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Taman opinndytetyon aihe 10ytyi liiketalouden tunnilta, jossa keskusteltiin perehdyttami-
sestd. Opiskelijoilla ei tuntunut olevan kovin positiivisia kokemuksia perehdyttdmisesta,
josta syntyi halu tutkia asiaa laajemmin. Tadman tutkimuksen tarkoitus oli tutkia Tampe-
reen ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijoiden edellisessé palkkatydssaan saa-
maa perehdytysté. Tutkimuskysymyksié oli useita liittyen vastaajien kokemaan perehdyt-
tdmistarpeeseen, vastaajien kokemiseen itsensa tervetulleina, perehdytyksesséa kasitelté-
viin asioihin ja kéytettyihin menetelmiin, perehdyttajaan, prosessin kestoon, molemmin-
puoliseen palautteeseen ja prosessin onnistumiseen. Tutkimusmenetelmana kaytettiin
maéarallista kyselytutkimusta, joka toteutettiin sahkopostitse lahetetylld e-lomakkeella.

Tulosten perusteella kaikki vastaajat kokivat tarvitsevansa perehdytysta aloittaessaan uu-
dessa tyossa. Perehdytyksen tarpeella oli selvéd kaanteinen yhteys tyokokemuksen maa-
réan. Paasadntoisesti vastaajat kokivat itsensé tervetulleiksi uudella tyopaikalla. Tulosten
perusteella perehdytyksessa tulisi kasitella enemman tyoterveyteen ja -turvallisuuteen,
tyéhyvinvointiin ja tyon paattymiseen liittyvié asioita. Sopivasti kasiteltiin tydymparis-
tod, toimintatapoja, omaa ty6ta ja organisaatiota. Kéytetyimmat menetelmaét olivat tutus-
tumiskierros yrityksen tiloissa, “’vierihoito” jossa seurataan kokeneemman tyOntekijan
tyoskentelya seka perehdyttdmisopas. Useimmiten perehdyttdmisesté vastasi kollega, ja
koko prosessi kesti selvasti alle kuukauden. Vastaajat olisivat kaivanneet enemman pa-
lautetta edistymisestadn. Perehdytettavalta itseltdadn ei myoskaan pyydetty palautetta pro-
sessin onnistumisesta. Peréti neljannes vastaajista piti perehdytystddan melko tai taysin
epdonnistuneena. Mitd lyhemman perehdytyksen vastaaja oli saanut, sitd tyytymatto-
mampi han oli. Avoimen kysymyksen kehitysehdotuksissa mainittiin suunnitelmallisuu-
den ja selkeyden puute, ajan puute seka se, ettd asioista joutui ottamaan itse selvaa.

Suunnitelmallisuuden ja selkeyden puute saa niin perehdyttdjan kuin perehdytettavéan ko-
kemaan olonsa epavarmaksi. Perehdyttdmiseen tulisikin panostaa niin ajallisesti kuin si-
séllollisesti. Jokaisen perehdytettdvan yksilollinen tilanne tulisi myos huomioida pereh-
dyttamista suunniteltaessa. Kaikkia ei voi eiké kannata opettaa samalla tavalla. My6s mo-
lemminpuoliseen palautteeseen kannattaa panostaa, silla vain palautteen avulla kumpikin
osapuoli pystyy kehittymaan ja oppimaan.

Asiasanat: perehdyttdminen, tydnopetus
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The topic for this thesis arose in a business class, where students discussed the orientation
of an employee. Very few positive experiences came up during the discussion, which
brought about the curiosity to study the topic more. The purpose of this thesis was to
study the orientation process of the business students of Tampere University of Applied
Sciences in their previous workplace. There were several research problems concerning
the recipients’ need for orientation, the recipients’ feeling of being welcome, the topics
and methods of orientation, the person responsible for orientation, the length of the pro-
cess, mutual feedback and the overall success of the orientation process. The survey was
conducted as a quantitative survey, which was carried out with an electronic questionnaire
via e-mail.

The results of the survey showed that all recipients felt that they needed orientation when
starting a new job. This had a clear reverse connection with the amount of the recipient’s
work experience. The majority of recipients felt themselves welcome in their new place
of work. The results indicated that occupational health and safety, the employees’ well-
being and the termination of the employment should be addressed more during orienta-
tion. Work environment, codes of conduct, the employee’s own work and organizational
issues were adequately covered. The most widely used methods were a tour of the prem-
ises, observing a more experienced co-worker and an orientation manual. In the majority
of the cases, a colleague was in charge of the orientation and the whole process took
clearly less than a month. The recipients would have wanted more feedback on their pro-
gress. In most cases they did not have the opportunity to give feedback on the orientation
process. No less than a quarter of the recipients felt that the orientation process was either
fairly or totally unsuccessful. The shorter the orientation, the more unsatisfied the recipi-
ent. An open question asked for suggestions for improving the process. The topics most
often mentioned were the lack of orderliness and clarity, the shortage of time and having
to find out about things on their own.

The lack of orderliness and clarity makes both the employee and the person responsible
for the orientation feel themselves uneasy and uncertain. Organizations should allocate
time for the orientation and invest in the contents of the orientation. The individual situ-
ation of each employee should be taken into consideration while planning the orientation.
Not everybody learns in the same way. Organizations should also focus on mutual feed-
back. Only feedback can help both sides to improve and learn.

Key words: employee orientation, onboarding
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1 JOHDANTO

Organisaation tyontekijoilla tulee olla kaikki se tieto, jota he tarvitsevat suoriutuakseen
tehokkaasti ja tuottavasti tyostaan (Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 20.) Téahan tarvi-
taan perehdyttamistd, jonka avulla tyontekija oppii tuntemaan tyonsd, tyopaikkansa ja
ty6toverinsa (Kangas & Hamaldinen 2007, 2; Kupias & Peltola 2009, 86; Juuti & Vuorela
2015, 63). Perehdyttamiseen liittyy myos tyonopetus, joka kasittdd nimensa mukaisesti
tyotehtévien opettamisen (Tyo6turvallisuuskeskus 2009, 2; Juuti & Vuorela 2015, 64). So-
siaalistamisesta puolestaan puhutaan silloin, kun tarkoitetaan tyontekijan sitouttamista ja
opettamista talon tavoille (Juholin 2008, 233). Perehdyttdmisen yhteydessa kuulee joskus
puhuttavan my6s mentoroinnista. Usein tallgin tarkoitetaan kuitenkin joko niin sanottua
vierihoitoperehdytyst4, jossa seurataan kokeneemman tydskentelyd, tai kummitoimintaa,
jossa nimetty henkil6 auttaa kaikessa uuteen tyéhdn liittyvéssa (EI-Shamy 2003, 29; Ku-
pias & Peltola 2009, 36-37). Mentorointi tulisikin ndhda perehdyttdmisté laajempana ja
pitkdkestoisempana toimintona (Kjelin & Kuusisto 2003, 228-229; Honkaniemi 2007,
185; Juholin 2008, 240; Juuti & Vuorela 2015, 20-21).

Idea tutkimuksen aiheeksi syntyi liiketalouden tunnilla, jossa kasiteltiin perehdytysta.
Opiskelijoiden kommentit saamastaan perehdyttdmisesté eivat olleet erityisen positiivi-
sia, jolloin syntyi halu tutkia asiaa laajemmin. Vaikka perehdyttdmistd tarvitaan hyvin
monenlaisissa tilanteissa, oli vastausten vertailtavuuden vuoksi syyta rajata aihepiiria.
Tutkimus paatettiin kohdentaa uuden tyontekijan perehdyttamiseen, silla se on yleisin ja
vastaajan kannalta helpoimmin hahmotettavissa oleva perehdyttamistilanne. Uuden tyon-
tekijan perehdyttdminen on myos tilanne, johon varmasti tormétédan jokaisella tyopai-
kalla, jolloin tuloksia voidaan myds laajemmin hyodyntad. Tassé tydssé tarkoituksena oli
tutkia Tampereen ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelijoiden saamaa perehdy-
tystd heidan aloittaessaan edelliselld kerralla uutena tydntekijana palkkatydssa. Tutki-
musmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen kyselytutkimus. Tutkimuskysymyksia oli
useita:

e Misséd méarin tulokkaat kokevat tarvitsevansa perehdytysta?

o Vaikuttaako tyokokemus, ika tai sukupuoli tydntekijan omaan arvioon pe-
rehdyttdmisen tarpeesta?
o Misséd méaarin tulokkaat kokevat itsensé tervetulleiksi uudella tyopaikalla?

e Misséd maarin eri asioita kasitellaan perehdyttamisessa?



o Millda menetelmilla uusia tyontekijoita perehdytetdan?
o Vaikuttaako yrityksen koko, tulokkaan asema yrityksessa tai tulokkaan
ty6té vastaava koulutus kaytettyihin menetelmiin?
e Kuka perehdyttdmisesté vastaa?
o Vaikuttaako yrityksen koko perehdytyksesta vastaaviin henkildihin?
e Kauanko perehdytysprosessi kestaa?
¢ Huomioidaanko perehdyttdmisprosessissa molemminpuolisen palautteen tarve?
¢ Kuinka onnistuneena tyontekijat pitdvat omaa perehdyttdmistaan?
o Vaikuttaako perehdytyksen kesto tai tyontekijan kokeminen itsensé terve-

tulleeksi arvioon onnistumisesta?

Tassa tyossa kdydaan ensin lapi uuden tyontekijan perehdyttdmista tyopaikalla. Lisaksi
tarkastellaan perehdyttamisté esimiesnakokulmasta. Tamén jalkeen kaydéaén lapi pereh-
dyttamistutkimuksen suunnittelu ja toteutus, jonka jalkeen esitelladn saadut tulokset. Lu-
vussa kuusi keskitytdan tulosten pohtimiseen ja johtopaatoksiin seké esitellaan tyypilli-
nen perehdytystapaus ja annetaan ohjeita esimiehille. Luvussa myos analysoidaan tutki-
muksen reliabiliteettia ja validiteettia. Viimeisessa luvussa pohditaan tdmén tutkimuspro-

sessin kulkua ja tulevaisuuden tutkimusmahdollisuuksia.



2 UUDEN TYONTEKIJAN PEREHDYTTAMINEN

2.1 Tavoitteena tuottava tyontekija

Kun uusi tyontekijé aloittaa tyonsd, han tarvitsee jonkun opastamaan tyétehtdvien hoi-
dossa. Téllaisesta mestari-oppipoika-asetelmasta nykyinen perehdyttamisajattelu on saa-
nut alkunsa (Kjelin & Kuusisto 2003, 36; Kupias & Peltola 2009, 13). Entisajan ké&sityo-
ldisammateissa ja rajatuissa tyoympaéristoissa perehdyttamiseksi riittikin pelkkd tyon
opettaminen. Joskus kuulee vieldkin puhuttavan tyonopetuksesta, joka on perehdytta-
mistd kapea-alaisempi termi ja keskittyy nimensa mukaisesti tydtehtdvien opettamiseen
(Tyoturvallisuuskeskus 2009, 2; Juuti & Vuorela 2015, 64). Myéhemmin on kéytetty
mya0s termid sosiaalistaminen, joka liittyy enemmaén tyontekijén sitouttamiseen kuin tyo-
tehtaviin (Juholin 2008, 233). Perehdyttdmisessé tarvitaan toki molempia, mutta tyoteh-
tavien ja tyoymparistéjen monimutkaistuessa perehdyttdminen on monimuotoistunut
(Kjelin & Kuusisto 2003, 36; Juholin 2008, 234; Kupias & Peltola 2009, 13). Ty6turval-
lisuuslaissakin (738/2002) sanotaan, ettd tyontekija on perehdytettdva riittavasti, ei pel-
kastaan tyohon, vaan myos tydpaikan olosuhteisiin. Nykyaéan perehdyttaminen voidaan-
kin ndhda prosessina, joka siséltdé kaikki ne toimet, joiden avulla tyontekija oppii tunte-
maan tyonsa, tyopaikkansa ja sen toimintaympariston seké tyétoverinsa (Kangas & Ha-
maldinen 2007, 2; Kupias & Peltola 2009, 86; Juuti & Vuorela 2015, 63).

