkisten organisaatioiden keskeisend tavoitteena on yhteiskunnallisen perustehtidvén toteutus.
Julkisen organisaation tarkastelussa on lisédksi huomioitava, etti niiden toimintaa sditelee
monet lait ja sdddokset, jotka tulee huomioida kaikessa tekemisessd. (Viitala & Jylha 2019,
353). Myos suorituskykyd tarkastellessa on huomioitavaa konteksti, jossa suorituskykyé
tarkastellaan, koska julkisten organisaatioiden kohdalla suorituskyvyn tarkastelussa on
huomioitava myos julkinen arvo, jota palveluilla tuotetaan. Lisdksi suorituskyvyn tarkastelu
eroaa yksityisistd organisaatioista, koska organisaation tavoitteena ei ole voiton maksimointi,
vaan palveluiden tuottaminen. (Dooren ym. 2015, 26-30.) Pauwee ja kumppanit (2013, 28-29)
ovat huomioineet, ettd samat tekijét, jotka vaikuttavat yritysten suorituskyvyn arviointiin, kuten
taloudelliset tekijdt, eivit valttdmattd sellaisenaan sovi julkisten organisaatioiden suorituskyvyn
tarkasteluun. Muutenkin julkisten organisaatioiden ndkokulma on heiddn mukaansa jaidnyt
pieneksi henkildstovoimavarojen johtamisen ja suorituskyvyn tarkastelussa. (Pauwee ym.

2013, 28-29.) Téssa tutkimuksessa kuitenkin nousee esiin kyseinen nidkokulma.

Julkisen toiminnan johtaminen eroaa yksityisten organisaatioiden johtamisesta monella tavalla.
Yhtend suurena erottavana tekijanid on se, ettd julkisia organisaatioita ja niiden toimintaa
sdddetddn laissa. Esimerkiksi laki sosiaali- ja terveydenhuollon jirjestimisestd (612/2021)
madrittad 8§:ssd, ettd hyvinvointialueilla on jérjestaimisvastuu sosiaali- ja terveydenhuollon
palveluista. Lisdksi laissa sosiaali- ja terveydenhuollon jérjestdmisestd (612/2021) 8§:ssd
madritddn siitd, ettd hyvinvointialueilla tulee olla riittdvd osaaminen, toimintakyky ja valmius
vastata palveluiden jarjestamisestd, jotta ndma toteutuvat hyvinvointialueella tulee olla osaava
henkildsto. (Laki sosiaali- ja terveydenhuollon jérjestimisestd 612/2021.) Témén lisdksi on

my0s muita lakeja, jotka koskevat hyvinvointialueiden toimintaa ja ammattihenkilitd koskien.
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Vaikuttavuusperustaisuus ja sen ohjaaminen on noussut esille etenkin hyvinvointialueiden
hyvinvointipolitiikan tarkastelussa ja tavoitteissa tulevaisuudelle (Laihonen, Kork, Lunkka,
Sinervo, Sillanpdd, Kokko & Hyvérinen 2024, 75). Laihonen ja kumppanit (2024, 75) ovat
listanneet hyvinvointialueihin kohdistuvista henkilostopolitiikasta, ettd siind huomioidaan
vaikuttavuusperusteinen ohjaaminen, joka voidaan n&hdd olevan osa hyvinvointialueiden
tulevaisuuden toimintaa.  Vaikuttavuusperusteinen ohjaaminen tarvitsee kuitenkin
toteutuakseen organisaatiokulttuurin ja johtamista ndihin liittyen. Vaikuttavuuden johtamiseen
kuuluu muun muassa voimavarojen vaikuttavuusperusteista hallintaa sekd vaikuttavuuden

arviointia ja mittaamista. (Laihonen ym. 2024, 75.)

Manzoor ja kumppanit (2019) tarkastelivat tutkimuksessaan kestdvaa henkilostovoimavarojen
johtamista, jolla tarkoitetaan henkilostovoimavarojen johtamista, jossa kiinnitetdin huomiota
kestdvyyteen ja pidemmain aikavilin toimintaan. Tutkimuksessa nousi esille, ettd kestdvit
henkilostokdytdnnot ovat yhteydessd tyontehoon ja suorituskykyyn julkisella sektorilla.
Henkilostokédytdnnot kuten henkildstonvalinta, kouluttaminen ja henkildston osallistaminen
lisdsivét merkittidvisti tyontehoa ja suorituskykya. Tutkimus korosti sitd, ettd organisaatioiden
olisi hyvd ymmartad kestdvien henkilostokédytanteiden ja johtamisen merkitys suorituskyvyn
lisddjéna, jolloin voidaan vahvistaa myds tulevaa suorituskykyé eikd vain tétd hetked. (Manzoor
ym. 2019, 13.) Tama kestdvin henkildstovoimavarojen johtamisen tarkastelu on huomioitava
myos tdssd tutkimuksessa, koska perehdyttiminen voidaan ndhda olevan yksi edelld mainituista

kestédvistd henkilostokdyténteista.

On jonkin verran tutkimusta siitd, miten perehdyttdmiselld voidaan vaikuttaa sosiaali- ja
terveydenhuollon kontekstissa. Vastavalmistuneiden hoitajien ty6hon sitoutumista paransi
etenkin esihenkildiden tuki, mentorointiohjelmat, perehdyttiminen, hyvd tyOympéristd ja
vahiinen ty0Ostressi (Ojala, Kuivila, Mikkonen, Jarva & Juntunen 2026, 1968—-1967). Ainakin
sitoutumiseen voidaan vaikuttaa perehdyttimiselld. Berthelsen & Hansen (2025, 1167) tutkivat
tutkimuksessaan  sairaanhoitajien  perehdyttdmisen ja  mentoroinnin  vaikutuksia
vastavalmistuneiden pysyvyyteen ja  vaihtuvuuteen. Tutkimuksessa ilmeni, ettéd
perehdyttimiseen ja mentorointiin  panostamalla voidaan vaikuttaa positiivisesti
vastavalmistuneiden pysyvyyteen organisaatioon ja véhensi vaihtuvuutta. Sairaanhoitajien
pysyvyys ja vaihtuvuus ndhddin tutkimuksen perusteella tdlld hetkelld maailmanlaajuisena
ilmidnd, joten tutkimuksen avulla 16ydettiin yksi keino, jolla voidaan jollain tapaa parantaa

tilannetta. (Berthelsen & Hansen 2025, 1149-1150,1167.)
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Sosiaali- ja terveydenhuollonalojen kustannusten ja palveluiden pitdminen kohtuuhintaisina,
ovat tdnd pdivdnd haasteita, jotka vaativat muun muassa suorituskyvyn johtamista ja sen
parantamista. Edelli mainittuihin haasteisiin voidaan vastata silld, ettd keskitytddn
tyontekijoiden tyossd suoriutumiseen. Tutkimuksen avulla on huomattu, etti sosiaali- ja
terveydenhuollon kontekstissa tydssé suoriutuminen koostuu neljésté ulottuvuudesta, jotka ovat
tehtdvd suoriutuminen, kontekstuaalinen suoriutuminen, sopeutuva suoriutuminen sekd
haitallinen tyokayttdytyminen. Néihin ulottuvuuksiin voidaan vaikuttaa monella eri tasolla,
joiden vaikutukset heijastuvat johtajuuteen sekd yksildllisiin taitoihin ja ominaisuuksiin.
(Krijgsheld ym. 2022, 1.) Téstd voidaan huomata, kuinka ajankohtainen tutkimuksen aihe
lopulta onkin, koska tarkoituksena on tuottaa tietoa esihenkildiden kokemuksista
perehdyttdmisen ja tyon tuloksellisuuden wvilisestd yhteydestd juuri sosiaali- ja

terveydenhuollonalalle.
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3  Tutkimuksen toteutus

3.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelmin
valikoitumiseen vaikutti tutkielman aihe ja se, millaista sisdltod tutkielman tavoitteena on
tuottaa. Kvalitatiivinen tutkimus sopii tdhdn tutkielmaan, koska kvalitatiivisen tutkimuksen
tyypillisiin piirteisiin kuuluu aitheen kokonaisvaltainen tutkiminen, tutkittavien nidkokulmien
esiin nostaminen seki se, ettd tutkimuksessa pyritddn 10ytiméédn ja paljastamaan tosiasioita
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161, 164). Téassé tapauksessa laadullisen tutkimuksen
tyypillisistd piirteistd nousee esille se, ettd laadullisella tutkimuksella ei pyritd 16ytdmdin
yleistettdvid piirteitd (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 3.1 luku). Yksi laadullisen tutkimuksen
ominaispiirteistd on, ettd sen avulla ilmioita ja tutkimuskysymyksid voidaan tarkastella niiden
henkil6iden ndkokulmasta, ketka osallistuvat tutkimukseen. Ilmi6ta on tarkoitus tarkastella siis
ndiden henkiléiden kokemuksien ja ndkokulmien kautta. Tdmén lisdksi laadullisessa
tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, millaisen merkityksen henkil6t antavat tutkittavalle
ilmidlle. (Huhtinen & Tuominen 2020, 19 luku; Puusa & Juuti 2020.) Ndméd asiat sopivat
tutkielman luonteeseen, koska tutkielma kohdistuu hyvinvointialueen tietylle toimialalle ja
juuri esihenkildéiden kokemuksiin, jolloin aineistolla ei voida pyrkid yleistettdvyyteen. Ndiden
lisdksi tutkielman toteuttamisen kannalta on huomioitavaa, ettid tutkielman tarkoituksena on
tutkia aihetta esihenkildiden ja perehdyttdjien ndkokulmasta ja kokemuksesta, joten

kokemuksen tutkimisen tarkastelua tarvitaan itse tutkielman toteuttamisessa.

Tutkielman aineiston keruu toteutettiin kvalitatiivisina haastatteluina. Haastattelu on yksi
kaytetyimmistd aineistonkeruu menetelmistd ja silld on useita etuja, miksi kannattaa valita
haastattelu. Haastattelu on hyva vaihtoehto, jos halutaan korostaa ihmistd tutkimustilanteessa
subjektina ja luoda merkityksid asioille tai kun halutaan tarkentaa saatavia tietoja ja pyytaa
esimerkkejd. On kuitenkin huomioitavaa, ettd haastatteluiden analysointi ja tulkinta voi olla
haastavaa tilanteissa, jos ei ole valmiita malleja aineiston analyysiin. Téllaista voi tapahtua

etenkin vapaamuotoisten haastatteluiden tilanteessa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 35.)

Haastattelu tilanteessa haastateltava voi toistaa kysymyksen uudelleen tai selventdd ilmausten
sanamuotoa, nditd ei ole mahdollista tehdd muun muassa silloin, jos aineiston keruu tavaksi on

valikoitunut kysely. Tdmén lisdksi haastatteluilla on myds muita etuja, kuten tiedonantajien
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valinta sen mukaan, ettd onko heilld kokemusta aiheesta tai tutkittavasta ilmiostd. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 3.1 luku). Haastattelun avulla haastattelija saa tietoa tutkimusaiheesta ja
tutkimusongelmasta. Haastattelutilanne on vuorovaikutuksellinen, jossa haastattelijalla on oma
rooli, jota hdnen tulee seurata haastattelun aikana. Lisdksi haastattelun kannalta on térkeda
luottamus, jolla tarkoitetaan niin tietojen luotettavaa kisittelyé kuin sité, ettd haastattelijan tulee
luoda haastattelutilanteessa sellainen, jossa on luottamusta, jotta haastateltava voi vapaasti

vastata kysymyksiin (Hirsjarvi & Hurme 2008, 43.)

Haastatteluita on erityyppisid, jotka eroavat tietyissd piirteissd toisistaan. Haastattelut voidaan
tyypillisesti jakaa 3 eri luokkaan, joita ovat lomakehaastattelut, puolistrukturoidut haastattelut
sekd strukturoimattomat haastattelut. Lomakehaastattelulle tyypillisid piirteitd ovat valmiiksi
asetetut kysymykset ja vastausvéittimat, jotka ovat kaikille samoja. Tdmi nopeuttaa tietojen
analysointia, mutta haasteena voi olla se, miten kysymykset ja vdittdmit muotoillaan. Toisena
haastattelulajina voidaan pitdd strukturoimattomia haastatteluita, josta kiytetddn my0s
nimitystd avoin haastattelu, joka kuvastaakin tdmin haastattelun avointa luonnetta. Aiheen

madrittelyd voidaan pitdd viljand ja haastattelu voi muistuttaa todella paljon keskustelua.

(Hirsjarvi & Hurme 2008, 43—46.)

Naistd haastattelutyypeistd tutkimus toteutettiin  puolistrukturoiduilla haastatteluilla.
Teemahaastatteluissa eli puolistrukturoiduissa haastatteluissa haastattelu etenee etukiteen
valittujen teemojen ja niihin liittyvien kysymysten varassa. Tdssd tapauksessa teemahaastattelut
voivat toimia hyvénd aineiston keruu menetelménd, koska tutkielmassa on tarkoitus tutkia
esihenkiloiden  kokemuksia  perehdyttdmisen  yhteyksisti tyon  tuloksellisuuteen.
Puolistrukturoidun haastattelun etuna voidaan ndhda se, ettd haastattelussa voidaan tarkentaa ja
syventdd kysymyksid sen mukaan, miten haastateltavat vastaavat kysymyksiin (Tuomi &
Sarajirvi 2018, 3 luku). Teemahaastatteluissa pystytddn huomioimaan ihmisten tulkinnat seka
heididn antamat merkitykset eri asioille (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48). Teemahaastattelu on
tutkielman kannalta nidin ollen perusteltu valinta aineiston keruu menetelméksi, koska sen
avulla voidaan rajata teemat, joiden mukaan haastattelu etenee, mutta kuitenkin
haastattelutilanteessa voidaan edetd sen mukaan, miten haastateltavat vastaavat kysymyksiin.
Tamad on mielestdni tirkedd, kun késitellddn henkildiden omia kokemuksia, koska
haastateltavien kokemukset voivat erota toisistaan, jolloin haastattelu olisi vaikea toteuttaa
kaikille tarkan lomakehaastattelun mukaan. Niin ollen teemahaastattelu antaa tietyt puitteet eli
tissd tapauksessa teemat, joiden mukaan haastattelu etenee. Tama antaa mahdollisuuden nostaa

esiin haastateltavien erilaisia kokemuksia teemoihin liittyen.
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Teemahaastatteluiden teemoiksi muodostui lopulta (Liite 4.):

1. Perehdyttdmisen toteuttaminen ja perehdyttdminen osana esihenkiloty6ta
2. Tyon tuloksellisuus esihenkildiden ndkokulmasta
3. Perehdyttdmisen yhteys tyon tuloksellisuuteen, vai onko niitd?

4. Mahdollisia kokoavia kysymyksia

Haastatteluteemat muodostettiin tutkimuskysymysten, henkildstévoimavarojen johtamisen
viitekehyksen sekd AMO-mallin avulla. Teemojen muodostamisessa ldhtokohtana oli
tutkimuksen tavoite tarkastella esihenkildiden kokemuksia perehdyttdmisen yhteydestd tyon
tuloksellisuuteen. Ensimmdinen teema késitteli perehdyttdmisen toteutumista ja
perehdyttdmistd osana esihenkilotyotd. Teeman avulla tarkasteltiin, miten perehdyttdmisté
kidytdnnossd toteutettiin  sekd millaisena keinona se koettiin. Teema liittyy

henkildstdvoimavarojen johtamisen teoriaan.

Toinen teema kasitteli tyon tuloksellisuuden késitettd, ja sitd mistd ulottuvuuksista esihenkil6t
kokivat sen koostuvan. Téssd teemassa korostuu esihenkildiden omat kokemukset, eikd sitd
haluttu mééritelld haastatteluissa etukiteen yhden teoreettisen méaaritelmén mukaan. Kolmas
teema kohdistui sithen, millaisia yhteyksid perehdyttdmisen ja tyon tuloksellisuuden vélilla
havaittiin. Téhén teemaan liittyy erityisesti AMO-malli, joka kisittelee henkildstdjohtamisen
kaytintdjen yhteyttd tyontekijin kyvykkyyteen, motivaatioon sekd mahdollisuuksiin toimia
tyOssd, jotka puolestaan voivat heijastua tydssd suoriutumiseen. Haastatteluteemat eivit
suoraan ole muodostettu AMO-mallin tai muun henkildstovoimavarojen johtamisen teorian
suhteen, vaan niitd on hyddynnetty niiden muodostamisessa. Tdmén avulla haastatteluita ei ole
litkaa rajattu tietyn viitekehyksen mukaan ja se antoi haastateltavien omien ndkdkulmien ja

kokemuksien nousta esiin haastattelutilanteissa.
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3.2 Aineiston kuvaus

Tutkimuksen kohderyhmiksi valikoitui Keski-Suomen hyvinvointialueen sosiaali- ja
terveydenhuollon puolelta ikddntyneiden palveluiden esihenkildstd. Tutkimukseen osallistui
kuusi (n=6) esihenkil6d. Kohderyhmin valitsimme yhdessd organisaation yhteyshenkilon
kanssa, joka avusti myos esihenkil6ihin kohdistuvassa yhteydenotossa prosessin alkupuolella.
Kohderyhmaéksi valikoitui saman toimialan esihenkildstd, koska télldin haastatteluilla voidaan
saada kattavampi ja luotettavampi kuvaus kyseisen toimialan esihenkildiden nikemyksista ja
kokemuksista. Lisdksi toimialan sisélli perehdyttdmiskdytdnndt ovat samankaltaisia.
Kohderyhmén valikointiin vaikutti my0s se, ettd kyseisen toimialan esihenkildt toimivat usein
lahelld tyontekijoiden péivittdistd arkea, jolloin heille voisi syntyd nadkemyksii ja kokemuksia
tutkimuksen aiheeseen liittyen. Haastatteluissa keskityttiin tyontekijoiden perehdyttimiseen ja
sen vaikutuksiin eikd niinkddn esihenkildiden saamaa omaan perehdytykseen, koska
tyontekijoiden perehdytys on tilld hetkelld suunnitelmallisempaa ja yhdenmukaisempaa kuin
esihenkildiden perehdytys toimialueella ja kohdeorganisaatiossa, jolloin koko toimialueen

kattava tutkimus ei valttdmatta antaisi luotettavaa kuvaa kokemuksista.

Haastatteluaineiston kerdédminen alkoi tutkimusluvan saamisen jilkeen niin, ettd kévin
esittelemdssd tutkimustani esihenkildiden Teams-tapaamisessa, jonka jdlkeen heille 1dhetettiin
sdahkopostitse kirjallista tietoa tutkimuksesta, jossa oli liitteend tiedote, suostumus ja
tutkimukseen liittyvé tietosuojalomake. Nama 16ytyvét liitteind (Liite 1., Liite 2. ja Liite 3.)
Sahkopostiviestissé oli lisdksi ilmoittautumislinkki Microsoft Forms -sivulle, jossa he pystyivit
ilmoittautumaan mukaan tutkimukseen. Ilmoittautumisien avulla pystyin olemaan yhteydessa
haastateltaviin ja sopimaan ajankohtia haastatteluille. Haastattelut toteutettiin lopulta
marraskuu 2025 — helmikuu 2026 aikana yksilohaastatteluina, koska tutkimuksen aikana
tutkimuslupaa tiytyi laajentaa, jotta haastateltavia saatiin lisdi. Kaikki osallistuneet suorittivat

haastattelut loppuun ja tiyttivit suostumuslomakkeet.

Haastattelut jérjestettiin Teamsin vilitykselld, jotta kaikilla olisi mahdollisuus osallistua
haastatteluihin. Haastatteluajankohdat sovittiin tiedonantajien aikataulujen mukaisesti.
Haastattelut olivat kestoltaan lyhimmillddn 30 minuuttia ja pisimmilld4n tunti 20 minuuttia.
Haastatteluiden kestot vaihtelivat sen mukaan, miten paljon haastateltavilla oli kerrottavaa ja
kokemuksia kysymyksiin liittyen. Keskimédrin haastatteluiden kesto oli noin 40 minuuttia.
Haastatteluiden alussa kysyin, ettd sopithan haastatteluiden déninauhoitus ja asia sopi kaikille

osallistuneille. Tdim& mahdollisti sen, ettd pystyin keskittyméén haastatteluihin osallistuneiden
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vastauksiin ja mahdollisesti tarkentavien kysymyksien esittdmiseen, jotta heidin
kokemuksensa ja ndkemyksensid padsivit esille aiheeseen liittyen. Haastatteluiden aluksi kdvin

vield ldpi tietosuojaan liittyvit asiat.

Koska haastattelut toteutettiin usean kuukauden aikana, pystyin litteroimaan haastattelut osissa,
jolloin edellinen haastattelu oli litteroituna ennen seuraavaa haastattelua. Litteroinnissa
hyodynsin Teamsin tekstitiedoston muodostamisen ohjelmaa. Tilloin Teams muodosti
tekstitiedoston d4ninauhoitteesta, jossa oli merkattuna ajankohdat ja muita ylimaaraisid asioita.
Tekstitiedoston muodostamisen jdlkeen tarkistin sen itse kuuntelemalla nauhoitteet ja
muokkaamalla tekstitiedoston oikeanlaiseksi sekd poistamalla ylimédrdiset ajankohta
merkinndt ja muut sellaiset. Litteroitua aineistoa sain lopulta noin 82 sivua. Haastatteluiden
litterointi mahdollisti minulle myds mahdollisten lisdkysymysten keksimisen teemojen alle, jos
huomasin puutteita tai muutettavaa. Tdméin vuoksi koin haastattelutyypin valinnan
oikeanlaisesti kyseiseen tilanteeseen, koska teemahaastattelu mahdollistaa kysymysten
muokkaamisen ja mahdolliset lisdkysymykset. Tatd mahdollisuutta ei olisi ollut
lomakehaastattelussa. Alla olevassa kuviossa on vield kuvattu aineistonhankinnan vaiheet ja

niiden eteneminen (Kuvio 1.).

2. Osallistujien rekrytointi
(aiheen 3. Haastatteluiden
esittelytapaaminen, sopiminen ja toteutus
sahkoposti viestinta, (Teams)
muistutusviestit)

1. Tutkimusluvan
hankkiminen

5. Osallistujien rekrytointi 6. Haastatteluiden
uudelta kohderyhmalta sopiminen ja toteutus

4. Tutkimusluvan
laajentaminen koko

alueelle (sdhkopostiviestinta, (Teams) Haastatteluita

muistutusviestit) yhteensa 6 (n=6)

7. Aineiston litterointi 8. Tutkimuksen aineiston
daninauhoitteiden avulla taydentaminen strategioilla

Kuvio 1 Aineistonhankinnan eteneminen vaiheittain
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Aineiston hankintaan liittyi my0s erindisid haasteita, koska ensinnékin osallistuneiden osuus jii
niin pieneksi (n=6), vaikka tavoitteenani oli saada ainakin kymmenen haastateltavaa. Aluksi
tutkimuslupa haettiin muutamalle pienemmalle alueelle toimialueen sisdltd, mutta lopulta
tutkimuslupaan jouduttiin hakemaan laajennusta koko kohderyhmén toimialan esihenkil6ihin
kohdistuvaksi, koska alkuperiiselld luvalla emme saaneet tarpeeksi osallistujia. Tdmén jélkeen
tiedonantajien hankintaprosessi alkoi alusta. Lopulta kohderyhméén kuului noin 80 esihenkild4,
joista haastatteluihin osallistui kuusi. Jarjestimme organisaation sisdisen yhteyshenkilon kanssa
Teams-tapaamisen, jossa kerroin tutkimuksestani kohderyhmélle ja heilld oli mahdollisuus
esittdd kysymyksid aiheeseen liittyen. Tamén jélkeen, kun olimme laittaneet tietoa
tutkimuksesta, ldhetimme myds muistutusviestejd, joissa kerroimme vield mahdollisuudesta
osallistua haastatteluun. Joten yritin monien keinojen kautta saada tiedonantajia mukaan, mutta
se ndyttdytyi haastavana organisaation ulkopuolisena henkilond, vaikka organisaation sisélti
apua tarjottiinkin. Aineiston hankinnan haasteet osittain yllattivdt, mutta osallistuneiden
midrddn voi vaikuttaa my0s tdménhetkinen tilanne, joka hyvinvointialueilla vallitsee.
Esimerkiksi taloustilanteen vuoksi kohdeorganisaation tilanne on haastava, koska sen
seurauksena kohdeorganisaatiossa kdynnistetdén jilleen yhteistoimintaneuvottelut, joita on
ollut myds aiemmin (Hyvaks, 2026). Hyvind asiana voidaan kuitenkin pitdd sitd, ettd

tutkimukseen saatiin osallistujia, jotka osallistuivat haastatteluihin.

Koska haastatteluaineiston mééréd jai haasteiden seurauksena niukaksi (n =6), aineistoa on
tdydennetty hyvinvointialueen strategioilla, jotka ovat vapaasti saatavilla organisaation
nettisivuilla. Lisdaineistona on Keski-Suomen hyvinvointialueen strategia 2030, joka
muodostuu 10 dian esityksestd (Aluevaltuusto 2025). Tdmén lisdksi aiheen kannalta soveltuvin
osin lisdaineistona toimii Strategian viliarviointi ja tulevaisuuskatsaus 2030, joka on 77
sivuinen tiedosto, jonka tarkoituksena on kuvata ajankohtaisesti hyvinvointialueen
toimintaymparistdod ja sen muutostekijoitd (Keski-Suomen hyvinvointialue 2025).
Henkildstdohjelma 2023-2025 toimii myds yhtend lisdaineistona. Kooltaan henkilstoohjelma
on 27 dian pituinen esitys. Henkilostoohjelma siséltdd eri henkilostojohtamisen osa-alueet,
joten se liittyy olennaisesti tutkimuksen aiheeseen (Keski-Suomen hyvinvointialue 2023).
Laadullisissa haastattelututkimuksissa voidaan kdyttdd tukena myds muita aineistoja, jotka
voivat olla esimerkiksi teksti- tai dokumenttiaineistoja, joita hyddynnetddn myos téssd
tutkimuksessa aineiston tukena (Ruusuvuori, Nikander & Hyvédrinen 2010, 11). Téssé
tutkimuksessa lisdaineiston hyddyntdminen lisdd aineiston mé&drdd ja mahdollisesti

monipuolistaa aineistoa.
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3.3 Aineiston késittely ja analyysi

Aineistonanalyysi tapoja on erilaisia. Niiden kdyttoon vaikuttaa tutkimuksen tavoitteet ja
tutkimuksen aineisto. On kuitenkin tirkedd, ettd valintoja esimerkiksi aineistonanalyysitapaan
pystytddn perustelemaan ja tarkastelemaan avoimesti. Analyysin tavoitteena on muodostaa
aineistosta sellainen kokonaisuus, jonka avulla voidaan tehdd perustelua tulkintaa seki
mahdollisia johtopditoksid aiheeseen ja tutkimuskysymyksiin liittyen (Puusa 2020, 9 luku).
Laadullisen aineiston sisdllonanalyysi muotoja on erilaisia. Pdiasialliset siséllonanalyysi tavat
laadullisessa tutkimuksessa ovat aineistoldhtoinen, teoriaohjaava sekd teorialdhtdinen
siséllonanalyysi. Niistd jalkimmadisissd korostuu teorian rooli jo aineiston analyysivaiheessa.
Sisdllonanalyysin tarkoituksena on etsid tekstiaineistosta sen merkityksid. (Tuomi & Sarajirvi
2018, 4 luku.) Téssd tutkimuksessa aineisto analysoidaan teoriaohjaavan sisdllonanalyysin

avulla.

Teoriaohjaavalla sisdllonanalyysilld tarkoitetaan analyysitapaa, jossa hyddynnetidin
abduktiivista pédttelyd. Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd yhdistyy aineistoldhtdisyys ja
teoreettisuus. Aineistoldhtdisyys korostuu etenkin analyysin alussa. Analyysiprosessin
loppuvaiheessa mukaan otetaan mahdollinen teoria ja teoreettisuus. Néin ollen analyysissd
huomioidaan aikaisempi tieto ja uuden aineiston yhdistelmd. Vaikka teoriaohjaavassa
sisdllonanalyysissd huomioidaan aiempi teoria, analyysin tarkoituksena ei ole rajoittaa
mahdollisia uusia ndkokulmia, vaan analyysiprosessi antaa myds néille tilaa eikd pohjaudu vain
teoriaan. Voidaankin sanoa, ettd teoriaohjaava sisdllonanalyysi asettuu aineistoldhtdisen ja
teorialdhtdisen analyysin viliin. Aineiston hankinta on teoriaohjaavassa analyysissd vapaata,
eikd sitd ole rajoitettu suhteessa jo tiedettyyn tietoon. Teoriaohjaavan analyysin sijoittaminen
deduktiiviseen tai induktiiviseen paittelyyn ei ole yksinkertaista, vaan siithen vaikuttaa aineisto
ja tutkijan pditos asiasta, kuinka aikaisin analyysissd otetaan huomioon teoria. (Tuomi &

Sarajirvi 2018, 4.2 luku.)

Téssd tutkimuksessa hyddynnetdén teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid, koska haluan korostaa
sitd, ettd tiedostan aiemman tiedon merkityksen analyysissd. Analyysissd kiytetddn ja
hyodynnetddn jo tutkittuja késitteitd, kuten tyon tuloksellisuutta ja perehdyttdmistd. Ndma ja
muut kaytetyt késitteet eivdt muodostu suoraan aineiston avulla, kuten esimerkiksi
aineistoldhtdisessd analyysissd. Teoriaohjaavuus nékyy analyysiprosessissa niin, ettd aineistoa
on alussa analysoitu aineistoldhtdisesti, kuten merkityksellisten ilmaisujen erottelussa,

ilmausten  pelkistimisessd ja  alaluokkien = muodostamisessa, mutta yldluokkien
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muodostamisessa on hyddynnetty teoriaa, tutkimuskysymyksid ja teemahaastattelurungossa
olevia teemoja, koska jo teemahaastattelurungossa voidaan n@hdd aiemman tiedon
havainnointia. Tarkednd huomiona téssd tutkimuksessa mielestidni on se, ettid teoriaohjaava
analyysi antaa kuitenkin tilaa uusille alaluokille ja mahdollisesti yldluokille, joka nousee esille,
kun aiheena on kuitenkin esihenkildiden omat kokemukset, jotka voivat olla erilaisia, kuin
esimerkiksi teoreettiset madritelmit ja havainnot. Tdssd tutkimuksessa teoriaohjaavuus nakyy
myOs aiemmassa alaluvussa kerrotuissa haastatteluiden teemoissa, mutta myos
analyysiprosessissa on hyddynnetty henkildstovoimavarojen johtamisen viitekehysté ja etenkin
AMO-mallia. (Bos-Nehles ym. 2023; Appelbaum 2000). Tiastd kerrotaan tarkemmin,

analyysiteemojen muodostumisen yhteydessa.

Valitsin teoriaohjaavan sisdllonanalyysin muodon tdhén tutkimukseen, koska etenkin
perehdyttdmistd on tutkittu paljon vuosikymmenten aikana, joten aineistoa on todella vaikea
lahestyd ilman  mitddn  ennakko-oletuksia. = Kisitteet, jotka  nousivat  esiin
teemahaastattelurungossa, haastatteluissa ja analyysissd, ovat jo yleisesti kéytossd, eikd
tarkoituksena ole késitteellistdd aihetta uudelleen. Esimerkiksi kokonaan aineistoléhtdinen
siséllonanalyysissé aineiston analyysi tapahtuu pelkdstdén aineistoldhtdisesti, joka olisi vaikeaa

tdmén tutkimuksen aiheen kisittelyn kannalta.

3.4 Analyysiprosessi

Analyysiprosessi sisdltdd eri vaiheita, jotka liittyvét toisiinsa. Vaikka vaiheet voidaan erotella
toisistaan, voi ne siltd tapahtua yhdenaikaisesti. Ruusuvuori ja kumppanit (2010,12) I&htevit
analyysin vaiheiden madirittelyssd liikkeelle tutkimusongelman asettamisesta ja etenevit
analyysin vaiheiden kautta teoreettiseen dialogiin asti. Analyysiprosessiin vaiheisiin liittyy

olennaisesti aineiston luokittelu, analysointi ja tulkinta. (Ruusuvuori ym. 2010, 11-12.)

Sisdllonanalyysin aloittamiseen liittyy analyysiyksikon miérittely. Analyysiyksikkoné voidaan
pitdd yksittdistd sanaa, lausetta, lausumaa tai ajatuskokonaisuutta. (Tuomi & Sarajdrvi 2018,
4.4 luku.) Tassé tutkimuksessa analyysiyksikoksi on valittu ajatuskokonaisuus, joka voi sisdltdaa
useita lauseita. Valitsin tdmén analyysiyksikon, koska analyysissd tarkastellaan ihmisten
kokemuksia asioista. Tlloin yksittdiset sanat tai lauseet voivat olla liian irrallisia, jolloin

henkilon ndkemys ja kokemus asiasta ei vélittyisi mielesténi kunnolla valituista ilmauksista.
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Aineiston analyysin alkuvaiheisiin kuuluu aineiston litterointi eli haastatteluiden auki
kirjoittaminen sekd aineistoon ja sen sisdltdon tutustuminen. Seuraavana vaiheena on aineiston
pelkistdminen eli redusointi. Redusointivaiheessa aineistosta karsitaan sellaiset asiat pois, jotka
eivit ole oleellisia tutkimuksen kannalta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4 luku). Litteroinnin
toteuttaminen on kerrottu tarkemmin aineistonhankinnan alaluvussa. Litteroinnin jédlkeen
tutustuin aineistoon tarkasti ja valitsin alkuperdisilmaisut, jotka liittyvdt aiheeseen.

Alkuperéisilmaisut listasin Excel tiedostoon, jossa toteutin myos aineiston redusoinnin.

Klusterointi eli ryhmittely on analyysin seuraava vaihe, jossa aineisto tiivistyy luokittelun
mydtd. Klusteroinnissa muodostetaan alaluokkia, koska aineistosta yhdistelldin ilmauksia
samankaltaisuuden mukaan esimerkiksi tutkittavan ilmién ominaisuuksien mukaan (Tuomi &
Sarajérvi 2018, 4.4 luku) Tdméan vaiheen toteutin edelld mainitussa Excel tiedostossa. Lisdsin
tiedostoon uuden sarakkeen pelkistettyjen ilmausten viereen, johon laitoin alaluokat, jotka olin

muodostanut yhdistimélld samankaltaisia ilmauksia.

Abstrahointi eli kisitteellistiminen on klusteroinnista seuraava vaihe. Tdssd vaiheessa nikyy
teoriaohjautuvuus ja sen luonne, koska teoreettiset kisitteet tuodaan tissé vaiheessa ilmidstd jo
tiedettynd eikd niitd luoda aineistosta kuten aineistoldhtdisessa sisdllonanalyysissd. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 4.4 luku.) Yldluokat muodostin teoreettisen  viitekehyksen,
tutkimuskysymysten, teemarungon avulla ja etenkin AMO-mallia hyodyntden. Tamé auttoi
siind, ettd sain yhdistettyd alaluokat yldluokkiin, joiden avulla on mahdollista tehd4 tulkintaa
aineistosta ja vastata lopulta tutkimuskysymyksiin. Alla on kuvio, jolla pyrin hahmottamaan

aineiston analyysin kulkua téssi tutkielmassa (Kuvio 2.)

Abstrahoinnin jilkeen aineistosta muodostui yksi yldluokka, joka kattaa kaikki muodostuneet
alaluokat. Yldluokaksi muodostui perehdyttimisen koettu yhteys tyon tuloksellisuuteen
esihenkildiden ndkokulmasta. Alaluokkia muodostui lopulta neljd, jotka ovat kokemuksia
perehdytysprosessista, henkiloston rooleista ja haasteista, osaamisen, tyon hallinnan ja
itsendisen toiminnan vahvistuminen perehdytyksen avulla, perehdyttimisen koetut vaikutukset
tyOssd viihtymiseen ja sitoutumisen sekd koettu yksilollinen ndkokulma perehdyttimisen
toteutumiseen ja vaikutuksiin. Ensimmaiinen teema ei ole suoraan yhteydessi AMO-malliin,
mutta tissd tutkimuksessa se yhdistyy mahdollisuuksien ulottuvuuteen, koska perehdyttdmisen
avulla annetaan mahdollisuudet tyontekijélle suoriutua tyotehtdviastd. Toinen teema sijoittuu
AMO-mallin kyvykkyyden ja osaamisen ulottuvuuteen, koska siind teemassa nousee esille

etenkin osaamisen ja tyon hallinnan kasvattaminen. Kolmas teema liittyy teorian motivaatioon
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ja teema kdésittelee etenkin tyontekijoiden sitoutumisen ja viihtyvyyden kasvattamista. Neljds
teema on puolestaan rakentunut tiysin aineiston perusteella, koska yksilollisyys vaikutuksissa
ja prosesseissa nousivat koko aineistoa kattavaksi teemaksi, jonka esihenkildt nostivat esiin.
Téssd korostuu teoriaohjaavan siséllonanalyysin luonne, koska se antaa mahdollisuuden myds
aineistosta nousseille asioille. On huomioitavaa, ettd teemat yhdistyvit yhden pédialuokan alle,
koska teemat ovat yhteydessd keskendén eivétki ole irrallisia toisistaan. Alla on vield kuvio,

jossa havainnollistan aineiston analyysin kulkua tdssé tutkimuksessa (Kuvio 2).