Alkuvaiheessa uusi tyontekija kuluttaa valtavasti organisaation resursseja (Snell 2006,
32). Hanelle maksetaan palkkaa ja han vaatii ohjausta ja opastusta kuluttaen muiden tyon-
tekijoiden aikaa, ilman ettd han tuottaa viel4 mitdan vastineeksi (Rollag, Parise & Cross
2005, 35). Perehdyttdmiseen liittyvan tyonopetuksen tarkoitus onkin saada tyontekija
mahdollisimman nopeasti selviytyméan itsendisesti tydssaan (Kangas & Hamaldinen
2007, 4; Kupias & Peltola 2009, 86). IIman ohjausta parjaava tyontekija alkaa tuottaa
organisaatiolle voittoja sen sijaan, etté vain kuluttaisi aikaa ja rahaa. Joidenkin arvioiden
mukaan hyva tyontekija on kaksi kertaa niin tuottava kuin vastaavassa tehtdvassa oleva
huono tydntekija (Honkaniemi 2007, 23). Tassa valossa ajatellen on ymmarrettavaa, etta

tyonopetuksella on edelleen hyvin korostunut rooli perehdyttamisessa.

Tiivistaen rekrytoinnin tavoite on houkutella hyvia tyonhakijoita, tyéhonoton tehtéava on

valita heisté parhaat, ja perehdyttdmisen tavoite on saada heidat jadmé&én organisaatioon
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(Aberdeen Group 2006, 1-2; Arthur 2012, 297; Juuti & Vuorela 2015, 58). Tydtehtavien
osaaminen onkin vain yksi perehdyttdmisen osa-alue. Sen lisdksi, ettd tulokkaasta tulee
tuottava tyontekija, perehdyttamisen tarkoituksena on myos saada tyontekija sisélle orga-
nisaation toimintakulttuuriin (EI-Shamy 2003, 20; Hokkanen ym. 2008, 62-63 ; Cable,
Gino & Staats 2013, 23). Tama tarkoittaa kaikkien niiden Kirjoittamattomien saantdjen
oppimista, jotka méarittelevat miten organisaatiossa toimitaan ja mitd organisaatiossa ar-
vostetaan. Perehdyttdminen myos vahentdd uuden tyon aloittamisen aiheuttamaa janni-
tystd ja antaa tyontekijalle mahdollisuuden kysya mieltansé askarruttavista asioista (Kje-
lin & Kuusisto 2003, 189; Arthur 2012, 299). Perehdyttdminen on pitkalti tiedon ja toi-
mintatapojen siirtoa, mutta hyvin hoidettuna se innostaa ja motivoi uutta tyéntekijaa seka

yhdistaa koko tyoyhteisdd (Honkaniemi ym. 2007, 154).

Se, milloin tydntekijan perehdyttamisprosessi on saatu paatokseen, on hyvin organisaa-
tio- ja tapauskohtaista (Kjelin & Kuusisto 2003, 205; Kupias & Peltola 2009, 86). Osa
toistd on hyvin rutiininomaisia, jolloin riittaa, ettd hallitsee oman ty6tehtavansa sujuvasti.
Usein perehdyttdmisen tavoitteeksi mainitaan myos se, ettd tyontekija osaa tehtavansa
niin hyvin, ett4 pystyy soveltamaan osaamistaan my6s muuttuvissa tilanteissa (Tyotur-
vallisuuskeskus 2009, 3). Monimutkaisissa ja laajoissa organisaatioissa on liséksi paljon
oppimista varsinaisten tyotehtavien ulkopuolella. Perehdyttamiseen kaytettava tai tarvit-
tava aika vaihteleekin tapauskohtaisesti (Kupias & Peltola 2009, 109). Joidenkin mukaan
tyontekija on kolmen kuukauden jélkeen integroitunut tydyhteisoon ja kykenevé tuotta-
vaan tyohon (Hokkanen ym. 2008, 66; Juholin 2008, 233; Bauer 2010, 1). Vaativissa ja
monimutkaisissa tehtévissa aikaa saattaa kulua paljon kauemminkin. Olisi suositeltavaa
ulottaa perehdyttamisprosessi kuuden ensimmaisen kuukauden ajalle, sill& tuona aikana
tyontekijé yleensa tekee paatoksensé organisaatioon jaamisesta (Aberdeen Group 2006,
13). Nykypdivén nopeatahtisessa kilpailuun perustuvassa tyoymparistossa organisaati-
oilla on kuitenkin paine saada tydntekijastd mahdollisimman nopeasti tuottava osa hen-
kilostoad (Rollag ym. 2005, 35).

2.2 Perehdyttdjan tyokalupakki

Organisaation koko, toimintatapa ja kulttuuri vaikuttavat sithen milla tavalla perehdytta-
minen organisaatiossa hoidetaan (Kjelin & Kuusisto 2003, 205; Arthur 2012, 304). Usein
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perehdyttamista ajatellaan tilanteena, jossa kokeneempi tydntekija opastaa uutta tulo-
kasta. Tallainen vierihoitoperehdyttdmiseksi kutsuttu menetelmé on yhtend osana monen-
laisissa perehdyttdmisohjelmissa, mutta paras hyoty siitd saadaan irti kasitydmaisissa tyo-
tehtévissd, joissa perehtyminen tapahtuu hiljalleen tyota tekemélld (Kupias & Peltola
2009, 36-37). Vierihoitoperehdyttdminen voi olla hyvana lisand muiden metodien kanssa
my0s monimutkaisempiin ty6tehtaviin perehdytettdessd. Organisaatiossa saattaa olla
my0s nimetty perehdyttdjé, joka on ihannetilanteessa perehdyttdmisprosessissa mukana
aina rekrytoinnista alkaen (Kupias & Peltola 2009, 82—84). Varsinkin johtotehtaviin pe-
rehdytettdessa tallainen nimetty perehdyttdja voi olla myos joku organisaation ulkopuo-
linen henkild (Bauer 2010, 11). Perehdyttdmisté ei kuitenkaan saa jattaa pelkéstdan hanen
vastuulleen, vaan esimiehella ja muilla tydyhteison jasenilld on myos tarked rooli (Kupias
& Peltola 2009, 84; Tyoturvallisuuskeskus 2009, 2).

Toisinaan uudelle tydntekijéalle nimetadn niin sanottu kummi, joka huolehtii tulokkaasta,
vastailee hdnen kysymyksiinsa ja vie vaikkapa lounaalle — ylipaataan saa hanen olonsa
tuntumaan kotoisaksi ja tervetulleeksi (Kjelin & Kuusisto 2003, 193; Hokkanen ym.
2008, 63; Arthur 2012, 318-320). Kummilta uskaltaa my0s kysella tyhmiltakin tuntuvia
kysymyksia helpommin kuin esimerkiksi esimieheltd. Kummi voi myos kertoa anekdoot-
teja organisaatiosta ja ndin keventdd muuten asiapitoista perehdytysprosessia (Arthur
2012, 324). Kummitoiminta voi vaihdella hyvin epdmuodollisesta ja lyhytaikaisesta yh-
teydenpidosta aina pitkékestoisempaan ja organisoidumpaan toimintaan (EI-Shamy 2003,
29; Arthur 2012, 319). Kummitoimintaa ei kuitenkaan pitdisi sekoittaa mentorointiin,
vaikka sitakin sanaa kuulee joskus tassé yhteydessa kaytettavan. Mentorointi késitetdan
yleensa laajemmaksi toiminnaksi, jossa etsitaan tyontekijésta vahvuuksia ja voimavaroja
ja keskitytaan jatkuvaan kasvuun seka kehittymiseen (Kjelin & Kuusisto 2003, 228-229;
Juholin 2008, 240; Juuti & Vuorela 2015, 20-21). Tydsuhteen alkuvaiheessa tulokasta
kiinnostanevat enemman organisaation toimintatavat ja suhteiden luominen kuin urake-
hitys, ja tallaisessa kummi pystyy auttamaan mentoria tehokkaammin (Rollag ym. 2005,
41).

Esimies on aina ensisijaisesti vastuussa perehdyttamisesta ja pienissé yrityksissa hén
usein hoitaakin perehdyttdmisen alusta loppuun (Kjelin & Kuusisto 2003, 186-192; Ku-
pias & Peltola 2009, 46-47, 55-58; Tyoturvallisuuskeskus 2009, 2). Monista organisaa-
tioista 10ytyy my0s nimetty perehdyttdja, joka toimii perehdyttdmisessé tavallaan esimie-
hen oikeana katend (Honkaniemi ym. 2007, 158; Kupias & Peltola 2009, 82—-84). Usein
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han hoitaa perehdyttdmistd oman toimensa ohella, mutta isommissa organisaatioissa han
voi toimia jopa taysipaivéisena perehdyttajand. Joissakin organisaatioissa perehdyttdmi-
sen kaytannon toteutus on tyonopetusta lukuun ottamatta hyvin vahvasti henkildstdosas-
ton vastuulla (Kupias & Peltola 2009, 47; Bauer 2010, 8). Henkilostoammattilaisilla on
toki oma roolinsa perehdyttdmisessd, mutta parhaimmillaan koko tydyhteisd osallistuu
perehdyttamisprosessiin (Rollag ym. 2005, 38; Kupias & Peltola 2009, 46-47, 81-82).
Muiden tyontekijoéiden tulisikin rohkaista tulokasta ottamaan yhteyttd ja kysymaan tar-
vittaessa apua. Koko tydyhteisén panosta tarvitaan varsinkin silloin, kun perehdyttdmisen
yhdeksi tavoitteeksi néhdéaén tyontekijan kokeminen itsensé tervetulleeksi (Juuti & Vuo-
rela 2015, 64).

Perehdyttdmisprosessissa voidaan kayttdd monenlaisia apuvalineitd tehostamaan oppi-
mista. Erilaisia kyselyitd ja testejd voidaan kayttaa niin kartoittamaan tyontekijan aiem-
paa osaamista kuin testaamaan perehdyttdmisessa opittujen asioiden hallintaa (Kupias &
Peltola 2009, 153-154). Naita testeja ja kyselyita on hyva antaa tyontekijan tehtavéksi jo
ennen tyosuhteen alkua (EI-Shamy 2003, 10). My®6s Kirjallista materiaalia, kuten pereh-
dyttamisoppaita, tervetuloa taloon -oppaita tai henkilostolehtid, voidaan antaa jonkin ver-
ran luettavaksi jo etukateen (Kjelin & Kuusisto 2003, 207; Kupias & Peltola 2009, 161
162). Suositeltavaa olisi saattaa sama aineisto saataville monissa eri muodoissa, jotta tu-
lokas voi valita itselleen mieluisimman tavan hankkia tietoa (EI-Shamy 2003, 21; Juholin
2008, 237). Toiset pitavat paperille painetusta aineistosta, kun taas toiset lukevat samat
asiat mieluiten intranetistd. Kaikenlaisen ennakkomateriaalin jakamisessa on kuitenkin

muistettava pitaytya kohtuudessa, ettei tulokas koe hukkuvansa informaatiotulvaan.

Organisaation intranetid ja muuta verkkomateriaalia on myos helppo hyddyntaa pereh-
dyttdmisen tukena (EI-Shamy 2003, 33; Aberdeen Group 2006, 20; Kangas & Hamalai-
nen 2007, 2). Verkossa voidaan jarjestad joko aikataulutettuja virtuaaliseminaareja, tai
sitten tyontekij& voi omatoimisesti kdydd materiaaleja l&pi (Arthur 2012, 325). On orga-
nisaatiosta kiinni miten laajasti verkkoa hyddynnetédén ja miten paljon materiaalia sita
kautta tarjotaan. Verkkomateriaalia kannattaa hyodyntaa erityisesti sellaisissa perehdyt-
tdmisen osa-alueissa, jotka ovat paédosin informaation vélittdmista, kuten esimerkiksi or-
ganisaation historiasta kertomisessa (Wesson & Gogus 2005, 1019). Parhaimmillaan
verkkomateriaalin ja muiden teknologiaratkaisujen kaytto tuo kustannusséastoja ja tehos-
taa perehdytysta varmistaen, ettd kaikilla on varmasti sama tieto kéytettavissaan (Aber-
deen Group 2006, 14; Arthur 2012, 329-330).
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Monissa isommissa organisaatioissa jarjestetddn uusille tyontekijoille yhteisid perehdyt-
tamistilaisuuksia. Yksi yleisimmisté on tervetuloa taloon -tyyppinen tapahtuma, jossa esi-
tellddn organisaatiota ja sen tulevaisuuden nakymia (Kupias & Peltola 2009, 73). Pereh-
dyttamisen ei aina tarvitse olla kuivan asiallista luennointia. Varsinkin jos perehdytettavia
on useampia, voidaan avuksi ottaa erilaisia leikkeja ja peleja, jotka tutustuttavat tyénte-
kijoita toisiinsa ja jakavat hauskalla tavalla tietoa organisaatiosta (ElI-Shamy 2003, 24—
27; Brown 2013). Jotkut jopa ehdottavat, ettd samoin kuin tyontekijan eldkkeelle 1&h-
tiessd, myos uuden tyontekijan saapuessa jarjestettaisiin juhlat (Kupias & Peltola 2009,
104: Arthur 2012, 301). On hyvin organisaatiokohtaista, millaiset juhlallisuudet tai terve-
tulotoivotukset organisaation kulttuuriin sopivat. Liiallinen riehakkuus ja hassuttelu saat-
tavat jopa antaa tyontekijalle virheellisen kuvan yrityskulttuurista, jos organisaatiossa
muuten kayttaydytaddn kovin virallisesti (Kjelin & Kuusisto 2003, 162). Vaikka kaiken-
laiset pelit ja muu viriketoiminta tekevatkin perehdyttamisprosessista kiinnostavamman,
tulee huolehtia siitd, ettei varsinainen asia huku kaiken ylimaaraisen alle (Hokkanen ym.
2008, 20).

Varsinkin isommissa organisaatioissa, joissa perehdytettdvid on enemman, voi olla kan-
nattavaa yhtendistda perehdyttdmiskédytanteitd. Kun perehdyttdmisprosessille on ole-
massa valmis runko, perehdyttamisen suunnittelu kullekin tyéntekijélle sopivaksi helpot-
tuu ja nopeutuu (Honkaniemi ym. 2007, 156-157; Kupias & Peltola 2009, 87-88, 106).
Valmiit materiaalit, kuten tervetuloa taloon -oppaat tai perehdyttajien muistilistat ja tyon-
jakosuunnitelmat, tehostavat omalta osaltaan perehdyttdmisen suunnittelua (Kangas &
Hamaldinen 2007, 7). Kaikkea ei aina tarvitse eik& kannata tehda alusta asti uudestaan.
Perehdyttdmiseen liittyvét toimet ja materiaalit voidaan myds jakaa valmiisiin palasiin tai
moduuleihin, joista kootaan kullekin tyontekijélle sopiva paketti (Kupias & Peltola 2009,
40-41). Tallainen toiminta muistuttaa hieman tietokonekauppaa, jossa asiakkaalle koo-

taan koneeseen juuri sellaiset osat ja ohjelmat kuin han tarvitsee.

2.3 Perehdyttamisen monet tilanteet

Perehdyttdmisté tarvitaan monenlaisissa tilanteissa, joista osa on lakisaateisia. Uusia tyo-

tekijoitd koskevan perehdyttdmisvelvoitteen lisdksi laissa saadetddn myds vanhojen tyon-
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tekijoiden perehdyttdmisestd muutostilanteessa seka vuokratydntekijan ja nuoren tyonte-
kijan perehdyttamisesta (Tyoturvallisuuslaki 738/2002). My®os laki yhteistoiminnasta yri-
tyksissa (334/2007), eli YT-laki, ottaa kantaa perehdyttdmiseen méératessaan yrityksen
jarjestamaan koulutussuunnitelman sekd neuvottelemaan tyontekijéidensa kanssa muu-
tostilanteissa. Perehdyttdminen on mainittu myos laissa tydsuojelun valvonnasta ja tyo-
paikan tyosuojeluyhteistoiminnasta (44/2006) seké tyésopimuslaissa (55/2001). Monilla
aloilla on lisaksi omat tydehtosopimuksensa tdydentdmassa edelld mainittuja lakeja (Ku-
pias & Peltola 2009, 21).

Lyhytaikaisten vuokratyontekijoiden tai sijaisten perehdyttdmisessa aika on usein kor-
tilla, jolloin perehdyttdmisessd joudutaan keskittymadn vain tyon tekemisen kannalta
olennaisimpiin asioihin (Kangas & Hamaldinen 2007, 3; Lahden ammattikorkeakoulu
2007, 15). Tyopaikan strategia tai kouluttautumismahdollisuudet tuskin kiinnostavat
tyontekijaa, joka on kuukauden paasta jo muualla. Nuori tyontekija on erityisasemassa
ensimmaisessa tyopaikassaan, silld hanelle on opetettava monia tydeldman yleisiin peli-
séantoihin liittyvié asioita, jotka tyopaikkaa vaihtavalta sujuvat automaattisesti (Kjelin &
Kuusisto 2003, 107; Kangas & Hamaldinen 2007, 30). Suomalaisen tytpaikan tavat ja
kaytanteet voivat olla vieraita my6s muista kulttuureista tuleville tyontekijoille (Lahden
ammattikorkeakoulu 2007, 18; Kupias & Peltola 2009, 92). Téllaisissa tilanteissa myos

kielimuuri saattaa tuoda omat haasteensa prosessiin.

Organisaation nykyinenkin henkilostd kaipaa perehdytystd joissain tilanteissa. Pitkén
poissaolon jalkeen tdihin palaava tarvitsee tietoa poissaolon aikana tapahtuneista muu-
toksista ja apua tyotehtavien palauttamisessa mieleen (Kjelin & Kuusisto 2003, 165; Kan-
gas & Hamalainen 2007, 2—3; Lahden ammattikorkeakoulu 2007, 14). Mitd isompia muu-
toksia poissaolon aikana on tapahtunut, sitd enemmaén tyontekija tarvitsee opastusta ja
tukea. Valitettavan usein esimerkiksi ditiyslomalta tai pitkalta sairauslomalta palaavien
oletetaan ryhtyvan taysilla tyéhén — aivan kuin he eivét olisi poissa olleetkaan. Myos
tutun organisaation sisélla tehtavasta toiseen siirtyvé kaipaa enemmaén tyénopetusta kuin
organisaation esittelya (Kjelin & Kuusisto 2003, 164-165; Lahden ammattikorkeakoulu
2007, 16; Kupias & Peltola 2009, 90). Muutostilanteissa tarvitaan laajimmillaan koko
henkildston perehdyttdmistd, esimerkiksi omistajien vaihtuessa tai liikeidean muuttuessa

(Kangas & Hamalainen 2007, 20-21; Tyoturvallisuuskeskus 2009, 4). My6s organisaa-
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tioissa tapahtuvat uudelleenjérjestelyt vaativat tyontekijoilta uuteen tyohon ja rooliin pe-
rehtymistd (Rollag ym. 2005, 35). Tdssd tydssa on tarkoitus keskittya ensisijaisesti uuden

tyontekijan perehdyttamiseen.

2.4 Parhaimmillaan kaikki hyotyvéat

Perehdyttdmiseen kannattaa panostaa, sillé siitd on paljon hyotyja seka tyontekijalle ettd
organisaatiolle. Hyvin hoidetusta perehdyttdmisprosessista jaa tyontekijélle positiivinen
tunne, joka motivoi ja sitouttaa hanta yritykseen (Kangas & Hamaldinen 2007, 4-5; Hon-
kaniemi ym. 2007, 155; Brown 2013). Tulokkaan saamalla ensivaikutelmalla voi olla
kauaskantoisia vaikutuksia. EI-Shamyn (2003, 4) mukaan hetkessa syntyneen huonon en-
sivaikutelman korjaamiseen voi menna vuosiakin. Aina huonoa ensivaikutelmaa ei ehdi-
tdkaan korjaamaan, ennen kuin tyotekija paattaa etsia itselleen mieluisamman tyépaikan.
Perehdyttdminen luo myos suhteita niin tyontekijoiden kesken kuin tydntekijén ja esimie-
hen valille (EI-Shamy 2003, 5; Snell 2006, 33; Juuti & Vuorela 2015, 64). Tulokkaan on
helppo hankkia tarvitsemansa tieto ja kysyéa neuvoa, kun hén tuntee yhteistyoverkostonsa
ja tietéa keta lahestya (Kjelin & Kuusisto 2003, 176-177; Rollag ym. 2005, 36-37).

Perehdyttdminen poistaa turhaa jannittyneisyytté liittyen tyon tekemiseen ja tydymparis-
toon, mika lisdé tyoturvallisuutta ja véhentdd virheita (Tyoturvallisuuskeskus 2009, 3;
Brown 2013; Juuti & Vuorela 2015, 64). Kun tyontekija osaa hoitaa tyénsa hyvin ja tur-
vallisesti, organisaatio valttyy huonon laadun tai palvelun aiheuttamilta kustannuksilta ja
tyytymattomiltd asiakkailta (Kjelin & Kuusisto 2003, 20-22; Kangas & Hamél&inen
2007, 5). On aina kalliimpaa korjata virheitd jalkikateen kuin yrittd4 ennaltaehkaista niita.
Samoin uusien asiakkaiden hankkiminen tulee kalliimmaksi kuin vanhojen pitdminen
tyytyvaisind. Turvallisten tyotapojen korostaminen ja tydsuojeluasiat ovatkin yksi tér-
keimmisté perehdyttdmisen osa-alueista varsinkin tuotannollisissa organisaatioissa (Kje-
lin & Kuusisto 2003, 46; Tyoturvallisuuskeskus 2009, 5).

Kun perehdyttdminen on hyvin suunniteltu ja toteutettu, tydntekija oppii tehtavansa no-
peammin ja my6hemmin vaadittavan ohjauksen tarve vahenee, mika vapauttaa perehdyt-
tajan aikaa muihin tehtaviin (Honkaniemi ym. 2007, 155; Brown 2013). Onnistunut pe-
rehdytys myos lisaa tyontekijan tunnetta siitd, ettd h&n on tehnyt oikean valinnan tulles-
saan organisaatioon toihin (EI-Shamy 2003, 4; Snell 2006, 35; Brown 2013). Tdma tunne
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syntyy osaltaan siitd, ettd tydntekija oppii hallitsemaan tydnsa hyvin, ja osaltaan siita, etta
tyontekijé kokee itsensé tervetulleeksi. Kun tyontekija ymmartdd oman roolinsa organi-
saation toiminnassa, h&n on motivoituneempi toimimaan organisaation hyvaksi (Kjelin &
Kuusisto 2003, 53-54; Lahden ammattikorkeakoulu 2007, 8). Tyontekijad on myds sitou-
tuneempi organisaatioon, kun han nakee itsensa osana laajempaa kokonaisuutta, eiké tee

toita vain oma palkkapussi mielessaan.

Perehdyttdmisen tulisi olla vuorovaikutteinen prosessi, jossa ei pelkéstdan ohjata ja opas-
teta tyontekijaa, vaan myods kuunnellaan hanté ja ollaan avoimia uusille ajatuksille (Rol-
lag ym. 2005, 35; Kupias & Peltola 2009, 136). Uusi tyontekija tarkastelee organisaatiota
ulkopuolisen silmin, eik& ole vield vakiintunut totuttuihin kaavoihin, joten hanelta voi
saada arvokkaita kehitysideoita, mikali organisaatio vain on halukas oppimaan (Hokka-
nen ym. 2008, 63; Kupias & Peltola 2009, 77-80). Kun perehdytettavéaa ja h&nen ideoi-
taan kuunnellaan ennakkoluulottomasti, voidaan hanesta l6ytaa arvokastakin osaamista,
jota ei ty6honottovaiheessa jostain syysta huomattu (Kjelin & Kuusisto 203, 16; Honka-
niemi ym. 2007, 158). Té&llaisessa tilanteessa on hyva miettid, pystytddnko tyontekijan
tyonkuvaa muokkaamaan niin, ettd tdmé osaaminen saataisiin parhaalla mahdollisella ta-

valla hyddynnettya.