3. Merkityksellisten
ilmaisujen etsiminen ja
listaaminen Exceliin

1. Haastatteluiden 2. Aineistoon tutustuminen
litterointi ja lapikdyminen

5. Pelkistettyjen ilmausten 6. Abstrahointi, ylaluokkan
4. Alkuperaisilmaisujen klusterointi (alaluokkien muodostaminen

redusointi muodostaminen teoriaohjautuvasti, mutta
aineistoldhtoisesti) aineisto huomioiden

9. Tulosten yhteys
aiempaan teoreettiseen
tutkimukseen

7. Alaluokkien 8. Tulosten koonti ja
yhdistaminen ylaluokkaan tulkinta

Kuvio 2 Aineiston analyysin kulku tdssd tutkimuksessa

3.5 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen ldhtokohtana on aina, ettd siind noudatetaan Hyvad tieteellistd kaytidntoa.
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan eli TENK:in (2023) mukaan hyvén tieteellisen kdytdnnon
padpiirteitd ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto (TENK 2023). Nama kaikki
on huomioita myos tdssd tutkimuksessa. Koska hyvin tieteellisen kdytdnnon piirteet ovat
todella tirkedssa roolissa tutkimusta tehdessd, on hyva nostaa niistd esiin muutamia asioita.

Luotettavuuteen kuuluu se, etté tieteellisen toiminnan laatu varmistetaan jokaisessa toiminnan
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osa-alueessa. Rehellisyydelld tarkoitetaan, ettd jokaisessa tutkimuksen vaiheessa raportointi ja
viestintd tapahtuu avoimesti, oikeudenmukaisesti, puolueettomasti ja todenmukaisesti.
Arvostuksella tarkoitetaan sanan mukaisesti arvostusta muita toimijoita, yhteiskuntaa ja
ympaéristod kohtaan. Lisdksi tieteellisestd toiminnasta tulee kantaa vastuu koko toiminnan ajan.
(TENK 2023, 12.) Néiden lisdksi Tuomen ja Sarajérven (2018, 5 luku) kirjassa ilmenee, etti
tutkimuksen eettisyyteen kuuluu myos tutkimuksen laadukkuutta. Tidlld tarkoitetaan, ettéd
tutkimus tulisi pyrkid tekemddn mahdollisimman laadukkaasti jokaisessa vaiheessa. Tadmén
tutkimuksen kannalta silld tarkoitetaan, ettd tutkimus on toteutettu laadukkaasti aina aiheen

valinnan alkuvaiheesta tutkimuksen loppuvaiheisiin asti.

Aiheen valinnan ja tutkimussuunnitelman valmistumisen jdlkeen tutkimukselle tuli hakea
tutkimuslupaa kohdeorganisaatiosta eli Keski-Suomen hyvinvointialueelta. Organisaatiossa
tutkimuslupa haetaan tutkimustoimintaan liittyvin verkkosivun avulla sihkdisessd
asiointipalvelussa, jossa on organisaation erilliset ohjeet luvan hakemiseen ja liitteisiin.
Tutkimusluvan liitteet muokkasin organisaation ohjeiden mukaan ja liitteiksi laitoin
tutkimussuunnitelman, tiedotteen tutkimuksesta, suostumuslomakkeen, haastattelurungon ja

tietosuojaselosteen.

Kohderyhmén informointi tapahtui alkuun organisaatiossa olevan yhteyshenkilon avulla, jonka
jalkeen tutkimukseen osallistuvien kanssa kdvin sédhkopostitse viestittelyd haastatteluista ja
tutkimukseen liittyvistd asioista. Tiedonantajia informointiin vield tarkemmin tutkimuksesta ja
tietosuojaan liittyvistd asioista, koska haastatteluista muodostettiin déninauhoitteet. Tdmén
lisdksi ennen haastatteluita tiedonantajat tayttivét tietoon perustuvan suostumuksen lomakkeen.
My0s haastatteluiden aikana haastateltaville kerrottiin mahdollisuudesta keskeyttda

haastattelut, milloin vain.

Kuten mainitsin, aineisto kerdttiin haastatteluiden avulla ja niistd muodostui déninauhoitteet.
Adninauhoitteet olivat vain minun saatavilla ja niiti sdilytettiin siihen asti, kunnes
daninauhoitteet litteroitiin. Litteroinnin jélkeen &&dninauhoitteet hdvitettiin turvallisesti
tietokoneen sisdisestd muistista. Tiedonantajien anonymiteetti on erittdin tarkeédd, etenkin téssa
tutkimuksessa, koska haastateltavia on vain kuusi n=6. Anonymiteetin suojaamiseksi suorat
tunnistetiedot poistettiin jo litteroinnin alkuvaiheessa sekd epésuorat tunnisteet, joiden avulla
tiedonantajat voitaisiin tunnistaa. Anonymiteetti huomioidaan myds aineiston késittelyssi ja
aineiston havittdmisessd. Litteroinnin yhteydessd henkilotiedot hévitettiin ja suoritettiin

pseudonymisointi. Tutkimuksessa kidytetddn suorien lainauksien sitaattien yhteydessd
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tunnisteita H1 - H6. Edelldi mainittujen lisdksi tutkimusluvan antamalla luvalla téssd
tutkimuksessa voidaan mainita kohdeorganisaatio ja toimiala, timé on vield erikseen tarkastettu

organisaatiolta, jotta tutkimuksessa ei rikota luottamuksellisuutta.

Tutkimuksen aineistoa kisitellddn lainmukaisesti ja tutkimuseettisten periaatteiden mukaisesti
salauksen takana, joten kenelldkddn mulla ei ole pédédsyéd aineistoon. Aineisto poistetaan sen
edellyttimalld tavalla, kun tutkimus on valmis, hyvéksytty ja julkaistu. Tulosten raportointi ja
valmis tutkimus julkaistaan Lapin yliopiston séhkoisessd Lauda-jarjestelmissd sekd Keski-
Suomen hyvinvointialue saa pro gradu —tutkielman kéyttdoikeuden omassa toiminnassaan.
Tutkimukseen osallistuneita on tiedotettu asiasta. Kaikessa toiminnassa ja tutkimuksen

vaiheissa on noudatettu ja kunnioitettu lainmukaisia ja tutkimuseettisii periaatteita.
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4 PEREHDYTTAMISEN KOETTU YHTEYS TYON
TULOKSELLISUUTEEN ESIHENKILOIDEN NAKOKULMASTA

Téassd luvussa esitellddn tutkimuksesta nousseita teoriaohjaavan sisillonanalyysin tuloksia.
Analyysistd muodostui yksi padluokka, joka on nimeltidén perehdyttimisen koettu yhteys tyon
tuloksellisuuteen esihenkildiden kokemana. Tamid péddluokka on jaettu neljdadn alaluokkaan,
jotka ovat kokemuksia perehdyttimisprosessista, henkiloston rooleista ja haasteista, osaamisen,
tyon hallinnan ja itsendisen toiminnan vahvistuminen perehdytyksen avulla esihenkildiden
nikokulmasta, vaikutukset henkiloston vithtyvyyteen ja sitoutumiseen sekd perehdyttdmisen ja
sen vaikutusten yksilollisyys. Aineistosta ilmenee, ettd esihenkilot kokevat perehdyttdmisen
olevan sellainen henkildstdjohtamisen kiytdntd, jolla voidaan havaita olevan yhteys tyon
tuloksellisuuteen ja sen vahvistamiseen heididn kontekstissansa. Perehdyttdmiselld nihtiin
olevan viélittomié ja vilillisid vaikutuksia tyon tuloksellisuuteen. Vaikutukset ovat aineiston

perusteella monitasoisia, niitd on niin yksildtasolla, tydyhteiso tasolla kuin organisaatio tasolla.

Tamé luku rakentuu seuraavanlaisesti, ensin késitellddn perehdytysprosessia, henkiloston
rooleja perehdytyksessd sekd mahdollisia haasteita analyysissd nousseiden teemojen avulla
sekd tutkimuksen aiheen kannalta perustellusti kdyddén ldpi esihenkildiden ajatuksia tyon
tuloksellisuuden muodostumisesta ja rakentumisesta. Seuraavana alalukuna esitellddn
perehdyttdmisen vaikutuksia tyon suorittamiseen kuten osaamisen rakentumiseen, tyon
hallintaan sekd itsendiseen toimintaan. Kolmas alaluku késittelee vaikutuksia viithtyvyyteen ja
sitoutumiseen, jotka myos ovat yhteydessd tyon tuloksellisuuden rakentumiseen aineiston
perusteella. Neljantena tulososion alalukuna esitellddn se, ettd perehdyttdminen tulisi toteuttaa
yksildllisesti, mutta myos puolestaan perehdyttdmisen vaikutukset voivat olla todella
yksilollisid. Jokaisessa alaluvussa on pieni yhteenveto osuus, jossa alaluvun teemoja
tarkastellaan yhdessd tutkimuskysymyksen kannalta. Tdmén luvun viimeisend alalukuna on
yhteinen yhteenveto kaikista alaluokista, jossa keskitytdén alaluokkien véliseen yhteyteen ja
kuinka ne yhdessd muodostavat aineiston perusteella kuvan, miten perehdyttdmiselld voidaan

vaikuttaa tyon tuloksellisuuteen.
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4.1 Kokemuksia perehdytysprosessista, henkiloston rooleista ja haasteista

Aineistossa esihenkil6t nostivat esiin asioita, jotka vaikuttavat perehdyttdmisen toimivuuteen
ja onnistumiseen. Kun perehdyttiminen toteutetaan suunnitelmallisesti ja suunnitellusti, silloin
saavutetaan sille asetetut tavoitteet ja vaikutukset. Nimé asiat vaikuttavat myos sithen, milld
tavalla perehdyttimisen avulla voidaan nidhdi olevan yhteyttd tyon tuloksellisuuteen. Tadma
alaluokka muodostuu aineistosta nousseiden teemojen ympdrille. Nditd teemoja aineistossa
ovat perehdyttiminen organisoituna prosessina ja sen tavoitteet, henkiloston roolit ja vastuut
perehdyttimisprosessista sekd perehdyttimistd haastavat tekijat. Nédiden teemojen néhtiin
vaikuttavan perehdyttdmisen onnistumiseen, josta koettiin olevan my6s mahdollisia

vaikutuksia tyon tuloksellisuuteen.

Koska tutkimuksen aiheen kannalta merkittdvand yhdistavéna tekijané koko analyysille on tyon
tuloksellisuus, alkuun on perusteltua kidydd l14pi hieman aineistosta nousseita asioita, jotka
esihenkil6t kokivat liittyvdn tyon tuloksellisuuteen. Aineistosta ilmenee, ettd esihenkilot
nostavat eri asioita esiin tyon tuloksellisuudesta puhuttaessa. Osa esihenkildistd ilmaisee tyon
tuloksellisuuden tarkoittavan heidén kontekstissansa asiakastyytyviisyyttd, kun osa puolestaan
keskittyi tarkastelemaan tyon tuloksellisuutta taloudellisesta ndkokulmasta. Yhtend kokoavana
nidkokulmana aineistosta ilmenee esihenkiléiden nidkemys siitd, ettd tyon tuloksellisuuteen

vaikuttaa erityisesti tyontekijin osaaminen sekd palveluiden laadukas toteuttaminen.

” Tyon tuloksellisuus tietenkin on asiakastyytyvdisyys. Se on ihan semmoinen
ensisijainen asia... ja tyontekijoiden pysyvyys on tosi iso merkki siitd, ettd tyontekijdt

ovat tyytyvdisid ja viihtyy tyossd... lisdiksi talon taloudellinen tuloksellisuus...” H3

” No eihdn se ole kauhean laadukasta se tyon tulos, jos tyontekijd ei osaa tyotehtdivid,
eikd hdnelle ole kerrottu tyékuvaa tehtdvdstddn. ... tyon tuloksellisuus on sitd, ettd

asiakas saa hdanelle kuuluvan hoidon.” HI

"Se on semmoinen tuloksellinen nikokulma, mikd vaikuttaa koko meiddn
toimintaamme joko vdlillisesti tai suoraan ja koko ajan vaan enemmdn suoraan. Ja
vaikuttaa myés siihen meiddn perehdytyssapluunaamme, ettd milld tavalla me
toteutamme sitd perehdytystd versus vuoden takainen. Sitdkin on jouduttu kehittdmddn

ihan ndiden tulostavoitteiden vuoksi. " H4
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Aineistosta voidaan havaita, ettd tyon tuloksellisuuden kisite ei ole aina yksiselitteinen. Siithen
voi vaikuttaa esihenkildiden yksilolliset kokemukset ja ndkemykset, jotka vaikuttavat siihen,
mitd he huomioivat tyon tuloksellisuuden tarkastelussa. Vaikka esihenkilot kokivat
tuloksellisuuden eri tavoin, voidaan esihenkildiden kokemusten avulla tarkastella tyon
tuloksellisuutta sekd sen mahdollista yhteyttd perehdyttimiseen laajemmin, koska kokemukset
laajentavat késitteen merkitystd entisestddn. Eli aineistosta voidaan tulkita, ettd tyon

tuloksellisuus ndkyy heidén toiminnassansa vélillisesti ja valittomasti.

4.1.1 Perehdyttiminen organisoituna prosessina ja sen tavoitteet

Esihenkilot kuvasivat perehdyttdmistd suunnitelmallisena prosessina, jonka toteuttamisessa
hyodynnetddn organisaatiossa kiytossd olevaa perehdytysjirjestelmii. Hyvinvointialueen
henkilostoohjelmassa perehdyttiminen eritelldin yhtend henkilost6johtamisen osa-alueena
(Keski-Suomen hyvinvointialue 2023). Osa esihenkiloistd kertoivat perehdytyksen alkavan jo
rekrytointiprosessin aikana. Perehdytysprosessin kesto vaihtelee esihenkildiden kokemuksen ja
nidkemyksen mukaan muutamasta viikosta vuoteen, jolloin voidaan ndhdd uuden tyontekijan
olevan "valmis tyontekijd". Tédhdn vaikuttaa se, kuinka laajana perehdytysprosessi nihdéan.
Puhutaanko esimerkiksi vain tydntekijin muutamista ensimmaisistd pdivistd vai tyontekijan
koko matkasta vakituiseksi tyOntekijéksi ja sen jdlkeisestd opastamisesta. Osa esihenkildistd
kokevat, ettd perehdytys on jatkuvaa ja sitd tapahtuu kaikkien tyontekijoiden kanssa, koska

organisaatiossa ja tyossd tulee muutoksia ja uusia toimintatapoja, joita tulee noudattaa.

" Kylld se perehdytysjdrjestelmd, mikd yhtendistid meiddn perehdytystimme... me
ollaan iso organisaatio niin, jotta me pidetddn tasalaatuisena perehdyttdminen, niin
kylld meilld tarvitsee olla joku tdimmdinen jdrjestelmd, josta saman mukaisesti ja

tasoisesti tyontekijdlle se organisaatio myés perehdytetdidn. " H2

"Se ei ole semmoinen valmis sapluuna kerran tdmmoinen kehitetty, vaan sitd
kehitetidn koko ajan ja muokataan ja muovataan sitten yksikon muuttuvien

tarpeiden vuoksi ja johdostakin" H4
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Perehdyttiminen voidaan aineiston perusteella ndhdd olevan suunnitelmallista ja
perehdytysjarjestelmdn avulla sitd voidaan suunnitella ja muokata tarpeen mukaan. Koska
perehdyttimisen keston ajatellaan olevan noin laaja, esihenkiloiden kokemukset siitd mité
kuuluu perehdyttimiseen vaikuttavat asiaan. Voidaankin ajatella, jos perehdyttdminen ei olisi
suunniteltua ja kyseessd on suuri organisaatio, jossa on paljon tyontekijoitd, voisiko tirkeiti
asioita jddda mainitsematta kokonaan, joka vaikuttaa uuden tyontekijan tyohon merkittavisti.
Eli etenkin suurissa organisaatioissa suunnitelmallisesta ja yhteneviisestd perehdytyksestd on

apua sen onnistumisessa.

Esihenkiléiden kokemuksissa korostuivat huomiot perehdyttdmisen rdétéloinnista
tyontekijakohtaisesti. Perehdytysprosessin yksildintiin vaikuttaa se, ettd hyvinvointialueen ja
kohdetoimialan henkilostd on moniammatillista, jolloin yksikdiden tyontekijoiden
tehtdvikuvat ovat erilaisia ja télloin he tarvitsevat erilaista perehdytystd. Esihenkildiden
mukaan heilld perehdyttiminen kohdistuu ensisijaisesti uusiin yksikéiden ulkopuolisiin

tyontekijoihin - sekd varahenkilostoon. Tyosuhteiden kesto ja muoto vaikuttavat

perehdytysprosessiin ja sen kestoon.

“Niin sieltd tiettyjd osioita sitten tyosuhteen alussa tekemdidn. Riippuu, ettd onko
pidempi vai vakituinen tyontekijd vai sitten joku lyhyempi sijaisuus, niin mitenkd laaja

se perehdytys sitten kokonaisuutena on.” H2

Perehdyttidmiseen ndin ollen vaikuttaa olennaisesti tyontekijén tydsuhteen muoto ja tydsuhteen
kesto. Ndamé vaikuttavat perehdyttdmisen laajuuteen esihenkildiden kokemuksien perusteella.
Aineistosta voidaankin tulkita, ettd perehdyttimisen rdétéldintiin vaikuttaa monet tekijit eikd
kaikille voida perehdyttii kaikkia samoja asioita. Esimerkiksi parin pdivén sijaisuuden tekijille
el voida eikd kannata perehdyttdd kaikkia jdrjestelmid tai asioita organisaatiosta, jotka

puolestaan voivat olla tirkeitd perehdyttda vakituisiin tydsuhteisiin tuleville.

Aineiston mukaan esihenkilot kokivat perehdytyksen tavoitteiden olevan moninaiset ja
tavoitteita painotettiin eri tavoin esihenkildiden tahoilta. Eniten esihenkil6t nostivat esiin, ettd
perehdyttdmiselld tavoitellaan valmista tyontekijdd, joka pystyy toimimaan tydssddn, johon

hinet on palkattu. Tdmén lisdksi aineistosta ilmenee, ettd tavoitteina voidaan pitdd myos sité,
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ettd tyontekijad pystyy tekemiédn laadukasta hoitoty6td ja tuntee oman roolinsa ja vastuunsa

tyOssaan.

"Niin toki on se tavoite, ettd tyontekijd pddsisi mahdollisimman pian mukaan siihen

sellaiseen tdysipainoiseen tyontekemiseen." H6

"Ne tavoitteet on, ettd miksi tddlld téissd ollaan, se on se tavoite ja ettd ymmdrtdd ne

omat vastuunsa ja velvoitteensa ja oman roolinsa" H5

Aineistosta korostui se, ettd perechdyttdmisen tavoitteena voidaan pitdd sitd, ettd tyOntekijit
oppivat toimimaan tydssdén ja tunnistamaan tydsséd ilmenevit vastuut ja roolit. On tirkeédd tyon
sujuvuuden kannalta, ettd tyontekijd pystyy tyOskenteleméddn omassa roolissansa ja tuntee
etenkin vastuut ja velvoitteet. Tutkimuksen kontekstin kannalta velvoitteiden ja vastuiden
merkitys nousee, koska tydskennelldéin muiden ihmisten kanssa ja ollaan vastuussa muiden
terveydestd ja kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. Lisdksi perehdyttdmisen avulla saatu
osaaminen auttaa henkildd toimimaan tydsséddn, eikd ndin ollen koko ajan vilttimatta tarvitse

henkil6d neuvomaan, mitd tyotehtivassa tulee tehda.

4.1.2 Osapuolten roolit ja vastuut

Esihenkiloiden kokemuksien perusteella voidaan havaita, etté eri henkil6illd on erilaisia rooleja
ja vastuita perehdytyksessd. Nidméd roolit ja vastuut voivat vaikuttaa sithen, miten
perehdytysprosessi etenee tai millaisia vaikutuksia perehdytysprosessin ansiosta saadaan
muodostettua. Aineiston perusteella pystyttiin jakamaan roolit ja vastuut kolmeen ryhmaéén,
nditd ovat esihenkilon toiminta ja vastuut, tyontekijin tai perehtyjan toiminta ja vastuut seka
tyOyhteison toimintaan. Esihenkil6t nostivat esiin jokaiselle toimijalle omia rooleja ja vastuita

perehdytysprosessin onnistumisesta.

Eniten esihenkil6t nostivat esiin heiddn omia roolejansa ja vastuita perehdytysprosessissa.

Esihenkil6t ndkivdt oman roolinsa olevan perehdyttdmisen mahdollistajana, koska suurin osa
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haastateltavista osallistuu perehdyttdmiseen enemmén hallinnollisten asioiden kautta ja
henkildiné, jotka tukevat perehdytysprosessia eri toiminnoilla. Kdytdnnon perehdytys tapahtuu
esihenkiloiden mukaan enemman vertaisoppimisen kautta muiden tyontekijoiden kanssa, jotka
ovat nimetty vastaamaan perchdytyksestd. Esihenkildille kuuluu vastuu perehdytyksen
suunnittelusta, toteutuksen seurannasta, sekd siitd ketkd toimivat perehdyttdjind. Aineiston
mukaan esihenkil6iltd vaaditaan taitoa reagoida tilanteisiin perehdytyksen aikana ja sen jélkeen.
Esimerkiksi heiddn tdytyy kuunnella ja kyselld, miten perehdytys on sujunut niin
perehdytettaviltd kuin perehdyttijilta, jolloin voidaan reagoida, vaikka siihen, ettd tarvitaanko

pidempii perehdytystd tai onko kaikki perehdytyksen osa-alueet kéyty lépi.

" Ettd on sellainen taustatukihenkild, sen perehdytyksen kdynnistdjd sitten oikeastaan
Jja kertoo sitten taustoja sille, joka perehdyttdd, ettd mitd asioita  pitdd ~ huomioida

siind perehdytyksessd." H3

" Se vaatii semmoista aktiivista vuoropuhelua ja keskustelua myos niiden

perehdytettivien, mutta ennen kaikkea myos perehdyttdijien kanssa." H4

"Kuitenkin esihenkilostd ldhtee se mahdollistaminen sille perehdyttamiselle ja, ettd se
tulee suunniteltua tyévuorolistaan. Sitten se, ettd tulee ne perehdyttdjdt sovittua. En
mind katso, ettd se on hoitajien vastuulla miettid, ettd hei meilld tulee nyt tillainen, ettd

kukas perehdyttid" H6

Voidaan huomata se, ettd esihenkilon rooli korostuu perehdyttimisessi, vaikka esihenkilo ei
valttdmatta itse suorita koko perehdytysprosessia uuden tyontekijén kanssa. Haastateltavien on
helpompi ldhestyd esihenkilon rooleja ja vastuita, koska samalla he voivat reflektoida omaa
toimintaa. Vastuu on etenkin esihenkil6lli, mutta vastuuta voidaan jakaa my6s muille
tyontekijoille. Esihenkiloiden tulee olla valppaana ja valmiina reagoimaan, jos eteen tulee
esimerkiksi haasteita tai vaikeuksia. Keskusteluyhteyden luomisella perehtyjddn ja
perehdyttdjdan voidaan ndhda olevan vaikutusta siihen, kuinka perehdytysprosessi sujuu. Ilman
keskusteluyhteyttd esihenkilon voi olla haastavaa reagoida tilanteisiin, jos esihenkild ei ole
koko ajan samassa tilassa, jossa perehdytys tapahtuu. Samalla esihenkil6ltd vaatii luottamusta

siirtdd perehdytysvastuu toisille tyontekijoille.
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Aineistosta nousseiden asioiden perusteella voidaan huomata, ettd my0s tyontekijilla on omat
roolinsa ja vastuunsa perehdytyksessi, joiden vaikutukset heijastuvat suoraan perehdyttdmisen
toteutumiseen. Esihenkildiden kokemukset korostivat tyontekijan oman asenteen ja
aktiivisuuden merkitystd perehdytyksessd. Esihenkildiden mukaan tyontekijoilld on oikeus
vaatia ja saada perehdytystd ja on tirkedd muistaa, ettd jos ei ole perehdytetty tiettyjd asioita,
niin niitd ei yksin kannata alkaa tekemiin, koska se voi vaikuttaa tydturvallisuuteen ja

asukasturvallisuuteen.

" No kylld semmoista herkkdd havainnointia tarvitaan myés, kun uusi tyontekijd tulee,
ettd kuka on sinne kotihoitoon soveltuva. Siind tarvitaan kuitenkin hyvin itseohjautuvaa

otetta ja hyvdd itseluottamusta toimia sielld kotona tilanteissa." H2

Aineistosta voidaan huomata, ettd tyontekijoiden roolilla ja toiminnalla on suuria vaikutuksia
sithen, miten perehdyttiminen onnistuu tai sujuu. Tyontekijén itseohjautuvuuden ja asenteen
merkitysté ei voida véhitelld, koska se heijastui haastateltavien esihenkildiden kokemuksista.
Nadiden toimien merkitys voidaan huomata etenkin silloin, kun niitd ei ole toteutettu. Jos
tyontekija ei itse kysy asioita tai kerro, ettd jokin asia on epéselvdd, voi perehdyttdjad ajatella
tyontekijan osaavan asian, jolloin voi tapahtua virheitd etenkin, kun tyontekijd tyoskentelee
yksin. Niihin rooleihin voi vaikuttaa se, ettd kyseiselld toimialalla toimitaan hyvin itsendisesti
ja voi olla tyontekijélla tilanteita, jolloin tulee suoriutua yksin tehtdvéstd. Tama korostui

aineistossa useaan kertaan.

Jotta perehdytys voisi onnistua, esihenkildt nostivat esiin edelld mainittujen lisiksi myos koko
tyOyhteison toimintaan liittyvid asioita. Perehdytys ndhddén koko tydyhteison toimintaan
vaikuttavana asiana, vaikka tydyhteisostd nimettéisiinkin vain yksi perehdyttdji. Aineiston
mukaan tyoyhteiso voi aktiivisella tuella ja ohjaamisella vaikuttaa sithen millaisen tyontekijén
tyoyhteis6 saa perehdytyksen jélkeen. Téllainen voi helpottaa tydyhteison toimintaa jatkoa
ajatellen, jolloin tyontekijd osaa omat tyotehtdvinsd eikd muu tydyhteiso joudu “paikkaamaan”

uuden tyontekijan mahdollista osaamattomuutta.

TyOyhteison merkitys perehdytyksessd voi olla my0s siind, miten uusi tyontekijd tuntee
kuuluvansa osaksi ty0yhteisod, jota my0s aineiston perusteella perehdyttamiselld tavoitellaan.

Tyoyhteison ajatellessa positiivisesti saavansa uuden tyontekijdn osaksi tiimid, he voivat
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samalla helpottaa omaa tyotaakkaa. Jos tydyhteiso saa osaavan uuden tyontekijan, muiden tyo
voi helpottua, kun ei koko ajan tarvitse neuvoa samoja asioita uudelleen ja uudelleen.

Tydyhteiso voi tukea toisiaan, jolloin tyontekijat tsemppaavat ja antavat vertaistukea.

Yksi asia kokoaa kaikkien toimijoiden roolit ja vastuut yhteen, on palautteen merkitys, joka
korostuu aineiston viélitykselld. Palautteen ja kommunikaation avulla voidaan vaikuttaa
perehdyttdmisen sujuvuuteen ja osaamisen vilittymiseen uudelle tyontekijélle. Palautteen
ollessa molemmin puolista ja jokaisen saadessa osallistua sithen, voidaan saavuttaa kehitysté

niin perehdytysprosesseissa kuin henkiloston toiminnassakin.

4.1.3 Perehdyttdmistd haastavat tekijét

Esihenkil6t nostivat esiin myds perehdyttdmistd haastavia tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa
negatiivisesti perehdyttdmisen onnistumiseen tai sen toimivuuteen. Osa aineistosta nousseista
haasteista haastavat perehdyttimisen toteuttamista ja osa asioista on sellaisia, jotka haastavat
perehdyttdmisestd seuraavien vaikutusten toteutumista. Kaikki esihenkil6t eivit nostaneet esiin
haasteita, mutta osan kokemusten perusteella nousi esiin itse tydsséd esiintyvid haasteita, joita
voi olla vaikea perehdyttdd, koska haastavia tilanteita voi tulla erilaisia eri paivind. Esihenkil6t
kertoivat tyon olevan toimialalla osittain erittdin itsendistd, jolloin tyovuoron haasteista voi
joutua selvidmédn yksin. Haasteista, jotka vaikeuttavat perehdyttimisen toteuttamista, nousi
esiin etenkin aika ja resurssien vihyys. Lisdksi aineistosta nousi esiin vuorovaikutuksellisia

haasteita, koska kaikkien vuorovaikutussuhteet eivit valttamatta toimi keskendan.

2

o varmaan turhaan ei voi korostaa sitd, ettd me olemme konkreettisesti huomanneet,
ettd perehdytykseen panostamalla, vaikka aikataulut olisivat kuinka tiukat, niin

perehdytys kantaa hedelmdd.” H4

"Se on ehkd semmoinen iso asia, ettd sitten kun sitd perehdyttamistd paljon kerralla niin

siihen kylld visyy. Se on rankka rankkaprosessi se perehdytys.” H3
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Vaikka esihenkil6t tunnistavat tekijoitd, jotka haastavat perehdyttdmisen toteutumista, useat
esihenkilot huomaavat perehdyttdmisen olevan merkittdva osa toiminnan sujuvuutta ja siithen
kannattaa panostaa. Haasteita on hyvéa tunnistaa, koska silloin asioihin voidaan reagoida tai ne
voidaan huomioida seuraavan perehdytysprosessin aikana. Tietenkin kaikkiin haasteisin ei
vélttdmattd ole mahdollisuutta reagoida etenkdén ldhiesihenkil6ind. Lisdksi perehdyttamisti
haastaa tydvuorojen haasteellisuus ja tilanteiden vaihtelu. Tilanteet vaihtelevat tydvuoroissa,
jolloin kaikkia tilanteita ei valttdmaéttd tule esiin perehdytyksen aikana, téllin korostuu
alemmassa alaotsikossa esiin nousseen kommunikaation ja tydyhteison merkitys. Jos
perehdyttdmisen syvyys jdd edelld mainittujen haasteiden seurauksena véhéiseksi, heijastuu

vaikutukset koko tyoyhteisolle ja tietyissi tilanteissa asiakkaille ja asukkaille.

4.1.4 Yhteenveto

Esihenkiléiden kokemuksissa korostui se, ettd perehdyttdmisen olisi hyvd olla
suunnitelmallinen prosessi, jotta sen avulla voidaan saavuttaa perehdytykselle asetettuja
tavoitteita. Esihenkildiden kokemukset perehdyttdmisen tavoitteista erosivat hieman toisistaan.
Aineistosta nousi kokemuksiin pohjautuen erilaisia vastuita ja toimija, jotka jaoteltiin
esihenkildn, tyontekijan ja tyOyhteison kesken. Eri toimijoilla oli erilaisia vastuita, mutta
esihenkildt nostivat esiin heidén vastuunsa koko perehdytysprosessista. Esihenkil6t toimivat
aineiston mukaan perehdyttimisen mahdollistajina. Perehdytyksen onnistumiseen vaikuttaa
myo0s tyontekijan asenne ja oma aktiivisuus. Esihenkildt nostivat esiin haasteita, joita voi

esiintyd perehdytyksen toteuttamisessa ja suunnittelussa.

Tutkimuksen aiheen kannalta timén alaluvun teemat liittyvét perehdyttimisen onnistumiseen
ja sujuvuuteen, joiden avulla voidaan vaikuttaa koettuun tyon tuloksellisuuteen. Kun
perehdytysprosessi toimii sujuvasti ja jokainen tunnistaa oman roolin ja vastuunsa sen
onnistumisesta, voidaan perehdyttdmisen avulla saavuttaa sille asetettuja tavoitteita ja niiden
kautta myds tyon tuloksellisuutta ainakin jollain osa-alueella, koska esihenkil6t 1dhestyivit tyon

tuloksellisuutta eri ndkokulmista.
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4.2 Osaamisen, tyon hallinnan ja itsendisen toiminnan vahvistuminen perehdytyksen avulla

esihenkildiden nikokulmasta

Esihenkilot kokevat, ettd perehdyttdminen on yksi niistd keinoista, joilla voidaan vaikuttaa
henkilon osaamisen rakentumiseen ja tyon suorittamiseen. Osaamisen rakentumiseen
vaikuttavat aineiston mukaan myds yksilon kokemukset ja aiempi osaaminen sekd yksilon oma
toiminta, joita kisiteelldin myds muissa alaluvuissa. Aineiston mukaan perehdyttdminen
vaikuttaa tyOn suorittamiseen myos tyon hallinnan ja varmuuden lisddmisen kautta sekd
itsendisen toiminnan vahvistumisen avulla. Ndma kaikki kolme teemaa esitellddn tédssd
alaluvussa, koska jokaisella niistd on koettuja vaikutuksia tyon suorittamiseen seké teemat ovat
havaittavasti yhteydessd myos toisiinsa sekd tyon tuloksellisuuden muodostumiseen, koska
esihenkil6t yhdistivédt tyon tuloksellisuuden tarkastelussa etenkin ty0ssd suoriutumisen ja
osaamisen. Tdmidn  alaluvun teemat  yhdistyvdt tutkimuksen teoriaohjaavassa
siséllonanalyysissd hyddynnetyn AMO-mallin kautta. Tésséd esille nousseet teemat kuuluvat

AMO-mallin ability eli osaamisen ulottuvuuteen.

4.2.1 Osaamisen rakentuminen

Kun esihenkildt kertoivat kokemuksistansa perehdyttimiseen ja sen vaikutuksiin liittyen,
merkittivddn rooliin nousi osaaminen ja sen rakentuminen. Kokemuksien mukaan
perehdyttdmiselld voidaan vaikuttaa tyontekijdn osaamisen rakentumiseen ja osaamisen
kasvattamiseen, jotka puolestaan vaikuttavat tyontekijan ty0ssd suoriutumiseen. Esihenkilot
nostivat esiin sen, mitd paremmin henkild on perehdytetty, sitd nopeammin tyontekijé on valmis
tyotehtdvin suorittamiseen. Hoitoalalla tydskentely vaatii haastateltavien kokemusten
perusteella osaamista erilaisista tehtdvistd, joita ei vélttimattd opi muuta, kuin itse tyotd
tekemalld. Tyoskentely tilanteet voivat olla erilaisia ja vaihtelevia, joten osaamista tarvitaan eri

tilanteissa.

"Ehkd siind on ajatuksena kuitenkin perehdyttid se ihminen niin, ettd hdn suoriutuisi

hyvin niistd tyévuoroista" H6



52

"On suora syy seuraus yhteys, jos on hyvin perehdytty tyontekiji niin hdn osaa itse
ajatella, mutta myos silld tavalla osaa tuoda niitd asiakastyon rajapinnassa saatavaa

dataa ja semmoista huolenaihetta ja tai muuta raportoitavaa" H4

Aineistosta voidaan tulkita, etti osaamisen rakentumisen merkitys on suuri ja siitd seuraavat
vaikutukset ovat huomattavia. Koska aineistosta nousee esille, ettd tyd on vastuullista ja
itsendistd, osaamisen merkitys on néin ollen suuri. Osaamisen rakentumisen avulla tydntekija
pystyy tyoskenteleméédn annetussa tyotehtdvéssa ja osaa reagoida tilanteisiin niiden vaativalla
tavalla. Jos tyontekijd ei osaisi tydskennelld omissa tydtehtdvissd tyon suorittaminen olisi

haastavaa ja joitain asioita voisi jadda tekemétta.

Aineiston mukaan esihenkil6t kokevat, ettd perehdyttdmiselld voidaan vaikuttaa myds siihen,
minkd verran ty0sséd tapahtuu virheitd. Taémi nousee esille aineistosta etenkin esihenkildiden
puhuessa kokemuksista, jos perehdyttiminen on ollut puutteellista. Virheiden lisdksi aiemmin
mainittu osaamattomuus voi vaikuttaa myos siihen, miten tyon vastuu jakaantuu ja tehtévit

tulee tehtyd vuorojen aikana.