Hyvin hoidetun perehdyttdmisen hyodyt eivét rajoitu pelké&stddn organisaation sisélle.
Laajimmillaan silla on jopa kansantaloudellisia vaikutuksia sairauspoissaolojen vahene-
misen ja tyon tuottavuuden kasvun myoéta (Kangas & Hamaldinen 2007, 3—-4; Kupias &
Peltola 2009, 20). Se, miten perehdyttdminen hoidetaan, vaikuttaa myos siihen miten
tyontekija puhuu organisaatiosta ulkopuolisille (Kangas & Hamaldinen 2007, 5; Arthur
2012, 299). On hyvé muistaa, ettd ihmisill4 on taipumus kertoa negatiivisista kokemuk-
sista paljon herkemmin kuin positiivisista. Huonosti hoidetulla perehdyttamisella voi olla
hyvinkin haitallisia vaikutuksia organisaation maineeseen tai yrityskuvaan, mika heiken-
taé organisaation kilpailukykyéa (Aberdeen Group 2006, 16-17; Honkaniemi ym. 2007,
155).

2.5 Perehdyttamisen sudenkuopat

Laissa sanotaan, ettd uusi tyontekija tulee perehdyttda tyohonsa ja tyopaikkaansa jokai-

sessa organisaatiossa toimialasta ja koosta riippumatta (Tyoturvallisuuslaki 738/2002).
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Organisaation kannalta olisi helppoa, mikali laki myds sanelisi, miten perehdytys tulee
jarjestadd. Valitettavasti toteutuksen suunnittelu jad organisaation itsensé hoidettavaksi.
Perehdyttdmisessd onkin monia virheitd, joita organisaation tulisi valttdd. Suurimpana
virheend perehdyttdmisessa voidaan pitdd opastuksen puuttumista (Allied Van Lines
2012, 14; Brown 2013; Juuti & Vuorela 2015, 65). Usein ajatellaan, ettei organisoidun
perehdyttdmisen jarjestdmiseen ole aikaa tai rahaa, tai ettei pienessa organisaatiossa tar-
vita sellaista (EI-Shamy 2003, 5). Pienell&kin budjetilla p&rja&, kunhan suunnitteluun on
panostettu niin sisallon kuin toteutuksenkin osalta (Arthur 2012, 297, 302). Kjelin ja Kuu-
sisto (2003, 52) korostavat, ettd onnistuneessa perehdytyksessa on kyse “enemmaén asen-

teesta kuin ohjelmista ja enemman laadusta kuin maarasta”.

Toisinaan perehdyttdmisen tarve kylla tunnistetaan, mutta jostain syysté toteutus puuttuu
tai on jaanyt puolitiehen (Kjelin & Kuusisto 2003, 35; Snell 2006, 33). Yhdysvaltalaisen
kuljetusyritys Allied Van Linesin (2012, 5) teettdman, 500 henkiléstammattilaista kat-
tavan, tutkimuksen mukaan jopa 48 prosenttia vastaajista piti perehdyttdmisohjelmaansa
vain jossain maarin toimivana. 22 prosentilla ei ollut mink&énlaista virallista perehdytta-
misohjelmaa. Yksi tavallisimpia virheitd kustannustehokkuutta tavoiteltaessa on koota
kasaan jonkinlainen infopaketti, joka tyontekijan tulee omatoimisesti kdyda lapi. Taméa
siirtdd kaiken vastuun perehdyttdmisesta tyotekijélle itselleen, ja vaikka kustannuksia
séastyy, perehdyttdmisen vaikuttavuus kérsii (Rollag ym. 2005, 37-38; Arthur 2012,
326). Saastoja miettiessa tulisikin muistaa, ettd huonosti hoidettu perehdytys aiheuttaa
paljon kustannuksia. Tyytymattomat asiakkaat siirtyvéat pahimmillaan asioimaan muualle
ja vahingoittavat organisaation mainetta kertoessaan tyytymattdmyydestdan eteenpdin
(Kjelin & Kuusisto 2003, 20-21).

Joskus koko perehdyttamisprosessi on siirretty verkkoon. Tama ei kuitenkaan ole suosi-
teltavaa monestakaan syysta. Kaikki eivat pida tietokoneiden kanssa toimimisesta, joko
siksi, ettd kokevat olevansa osaamattomia tai siksi, ettd kaipaavat ihmiskontaktia (Arthur
2012, 331). Kasvokkaisen kontaktin puuttuminen onkin yksi suurimmista verkkopohjai-
sen perehdyttdmisen haitoista (Rollag ym. 2005, 39; Snell 2006, 34; Arthur 2012, 330—
331). Oman lahipiirin tydntekijat tulevat kylla myéhemminkin tutuiksi, mutta muu orga-
nisaatio saattaa jaada vieraaksi. Lisaksi on monia perehdyttdmisen osa-alueita, joihin vaa-
ditaan sosiaalista kanssakéymista (Wesson & Gogus 2005, 1019). Né&it4 ovat muun mu-
assa organisaation kirjoittamattomien séantdjen ja arvojen oppiminen seka suhteiden luo-

minen muihin organisaation jaseniin. Wessonin ja Gogusin (2005) tutkimuksen mukaan
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tyontekijat, joiden perehdyttdmisohjelmassa oli huomioitu myds sosiaalinen puoli, olivat

tyytyvaisempid tydhonsa ja sitoutuneempia organisaatioonsa.

Vanha sananlasku, jonka mukaan tyo6 tekijansa opettaa, ei padde nykypaivan monimutkai-
sessa tyoymparistossa. Tyonkuva tulisi kayda huolella lapi, jotta tyontekija tietdd mita
hanelt4 vaaditaan ja milla tavalla hédnen suoriutumistaan mitataan (Kupias & Peltola 20009,
69-71; Brown 2013; Juuti & Vuorela 2015, 65). Varsinkin harjoittelija- tai apulainen-
loppuisissa tyotehtévissa tyonkuva saattaa olla hyvinkin epéselvé, ellei sitd ole erikseen
tdsmennetty. Valitettavan usein onkin epaselvyyksia joko tyonimikkeessa tai siind, mita
tyontekijalta odotetaan (Allied Van Lines 2012, 3). Kun tydntekija tuntee oman roolinsa,
han on tyytyvéisempi tyohonsa ja sitoutuneempi organisaatioon (Kjelin & Kuusisto 2003,
134; Bauer 2010, 5). Ty0Ontekijaa ei myoskadan saisi jattaa litian pian selvidmaan itsenéi-
sesti, silla se luo epadvarmuutta ja laskee tyémotivaatiota (Rollag ym. 2005, 37; Kangas
& Hamalainen 2007, 5). Téallaisessa tilanteessa tyontekija saattaa kokea itsensé tyopai-
kalla ei-toivotuksi jaseneksi, mikd pahimmillaan johtaa irtisanoutumiseen. Uuden tyon-
tekijan rekrytoiminen tulee organisaatiolle paljon kalliimmaksi kuin hyvin hoidettu pe-
rehdyttdminen (Hokkanen ym. 2008, 55; Arthur 2012, 299).

Perehdyttdmisprosessi henkildityy vahvasti perehdyttdjaén itseensa. Vaikka perehdytté-
misessa kaytetyt materiaalit ja jarjestelmat olisivat kuinka hyvin suunniteltuja, taitamaton
perehdyttdja voi omalla toiminnallaan pilata koko prosessin (Kupias & Peltola 20009,
140). Perehdyttajalta vaaditaan toki ammattitaitoa tyon suorittamiseen liittyen, mutta
myaos riittdvaa motivaatiota ja oikeanlaista asennetta (Kangas & Hamaldinen 2007, 6, 14;
Arthur 2012, 320). Jos perehdyttdja kayttaytyy kuin perehdyttdminen olisi hairioksi hé-
nen omille toilleen ja yrittd4 hoitaa asian &kkid alta pois, ei tulokas uskalla kysya mitaan.
Talléin moni asia saattaa j44da epaselvéksi ja virheiden mahdollisuus kasvaa. Kun taas
perehdyttdja itse vaikuttaa innostuneelta, innostus tarttuu tyontekijaankin (Juuti & Vuo-
rela 2015, 65). Toinen iso virheen mahdollisuus perehdyttdjan valinnassa piilee siind, etta
ketdan ei ole varsinaisesti nimetty tehtdvaan (Kjelin & Kuusisto 2003, 243). EI-Shamyn
(2003, 11) mukaan yksi suurimpia uuden tyontekijan pettymyksen aiheita on se, etté tyo-
paikalle saapuessaan hénelle tulee tunne, ettei kukaan ollut odottanut hanta saapuvaksi.
Kun ennalta sovitaan, kuka perehdytyksen hoitaa ja kuka ottaa tyontekijan vastaan, ollaan

Jo menossa askel oikeaan suuntaan.
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Ennen ajateltiin, ettd tydyhteiso on valmis paketti, johon uuden tydntekijén tulee sopeutua
(Juholin 2008, 233; Cable ym. 2013, 24). Usein tdma sopeuttaminen tapahtui yksisuun-
taisena prosessina, jossa tulokkaalle kerrottiin miten organisaatiossa toimitaan, jonka jél-
keen odotettiin hdnen mukautuvan ndihin ohjeisiin. Tdma kuitenkin tukahduttaa tulok-
kaan omaa identiteettid, mika johtaa tyytymattomyyteen ja tyétehon laskuun (Kjelin &
Kuusisto 2003, 100; Cable ym. 2013, 26). Tulokas kokee helposti, ettd hanesta yritetddn
muokata organisaation mallin mukaista eikd hanelle anneta tilaa omaan ajatteluun. Uutta
tyontekijaa ei saisikaan vakisin yrittaa istuttaa vallitsevaan organisaatiokulttuuriin (Rol-
lag ym. 2005, 36; Cable ym. 2013, 25). Pahimmillaan tallaisessa tilanteessa tulokkaalle
opetetaan kaikki vanhat toimintatavat virheineen paivineen, jotka han vield toistaiseksi
ulkopuolisin silmin pystyisi havaitsemaan ja korjaamaan. Perehdytysprosessin tulisikin
olla molemminpuolista oppimista, mutta se edellytté4 sitd, ettd uuden tulokkaan kehitys-
ehdotuksia ja ajatuksia kuunnellaan avoimin mielin (Lahden ammattikorkeakoulu 2007,
21; Kupias & Peltola 2009, 107).

2.6 Perehdyttdminen alkaa rekrytoinnista

Uuden tyontekijan palkkaaminen on organisaatiolle valtava satsaus niin rahallisesti kuin
ajallisesti (Kjelin & Kuusisto 2003, 73; Honkaniemi ym. 2007, 23). Jotta tata operaatiota
el tarvitsisi turhan usein toistaa, kannattaa perehdyttdmiseen panostaa. Tullessaan ensim-
maisend paivana uuteen tydpaikkaan, tyontekijéalla on jo jonkinlainen mielikuva organi-
saatiosta perustuen rekrytointiprosessiin ja hanen aiempiin mielikuviinsa (Kupias & Pel-
tola 2009, 64-65; Arthur 2012, 297). Perehdyttdamisen voidaankin nahda alkavan jo rek-
rytointivaiheessa (Kangas & Hamaélainen 2007, 9; Bauer 2010, 8-9; Juuti & Vuorela
2015, 63). Mitd aikaisemmin virallinen perehdyttamisprosessi aloitetaan, sitd pienempi
mahdollisuus tulokkaalla on saada virheellistd informaatiota jostain muualta (Arthur
2012, 307). Tamaé tulisi huomioida my6s perehdyttamista suunniteltaessa, jotta perehdyt-
tdmisesta tulisi sujuvasti eri tydhonoton vaiheista toiseen siirtyva jatkumo (Kjelin & Kuu-
sisto 2003, 62, 73; Aberdeen Group 2006, 19).