" Se jdd tosi pintapuoliseksi se tyo, jos ei se perehdytys ole kunnossa. Hyvin pienid
asioita. Ldhtee ihan perussiisteydestd, tavaroiden laittamisesta, kommunikaatiosta,

kirjaamiseen, yhteistyotahoihin ja kaikkeen silld on tosi isot vaikutukset." H3

"Esimerkiksi muun muassa meilld lddkehoito on iso olennainen osa meiddn arkeamme,
ettd jos se lddkehoidon perehdytys on ollut vajavaista tai puutteellista, niin se ndkyy
heti semmoisena vddrdnlaisina toimintatapoina tai taikka sitten tyontekijd jopa tekee

potilasturvallisuutta vaarantavia asioita tai sitten ei ymmdrrd sitd" H4

Aineiston perusteella voidaan huomata, ettd puutteellisen perehdyttdmisen vaikutukset ovat
moninaisia ja vaikutukset ndkyvit niin koko tyoyhteisolle, asiakkaille ja asukkaille sekd koko
organisaatiolle. Virheiden seuraukset voivat vaarantaa potilasturvallisuutta ja tyoturvallisuutta,
jos tyontekijdlla ei ole tarvittavaa osaamista tai perehdyttdminen on ollut puutteellista.
Aineiston mukaan perehdyttdmiselld voidaan kasvattaa uuden tyontekijdn osaamista ja

vihentdd virheitd, jolla voidaan ndhdé olevan vaikutusta myds tyon tuloksellisuuteen. Tyota
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voidaan tehdé laadukkaammin ja turvallisemmin niin tyontekijén kuin asiakkaan nédkdkulmasta.
Lisdksi tyontekijd tuntee omat vastuunsa ja tehtidvinsi, jolloin tyd on sujuvampaa. Vaikka
virheet voivat olla pienid, voi niistd kasvaa isompia, etenkin kun tydskennellddn vaativissa

tyOtehtivissd, joissa huolehditaan ja ollaan vastuussa muista ihmisista.

4.2.2 Tyo6n hallinnan ja tydskentely varmuuden lisddminen

Esihenkiloiden kokemuksiin tyontekijan tydssd suoriutumisesta liittyi kokemukset tyon
hallinnasta ja tyoskentelyn varmuudesta. Osa esihenkildistd kertoi perehdyttimisen olevan
osaamisen varmistamista, jonka avulla tyontekija kokee tyOssddn hallinnan tunnetta. Kun
tyontekiji tuntee osaavansa tyotehtdvinsé, heijastuu esihenkiléiden mukaan vaikutukset koko
tyOyhteis60n ja lopulta organisaatioon. Yhtend merkittdvéni asiana aineistosta nousi esiin tyon
kokonaisuuden tunnistaminen, jota voidaan edistdd kokemusten mukaan perehdyttimisen
avulla. Esihenkildiden mukaan tyon kokonaisuuden tunnistaminen on tirkedd, jotta tyOtd
voidaan tehda sataprosenttisesti. Toisaalta myds, jos kokonaisuus ei ole hallussa tai perehdytys

on pintapuolista, jdd tydskentely myos pintapuoliseksi

"Sehdn se perehdytyksen tarkoitus on, ettd ihmiselld olisi semmoinen itsevarma ja
turvallinen olo, eikd se jatkuva tietdmdttomyys asioista kuormittaisi... Perehdytys menee
vihdn sithen osaamisen varmistamiseen, ettd sinun pitdad silld perehdytykselld sitd

osaamista varmistaa ja sitten kun osaat, niin se tyo sujuu.” H5

“Tyon kokonaisuus ja ne syvdt vaateet, mitd siind tyéssd on, ne ei nouse sitten ndille
uusille tyontekijoille esille, ja se jdd tosi pintapuoliseksi se tyo, jos ei se perehdytys ole

kunnossa.” H3

Aineiston perusteella perehdyttdmisen tarkoituksena on osaamisen rakentumisen lisdksi myds
se, ettd tyontekijd tuntee hallitsevan tyonsd. Tyon hallinta voi vaikuttaa siithen, millaiset
tuntemukset tyontekijdlld on tyOstd ja osaamisesta. Se, ettd tyontekija tuntee olonsa

itsevarmaksi ja turvalliseksi uudessa tyOssddn ja tyOyhteisossd, voi vaikuttaa sithen, miten



54

tyontekija sitoutuu ty6honsd. Tyon kokonaisuuden hallinta liittyy olennaisesti osaamiseen ja
sithen, miten tyontekiji pystyy tyoskentelemddn. Kun perehdyttdmiselld voidaan
esihenkiloiden mukaan vaikuttaa ndihin, vaikutukset voivat heijastua myds tyon
tuloksellisuuteen. Kun tyontekijé on itsevarma ja tuntee tyonsd, silloin hin voi tydskennelld

tyon vaatimalla tavalla ja asioita ei jdd tekematt.

4.2.3 Itsenaisen toiminnan vahvistuminen

Esihenkil6t kertoivat haastatteluissa, ettd heidén yksikdissddn tydskentelyn luonteeseen kuuluu
vahvasti itsendinen tyOskentely. Tama voi vaikuttaa siithen, ettd esihenkildt nimesivit yhtena
perehdyttdmisen péddtavoitteena olevan, ettd tyontekijd pystyy toimimaan itsendisesti
tyotehtdavissdaan. Esihenkilot kokivat, ettd perehdyttimisen avulla voidaan vaikuttaa
tyontekijoiden itsendiseen tyOskentelyyn aiemmin tdssd alaluvussa mainittujen tekijoiden

avulla, kuten osaamisen kasvattamisella ja tyon hallinnan tunteen luomisella.

" Vihdn se, ettd selviytyy itsendisesti tuolla. Se on ehkd se pddtavoite alussa." HI

"Pystyy tekemddn sen perustyon mihin on palkattu. Pystyy suoriutumaan itsendisesti
siind, tuntemaan asiakkaat ja pdivdrytmin. Ei siind semmoisia suurempia tavoitteita
ole, ettd pddsee kiinni siithen tyohon"... "Ja pystyy tekemddn itsendisid pddtoksid sielld

tyossa." H3

Aineiston perusteella voidaankin huomata, ettd itsendisen tyOskentelyn merkitys korostuu
perehdyttdmisen tavoitteita tarkastellessa. Voidaan huomata myds se, ettd itsendiselld
tyoskentelylld on vaikutuksia siihen, kuinka tuloksellista tyd on. Perehdytyksen saanut
tyontekija voi toimia itsendisesti tilanteissa, joissa itsendistd tydskentelyd tarvitaan. Télloin
tyontekijan ei tarvitse pyytdd kaikkeen apua muilta tyontekijoiltd, jolloin tydnkuorma
tyOyhteisOssd jakaantuu tasaisesti. Erds esihenkild nostikin esiin sen, ettd tyontekijédn tyon

tuloksellisuus alkaa nikymaiin silloin kun tyontekijd tyoskentelee itsendisesti.
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“Semmoinen puolivuotta niin sitten sanotaanko, ettd tuloksellisuus rupeaa vasta

ndkymddn, ettd pystyy toimimaan ihan tdysipdivdisesti itsendisesti." H1

4.2.4 Yhteenveto

Esihenkil6t kuvasivat perehdyttdmisen mahdollistavan tydssd suoriutumisen. Esihenkildiden
kokemuksista ilmeni, ettd perehdyttimisen yhtend tavoitteena he pitdvét sitd, ettd uusi
tyontekijd pystyy suoriutumaan hinelle annetusta tyotehtdvéstd. TyOssd suoriutumiseen
esihenkildiden mukaan tarvitaan osaamista ja perchdyttdmistd, jotta tyontekijd selvida
vaativasta ja itsendisestd tyOskentelystd. Osaamisen lisdksi perehdyttdmiselld voidaan
esihenkildiden kokemuksien mukaan vaikuttaa itsendisen tydskentelyn ja toiminnan
vahvistumiseen. Itsendinen tyoskentely on merkittdvissd osassa kohdeorganisaatiossa

tyoskentelyssa.

Tutkimuksen aiheen kannalta osaaminen, tyon hallinnan vahvistuminen sekd itsendinen
tyOoskentely voidaan ndhdi olevan yhteydessd tyon tuloksellisuuteen. Tdmén alaluvun teemat
muodostavat tdssi tutkimuksessa AMO-mallin osaamisen sekd mahdollisuuden -ulottuvuudet,
joka on yhteydessd teorian mukaan tyontekijdn tydssd suoriutumiseen, kuten aiemmissa
luvuissa on kerrottu. Erddn esihenkilon mukaan tyon tuloksellisuus nékyy toiminnassa silloin,
kun tyontekijd pystyy toimimaan itsendisesti. Kun tyontekijd osaa ja hallitsee tyotehtdvinsa
asiakkaat saavat heille kuuluvan hoidon, joka on yhteydessd edelli mainittuihin tyon

tuloksellisuuden osa-alueisiin, joita esihenkildt kertoivat.

4.3 Perehdyttimisen koetut vaikutukset tydsséd vithtymiseen ja sitoutumiseen

Téssd alaluvussa tarkastellaan aineistosta noussutta alateemaa, joka on perehdyttdmisen
vaikutukset tydssd vithtymiseen ja sitoutumiseen. Alaluvun lopussa tarkastellaan sitd, miten

nédiden yhteydet tyon tuloksellisuuteen voidaan ndhdi. Esihenkil6t kokivat, ettd tyontekijoiden
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tyOssd vithtyminen ja sitoutuminen ovat yhteydessd tyon tuloksellisuuteen. Perehdyttdmisen
vaikutukset ndyttaytyvét esihenkildiden kokemusten perustella niin tyontekijélle itselleen, koko
tyOyhteisolle ja organisaatiolle. Tdma alaluku jaotellaan aineiston ja analyysid ohjaavan AMO-
mallin mukaan tyontekijoiden viithtyvyyteen ja sitoutumiseen. AMO-mallin mukaan etenkin

sitoutuminen voidaan ndhda kuuluvan motivaation -ulottuvuuteen (motivation).

4.3.1 Tyontekijin tyodssi viihtyvyys

Esihenkil6t kokivat todella tarkedksi sen, ettd uudet tyotekijét tuntevat olevansa osa tyoyhteisod
ja tiimid. Esihenkil6t korostivat sitd, ettd myds perehdyttdmisprosessiin kuuluu tirkeénd osana
se, ettd tyontekijat tulevat tutuksi yksikon henkildston kanssa, ettei perehdytys liity ainoastaan
tyotehtdvin oppimiseen vaan myds yhteisOllisyyteen. Tdma nousi esiin esihenkildiden
kertoessa tyOyhteison rooleista perehdytyksessd. TyOyhteison roolina néhtiin olevan se, ettd
tuetaan ja ohjataan uutta tyontekijdé. Esihenkil6t korostivat sitd, ettd tydyhteison tulisi muistaa,
ettd perehdytyksen aikana he luovat heille uutta tyokaveria ja jdsentd tydyhteisoon. Tastd
voidaan huomata, ettd tyoyhteisolld on myds rooli siind, miten tyontekija tuntee kuuluvansa
yhteisoon. Aineistosta ilmenee, ettd uusien tyontekijéiden on helpompi kysyd apua

epdvarmoissa tilanteissa, jos he kokevat kuuluvansa tydyhteisoon ja tuntevat muun henkildston.

Tyossd viihtyvyyteen kuuluu tydyhteisoon kuulumisen lisdksi myds se, ettd tyontekijét
vithtyvit itse tyOssd. Aineistosta ilmenee, ettd tyOssd viihtyminen ja tyOtyytyvéisyys on
merkittdvissd roolissa tyon toteutumisen kannalta. Esihenkil6t nostivat esiin sen, ettd uuden
tyontekijan kokemukset tyon mielekkyydestd ja ty0dssd viihtymisesta heijastuvat suoraan myos
tyOyhteisoon, asukkaille ja asiakkaille. Aineiston mukaan esihenkilét ndkivdt myds
asiakastyytyvéisyyden liittyvdn ndkemyksien mukaan tyon tuloksellisuuteen ja olevan

lahtokohta sille, ettd tyd on tuloksellista.

"Tyon tuloksellisuus tietenkin on asukastyytyvdisyyttd. Sehdn on semmoinen
ensisijainen asia, ettd se asukastyytyvdisyys on hyvd. Tyontekijd pysyvyys, se on

ehkd kanssa tosi iso merkki siitd, ettd tyontekijdt ovat tyytyvdisid, viihtyy tyossd,
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kokee tyon mielekkddksi ja asukkaat kokevat, ettd se paikka on viihtyisd ja heitd

kuunnellaan ja arvostetaan. " H3

Aineistosta voidaan huomata, ettd perehdyttdmisen avulla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden
tyossd viithtyvyyteen. Puolestaan tydssd viithtyvyydelld ja tyontekijoiden tyytyvéisyydelld
ndhdddn aineiston mukaan olevan vaikutusta asukastyytyvdisyyden kautta tyon

tuloksellisuuteen.

Koska tutkimuksen organisaatiossa ja kohderyhmissd tyontekijoiden tydsuhteet ja tyon
méaérdajat vaihtelevat, nostivat esihenkildt esiin alkukokemukset, joita uusille tyontekijoille
muodostuu perehdyttdmisen ja ensimmaéisten pdivien aikana. Ndmi alkukokemukset voivat
vaikuttaa aineiston mukaan monella tavalla tyontekijin ty0ssd viithtymiseen. Esimerkiksi, jos
tyontekijan alkukokemus perehdytyksen aikana on negatiivinen, voi olla, ettei tyontekija tule
uudelleen kyseiseen tyOpaikkaan. Puolestaan positiivisen alkukokemuksen ja perehdyttimisen
avulla voidaan esihenkildiden mukaan saada tyontekijoitd palaamaan organisaatioon ja
tyOyhteisoon. Osa esihenkildistd oli huomannut oman kokemuksen kautta, ettd perehdytykseen
panostamisen avulla on saatu tyontekijoitd palaamaan tyOyhteisoon uudelleen esimerkiksi

sijaisuuden jélkeen, jolloin tyOyhteiso ja tydtehtdvit ovat tyontekijille tietylld tavalla jo tuttuja.

4.3.2 Tyontekijoiden sitoutuminen

Aineistoa analysoitaessa tyontekijoiden sitoutuminen tydyhteis6on ja tyohon nousivat esiin
esihenkildiden kokemuksista. Ndméd nousivat esiin aineistosta etenkin perehdyttimisen
vaikutuksina, mutta my0s tekijoind, joilla voidaan néhdé olevan yhteys tyon tuloksellisuuteen.
Sitoutuminen ndkyi aineistossa myos organisaatio tason sitoutumisena. Esihenkildiden
kokemukset sitoutumisesta olivat, ettd tyOntekijdt viihtyvdt tydssddn ja sitoutuvat
tyoskentelemédn tydyhteisossd. Esihenkilot kertoivat, ettd onnistuneen perehdytyksen avulla
henkildstd sitoutuu paremmin tyohon ja samalla tyontekijdiden vaihtuvuus véhenee.
Aineistosta ilmenee, ettd esihenkilt arvostavat tyontekijoiden sitoutumista etenkin nyt, kun
hyvinvointialue organisaation taloudellinen tilanne on vaativa. Itse tyohon sitoutumisen

vaikutuksia aineistosta nousee esille, kun tydyhteisdssd on erilaisia toimintatapoja, joihin
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tyontekijoiden tulee sitoutua, jotta tydskentely on sujuvaa. Sitoutumisen merkitys nikyy myos
hyvinvointialueen strategian véliarvioinnissa, jossa henkilostd on nostanut esiin, ettid
henkildston sitoutumisen vahvistaminen olisi tirkedd huomioida jo strategiassa (Keski-Suomen

hyvinvointialue 2025, 66).

" Totta kai sithen tyon laatuun, mutta myds tyontekijin sitoutumiseen siihen
tyohon, tyon imuun ja ettd hdn pysyy sielldi meilld yksikossd. Ja hdnen

ammattitaitoonsa tietysti." H2

“Kylld ndkyy ja myos silld tavalla, ettd kun on hyvin perehdytetty niin ihmiset sitoutuvat,

ettd meilld on tosi vihdn niin kun liikkuvaa sorttia ollut meiddn tyontekijimme” H4

Aineiston perusteella uuden tyontekijan sitoutumisen koettiin olevan yksi onnistuneen
perehdytyksen vaikutuksista. Uuden tyontekijén sitoutumisen nihtiin vaikuttavan henkiloston
pysyvyyteen ja toiminnan jatkuvuuteen. Kun henkildstd on sitoutunut, myds uusien
tyontekijoiden perehdyttiminen voi olla helpompaa, kun henkilostd on halukkaita
tyOskentelemédn tyOyhteisossd. Lisdksi aineiston perusteella voidaan huomata, ettd kun
henkil6ston vaihtuvuutta on vdhemmédn, niin perehdyttdmistd tapahtuu organisaatiossa
vihemmin, jolloin tyoOntekijat tyoskentelevdt omien tehtdvien mukaisesti ilman

perehdytysvastuita.

4.3.3 Yhteenveto

Tyontekijoiden tyOssd viihtyvyys ja ty6hon sitoutuminen nousivat aineiston analyysissd
yhdeksi alateemaksi, joka analyysin perusteella voitiin yhdistid myds tutkimuksessa
hy6dynnettyyn teoriamallin sitoutumisen ja motivaation ulottuvuuteen. Esihenkil6t kertoivat,
ettd ndihin asioihin voidaan vaikuttaa perehdyttdmisen avulla ja perehdyttdmisen onnistumista
voidaan myo0s tarkastella sen kautta, miten tyontekijat saadaan viihtymidin tydssddn ja

sitoutumaan.

Tyon tuloksellisuutta késiteltdessd esihenkildt nostivat esiin asiakastyytyvdisyyden, jolla

voidaan heiddn mukaansa tarkastella tyon tuloksellisuutta. Tydssd viihtyvyyden ja
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tyontekijoiden sitoutumisen ndhtiin vaikuttavan asiakastyytyviisyyteen, joten aineiston
perusteella voidaan havaita yhteys tyossd viihtyvyyden ja tyon tuloksellisuuden valilld. Tasta
voidaan huomata, ettd vaikutukset tyon tuloksellisuuteen eivit valttdmattd heijastu suoraan
perehdyttimisen seurauksena vaan viélillisesti muiden vaikutusten kautta. Taloudellisesti
tarkasteltuna esihenkil6t nostivat esiin sen, ettd viihtyvyyden avulla voidaan vaikuttaa
sairaspoissaolojen védhentymiseen pidemmalld aikavélilla, joka vaikuttaa puolestaan tyon

tuloksellisuuteen taloudellisesti tarkasteltuna.

4.4  Koettu yksilollinen nikdkulma perehdyttdmisen toteuttamiseen ja vaikutuksiin

Aineistosta nousi esiin esihenkildiden kokemukset ja ndkemykset perehdyttdmisen
yksilollisistd  yhteyksistd tyon tuloksellisuudelle. Yksilollisyys nousee esiin niin
perehdyttdmisen toteuttamisessa ja sen suunnittelussa kuin myds perehdyttdmisen vaikutuksia
tarkastellessa. Esihenkildilld oli yhtenevdt ndkemykset siitd, ettd perehdyttimisen
toteuttaminen ja suunnittelu tulisi toteuttaa yksil6llisesti ja tilannekohtaisesti riippuen
perehdytettivasti. Kun puolestaan tarkastellaan perehdyttimisen vaikutuksia, nostivat
esihenkilot esiin myds siind yksilollisyyden. Heiddn mukaansa perehdytyksen vaikutukset
voivat olla erilaisia eri perehdytettévilld ja vaikutusten suuruus voi vaihdella eri henkil6iden
mukaan. Niihin vaikutuksiin aineiston mukaan vaikuttaa yleisesti perehdytys, mutta myds
kokonaisuudessaan yksilollisyys, jota tdssd alaluvussa késiteellddn. Tarkastellaan ensin
perehdyttdmisen yksilollistd toteuttamista tarkemmin, jonka jédlkeen kisitelldén aineistossa
nousseita yksilollisid vaikutuksia. Lopuksi kootaan yhteen tdmén alaluvun tdrkeimmat asiat,
joita tarkastellaan etenkin tyon tuloksellisuuden ndkokulmasta ja tutkimuskysymyksen
kannalta. Tama alaluku on muodostunut kokonaisuudessaan pelkéstddn aineiston perusteella,
kun muiden alalukujen muodostukseen on hyddynnetty henkilostovoimavarojen johtamisen

teorioista AMO-mallia.



60

4.4.1 Perehdyttdmisen toteuttamisen yksilollisyys

Esihenkiloiden haastatteluissa nousi esiin, ettd perehdyttiminen toteutetaan yksildllisesti ja
mukautetusti jokaisen tyontekijan kohdalla. Organisaatiolla on kdytdssé perehdytysjarjestelma,
jonka avulla perehdyttamisti voidaan yksiloidd muun muassa tydsuhteen keston ja tydtehtdavan
mukaan, tdmin lisdksi esihenkilot kertoivat, ettd heiddn tehtdvdnsd on pystyd reagoimaan

perehdytystilanteissa ja huomioimaan uudet tyontekijét yksiloina.

”Samat asiat kaikille tyontekijoille kylld, mutta se tapa perehdyttid voi olla erilainen
riippuen perehdytettdvistd. Se pitid mennd minun mielestini sen perehdytettdvin

persoonankin mukaan.” HS

“Ihmisen persoonalla on iso merkitys perehdytyksessd, perehdyttdjilld sekd silld
perehtyjdlld, koska se on niin yksilollista. Vaikka on raameja ja muuta, mutta

pitdd olla vihdn sellaiset tuntosarvet perehdyttdjdlld.” H1

Aineistosta voidaan havaita, ettd esihenkilot kokevat tiarkednd osana perehdyttdmistd mukauttaa
perehdyttdmisprosessia etenkin perehtyjan ndkdkulmasta. Henkilon persoonalla nédhtiin olevan
vaikutusta perehdyttimiseen. Kaikille tyontekijoille ei sovi samanlaiset perehdytystavat ja
prosessit vaan niiden muokkaaminen on aineiston mukaan tdrkedd perehdyttdmisen
onnistumisen kannalta. Perehdyttdmisen yksildinti ja muokkaaminen vaatii esihenkildiden
mukaan my0s heiddn panostustansa, jotta prosessi onnistuu. Esihenkilon tehtdvinéd on pystya
reagoimaan mahdollisiin haasteisiin tai puutteisiin perehdytyksessd. Vaikka puhutaan uuden
tyontekijan persoonasta, esihenkilot nostivat esiin myds perehdyttdjén persoonan vaikuttavan

perehdytykseen.

Aineiston mukaan perehdyttdmisen yksildintiin ja osittain myds perehdyttdmisen vaikutuksiin
vaikuttaa se, millainen aiempi kokemus tyontekijdlldi on tyOstd ja organisaatiosta. Osa
esihenkiloistd kertoi, ettd he pyrkivit tyontekijan rekrytointiprosessin jilkeen, luomaan kuvan
siitd, millainen aiempi kokemus ja osaaminen uudella tyontekijdlld on ja, mitkd asiat ovat
sellaisia, joihin tulee etenkin keskittyd perehdytysprosessin aikana. Esihenkil6t nostivat esiin
esimerkin siitd, ettd perehdytysprosessi on erilainen, onko kyseessd vasta valmistunut

tyontekijd vai jo kauemmin alalla tydskennellyt. Tamidn lisdksi tyosuhteen kestolla on
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vaikutuksia perehdytysprosessin suunnitteluun. Tutkimuksen organisaatiossa ja ty0yhteisdissi
on esihenkildiden mukaan niin vakituisia tyontekijoitd kuin sijaisuuksia tekevid tyontekijoita,
joten tdma voi vaikuttaa perehdytysprosessiin ja sen yksilointiin. Lisdksi esithenkil6t kokivat
oppimisen yksilollisyyden vaikuttavan perehdytysprosessiin ja sen toteutumiseen. Esihenkilot
nostivat esiin sen, ettd jokainen on yksilollinen oppija, jolloin prosessi tulee toteuttaa sen

mukaan.

4.4.2 Perehdyttimisen vaikutusten yksilollisyys

Kun esihenkil6t kokivat perehdytyksen yksildinnin merkittdvind asiana, nostivat he myds esiin
merkittdvan huomion siité, ettd perehdyttimisen vaikutukset ovat yksil6llisid. Esihenkildiden
kokemukset vaikutusten yksilllisyydestd on, ettd joidenkin tyoOntekijoiden kohdalla
perehdyttdmiselld voidaan vaikuttaa paljon tiettyihin asioihin, kuin joillain perehdyttdmisen
vaikutukset juuri tiettyyn asiaan voivat olla pienemmaét. Esimerkiksi aineistosta nousee esiin,
ettd perehdyttimisen kesto voi vaihdella yksil6llisesti, jolloin perehdyttdmisen vaikutukset

voivat muodostua eri aikoihin eri henkiloilla.

"Silld on, se riippuu kanssa hyvin yksilostd, ettd ketd perehdytetddn. Silld voi olla
suuri merkitys tai sitten silld ei ole merkitystd yksilon osaamiseen. Kuinka aktiivinen
se tyontekijd on ja kuinka vahva se on siind omassa tyossddn, ettd se on hyvin

Vksilollinen." H3

Aineistosta voi huomata vaikutusten olevan yksilollisid, kuten perehdytysprosessikin on.
Aineistosta voidaan tulkita, my6s muiden vaikutusten olevan yksil6llisid, kuin sitaatissa esiin
nousseen perehdytyksen vaikutukset osaamiseen. Tdmé on tdrked huomio tutkimuksen aiheen
késittelyn ja tarkastelun kannalta, koska aineiston mukaan voidaan huomioida, ettei kaikissa
tilanteissa vaikutukset ole samat. Tutkimuskysymyksen kannalta on huomioitavaa, ettd jos
perehdyttdmisen vaikutukset esimerkiksi osaamisen rakentumiseen vaihtelevat yksildllisesti

myds perehdyttimisen ja tyon tuloksellisuuden vélinen yhteys voi vaihdella yksil6llisesti.
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4.4.3 Yhteenveto

Esihenkiloiden kokemuksissa korostui perehdyttimisen yksilollisyys eri muodoissa.
Yksilollisyys nousi esiin etenkin perehdyttdmisen yksildinnissé ja siind, ettd jokainen on yksilo
ja perehdyttdminen tulisi suunnitella sen mukaan. Uuden tyontekijén lisdksi esihenkil6t nostivat
esiin heiddn oman roolinsa sekd huomion siité, ettd myds perehdyttdja on yksilo, jolla voi olla
vaikutuksia perehdytysprosessiin. Erilaiset yksilolliset asiat kuten kokemukset ja osaaminen
vaikuttavat niin perehdytyksen rddtdlointiin, mutta my0s perehdyttimisestd seuraavien

vaikutusten laajuuteen.

Esihenkiléiden kokemus perehdyttimisen vaikutusten yksilollisyydestd, on tirked huomio
koko tutkimuksen aihetta tarkastellessa, koska vaikutusten yksilollinen muodostuminen
voidaan usein unohtaa vaikutuksia tarkastellessa. Tdssd tutkimuksessa aihetta tarkastellaan

esihenkildiden kokemuksien kautta, joka on my0s hyvé tiedostaa tuloksia tarkastellessa.

Kun tarkastellaan perehdyttdmisen ja sen vaikutusten yksildllisyyttd tutkimuskysymyksen
kautta. Voidaan huomata, etti perehdyttdmisen yksiloinnilli on aineiston mukaan suora yhteys
perehdyttdmisen onnistumiseen, jolloin vaikutuksia on my0s lopulta tyon tuloksellisuuteen. Jos
uuden tyontekijan perehdyttimistd ei suunnitella hdnen tarpeidensa mukaan, jolloin
perehdyttdminen voi epdonnistua ja tdlloin tyon tuloksellisuus voi véhentyd. Myos
perehdyttdmisen vaikutukset tyon tuloksellisuuteen ovat yksilollisid, koska aineiston mukaan
perehdyttdmisen vaikutukset ovat yksilollisid, niin vaikutusten ollessa yhteydessd tyon

tuloksellisuuteen, voidaan myds sen ajatella olevan yksilollista.

4.5 Tulososion yhteenveto

Tassd luvussa on esitelty tutkimuksen analyysin tuloksia esihenkiléiden kokemuksista
perehdyttdmisen ja tyon tuloksellisuuden vilisestd yhteydestd. Teoriaohjaavassa
siséllonanalyysissd on hyddynnetty henkildstovoimavarojen johtamisen viitekehystd ja etenkin
AMO-mallia, niin teemahaastattelurungon muodostamisessa kuin analyysin teemojen
muodostamisessa. Teemat muodostavat yhdessd kokonaisuuden, jonka avulla perehdyttdmisen
ja tyon tuloksellisuuden vilistd yhteyttd voidaan tarkastella. Tulokset tukevat AMO-mallin

ulottuvuuksia, joiden avulla mallin mukaan voidaan vaikuttaa ty0dssd suoriutumiseen ja
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suorituskykyyn, jonka avulla voidaan tarkastella myos tyon tuloksellisuutta. (Bos-Nehles ym.
2023; Appelbaum ym. 2000.) Analyysin tuloksena syntyi kuitenkin yksi teema, joka ei ole
AMO-mallin ulottuvuus, ja se on yksil6llisyys. Esihenkiloiden kokemuksissa korostui etenkin
se, ettd perehdytysprosessina on todella yksilollinen riippuen perehdytettdvistd ja hénen
kokemuksistaan, mutta my0s perehdyttdmisen vaikutukset ovat yksil6llisid. Kokemuksien
perusteella voidaan huomata, ettd perehdyttamisen vaikutukset vaihtelevat ja se, kuinka paljon
perehdyttimiselld voidaan vaikuttaa esim. tyon tuloksellisuuteen, henkilén osaamisen

kehittymiseen tai sitoutumiseen vaihtelevat yksilollisesti.
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5 Pohdinta

5.1 Tulosten tarkastelu

Tamén tutkimuksen tarkoituksena on kuvata esihenkildiden kokemuksien kautta, millaisena
esihenkilot nékevit ja kokevat perehdyttimisen ja tyon tuloksellisuuden vilisen yhteyden.
Tamin liséksi tarkoituksena on kuvata, millaisena mahdollinen yhteys néyttiytyy organisaation
toiminnassa. Tutkimuksessa hyddynnettiin AMO-mallia, jolla voidaan selittdd yhteyttd hr-
kaytantdjen ja yksilon suoriutumisen vélilld (Jiang, Takeuchi & Lepak 2013, 1462). Ensin téssd
alaluvussa esitelldédn tutkimuksen padtuloksia ja tarkastellaan niitd aiemman tutkimuksen

mukaan.

Tdmén tutkimuksen yhtend pédétuloksena voidaan nostaa esiin se, ettd tutkimusta juuri tdmén
tutkimuksen aiheesta ei ole vield tehty juuri hyvinvointialuekontekstissa, mutta tdmén
tutkimuksen jilkeen on. Tistd tutkimuksesta voidaan nostaa esiin havainto siitd, ettd
perehdyttdmisen avulla koettiin voivan vaikuttaa tyontekijdn osaamiseen ja itsendiseen ty0ssa
suoriutumiseen positiivisella tavalla. Sen mukaan onnistuneen perehdytyksen saanut tyontekija
osaa oman tyOtehtdvinsd ja pystyy toimimaan itsendisesti tyOssddn. Tdméd havainto tukee
alempaa tutkimusta, jossa tunnistetaan perehdyttimisen vaikutukset uuden tydntekijan
osaamiseen ja tehtdvien hallintaan (Frogeli ym. 2023, 14.) On my6s muita tutkimuksia, jotka
tunnistavat perehdyttdmisen vaikuttavan tyon selkeyteen ja itsendiseen toimintaan (Bauer ym.
2007, 708). Niiltd osin tdma tutkimus tukee aiempaa tutkimusta ja kokemukset vaikutuksista

on samansuuntaisia, kuin aiemmassa tutkimuksessa.

Toisena pédtuloksena tutkimuksesta voidaan nostaa esille esihenkildiden kokemukset
perehdyttimisen yksildinnistd. Esihenkiloiden mukaan perehdyttimisté tulee yksiloida jokaisen
tyontekijdn kohdalla muun muassa tydsuhteen keston ja aiemman kokemuksen mukaan.
Esimerkiksi esihenkil6t nostivat esiin sen, jos tyOntekijd ei ole koskaan toiminut kyseiselld
toimialalla tulee perehdyttdmisen olla paljon laajempaa, kuin tyontekijdlld, joka on aiemmin
tyoskennellyt toimialalla, koska tadlloin tyontekijilld on jo tyokokemusta ja tietynlainen kuva
siitd, mitd kyseiselld toimialalla tydskentelyyn kuuluu. Lisdksi kokemuksissa korostui se, ettd
on erittdin yksilollistd, miten tyontekijéit oppivat tydtehtdvinsa. Toisilla voi kokemusten menné
tiettyjen asioiden oppimiseen kauemmin kuin toisilla, jolloin esimerkiksi perehdyttdmiseen

kaytettdvdd aikaa tulee muokata tarpeen mukaan. Jeske & Olson (2022, 74) mukaan
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perehdyttimisen yksildinnin avulla organisaatiot voivat saavuttaa muun muassa henkildston
sitoutumista, mutta ilman perehdyttimisen yksildintid, silld ei mahdollisesti saavuteta sille
asetettuja tavoitteita. Kammeyer-Mueller & Wanberg (2003, 779, 791) tunnistavat
tutkimuksessa myos yksilolliset vaikutukset perehdyttdmisen toteuttamiseen ja, siihen, ettd
vaikutukset ovat yksilollisid. Heiddn mukaansa vaikutuksiin vaikuttaa etenkin uuden
tyontekijin aiemmat kokemukset (Kammeyer-Mueller & Wanberg 2003, 779, 791). Myds
Bauer ja kumppanit (2025, 348) huomasivat uusien tyontekijoiden sosialisoitumiseen
vaikuttavan uuden tyontekijin kokemukset ja kdytoksen sekd myos muiden organisaatioiden
kaytoksen. Kuten voidaan huomata, timai tutkimus tukee aiempaa tutkimusta perehdyttdmisen
yksildinnistd. Yksiloinnin avulla perehdyttdminen voidaan suunnitella vastaamaan uuden

tyontekijin ja organisaation tarpeita.

Yksi tdmidn tutkimuksen merkittdvimmistd havainnoista on, ettd esihenkilot painottivat
perehdyttdmisen vaikutusten olevan yksildllisid eli, vaikka jokainen uusi tyontekijd saisi
perehdytyksen tyOsuhteen alussa siitd seuraavat vaikutukset ovat erittdin yksilollisid. Erddssa
tutkimuksessa huomioidaan, ettd vaikutusten yksilollistd luonnetta tutkitaan liian vdhén. He
tutkivat organisaatioon sosiaalistamisen vaikutuksia, ja havaitsivat, ettd uudet tyontekijit voivat
reagoida eri tavoilla sosiaalistamiseen kayténtoihin. (Peltokorpi, Feng, Pustovit, Allen &
Rubenstein 2022, 197.) Téstd voidaan huomata, ettd osittain tutkimus tukee aiempaa tutkimusta,
mutta sitd on todella vdhdn. Aiemman tutkimuksen vihyys liittyen vaikutusten yksilollisyyteen
korostaa tdmén tutkimuksen tulosta entisestddn. Tamid tutkimustulos nousi todella

merkittdvaksi timén tutkimuksen kannalta.

Tutkimuskysymyksen ja tutkimuksen tarkoituksen kannalta kuitenkin merkittdvin huomio
hyvinvointialueen kontekstin ndkokulmasta keskittyy siihen, koettiinko perehdyttimisen ja
tyon tuloksellisuuden wvililld olevan yhteyttd. Tutkimuksessa nousi esiin, ettd tyon
tuloksellisuuden madrittely ei ole yksiselitteisti ja tulkintoja oli erilaisia. Tutkimuksen
perusteella tyon tuloksellisuus voidaankin huomata olevan monialainen ja sitd voidaan
madritelld muun muassa asiakastyytyvdisyyden, tyotyytyvdisyyden, palveluiden laadun ja
taloudellisuuden mukaan. Tyon tuloksellisuuden maédrittelyyn voi vaikuttaa esihenkildiden
kokemukset ja etenkin hyvinvointialuekonteksti, joka on vield suhteellisen uusi
organisaatiorakenne. My0s kontekstin erityispiirteet, joita on kisitelty muun muassa tdméin
tutkimuksen 2 luvussa, voivat luoda oman vaikutuksen siihen, miksi tyon tuloksellisuuden
madrittely ei ole niin yksinkertaista. Tyon tuloksellisuuteen liittyy myos aiemmin tdssd luvussa

esitetyt tulokset osaamisen vahvistuminen sekd itsendisen tyoskentelyn merkitys.
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Tutkimuksesta voidaan havaita, ettd esihenkil6t kokivat perehdyttdmisen ja tyon
tuloksellisuuden olevan yhteydessi toisiinsa hyvinvointialuekontekstissa, mutta vaikutukset
voivat olla my0s vilillisid. Useissa aiemmissa tutkimuksissa perehdyttimisen ja
henkilostovoimavarojen  johtamisen  kaytdntdjen kokonaisuudessa niiden  yhteyttd
suorituskykyyn tarkastellaan AMO-mallin avulla, joka toimii tdménkin tutkimuksen
taustateoriana (mm. Jiang ym. 2012, Bos-Nehles 2023). Témén liséksi Bauer ja muut (2007,
713) ovat kuvanneet perehdyttdmisen ja uuden tyontekijan sopeutumisen vaikuttavan muun
muassa suorituskykyyn, tyOtyytyviisyyteen sekd organisaatioon sitoutumiseen, jotka téssd
tutkimuksessa tunnistettiin tyon tuloksellisuuden tarkastelun ulottuvuuksiksi. Aiempaa tietoa
henkilostovoimavarojen yhteydestd tydssd suoriutumiseen ja tyon tuloksellisuudelle on, mutta
tdma tutkimus tdydentdd aiempaa tutkimusta, koska tdma tutkimus tarkastelee perehdyttdmista,
eikd kokonaan laajaa henkildstovoimavarojen johtamista. Tamén lisdksi on huomioitava, ettd
kyseessd on esihenkildiden kokemukset asiasta sekd hyvinvointialuekonteksti, jotka luovat

tutkimukselle tutkimuksellista arvoa.