Perehdyttdmisté suunniteltaessa tulisi muistaa, etté ollakseen mahdollisimman tehokasta,
sen tulee olla yksil6llistd ja kuhunkin tilanteeseen sopivaa (Kangas & Hamaldinen 2007,
13; Lahden ammattikorkeakoulu 2007, 19; Arthur 2012, 306). Ensimmadiseen tyopaik-
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kaansa tuleva nuori tarvitsee erilaisen perehdyttdmissuunnitelman kuin vuosia alalla toi-
minut ammattilainen, eiké IT-henkilostoa perehdytetd samalla tavalla kuin myyntiedus-
tajaa. Juholin (2008, 235) huomauttaa, ettd vaikka asiat itsesséan voivat olla hyvin yleisia,
ne tulisi silti kasitelld yksilollisesti ja vuorovaikutteisesti. Perehdyttamiseen tulisi myos
varata riittavasti aikaa, silla pitkékestoisessa prosessissa pystytddn kaymaan laajemmin
asioita 1&pi ja ehditddn helpommin puuttumaan kysymyksiin ja ongelmiin (ElI-Shamy
2003, 3).

Monet k&ytdnnon jarjestelyt voidaan hoitaa jo ennen tydntekijan ensimmaisté tyopaivaa
ja ndin helpottaa ensimmaisten péivien stressia (Kupias & Peltola 2009, 93, 103). Mikali
uudelle tyontekijélle ollaan hankkimassa toimistokalusteita tai muita tarvikkeita, olisi
huomaavaista ottaa tulokas mukaan sanomaan mielipiteensa asiassa (El-Shamy 2003,
11). Kun tyontekijan tyopiste on valmiina odottamassa kaikkine tarvikkeineen ja kaikki
salasanat ja luvat on hoidettu etukéteen, tyontekijan on helppo kokea itsensé tervetul-
leeksi ja hénen luottamuksensa organisaatioon kasvaa (Snell 2006, 33; Hokkanen ym.
2008, 64). Tulokkaalla tulisi myos olla selkeé kasitys hédnen toimenkuvastaan eli tyon
sisalloistd ja siind menestymisen edellytyksista jo rekrytointivaiheessa (Honkaniemi ym.
2007, 40-41; Lahden ammattikorkeakoulu 2007, 21; Bauer 2010, 9). Tehtdvankuvauk-
seen kannattaakin panostaa, silla se toimii mittapuuna sille, mité tyontekijalta odotetaan

ja ndin ollen saatelee myds tyontekijan omaa paneutumista tyéhon.

Perehdyttdjan kannattaa tehda itsensa tutuksi jo ennen tydsuhteen alkua (EI-Shamy 2003,
11; Kupias & Peltola 2009, 103). Tulokkaan on mukava tulla ensimmaisena paivana toi-
hin, kun han tietdd, ettd paikalla on joku tuttu odottamassa. Vastaavasti uuteen tyonteki-
jaan tutustuminen helpottaa perehdytysprosessin suunnittelua yksilolliseksi (Honkaniemi
ym. 2007, 154). Suunnittelua helpottaa myo6s, mikali perehdytt4ja asettaa itsensa tulok-
kaan asemaan ja miettii, mita han haluaisi vastaavassa tilanteessa tietada ja miké puoles-
taan ei kiinnosta (Arthur 2012, 302, 313). Vuosia samassa organisaatiossa toimineelle
tdma saattaa olla hankalaa, koska monista asioista on tullut niin rutiininomaisia, ettei niité

enaa tietoisesti ajattele.

Uuden tyon aloittaminen on yksi stressaavimmista tilanteista ihmisen eldmassa. Etuka-
teisinformaatiolla on ainakin jossain méaérin mahdollista vahent&a oudon tilanteen janni-
tystd. Tyontekijalle kannattaa ainakin lahettad alustava suunnitelma ensimmaisen paivan
ja viikon ohjelmasta, jotta hén tietdd mitd odottaa (Kupias & Peltola 2009, 103; Arthur
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2012, 313). Tyontekijalle voi myds lahettdad luettavaa tyohon ja organisaatioon liittyen
sekd mahdollisesti erilaisia kyselyita ja testeja tehostamaan oppimista (Juholin 2008, 239;
Kupias & Peltola 2009, 153-154, 161-162). Mikéli tallaisia materiaaleja k&ytetaan, tulee
huolehtia siitd, ettd ne ovat ajan tasalla ja kieleltd&n ja ulkoasultaan helppolukuisia (El-
Shamy 2003, 32). Perehdytettavan tulokkaan ensimmaisend tehtavana ei saisi olla van-
hentuneen perehdytyskansion paivittaminen. Myds tyontekijén tervetulleeksi toivottami-
seen voidaan panostaa ennen tydsuhteen alkua. Tyontekijéa voidaan esimerkiksi muistaa
tervetulopaketilla, jossa on organisaation logolla varustettuja tavaroita, tai hanet voidaan
kutsua organisaatioon vaikkapa kahville ja samalla tutustumaan tuleviin ty6tovereihinsa
(EI-Shamy 2003, 10-11; Kjelin & Kuusisto 2003, 186; Arthur 2012, 299). Suomessa tal-
lainen etukdteinen sosiaalistaminen tuntuu olevan melko harvinaista, ja enemmén keski-

tytd&n informaation jakamiseen.

Mikali tyosuhteen alkua edeltavét toimet on hoidettu hyvin, tyontekijaa odottaa ensim-
maéisend aamuna ennalta tuttu perehdyttdja, selked ohjelma ja valmis ty6piste. Parhaim-
millaan tyopistekin on koristeltu houkuttelevaksi esimerkiksi ilmapalloin tai kukkasin
(Rollag ym. 2005, 40; Arthur 2012, 312). Esimiehen olisi toivottavaa tervehtia tyonteki-
jaa jossain valissd ensimmadisen tydpaivan aikana (Hokkanen ym. 2008, 65; Kupias &
Peltola 2009, 58). Muita organisaation jasenia tulokas voi tavata esimerkiksi organisaa-
tiokierroksella, jolla hanelle esitellddn organisaation tilat ja lahimmat tyotoverit (EI-
Shamy 2003, 15; Kupias & Peltola 2009, 157-158). Arthur (2012, 305) on sitd mieltd,
ettd organisaatiokierroksella osastojen ei tarvitse olla etukateen tietoisia siita, etta tulokas
kay heidan luonaan. Yleisen avoimuuden kannalta voisi kuitenkin olla hyvé, etta osastot
olisivat tietoisia vierailijasta. Nain valtyttéisiin selén takana supisemiselta tyontekijoiden
pohtiessa, kuka tulija on ja mita han taalla tekee. Kierroksella on hyvd myds muistaa, etta
tulokasta kiinnostaa ensimmaisena paivana hyvin kaytannonléheiset asiat: misté saa ruo-
kaa, missa on parkkipaikat ja taukotilat, mistd 16ytyy toimistotarvikkeita jne. (Arthur
2012, 301, 304-305).

Positiivinen ensivaikutelma ja hyvé vastaanotto saavat tyontekijan tuntemaan itsensa ter-
vetulleeksi ja luovat pohjaa kestdvalle suhteelle (EI-Shamy 2003, 14; Kangas & Hama-
ldinen 2007, 9). Tyontekija kyll& vaistoaa, onko hén toivottu lisd organisaation henkil6s-
toon vai ei. Tyopaikan ilmapiirilla onkin suuri vaikutus siihen, kuinka hyvin perehdytté-
minen sujuu. Kun tyontekij& kokee olonsa turvalliseksi, hdnen erilaisuuttaan arvostetaan

ja hanta kannustetaan oppimiseen, hdnen motivaationsa perehtymiseen kasvaa (Kupias &
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Peltola 2009, 68-69, 135). Kaikkien tydyhteisdn jasenten tulisikin olla tietoisia uuden
tulokkaan tulosta sekd hanen asemastaan organisaatiossa, jotta valtytaan huhupuheilta ja
epétietoisuudelta (Kjelin & Kuusisto 2003, 147; Kupias & Peltola 2009, 76—77; Arthur
2012, 312-313). Kaiken kaikkiaan uuden tyontekijan saapumisen tulisi olla iloinen asia,
eika kateutta ja kaunaa heréttava tapahtuma. Ensimmainen paivé on onnistunut, jos tyon-
tekija kotiin mennessaan kertoo perheelleen positiivisia asioita perehdyttdmisesta ja or-

ganisaatiosta ylipaataan (Arthur 2012, 303).

2.7 Tulokkaasta osaksi tydyhteista

Ensimmaisen péivan jalkeen tarkeinté on, ettd tyontekija tietdd mista seuraavana péivana
tullaan toihin, ja ettd kaikki téiden aloittamiseksi tarvittavat hallinnolliset asiat on hoi-
dettu (Hokkanen ym. 2008, 65). Perehdyttdmisen tuloksekkuus ja organisaation maine
karsivat, jos tyontekija joutuu odottelemaan tietokoneen salasanoja tai avainkortteja péi-
védkausia. Uutta asiaa tulee tyosuhteen alussa valtavia maarid, eika tyontekijén voi olettaa
omaksuvan kaikkea kerralla (Kangas & H&maldinen 2007, 10; Kupias & Peltola 2009,
106). Kannattaa miettid, mitka asiat ovat tarkeitd kasitella tydsuhteen alussa ja mita voi
jattad myohemméksi. Kaikkea ei tarvitsekaan tietdd heti, vaan riittdd kun tulokas tietaa,
mista tai keneltd tietoa tarvittaessa saa (Kjelin & Kuusisto 2003, 201). Sen sijaan, etta
uudelle tyontekijélle esitelldén kaikki mahdolliset paikalle sattuvat tyontekijat, tulisi kes-
kittya tulokkaan kannalta tarkeimpiin henkil6ihin. Rollagin ym. (2005, 39) tutkimuksen
mukaan huonosti hoidetut esittelyt ovat usein syyna siihen, ettei tyontekija koe paas-

seensd tarpeeksi nopeasti karryille organisaation toiminnasta.

Arthurin (2012, 304) mukaan ensimmaisesta paivasta jaa pahimmillaan muistiin vain 15
prosenttia kasitellyista asioista. Tyonkuva ja muut tarkeimmat tyohon liittyvat asiat olisi-
kin hyva l6ytya myos Kirjallisena, jotta tyontekija voi palata niihin aina tarvittaessa (Ku-
pias & Peltola 2009, 70; Arthur 2012, 316). Tyontekijalla itsellddan on myos térkeé rooli
perehdyttdmisen onnistumisessa. Ihmisté ei voi vakisin opettaa, vaan oppiminen edellyt-
taa oppijalta aktiivista otetta ja uskallusta ottaa selvaa asioista (Lahden ammattikorkea-
koulu 2007, 13; Kupias & Peltola 2009, 133-134). Mita pidemmélle perehdyttdmisessa
edetédan, sitd enemmaén tyontekijan aktiivisuus tiedon etsinndssa ja uuden opettelemisessa
korostuu (Honkaniemi ym. 2007, 159). Tyhmiltékin vaikuttavia kysymyksia taytyy us-
kaltaa kysya.
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Tyontekijalle tulisi antaa sopivan haastavia tehtévié heti alusta alkaen, jotta hén kokisi
olevansa oikeasti hyodyllinen jasen organisaatiossa ja jotta hdnen motivaationsa kasvaisi
(Rollag ym. 2005, 40; Kupias & Peltola 2009, 70, 105). Uuden ty6n aloittamisen tulisi
olla innostava tapahtuma. Jotain on tehty vaarin, jos tulokas pitkastyy ja tylsistyy heti
tyosuhteen alussa (Kjelin & Kuusisto 2003, 114-115). Kannattaa kuitenkin varoa kuor-
mittamasta tulokasta liian vaativilla tehtévilla. Tulokkaan osaamisen ja kokemuksen kar-
toittaminen on olennaista, jotta perehdyttdminen pystytddn mukauttamaan hénen taitota-
soaan vastaavaksi (Kangas & Hamaldinen 2007, 13; Cable ym. 2013, 27). Toisilla on
uuteen tydhon tullessaan valtavasti osaamista edellisista tyosuhteista tai harrastustoimin-

nan kautta, kun taas toisilta puuttuu kaikki k&ytdnnon kokemus.

Harvaa ty6té oppii harjoittelematta, joten tyontekijaa tulisi kannustaa ja tukea tarttumaan
ty6tehtdviin mahdollisimman aikaisessa vaiheessa (Hokkanen ym. 2008, 66; Juuti &
Vuorela 2015, 66). Tyontekijalle saattaa myos helposti tulla tunne, ettei hdnen osaami-
seensa luoteta, jos hanen ei anneta tehda oikeita t6itd. Tyontekija oppimismotivaatio on
korkeimmillaan tyGsuhteen alussa, joten tastd alkuinnostuksesta kannattaa ottaa kaikki
hyoty irti (Kjelin & Kuusisto 2003, 172). Varsinainen tydnopetus on hyva jakaa pienem-
piin osiin, jotta havainnoinnissa ja harjoittelussa voidaan edeté sopivasti vaihdellen (Juuti
& Vuorela 2015, 66). Jokaisella tyontekijalla on oma tyylinsa oppia: yksi oppii katso-
malla ja kuuntelemalla, toinen tekemalld. Hyva perehdyttdja osaakin mukauttaa opetus-
tyylinsa tilanteeseen sopivaksi (Kangas & Hamaldinen 2007, 13: Arthur 2012, 307).

Kun kaytannon jarjestelyt on kunnossa ja uusi tyontekijé paassyt kiinni toihinsg, on hyva
kiinnittd4 huomiota myds tyon sosiaaliseen puoleen. Tulokkaan tulisi padstd mukaan lou-
naille ja organisaation yhteisiin tapahtumiin, jotta han kokisi olevansa osa tydyhteisoa
(El-Shamy 2003, 17; Kjelin & Kuusisto 2003, 103; Bauer 2010, 5). Joissain asiakaspal-
veluorganisaatioissa on huono tapa jattaa tulokas hoitamaan asiakaspalvelua lounaan tai
kahvitunnin ajaksi, kun muu henkildsto kéy tauolla. Kun tulokas sitten yksin lahtee lou-
naalle, ei ole ihme jos hén kokee olonsa ulkopuoliseksi. Tydnantajan tulisi jarjestaa tar-
peeksi aikaa tydtovereihin tutustumiseen, ettei kaikki sosiaalinen toiminta jaa tydajan ul-
kopuolella hoidettavaksi (Rollag ym. 2005, 38-39). Myds tulokkaan omaa aktiivisuutta
kaivataan. Hanen tulisikin rohkeasti osallistua organisaation tapahtumiin ja ottaa kontak-
tia ty6tovereihinsa (Bauer 2010, 6).
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2.8 Palautetta ei saa unohtaa

Tyontekijéa tarvitsee perehdyttdmisensd aikana palautetta kehittydkseen ja oppiakseen
(Lahden ammattikorkeakoulu 2007, 21; Kupias & Peltola 2009, 136-137). Tuloksekkaa-
seen toimintaan ohjaamisessa tarvitaan joskus negatiivisenkin palautteen antamista, miké
vaatii palautteen antajalta ammattimaista suhtautumista ja pitaytymisté faktoissa (Hokka-
nen ym. 2008, 21). Kun tyontekija ymmartad, mitd hén on tehnyt vaarin, han voi myos
korjata toimintaansa. Syyttelylla ja nimittelyll& ei tyontekijan oppimista edistetd. Positii-
visenkin palautteenannon tulisi aina olla tarpeeksi selkeéd, ettei tyontekijan tarvitse yrit-

t&é lukea edistymistdan rivien valistd (Kupias & Peltola 2009, 70).

My0s organisaatio tarvitsee palautetta voidakseen kehittdd perehdyttdmisprosessiaan
(Lahden ammattikorkeakoulu 2007, 25; Tyo6turvallisuuskeskus 2009, 7; Arthur 2012,
308; Brown 2013). On helppo kuvitella, ettd kaikki sujuu niin kuin pitaakin, jos ei kos-
kaan kysyta tyontekijdn nakemysté asiasta. Useinkaan organisaatiot eivat ole tietoisia
tyontekijoidensa tyytymattomyydestd ennen kuin ndmaé jattavat eroilmoituksensa (Allied
Van Lines 2012, 15). Suositeltavaa olisi jarjestaa palautekeskusteluita, jossa voidaan puo-
lin ja toisin arvioida perehdyttdmisprosessin onnistumista (Kjelin & Kuusisto 2003, 245—
246; Kangas & Hamaéléainen 2007, 17-18; Bauer 2010, 13). Palautekeskusteluissa voidaan
my0s hyodynt&d perehtymispdivakirjaa, johon tyontekijé kirjaa ajatuksiaan perehdytta-
misprosessin aikana (Kupias & Peltola 2009, 163-165). Palautekeskusteluja kannattaa
jarjestéé tasaisin valiajoin perehdytyksen aikana. Perehdyttamiskauden lopulla on hyvéa
tehd& yhteenvetoa perehdyttdmisen onnistumisesta ja samalla on loistava tilaisuus kysya
tyontekijalta tuoreita ndkemyksia siihen, miten organisaation toimintoja voitaisiin kehit-
t44 (Hokkanen ym. 2008, 69).
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3 ESIMIESNAKOKULMA PEREHDYTTAMISEEN

3.1 Esimies on aina vastuussa

Pienyrityksissa on tavallista, ettd esimies tai omistaja hoitaa koko perehdyttdmisen suun-
nittelun ja toteutuksen alusta loppuun (Kupias & Peltola 2009, 46). Tdma on usein vahai-
sesta henkilomaarasta johtuen kaytannon kannalta paras jarjestely. Isossakin organisaa-
tiossa esimies on aina ensisijaisesti vastuussa tyontekijan perehdyttdmisesté ja sen koor-
dinoinnista, mutta se ei tarkoita, etteikd han voisi delegoida kaytannon toteutusta muille
(Kjelin & Kuusisto 2003, 186-192; Kupias & Peltola 2009, 47, 55-58; Tyoturvallisuus-
keskus 2009, 2). Usein perehdyttdmisvastuu onkin hajautettu niin, etta tyénopastuksesta
ja organisaatioon perehdyttamisesta vastaavat eri henkil6t. Tama jako syntyy usein kay-
tdnnon syistd, silla isossa organisaatiossa esimies ei erilaisen toimenkuvansa vuoksi
useinkaan ole paras henkild neuvomaan kaytannon tyétehtavissa. Esimiehen tulee kuiten-
kin varoa jaamaésta kokonaan ulkopuolelle, sill& vain olemalla prosessissa mukana han
voi olla aidosti vastuussa siitd (Kupias & Peltola 2009, 57). Jos esimies ei tiedd, miten
uutta tyontekijaa perehdytetdén, ei hanelld ole mydsk&an mahdollisuutta puuttua asioihin,

mikali jossain toimitaan vaarin.

Esimiehen oleminen ndkyvasti lasna on tarke&é tulokkaan kannalta, jotta han nékisi, etta
organisaatiossa panostetaan uusiin tyontekijoihin myos johtoportaan tasolla (Arthur
2012, 305). Esimiehen olisikin toivottavaa olla paikalla uuden tydntekijan ensimmaisena
tyopdivand (Hokkanen ym. 2008, 65; Kupias & Peltola 2009, 58). Esimiehen osallistu-
minen perehdyttdmiseen luo myds luontevan suhteen esimiehen ja tyontekijan valille (El-
Shamy 2003, 5; Snell 2006, 33; Juuti & Vuorela 2015, 64). Kun esimies on ennalta tullut
tutuksi, on hanté tarvittaessa helppo lahestyd myéhemminkin. Hyva esimies myds osaa
kuunnella perehdytettdvaa ja hanen ideoitaan (Rollag ym. 2005, 35; Kupias & Peltola
2009, 136). Haneltd vaaditaan myos taitoa innostaa tulokasta ja motivoida hanta uuden
oppimiseen (Kangas & Haméldinen 2007, 6, 14; Arthur 2012, 320; Juuti & Vuorela 2015,
65). Vaikka perehdyttdmisessa kaytetyt materiaalit ja jarjestelmét olisivat kuinka hyvin
suunniteltuja, taitamaton perehdyttdja voi omalla toiminnallaan pilata koko prosessin
(Kupias & Peltola 2009, 140). Jos perehdytettavé ei uskalla kysyé epéselvista asioista tai
ei uskalla pyytaa selittdmaan hitaammin, moni asia saattaa jaada epaselvaksi ja virheiden

mahdollisuus kasvaa.
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3.2 Esimiesten kokemuksia perehdyttamisesta

Yhdysvaltalainen kuljetusyritys Allied Van Lines (2012, 5) kysyi 500 henkiléstbammat-
tilaiselta heidan nakemyksiaén perehdyttamisesté. Jopa 48 prosenttia vastaajista piti oman
yrityksensa perehdyttdmisohjelmaa vain jossain maarin toimivana ja 22 prosentilla vas-
tanneista ei ollut mink&anlaista virallista perehdyttdmisohjelmaa. My6s Ketola (2010, 25,
147-148) nostaa teknologiateollisuuden tietoalan asiantuntijoiden perehdyttamista késit-
televéssa véitoskirjassaan esille perehdyttamisohjelmien puuttumisen tai heikkolaatui-
suuden. Tutkimuksen kohdeyrityksissa perehdyttdmisté pidettiin kuitenkin tarpeellisena
ja valttaméattdmana. Varsinkin asiantuntijoita ja ylempdad johtoa perehdytettdessé on Ke-
tolan (2010, 87, 95, 147) mukaan olemassa riski, etta tulijan oletetaan jo osaavan kaikki
tarpeellinen, jolloin perehdyttdamiseen ei ehkéd panosteta tarpeeksi. Tutkimuksessa mu-
kana olleet yritykset kohdistivat myds paljon odotuksia perehdyttamiseen (Ketola 2010,
88). He odottivat tulokkaan paésevan nopeasti siséan tehtaviinsa ja osallistuvan aktiivi-
sesti omalla panoksellaan perehdyttamisprosessiin. Tulokkaan myos toivottiin viihtyvén
yrityksessa ja sopeutuvan hyvin porukkaan. Suuri osa haastateltujen vastauksista kasitteli
kuitenkin tulokkaaseen kohdistuvia odotuksia seka hanen tuomaa resurssiapua ja osaa-

mista, eik& suoranaisesti liittynyt perehdyttdmiseen (Ketola 2010, 88).