Tutkimuksen mukaan voidaan havaita, ettd esihenkilot kokevat perehdyttimisen ja tyon
tuloksellisuuden vililla yhteyden, joka on positiivinen, mutta yhteys ja sen laajuus ei ole sama
kaikkien tyontekijoiden kohdalla. Perehdyttdmisen koetaan tukevan tyontekijdn osaamisen
kehittymisté ja itsendistd tyoskentelyd, jotka koetaan olevan yhteydessd tyon sujuvuuteen ja
tyon tuloksellisuuteen. Tamén lisdksi esihenkilot korostavat sitd, ettd vaikutukset eivit
valttamatta ole kaikille samanlaisia, vaan ne vaihtelevat yksilollisesti. Hyvinvointialuekonteksti
luo télle tutkimukselle erityisen kontekstin, koska téllaista tutkimusta ei ole aiemmin toteutettu

nimenomaan hyvinvointialueella.

Koska tutkimuksessa ja sen teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd hyddynnettiin AMO-mallia
(Jiang ym. 2012; Jiang ym. 2013), voidaan vield lopuksi tarkastella paatuloksia kyseisen mallin
avulla. Tutkimuksen péétuloksissa painottui etenkin kyvykkyyksien ja mahdollisuuksien -
ulottuvuudet, koska perehdyttdimisen ndhtiin kokemusten perusteella vahvistavan tyontekijan
osaamista ja sen hyddyntdmistd sekd itsendisen toiminnan muodostumista. Lisdksi aineistosta
nousi esiin kokemukset perehdyttimisen yhteydestd tyontekijoiden motivaatioon ja
sitoutumiseen, jossa korostuu mallin motivaatio -ulottuvuus. Péaétuloksissa nousi esiin se, ettad
perehdyttdmisen tulisi olla yksildllisté, jolloin voidaan mallin mukaan ajatella, ettd jokaisen
tyontekijin edelld mainitut ulottuvuudet ovat l&htokohtaisesti erilaisia, joten niihin voidaan
vaikuttaa eri tavoin. Puolestaan perehdyttdmisen vaikutukset koettiin myds olevan yksil6llisia,

joten voitaisiinko mallin avulla ajatella, ettd perehdyttimiselld voidaan vaikuttaa tyontekijoiden
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AMO-mallin ulottuvuuksiin eri tavoilla. Esimerkiksi perehdyttdminen ei vaikuta kaikkien
motivaation ja sitoutumisen -ulottuvuuteen yhti paljon, jolloin lopulliset vaikutukset voivat olla
erilaisia. Kaiken kaikkiaan AMO-malli auttoi tdssd tutkimuksessa tarkastelemaan
perehdyttimisen ja tyon tuloksellisuuden yhteyttd. Tutkimuksien tuloksien ja esihenkil6iden
kokemusten mukaan perehdyttdmiselld voidaan vaikuttaa ja vahvistaa AMO-mallin eri
ulottuvuuksia, joiden kautta tyontekijin toiminta ja tydssd suoriutuminen rakentuu mallin
avulla. Tadmi tarkastelu on yhteydessd siihen, ettd vaikutuksia ja yhteyksid on myos

perehdyttdmisen ja tyon tuloksellisuuden vélilld kokemusten mukaan.

Tasta tutkimuksesta saatuja tuloksia voidaan hyddyntdd hyvinvointialueella perehdyttdmisen
kehittdmisessd, koska tutkimus nostaa esiin erilaisen ndkdkulman perehdyttimisen tarkastelulle
kuin aiemmin. Tdmén tutkimuksen avulla voidaan huomata, ettd perehdyttdmisen vaikutukset
ovat monitasoisia ja vaikuttavat lopulta koko hyvinvointialue organisaatioon. Tétd tutkimusta
voidaan hyodyntdd my0s tyon tuloksellisuuden tarkastelussa ja etenkin siind, miten esihenkil6t

kokevat sen muodostuvan.

5.2 Johtopéatokset

Tamén tutkimuksen tavoitteena oli lisétd tietoa henkilostovoimavarojen johtamisen ja tyon
tuloksellisuuden  vélisestd  yhteydestd  esihenkildiden kokemusten nédkokulmasta.
Tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita etenkin perehdyttdmisestd henkilostovoimavarojen
johtamisen kaytdntond ja millaisia vaikutuksia silld esihenkildiden kokemuksen mukaan

voidaan saavuttaa.

Esihenkiloiden kokemuksien mukaan perehdyttimisen ja tyon tuloksellisuuden viélilld on
yhteys, joka heijastuu niin vilillisesti kuin vélittomésti tyoskentelyssd. Tutkimuksen
havaintojen perusteella voidaan sanoa, ettdi perehdyttdmiselld voidaan vaikuttaa tyon
tuloksellisuuden muodostumiseen, niin osaamisen ja itsendisen toiminnan vahvistumisen kautta
kuin tyontekijoiden sitoutumisen ja viihtyvyyden lisddmisen avulla. Havaintojen mukaan
uusien tyontekijoiden tyon tuloksellisuus on parempi silloin, kuin he osaavat toimia
tyotehtévissd ja osaavat toimia itsendisesti, koska toimialalla tydskentely vaatii usein itsendisti

tyoskentelyd. Perehdyttdmisen ja tyon tuloksellisuuden véliseen yhteyteen vaikuttaa tulosten
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perusteella perehdytysprosessin onnistuminen ja se, miten koko henkildstd tuntee roolinsa
perehdytysprosessista. Tulosten perusteella nousi esiin esihenkildiden rooli toimia
perehdytysprosessin mahdollistajana ja télld tavoin uuden tyontekijan perehdytysprosessin
tukijana. Perehdytyksen vaikutukset ovat tutkimuksen perusteella hyvin yksilollisid ja

perehdyttdmisen ja tyon tuloksellisuuden vélisen yhteyden muodostuminen my®s.

Kun tuloksia tarkastellaan koko henkilostovoimavarojen johtamisen nidkokulmasta, se tukee
aiempaa teoriaa AMO-mallia, jossa kyvyilld, motivaatiolla sekd mahdollisuudella ndhtiin
olevan yhteys tydssd suoriutumisen parantamiseen ja tdssd tutkimuksessa tyon
tuloksellisuudelle hyvinvointialue kontekstissa. Tamén tutkimuksen antina oli, ettd siind nousi
esiin etenkin yksilollisyys ja sen merkitys vaikutusten tarkastelussa. Niin ollen ei voida olettaa,
ettd perehdyttdmiselld saataisiin kaikissa tilanteissa samanlaisia vaikutuksia, johon vaikuttaa

myds yksildiden asenteet ja roolit, miten he toimivat perehdytystilanteessa.

Kuten jo viitekehyksessé ilmaistiin tutkimuksessa, hyddynnetdén kovan ja pehmedn HRM:n
luonteita, mutta ndméa heijastuivat my0ds tutkimuksen aineiston perusteella, koska asioilla
nihtiin olevan voimavaraldhtdinen nikokulma, mutta my6s kustannusndkdkulma (Viitala 2021,
24-25.) Tamé ndkyi myds aineistossa, koska siind nousi esiin niin taloudelliset ndkdkulmat
sekd muut nidkokulmat aiheen tarkastelulle. Voisiko tdmé heijastua aineistosta myos siksi,
koska kyseessd on julkisen sektorin organisaatio, jossa esihenkildiden rooliin liittyy myos

taloudellinen seuranta seké strategian ihmisldhtdisyys.

Tutkimusta ja sen ndkokulmaa voidaan tarkastella myds kriittisesti. Kriittisessd ndkokulmassa
voidaankin kiinnittd4d huomiota sithen, kuinka voidaan tarkastella vain perehdyttimisen osalta
vaikutuksia ja yhteyttd tyon tuloksellisuuteen vai pitdisikd tutkimusta laajentaa koskemaan
kaikkia henkilostdjohtamisen osa-alueita. Tutkijat ovat télld hetkelld sitd mieltd, ettd strategisen
henkildstovoimavarojen johtamisen tarkastelussa olisi tirkedd tarkastella kokonaisuutta ja HR-
jarjestelmid eikd yksittdisid henkilostokdytdantdja. Tétd perustellaan silld, ettd yksittdisen
kaytdnnon vaikutuksia on vaikea havaita, koska vaikutuksiin vaikuttaa my6s muut kédytanteet
ja jarjestelmit kokonaisuudessaan. (Boon, Den Hartog & Lepak 2019, 2498.) Lisdksi edelleen
on episelvdd todellinen syy-seurausyhteys henkilostokéytiantojen ja suorituskyvyn vililld,
vaikka osa tutkimuksista sen tunnistavat. Epdselvyyteen johtaa se, ettd on vaikea arvioida,
mitkd ovat todelliset vaikutukset yksittdiselld henkilostokaytdnnolla tai -jarjestelmilld. (Boon
ym. 2019, 2516.) Tadmi on syytd huomioida tisséd tutkimuksessa, miten vaikutukset voidaan

luokitella ainoastaan perehdyttimisen muodostamaksi. Kuitenkin tutkimuksen aihetta ei ole
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tarkoitus yleistdd, vaan tutkimus kisitteleekin esihenkildiden omia kokemuksia, jolloin tulokset

ovat tdysin muodostuneet myds sen mukaan ja konteksti huomioiden.

Tamén tutkimuksen avulla voidaan havaita, ettd perehdyttdmisen vaikutukset voivat olla
moninaisia ja monitasoisia. Vaikutukset muodostuvat tietenkin yksilotasolla, jolloin tyontekija
oppii oman tyotehtdvdnsd, mutta vaikutukset ndyttdytyvdt myds yksikkod ja tiimi tasolla.
Tutkimuksessa nousi esiin se, ettd jos perehdyttiminen ei onnistu, uusi tyontekijd ei osaa
tyotehtdvidin ja vaikutukset heijastuvat koko tydyhteisoon. Vaikutuksia voidaan myds havaita

organisaatio tasolla.

Tutkimus voi auttaa organisaatioita ja etenkin hyvinvointialuetta organisaationa nidkeméién
perehdyttdmisen ja tyon tuloksellisuuden vélisen yhteyden ja sen, millaisia vaikutuksia
perehdyttdmisestd heijastuu myds muihin koko tydyhteisdssd. Voisiko perehdyttimiseen
laajempi keskittyminen ja resurssien antaminen olla ratkaisu tunnistettuihin tulevaisuuden
haasteisiin osaavan henkiloston saamiseen ja henkiloston sitouttamiseen (Keski-Suomen
hyvinvointialue 2025, 5). Tutkimuksessa tunnistettiin perehdyttdmisen merkitys, mutta
kokemuksissa nousi esiin resurssien ja ajanpuute, jotka haastavat sen toteuttamista. Millaisena
perehdyttdminen kokonaisuudessa nahddén organisaatiossa, voitaisiinko se timén tutkimuksen
avulla ndhdd merkityksellisend tekijdnd, jolla voidaan vaikuttaa yksilotason suoriutumisen

kautta tydyhteisoon ja sitd kautta koko organisaation toimintaan ja tuloksellisuuteen.

Kaiken kaikkiaan tdméi tutkimus tuki aiempaa tutkimusta henkildstovoimavarojen johtamisen
ja yksilon suorituskyvyn vilisestd yhteydestd ja tunnisti perehdyttimisen olevan yksi
nimenomainen keino vaikuttaa tdhidn yhteyteen. Tutkimuksen tuloksia ja analyysin perusteella
syntyvid teemoja on hyva tarkastella yhdessé, jotta yhteys my0s tyon tuloksellisuuteen voidaan
kokemusten perusteella huomata. Térkednd yksittdisend huomiona tutkimus korosti
yksilollisyyttd ja sen merkitystd niin perehdytysprosessin onnistumisessa kuin vaikutusten

tarkastelussa hyvinvointialuekontekstissa.

5.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointia

Tutkimuksen tekoon kuuluu olennaisesti sen luotettavuuden arviointi. Luotettavuuden

arvioinnissa muodostuu eroja sen mukaan, onko tutkimus tehty kvantitatiivisesti vai
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kvalitatiivisesti. Perinteisesti kummassakin tutkimusmuodossa arvioidaan tutkimuksen
reliaabeliutta eli mittaustulosten toistettavuutta sekd validiutta eli patevyyttd, miten
tutkimusmenetelmaét sopivat tutkimuskohteen mittaamiseen. Nama késitteet sopivat hieman eri
tavoilla kvalitatiiviseen tutkimukseen kuin kvantitatiiviseen tutkimukseen. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa luotettavuutta voidaan kuitenkin lisdtd kuvailemalla tarkasti jokaista
tutkimuksen vaihetta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2016, 231-233.) Koska edelld mainitut
késitteet eivit tdysin suoraan ole sovellettavissa kvalitatiiviseen tutkimukseen ja jokaiseen
tutkimukseen kuitenkin kuuluu luotettavuuden arviointi, tdmén tutkimuksen luotettavuuden

arvioinnissa hyddynnetddn Lincolnin ja Cubanin (1985) esittimaa mallia.

Lincolnin ja Cubanin (1985) laadullisen tutkimuksen arvioinnin mallissa he esittivit nelj
kriteerid, joiden mukaan tutkimuksen luotettavuutta tulisi arvioida. N&méi kriteerit ovat
uskottavuus (credibility), siirrettdvyys (transferability), luotettavuus (dependability) ja
vahvistettavuus (confirmability). Seuraavaksi arvioidaan ndiden neljin kriteerin avulla timén
tutkimuksen luotettavuutta, ottaen huomioon tutkimuksen jokaisen vaiheen ja niiden
toteutumisen. (Lincoln & Cuba 1985, 301-327.) Tamé luotettavuuden tarkastelun malli sopii
erityisesti tdhin tutkimukseen, koska kyseessd on laadullinen tutkimus. Lisdksi Lincolnin ja
Cubanin (1985) mallissa huomioidaan kontekstin merkitys tutkimuksessa. Tdhédn tutkimukseen
ja sen tuloksiin vaikuttaa olennaisesti konteksti ja aika, jolloin tutkimus on toteutettu, koska
tutkimus keskittyy haastateltavien esihenkildiden omiin kokemuksiin, jotka heilld oli

haastatteluhetkella.

Uskottavuuden tarkastelulla Lincoln ja Cuban (1985, 301-315) tarkoittavat sitd, onko
tutkimuksen tulokset ja tulkinnat uskottavia suhteessa aineistoon ja ilmioon eli voidaanko
luottaa siihen, ettd tutkija on tulkinnut ilmidtd asiaan kuuluvalla tavalla. Tdmén tutkimuksen
aineistolla pystytddn vastaamaan asetettuihin tutkimuskysymyksiin, koska aineisto on keritty
teemahaastattelurungon avulla, joka on suunniteltu tutkimuskysymykset huomioon ottaen.
Luvussa 4 on pyritty esitteleméédn analyysin tuloksia aineistolainausten avulla, jossa ilmenee
my0s aineistosta l0ytyneitd eroavaisuuksia. Tutkimuksessa on ollut haasteita aineiston
riittdvyyden kannalta, joka vaikuttaa tutkimuksen uskottavuuteen. Uskottavuutta on pyritty
parantamaan silld, ettd tutkimukseen on otettu mukaan lisdaineistoja tidydentdmééin

haastatteluiden aineistoja.

Lincoln ja Cuba (1985, 316) huomauttavat, ettd naturalistisen ndkdkulman mukaan tutkimuksen

siirrettivyyden arviointi on erilainen kuin ulkoisen validiteetin eli yleistettivyyden
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tavanomainen arviointi. Kirjoittajat nostavat esiin, ettei naturalistisen ndkokulman mukaan
tutkimustuloksia ole tarkoitus yleistdd kaikissa ymparistdissd, vaan tutkimus liittyy aina
kontekstiin ja aikaan, jossa tutkimus on toteutettu. Tdman mukaan tutkijan tulee kertoa tarkasti
tutkimukseen ja sen toteuttamiseen liittyvét tiedot, jotta lukija voi tutkimuksen perusteella
arvioida sen tulosten sovellettavuutta ja siirrettivyyttd toiseen kontekstiin. (Lincoln & Cuba
1985, 316.) Téssa tutkimuksessa luvussa 3 on kuvattu tutkimukseen osallistuneita ja sitd, miten
aineiston keruu on tapahtunut. Aineiston keruun vaiheita on kuvattu kuviolla, jolla pyritdén
visualisoimaan aineiston keruun vaiheita. Téssd tutkimuksessa on tunnistettu sen
tutkimuskontekstin merkitys, jonka vuoksi tutkimuskontekstia on kuvattu useassa tutkimuksen
luvussa. Hyvinvointialue kontekstina tarjoaa toimintaympiriston, jossa on huomioitava
julkisen organisaation ja toimialan erityispiirteitd, jotka vaikuttavat myos tutkimuksen

siirrettivyyteen muuhun kontekstiin.

Luotettavuudella tarkoitetaan tdssd tilanteessa tutkimuksen johdonmukaisuuden ja
lapindkyvyyden arviointia. Talld tarkoitetaan sitd, onko tutkija pysynyt dokumentoimaan
tutkimuksen kulun selkeisti ja perustelemaan valintansa, joiden mukaan on edennyt. Tarked
keino luotettavuuden lisddmiselle on tutkimusprosessin selked ja jérjestelméllinen kuvaaminen.
(Lincoln & Cuba 1985, 316-318.) Tutkimuksen tutkimusprosessia ja menetelmallisid valintoja
on kuvattu enemmaén luvussa 3 my06s kuvioiden avulla. Tdmén prosessin kannalta merkittavia
on ollut my0s prosessissa ilmenneiden haasteiden kertominen, koska haasteet ovat vaikuttaneet
muun muassa kohderyhméin laajentamiseen sekd lisdaineistojen kayttoon. Tutkimusprosessin
aikana tutkimuskysymysten ulkoasua on muokattu, jotta ne vastaavat paremmin aineiston
sisdltod. Menetelmédnd haastattelut toimivat tdssd tutkimuksessa halutulla tavalla, koska
haastatteluiden avulla pystyttiin kerddméédn aineistoa haastateltavien kokemuksista tdmén
kokoiselta kohderyhméltd. Jos kohderyhméd olisi ollut isompi menetelmévalinnat olisivat

voineet olla erilaiset.