Perehdyttdmisen onnistumisen edellytyksina Ketolan (2010, 94-95) vaitdstutkimuksen
kohdeyrityksissa pidettiin prosessin joustavuutta ja mukautuvuutta eri tilanteisiin seka
perehdyttdjien roolien selkeyttd tyonjaon suhteen. Parhaiten perehdyttdmisen ja oppimi-
sen nahtiin toimivan jokapaivaisen tyoskentelyn ohessa toteutettuna (Ketola 2010, 116).
Tallaiseen perehdyttdimiseen sopii parhaiten “vierihoito”-tyyppinen perehdyttdminen tai
nimetty “kummi”. Haastattelujen perusteella yrityksissa nahtiin perehdyttdmisen sisalta-
van kolme osa-aluetta: tyétehtdviin perehdyttdminen, yritykseen perehdyttdminen ja tyo-
yhteisoon perehdyttdminen (Ketola 2010, 105-106). Tiukassa kilpailutilanteessa toimit-
taessa pidettiin olennaisena, etté tulokas ymmartaa yrityksen liiketoiminnan tavoitteita ja
strategioita (Ketola 2010, 117). Tavoitteiden toteutumista seurattiin palaute- tai arvioin-
tikeskustelujen muodossa useimmissa tutkimukseen osallistuneissa yrityksissa (Ketola
2010, 96, 129-130).
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Opettajien perehdyttdmista ja rehtoreiden nakokulmaa perehdyttamiseen on tutkittu laa-
dullisin menetelmin useammassakin pro gradu -tutkielmassa (Ahonen & Kirjavainen
2009; Honkaniemi & Kaappola 2013; Ohtonen 2015). Tutkimuksien tuloksista 16ytyy
hyvin paljon samankaltaisuuksia. Tutkimuksissa esille nousi esimiehen térkeé rooli pe-
rehdyttdmisessd, sillé haastateltavat rehtorit korostivat perehdyttdmisen padvastuun kuu-
lumista heille itselleen. Rehtorit kuitenkin kannattivat perehdyttdmisvastuun jakamista
my0ds muulle tydyhteisolle ja pitivat koko tydyhteison osallistumista tarkeand. Haluk-
kuutta vastuun jakamiseen lisdéd monien rehtoreiden mainitsema kiire ja perehdyttdmiseen
kéytettdvan ajan puute. Tarkeana pidettiin perehdyttdmisen sopeuttamista tulokkaan op-
pimistarpeiden mukaiseksi seka tulokkaan omaa aktiivisuutta. Rehtoreiden puheissa ko-
rostettiin my0ds kaksisuuntaisen luottamuksellisen viestinndn ja avoimuuden merkitysté.
Myo0s toive tulokkaan viihtymisesta tyoyhteisdssa nousi esille useissa vastauksissa. Hy-
vin samoilla linjoilla on my6s perehdyttdmisoppaita ja perehdyttdjien kokemuksia pro

gradu -tutkielmassaan verrannut Pitkanen (2010).
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4 TUTKIMUS UUDEN TYONTEKIJAN PEREHDYTTAMISESTA

4.1 Tutkimuksen suunnittelu

Tutkimusaiheen valintaan vaikuttavat seké tutkijan omat kiinnostuksen kohteet ettd héanen
aiempi osaamisensa (Kananen 2015, 34-36). Usein alustava idea syntyy jostakin tehdysta
havainnosta, joka herattad kiinnostuksen tietda aiheesta liséé (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 71). Tdéman tutkimuksen aihe sai alkunsa liiketalouden luennolla, jossa kes-
kusteltiin opiskelijoiden perehdytyskokemuksista. Kenelldk&én ei tuntunut olevan kovin
hyvaa sanottavaa omista perehdytystilanteistaan, ja jotkut pohtivat olivatko he edes saa-
neet varsinaista perehdytysta. Tasta nousi halu selvitté4 asiaa laajemmin. Perehdyttdmi-
nen sellaisenaan on kuitenkin lilan monimuotoinen aihe ja vaatii rajaamista, jotta aineisto
olisi hallittavissa (Hirsjarvi ym. 2009, 81-82; Kananen 2015, 46). Tata tutkimusta rajat-
tiin nimenomaan uuden tyontekijén perehdyttdmiseen ja jatettiin esimerkiksi organisaa-
tion muutostilanteissa tapahtuva perehdyttdminen tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimusta
suunniteltiin pitkalti sisallysluettelon avulla. Téllainen toimintatapa jasensi ajatuksia hy-
vin oikeaan suuntaan niin teorian kuin tutkimuksen toteutuksenkin suhteen. Sisallysluet-
telo ei ollut lukkoon lyéty suunnitelma, vaan se eli koko ajan tyon edetessd, mika oli

tarkoituskin.

Aihevalinnan jalkeen perehdyttiin aiempiin tutkimuksiin ja teoriaan aiheesta. Kvantitatii-
visen tutkimuksen tulee aina lahted liikkeelle ilmidon ja kasitteisiin tutustumisesta (Hirs-
jarvi ym. 2009, 109-110; Kananen 2015, 73, 202). On tarkeda varmistaa, ettei aiheesta
ole tehty vastaavia tutkimuksia l&hiaikoina, silla tutkimuksen tulisi aina tuottaa uutta tie-
toa aiheesta (Kananen 2015, 114). Ammattikorkeakoulujen opinnéytetoita I0ytyi parhai-
ten Theseus-tietokannasta. Pro gradu -tutkimuksia haettiin sekd vapaalla Google-haulla
ettd suoraan korkeakoulujen omista tietokannoista. Perehdyttamisesta 16ytyy paljonkin
opinnaytetditd, joissa on toimeksiantona tehty perehdyttdmissuunnitelma jollekin organi-
saatiolle. Muutamassa pro gradu -tutkimuksessa on tutkittu perehdyttdmiskokemuksia
esimiesndkdkulmasta. Usein perehdyttdmiskokemuksia kasittelevat opinnaytetyot ovat
pienehkolle joukolle tehtyja haastattelututkimuksia. Perehdyttdmisen teoriaan tutustumi-
sessa paapaino oli uuden tyontekijén perehdyttamisessa. Teoriaosion tarkoituksena on tu-
tustua keskeisiin kasitteisiin ja kertoa, mista ilmidssé on kyse (Kananen 2015, 82). Teo-

ria-aineiston kokoamisessa pyrittiin keskittym&an tuoreimpiin mahdollisiin l1&hteisiin.
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Aluksi aineisto oli tarkoitus rajata viimeisimpiin kymmeneen vuoteen, mutta aineisto vai-
kutti lilan suppealta. Rajoituksettomalla haulla I6ytyikin hyvin kdyttokelpoisia lahteitéd
2000-luvun alusta. Naité lahteitd on kdytetty silta osin, kuin ne sopivat tdmén péivan yri-
tysten toimintaymparistoon. Myods Ketola (2010, 72) kiinnitti perendyttamisté kasittele-

vassa vaitoskirjassaan huomiota teoria-aineiston heikkoon saatavuuteen.

Tahan tutkimukseen haluttiin kokemuksia laajalta joukolta, joten k&ytannon syista tutki-
musmetodiksi valikoitui maaréllinen eli kvantitatiivinen kyselytutkimus. Tutkimusme-
todit on perinteisesti jaettu laadullisiin eli kvalitatiivisiin ja maarallisiin eri kvantitatiivi-
siin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan paljon laadullisia tiedonkeruumenetelmia,
kuten haastatteluja tai havainnointia, ja sen pddmaérand on jonkin ilmién ymmartaminen
(Hirsjarvi ym. 2009, 164; Kananen 2015, 70-71). Kohdejoukko voi olla hyvinkin pieni
ja tarkoituksenmukaisesti valittu. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa puolestaan keskity-
td&n suuremman aineiston saattamiseen tilastollisesti kasiteltdvdan muotoon, mista syysta
aineisto kerataan useimmiten kyselylomakkeen muodossa (Hirsjarvi ym. 2009, 140; Ka-
nanen 2015, 73-74). Myos teoreettisella viitekehykselld on kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa tarkeé rooli. Aiheeseen tutustuminen on valttamatontd esimerkiksi kyselylomak-
keen laatimisessa (Kananen 2015, 74, 116). Tamén tutkimuksen kyselylomake muodos-
tuikin pikkuhiljaa tarkentuen ja laajentuen samalla, kun teoria-aineistoa kerattiin ja luet-

tiin.

Tutkimuksen tarkoitus voi olla joko kartoittaa ilmi6ta, selittaa tilannetta syy-seuraus-suh-
teiden avulla, kuvailla tapahtumia ja tilanteita tai ennustaa ilmion seurauksia (Hirsjarvi
ym. 2009, 138-139). Tdman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittd4 ihmisten kokemuksia
edellisestd kerrasta, kun heité on perehdytetty uudella tyopaikalla. N&in ollen kyseessé on
paépiirteissdén kuvaileva tutkimus. Tutkimuskysymyksid muodostui useita:
e Misséd mééarin tulokkaat kokevat tarvitsevansa perehdytysta?
o Vaikuttaako tyokokemus, iké tai sukupuoli tyontekijan omaan arvioon pe-
rehdyttdmisen tarpeesta?
o Misséd méaarin tulokkaat kokevat itsensé tervetulleiksi uudella tyopaikalla?
e Misséd méaarin eri asioita kasitelladn perehdyttamisessa?
e Milla menetelmilld uusia tyontekijoita perehdytetaan?
o Vaikuttaako yrityksen koko, tulokkaan asema yrityksessa tai tulokkaan
ty6té vastaava koulutus kaytettyihin menetelmiin?

e Kuka perehdyttdmisesté vastaa?
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o Vaikuttaako yrityksen koko perehdytyksestéd vastaaviin henkildihin?
e Kauanko perehdytysprosessi kestaa?
e Huomioidaanko perehdyttdmisprosessissa molemminpuolisen palautteen tarve?
¢ Kauinka onnistuneena tyontekijat pitdvat omaa perehdyttdmistaan?

o Vaikuttaako perehdytyksen kesto tai tyontekijan kokeminen itsensé terve-

tulleeksi arvioon onnistumisesta?

Jotta perehdytystilanteet olisivat edes jossain maéarin vertailukelpoisia, mukaan ei otettu
kesatyopaikkoja, tyoharjoittelua, sijaisuuksia tai lomituksia eika tukityollistettyja tyo-
paikkoja. Ndma Kkarsittiin tutkimuslomakkeen taustatietokysymyksen avulla pois. Samoin
kuin tutkimuksen aihe myo6s tutkimuksen kohdejoukko vaatii aina rajaamista (Hirsjarvi
ym. 2009, 179). Helpon tavoitettavuuden vuoksi kohteeksi valikoitui tutkimuksen tekijan
oman oppilaitoksen eli Tampereen ammattikorkeakoulun opiskelijat, joista kohdetta ra-
jattiin viel& liiketalouden opiskelijoihin. Jotta koulun opiskelijoita voitiin kayttda kohde-
ryhmana, tuli tutkimukselle ensin hankkia TAMKIin lupa. T&té varten jouduttiin laatimaan
yksityiskohtainen tutkimussuunnitelma, joka olisi jalkik&teen ajatellen kannattanut tehda

jo alkuvaiheessa.

Kyselytutkimuksella voidaan kustannustehokkaasti kerata hyvinkin laaja aineisto (Hirs-
jarvi ym. 2009, 195). Verkkokysely on usein vastaajan kannalta k&tevin tapa toteuttaa
kysely, sill& vastaaja saa vastata kyselyyn silloin, kun se hénelle parhaiten sopii, ja kayttaa
vastaamiseen juuri niin kauan aikaa kuin haluaa (Evans & Mathur 2005, 198). Verkko-
kyselyssé vastaajat pysyvat anonyymeina, eiké tutkijan oma lasndolo vaaranna tutkimuk-
sen objektiivisuutta (Kananen 2015, 202). Lomakkeen tayttoa pystytadn myos kontrolloi-
maan esimerkiksi ohjaamalla vastaaja vastausten perusteella oikeisiin jatkokysymyksiin
tai rajoittamalla vastausten maaraa monivalintakysymyksissad (Evans & Mathur 2005,
200). Haittapuolina voidaan pitdd mahdollista vastaamishaluttomuutta seka kysymysten
joustamattomuutta ja mahdollista monitulkintaisuutta (Hirsjarvi ym. 2009, 195; Kananen
2015, 202). Koska tutkija ei ole paikalla neuvomassa vastaajaa mahdollisissa ongelmati-
lanteissa, tulee kysymystenasettelussa ja ohjeistuksessa olla erityisen huolellinen (Evans
& Mathur 2005, 202).

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kéytetd&n paljon strukturoituja kysymyksié, joissa vas-
taajalle annetaan valmiita vaihtoehtoja (Kananen 2015, 235-236). Verkkokyselyssa on

kuitenkin helppo hyddyntaa useiden erilaisten kysymysmuotojen yhdistelmid (Evans &
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Mathur 2005, 199). Tamén tutkimuksen kyselylomakkeessa on kaytetty padosin struktu-
roituja kysymyksid. Mukana on yksi strukturoidun ja avoimen kysymyksen yhdistelma,
joissa valmiiden vastausvaihtoehtojen liséksi tarjolla on myds avoin kohta. Tall& suljetaan
pois se mahdollisuus, ettd vastaajan mielestd mikaan valmiiksi tarjottu vaihtoehto ei ole
sopiva (Hirsjarvi ym. 2009, 199; Kananen 2015, 204). My®s viisiportaista Likert-asteik-
koa on kaytetty useissa kysymyksissd. Se sopii erittdin hyvin vastaajien mielipiteita kar-
toittaviin kysymyksiin (Hirsjarvi ym. 2009, 200). Kyselyn lopussa on yksi avoin Kysy-
mys, jossa vastaajalta kysytdan perehdyttamisprosessin puutteista. Lomake toteutettiin
Tampereen ammattikorkeakoulun intranetin kautta saatavalla e-lomakkeella. Lomaketta
testattiin muutamilla koehenkildilla ennen varsinaisen tutkimuskyselyn lahettamista. Kir-
joittaja sokaistuu helposti omalle tekstilleen, joten ulkopuoliset kommentoijat huomaavat
helpommin mahdolliset epaselvyydet ja epdloogisuudet (Evans & Mathur 2005, 210-211;
Kananen 2015, 204).