Vahvistettavuus puolestaan liittyy siihen, onko tutkimustulokset aineiston analyysistd eivétkd
tutkijan omia ennakko-oletuksia. Vahvistettavuuteen liittyy Lincolnin ja Cubanin (1985, 318—
326) mukaan erityisesti prosessin ja tulosten selked ja jdrjestelmaéllinen kirjaaminen, jotta
aineiston ja tulosten vélinen yhteys voidaan havaita sekd tutkijan position kuvailu. Tassa
tutkimuksessa vahvistettavuuden piirteet ndkyvét siind, ettd analyysin tuloksia esiteltdessd
luvussa 4 hyddynnetddn aineistolainauksia, jotta lukija voi huomata yhteyden aineiston ja

tulkinnan vélilld. Tutkittava aihe on ollut minulle tutkijana aiemmista opinnoista osittain tuttu,
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mutta tutkimusprosessin aikana pyrin tunnistamaan tdmain, jotta ennakko-oletukset eivét ohjaa

tutkimusta.

Tutkimuksella on kuitenkin omat rajoituksensa. Tutkimus on toteutettu kuuden (n=6)
haastattelun perusteella ja aineistoa on tdydennetty muulla lisdaineistolla. Voisiko
tutkimukseen vaikuttaa, jos haastatteluun olisi osallistunut isompi joukko haastateltavia.
Lisdksi tutkimukseen liittyy olennaisesti se, ettd tutkimus on toteutettu julkisessa

organisaatiossa ja hyvinvointialueella, joka luo tutkimukselle oman kontekstin.

5.4 Mahdollisia jatkotutkimusaiheita

Tutkimuksessa nousee esiin mahdollisia jatkotutkimusaiheita, joiden avulla tutkimuksen aiheen
tutkimista voitaisiin viedd eteenpdin. Koska tissd tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita erdin
hyvinvointialueen esihenkildiden kokemuksista, voisi tutkimusta jatkaa my6s muilla
hyvinvointialueilla tai eri toimialoilla. T&ll6in voitaisiin tarkastella, miten kokemukset eri
hyvinvointialueiden esihenkil6illd eroavat tai ovat samanlaisia perehdyttdmisen mahdollisesta
yhteydestd tyon tuloksellisuuteen. Tami vertailu voisi olla mielenkiintoista, koska jokaisen
hyvinvointialueen tilanne on hieman erilainen taloudellisten ja muiden resurssien takia. Aihetta
voitaisiin vaihtoehtoisesti my0s kattamaan muita julkisen sektorin toimijoita tai yksityisen
sektorin toimijoita. Talloin voitaisiin tutkia kokemuksien eroavaisuuksia organisaatio muotojen

mukaisesti tai millaisia yhden mukaisuuksia 16ytyy.

Aiheen kannalta voisi olla mielenkiintoista pddstd tutkimaan esihenkil6iden kokemuksia
perehdyttdmisen yhteydestd tyon tuloksellisuuteen organisaatioissa, joissa perehdyttimistd
aiotaan kehittdd. Alkuun haastateltaisiin tdminhetkisistd kokemuksista ja sen jilkeen
verrattaisiin kokemuksia, kun perehdyttdmisti on kehitetty, onko noussut esiin erilaisia
vaikutuksia, joita ei aiemmin ollut tai ei huomioitu olevan. Koska téssid tutkimuksessa
keskitytddn etenkin esihenkildiden kokemuksiin aiheesta, olisi tutkittavan ilmion myo6téd
mielenkiintoista tutkia, millaisena tyoOntekijdt itse kokevat perehdyttimisen ja tyon
tuloksellisuuden vilisen yhteyden. Télloin voitaisiin jopa vertailla, eroavatko esihenkildiden ja

tyontekijoiden ndkemykset toisistaan.
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Liite 1. Tietosuojailmoitus

Lapin yliopisto

Tieteellisen tutkimuksen tietosuojailmoitus
EU:n yleinen tietosuoja-asetus
Laatimispaiva: 29.8.2025

Tietoa tutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Lapin yliopistossa tehtdvaan pro gradu -tutkimukseen, jossa on tutkijana
Essi Hotti. Tutkija suorittaa Hallintotieteiden maisterin tutkintoa. Tutkimuksen tavoitteena on
tarkastella uuden tyéntekijan perehdyttamisen vaikutuksia tyon tuloksellisuuteen.

Saat a) kirjallisen suostumuslomakkeen ja b) taman tietosuojailmoituksen.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitdaan negatiivista
seuraamusta, jos et osallistu tutkimukseen tai jos keskeytat osallistumisesi tutkimukseen. Jos
keskeytat osallistumisesi tutkimukseen, ennen keskeytysta kerattya aineistoa voidaan kuitenkin
kayttaa tutkimuksessa. Taman selosteen kohdassa 9 kerrotaan tarkemmin, mita oikeuksia
sinulla on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Tutkimuksen rekisterinpitdja ja tutkimuksen vastuullinen tutkija

Tutkimuksen tutkija ja rekisterinpitdja:
Nimi: Essi Hotti

Osoite: XXXXX

Puhelin: XXXXX Email: XXXXXX

2. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Lapin korkeakoulukonsernin tietosuojavastaavana toimii lakimies Jari Rantala. Hineen saa yhteyden
sahkopostiosoitteesta tietosuoja@ulapland.fi

3. Henkildtietojen kasittelyn tarkoitus

Henkilotietojen kasittelyn tarkoituksena on opinnaytety6. Opinndytetyo toteutetaan
haastattelututkimuksena, johon keratdan kirjalliset suostumuslomakkeet tutkittavilta.
Henkilotietoina kerataan: haastattelun aaninauhoite ja tutkivien nimet seka allekirjoitukset
suostumuslomakkeesta.

Naita tietoja kasittelee vain pro gradu —tutkija Essi Hotti ja tutkielman ohjaaja Lapin yliopiston
yhteiskuntatieteiden tiedekunnan professori Marjo Suhonen.

Tutkija pseudomisoi henkilotietojen yhteydet tunnistettaviin henkildihin aineiston kasittelyn
ensimmaisessa vaiheessa. Pseudonymisoinnin jalkeen henkil6tietoja sisaltavat dokumentit
havitetaan.
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Koska tutkija pseudonimisoi tutkimusaineiston, julkaistuna ndytettdvasta aineistoista ei voida
paatella yksittaisten tutkimukseen osallistuvien henkil6llisyytta.

4. Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste

Henkilotietoja kéasitellddn seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen (TSA 2016/679) 6 artiklan 1
kohdan mukaisella perusteella:

tutkittavan suostumus

5. Mita tietoja tutkimusaineisto sisaltaa

Tutkimusaineisto sisdltdad haastattelun dadninauhoitteen, nauhoitteen litteroidun aineiston ja
tutkittavien suostumuslomakkeet. Henkilotietoina keratdan haastattelun nauhoite seka nimer ja
allekirjoitukset suostumuslomakkeista.

6. Tietojen siirto tai luovuttaminen tutkimuksen ulkopuolelle
Tutkija ei luovuta henkil6tietoja kenellekaan.

7. Henkilotietojen suojauksen periaatteet
Henkilotiedot ovat salassa pidettavia.

Tutkija digitoi tutkimukseen osallistuvien suostumuslomakkeet ja sailyttaa digitoituja
suostumuslomakkeita salauksella varustetulla tietokoneella, johon vain tutkijalla on paasy
kayttajatunnuksella ja salasanalla. Paperiset suostumuslomakkeet havitetaan.

Tutkija sailyttda haastattelujen nauhoitteet salauksella varustetulla tietokoneella, johon vain
tutkijalla on paasy kayttajatunnuksella ja salasanalla. Nauhoitteet havitetdan heti, kun haastattelut
on litteroitu.

Tutkija pseudonymisoi tutkimusaineiston ja sailyttaa sen salauksella varustetulla tietokoneella, johon
vain tutkijalla on pdasy kayttajatunnuksella ja salasanalla.

8. Henkilotietojen kasittely tutkimuksen paattymisen jalkeen

Tutkija sailyttaa tutkimusrekisteria tietoturvallisesti salauksella varustetulla tietokoneella
tutkimuksen teon ajan, jonka jalkeen tutkija havittaa sen.

9. Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen

Yhteyshenkil6 tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on taman ilmoituksen kohdassa 1 mainittu
henkilo.

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilotietojen kasittely perustuu
suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen sen
peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.




85

Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)
Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitelldanko henkilotietojasi tutkimuksessa ja mitd henkilotietojasi
tutkimuksessa kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljenndksen kasiteltavista henkil6tiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltdvissa henkildtiedoissasi on epdtarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus pyytaa niiden
oikaisua tai taydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)

Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:
a) henkilotietoja ei enaa tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne kerattiin tai joita varten
niitd muutoin kasiteltiin
b) peruutat suostumuksen, johon kasittely on perustunut, eika kasittelyyn ole muuta laillista
perustetta
c) vastustat kasittelya (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana) eika kasittelyyn ole
olemassa perusteltua syyta
d) henkil6tietoja on kasitelty lainvastaisesti; tai
e) henkilotiedot on poistettava unionin oikeuteen tai jasenvaltion lainsdadanté6n perustuvan
rekisterinpitdjaan sovellettavan lakisdateisen velvoitteen noudattamiseksi.

Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estaa tai vaikeuttaa
suuresti kasittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkilotietojesi kasittelyn rajoittamiseen, jos kyseessa on jokin seuraavista
olosuhteista:
a) kiistat henkilotietojen paikkansapitavyyden, jolloin kdsittelya rajoitetaan ajaksi, jonka
kuluessa tutkija voi varmistaa niiden paikkansapitavyyden
b) kasittely on lainvastaista ja vastustat henkil6tietojen poistamista ja vaadit sen sijaan
niidenkdyton rajoittamista
c) tutkija ei enda tarvitse kyseisia henkilotietoja kasittelyn tarkoituksiin, mutta sina tarvitset
niita oikeudellisen vaateen laatimiseksi, esittamiseksi tai puolustamiseksi
d) olet vastustanut henkilotietojen kasittelya (ks. tarkemmin alla) odotettaessa sen
todentamista, syrjayttavatko rekisterinpitdjan oikeutetut perusteet rekisterdidyn perusteet.

Oikeus siirtda tiedot jarjestelmastad toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla)

Sinulla on oikeus saada tutkijalle toimittamasi henkilotiedot jasennellyssa, yleisesti kdytetyssa ja
koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus siirtda kyseiset tiedot toiselle rekisterinpitajalle tutkijan
estamatta, jos kasittelyn oikeusperuste on suostumus tai sopimus, ja kasittely suoritetaan
automaattisesti.

Kun kaytat oikeuttasi siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen, sinulla on oikeus saada henkilotiedot
siirrettya suoraan rekisterinpitajalta toiselle, jos se on teknisesti mahdollista.

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilotietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai
oikeutettuun etuun. Talloin tutkija ei voi kasitella henkil6tietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta
kasittelyyn on olemassa huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttaa rekisteréidyn edut,
oikeudet ja vapaudet tai jos se on tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi, esittamiseksi tai
puolustamiseksi.
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Tutkija voi jatkaa henkilotietojesi kasittelyd myos silloin, kun sen on tarpeellista yleista etua koskevan
tehtavan suorittamiseksi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kohdassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittdistapauksissa poiketa tietosuoja-
asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silta osin, kuin oikeudet estavat
tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai
vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus
Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, ettd henkilotietojesi
kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsdaadantoa.

Tietosuojavaltuutetun toimiston yhteystiedot:

Kayntiosoite: Lintulahdenkuja 4, 00530 Helsinki
Postiosoite: PL 800, 00531 Helsinki
Puhelinvaihde: 029 566 6700

Kirjaamo: 029 566 6768

Sahkoposti (kirjaamo): tietosuoja(at)om.fi

Liite 2. Tiedote tiedonantajille

Hei!

Olen tekemadssd pro gradu -tutkielmaa uuden tyontekijan organisaatioon perehdyttdmisen
vaikutuksista tyon tuloksellisuuteen. Pro gradu -tutkielmani tavoitteena on tarkastella esihenkildiden
kokemuksia ja nakemyksia siitd, millaisia vaikutuksia uuden tyontekijan organisaatioon
perehdyttamiselld on tyon tuloksellisuuteen ja, miten vaikutukset nakyvat tyoskentelyssa. Tutkielmani
toteutetaan Lapin yliopistossa, osana hallintotieteen maisteriopintoja. Kerdan tutkielmani aineistot
itse ja huolehdin my6s henkilotietojen kasittelystd ja pseudonymisoinnista. Toivon, ettd voisin
haastatella sinua, silld nakemyksesi ovat tarkeita tutkielman aiheen kannalta. Tutkielman aineistot
keratdan juuri teidan palvelualueeltanne, jolloin tutkimuksen tuloksia voidaan hyédyntaa paremmin
alueenne toiminnassa.

Kutsun sinut osallistumaan yhteen noin 30-45 minuutin mittaiseen yksilohaastatteluun Teams-
alustan vdlitykselld. Haastattelut toteutetaan lokakuun-marraskuun aikana ja niistd tehddan
daninauhoitteet. Osallistuminen on sinulle tdysin vapaaehtoista, voit keskeyttdaa sen ilman
seuraamuksia missa vaiheessa tutkimusta vain eikd osallistuminen aiheuta sinulle minkdanlaista
haittaa, vaaraa tai uhkaa.

Haastatteluun voit ilmoittautua alla olevan linkin kautta 1.10-31.10.2025 valisena aikana. XXXXX
Linkki sisaltdaa lyhyen ilmoittautumislomakkeen, jonka l|ahettdmisen jalkeen olen yhteydessa
haastatteluun osallistuvan kanssa sopiakseni haastatteluajankohdasta tarkemmin. Talléin pyydan
lisaksi erikseen allekirjoittamaan suostumuslomakkeen, joka loytyy sahkopostin liitteista. Liitteena
[6ytyy my0s tietosuojaseloste.

Aineistoja sailytan henkilokohtaisella tietokoneellani salauksen takana, jolloin vain minulla on paasy
aineistoihin. Turvaan luottamuksellisuuden niin, ettei kukaan tutkimukseen osallistunut ole
tunnistettavissa julkaistavista tai julkisesti esitettdvistda aineisto-otteista. Aineistoa kasittelen
lainmukaisesti ja tutkimuseettisida periaatteita kunnioittaen. Aineisto poistetaan ohjeiden mukaan
tutkielman hyvdksymisen jalkeen. Pro gradu -tutkielmani tullaan julkaisemaan Lapin yliopiston
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sahkoisessa Lauda-jarjestelmassa ja Keski-Suomen hyvinvointialue saa tutkielman kayttoon. Lisaksi
tulen henkilokohtaisesti esittelemaan tutkielman tuloksia kohderyhman esihenkildille.
Minuun voit ottaa yhteytta kaikissa tutkielmaan ja siihen osallistumiseen liittyvissa asioissa!

Ystavallisin terveisin

Essi Hotti

Yhteiskuntatieteiden tiedekunta, hallintotieteen maisterin tutkinto-ohjelma, Lapin yliopisto
eshotti@ulapland.fi

Liite 3. Suostumuslomake

SUOSTUMUS PRO GRADU -TUTKIELMAAN

Esihenkiloiden kokemuksia ja ndkemyksid uuden tyontekijan organisaatioon perehdyttdmisen
vaikutuksista tyon tuloksellisuuteen

Minua on pyydetty osallistumaan ylld mainittuun pro gradu -tutkielmaan, jonka tarkoituksena
on haastatella esihenkilditd heidén kokemuksistaan ja ndkemyksistidén uuden tyontekijan
organisaatioon perehdyttamisesti ja sen vaikutuksista tyon tuloksellisuuteen. Olen lukenut ja
ymmaértanyt saamani kirjallisen tiedotteen. Tiedotteesta olen saanut riittdvan selvityksen
opinndytetydstd ja sen yhteydessd suoritettavasta tietojen kerddmisestd, késittelystd ja
luovuttamisesta. Minulla on ollut mahdollisuus esittdd kysymyksié ja olen saanut riittdvan
vastauksen kaikkiin opinndytety6td koskeviin kysymyksiini.

Ymmarrédn, ettd osallistumiseni on vapaaehtoista. Olen selvilld siitd, ettd voin keskeyttda
osallistumiseni koska tahansa syyté ilmoittamatta eiké keskeyttimiseni vaikuta kohteluuni.
Tieddn, ettd tietojani kédsitelldan luottamuksellisesti eikd niitd luovuteta sivullisille. Olen
tietoinen siitd, ettd mikali keskeytén osallistumiseni, minusta keskeyttdmiseen mennessé
kerattyja tietoja voidaan kdyttdd osana opinndytetyon aineistoa.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tdhidn pro gradu -tutkielmaan ja suostun
vapaaehtoisesti tutkimushenkildksi.

Tutkittavan nimi

Péaivamaara Allekirjoitus

Suostumus vastaanotettu

Pro gradu -tutkielman tekijan nimi Paivamaara
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Allekirjoitus

(Suostumuksen vastaanottaja)

Liite 4. Teemahaastattelurunko

1. Perehdyttdmisen toteuttaminen ja perehdyttdminen osana esihenkilotyota
- Miten perehdyttiminen toteutetaan?

- Millaisia tavoitteita perehdyttdmiselld on tai sille asetetaan?

- Ketihin se kohdistuu? Kuinka kauan koet perehdyttdmisen kestdvian?

- Miten kuvailisit perehdyttdmisti osana esihenkil6ty6tési?

2. Tyon tuloksellisuus esihenkilon ndkokulmasta

- Millaisiin asioihin ja tekijoihin perehdyttiminen mielestdsi vaikuttaa tydssé, tyOyhteisossa tai
organisaatiossa?

- Millaisia vaikutuksia perehdyttdmiselld mielestédsi haetaan tai voitaisiin hakea?

- Millaisia asioita voi kuulua tyon tuloksellisuuteen ja mité se sinulle tarkoittaa esihenkilond?

3. Perehdyttdmisen yhteys tyon tuloksellisuuteen, vai onko niitd?

- Voidaanko perehdyttdmistd pitdd keinona vaikuttaa tyon tuloksellisuuteen? Ja jos voi,
millaisena keinona koet sen?

- Millaisia vaikutuksia perehdyttdmiselld on mm. osaamiseen, tuottavuuteen, virheiden
madrdan?

- Entd jos perehdyttimien ei onnistu, millaisia vaikutuksia télld on ty6hon ja tyOssd
suoriutumiseen? Mihin asioihin se voi vaikuttaa?

- Voiko perehdyttimisen onnistuminen tai epdonnistuminen vaikuttaa tyon tuloksellisuuteen,
jos voi niin miten?

4. Mahdollisia kokoavia kysymyksid
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