4.2 Tutkimuksen toteutus

Valmis kysely (liite 1) lahetettiin sdhkopostitse kaikille Tampereen ammattikorkeakoulun
liiketalouden opiskelijoille eli yhteensé 924 opiskelijalle, joista 34 % oli miehid ja 66 %
naisia. Mukana oli lyhyt kutsu, jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta, seka linkki
kyselylomakkeeseen. Kyselykutsun tulee olla lyhyt ja ytimekéas ja houkuttelevasti otsi-
koitu, jotta vastaanottajan mielenkiinto sdilyy (Kananen 2015, 218-219). Kutsussa tulee
my0s korostaa sitd, ettei yksittaista vastaajaa pysty tunnistamaan vastauksista (Kananen

2015, 219). Vastaajille annettiin viikko aikaa vastata kyselyyn.

Lomake oli jaettu kolmeen pa&osioon, joista ensimmainen kasitteli vastaajan taustatietoja
eli ikda ja sukupuolta. Siina kysyttiin myds, onko vastaaja koskaan ollut palkkatydssa,
jolla téssa tarkoitettiin muuta kuin kesaty6td, tyéharjoittelua, sijaisuutta tai lomitusta tai
tukityollistettyd tyota. Taméa toimi karsintakysymyksend niin, ettd mukaan otettiin vain
ne vastaajat, jotka olivat olleet palkkatydssa. Toisessa osiossa kysyttiin vastaajan edelli-
seen palkkatyohon ja tyopaikkaan liittyvia taustatietoja seké vastaajan aiempaa tyokoke-
musta. Perehdyttdmisté kasiteltiin kyselyn kolmannessa osiossa. Aluksi vastaajalle ker-
rottiin, mitd perehdyttdmisella tassa kyselyssa tarkoitetaan. Sen jalkeen hénelta kysyttiin
omaa arviota perehdyttdmisen tarpeesta ja sitd, missa méarin han tunsi itsensa tervetul-

leeksi uudella tytpaikalla. Perehdyttamisprosessin sisallosta ja kaytetyistd menetelmista
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kysyttiin myos. Liséksi vastaajilta kysyttiin perehdyttamisprosessin kestoa ja siita vastan-
nutta henkildd. Myds molemminpuoliseen palautteeseen liittyvid kysymyksié kysyttiin.
Lopuksi vastaajat saivat arvioida perehdyttdmisprosessia kokonaisuutena ja antaa avoi-

messa Kysymyksessa palautetta, milla tavalla prosessia olisi voitu parantaa.

Verkkokyselyssa on helppo seurata vastausten kertymistd, ja tarvittaessa vastaamatta jat-
taneille voidaan l&hettdd uusintakutsu (Kananen 2015, 214). Alhaisia vastausprosentteja
voidaan parantaa uusintakutsujen lisaksi myos jonkinlaisella palkkiolla tai arvonnalla
(Evans & Mathur 2005, 211; Kananen 2015, 217). Tassa kyselyssa luotettiin siihen, ett4
vastauksia tulee riittdva maaré ilman erillistd houkutinta. Vastauksia saatiin 119 kappa-
letta, joka on 13 % kyselyn saaneista. Maaré katsottiin riittavaksi, joten uusintakutsulle
ei ollut tarvetta. 13 vastausta karsittiin pois sill& perusteella, ettd vastaaja ei ollut koskaan
ollut palkkatytssa. Né&in ollen tutkimukseen kelpuutettiin kaikkiaan 106 vastausta, joka

on 11 % kyselyn saaneista.

Tutkimuksen teossa tulee aina suunnitteluvaiheesta lahtien pyrkia mahdollisimman luo-
tettaviin tuloksiin (Kananen 2015, 338). Tall6in puhutaan reliabiliteetista ja validiteetista.
Reliabiliteetti tarkoittaa sité, ettd mikali tutkimus toistettaisiin, saataisiin samanlaisia tu-
loksia (Hirsjarvi ym. 2009, 231). Reliabiliteettia lisd& hyvin suunniteltu ja testattu kyse-
lylomake, joka on kaikille vastaajille samanlainen eli standardoitu. Validiteetti puolestaan
tarkoittaa tutkimusmenetelmien kykya mitata juuri sitd, mité oli tarkoituskin mitata (Hirs-
jarvi ym. 2009, 231). Sen vuoksi esimerkiksi tutkimuksessa kédytettavat késitteet tulee olla
hyvin madriteltyind. Huomiota tulee Kiinnittad myos siihen, mill& mittareilla ilmio6ta tut-
kitaan (Kananen 2015, 350-351). Tassé tutkimuksessa mittarit pohjautuvat aiheesta
aiemmin kirjoitettuun teoriaan ja tutkimuksiin. Validiutta kasvattaa my6s avoimien vaih-
toehtojen jattdminen muuten strukturoituihin kysymyksiin. N&in tutkijan ennakko-oletuk-
set eivét ohjaa vastauksia liikaa (Hirsjarvi ym. 2009, 232-233). Tutkimuksen luotetta-
vuuteen liittyy myds objektiivisuus, jota kvantitatiivisessa tutkimuksessa liséé se, ettei

tutkija itse ole lasn& tutkimustilanteessa (Kananen 2015, 202, 340).
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5 TULOKSIA PEREHDYTTAMISKYSELYSTA

5.1 Taustatiedot

Ensimmaiseksi vastaajilta kysyttiin taustatiedoissa ikad. Suurin osa vastaajista eli 67 %
oli alle 30-vuotiaita (kuvio 1). Toiseksi eniten eli 29 % oli 30—49-vuotiaita. Yli 49-vuoti-

aita oli 4 % vastaajista.
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KUVIO 1. Vastaajien ikdjakauma (n=106)

Seuraavaksi taustatiedoissa kysyttiin vastaajan sukupuolta. Vastaajista selvasti suurin osa
oli naisia, 81 % (kuvio 2). Miehi& vastaajista oli 19 %. Tdma ei tdysin vastaa kyselyn
kohderyhmén sukupuolijakaumaa, silla kyselyn saaneista naisia on 66 % ja miehia 34 %.
Naiset olivat siis miehid halukkaampia vastaamaan kyselyyn.
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KUVIO 2. Vastaajien sukupuolijakauma (n=106)

5.2 Tyo6hon liittyvat tiedot

Tyo6hon liittyvien kysymysten kohdalla vastaajaa ohjeistettiin ajattelemaan edellista ker-
taa, kun he aloittivat uutena tyontekijana palkkatydssa (ei koske kesatyotd, tyoharjoitte-
lua, sijaisuutta/lomitusta tai tukityollistettya ty6td). Vastaajien edelliseen palkkatyohon
liittyvissa kysymyksissa kysyttiin ensimmaéisend, minké tasoisesta tyosta oli kyse. Suurin
osa vastaajista oli edellisessa tydsséén ollut suorittavan tyon tekija. Heitd oli 62 % vas-
taajista (kuvio 3). Alempia toimihenkil6itd oli 23 % ja ylempia toimihenkil6ité sek esi-

miehid kumpiakin 8 %.
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KUVIO 3. Vastaajien asema yrityksessa (n=106)
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Seuraavaksi kysyttiin sen yrityksen kokoa, jossa vastaava oli edellisen kerran ollut palk-
katydssa. Alle 10 henkilon yrityksissa oli ollut 16 % vastaajista (kuvio 4). 37 % vastaajista
oli ollut 1049 henkilon yrityksessa. 50-249 henkilon yrityksissa ja yli 249 henkilon yri-

tyksissa oli kummissakin ollut 24 % vastaajista.
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KUVIO 4. Yrityksen koko henkilémaaralla mitattuna (n=106)

Vastaajilta haluttiin myds tietoja liittyen aiempaan koulutukseen ja tydkokemukseen. En-
sin tiedusteltiin, oliko edellisessé palkkatydssa kyse vastaajan koulutusta vastaavasta tyo-
paikasta. 59 % vastaajista oli ollut koulutustaan vastaavassa tydssa ja 41 % ei, joten ja-
kauma oli melko tasainen (kuvio 5).
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KUVIO 5. Koulutusta vastaava ty6 (n=106)
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Lomakkeella kysyttiin my6s vastaajien aiempaa tyokokemusta. Ensin tiedusteltiin tydko-
kemusta samalta alalta. 37 %:lla vastaajista ei ollut alalta ollenkaan kokemusta ja 30 %:lla
alle 2 vuotta (kuvio 6). 17 %:lla vastaajista oli alalta 2-5 vuotta kokemusta ja 6 %:lla
tyokokemusta alalta oli 6-9 vuotta. 10 %:lla vastaajista oli yli 9 vuotta tyokokemusta

alalta.
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KUVIO 6. Vastaajien tydkokemus alalta (n=106)

Seuraavaksi kysyttiin vastaajien yleistd tyokokemusta milta alalta tahansa. 4 %:lla vas-
taajista ei ollut ollenkaan aiempaa tyokokemusta (kuvio 7). 35 %:lla vastaajista oli alle 2
vuotta tyokokemusta ja 28 %:1la tydkokemusta oli 2-5 vuotta. 11 %:lla vastaajista oli 6—

9 vuotta tyokokemusta ja 22 %:lla yli 9 vuotta.
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KUVIO 7. Vastaajien yleinen tydkokemus (n=106)

Liséksi tiedusteltiin vastaajien aiempien tyopaikkojen lukumaaréd milla alalla tahansa.
Puolella vastaajista eli tasan 50 %:lla oli ollut 4 tai useampi tydpaikka (kuvio 8). 31 %:lla
vastaajista oli ollut kaksi tai kolme tydpaikkaa ja 15 %:lla yksi aiempi tyopaikka. 4 %

vastaajista ei ollut ollut yhdessék&én tyopaikassa aiemmin.
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KUVIO 8. Vastaajan aiempien tydpaikkojen lukumééré (n=106)

5.3 Perehdyttamista koskevat tiedot

Perehdyttdmistd koskevissa kysymyksissa vastaajalta kysyttiin ensin hdnen omaa arvio-
taan perehdyttamisen tarpeesta edellisessé palkkatydssaan. Hyvin paljon perehdyttamista
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koki tarvitsevansa 23 % vastaajista (kuvio 9). 36 % vastaajista koki tarvitsevansa melko
paljon perehdyttdmista ja 33 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd tarvitsee kohtalaisesti pe-
rehdyttamisté. 8 % vastaajista uskoi, ettd tarvitsee melko véhéan perehdytysta ja kukaan

(0 %) ei ollut sitd mieltd, etta parjaa ilman perehdytysté.
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KUVIO 9. Vastaajien oma arvio perehdyttdmisen tarpeesta (n=106)

Seuraavaksi tiedusteltiin, missa maarin vastaajat kokivat itsensa tulokkaina tervetulleiksi
edellisella tydpaikallaan. 34 % vastaajista koki itsensé hyvin paljon tervetulleeksi ja 43
% melko paljon tervetulleeksi (kuvio 10). Kohtalaisesti tervetulleeksi koki 18 % vastaa-
jista. 5 % vastaajista koki itsenséd melko vahén tervetulleeksi tyopaikalle. Kukaan (0 %)

ei ollut sitd mielta, ettei olisi ollut ollenkaan tervetullut.
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KUVIO 10. Kuinka tervetulleeksi vastaajat kokivat itsensé (n=106)
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Vastaajilta kysyttiin valmiiksi annettujen vaihtoehtojen avulla perehdyttamisprosessin ai-
kana kasiteltyj& asioita. Heit4 pyydettiin arvioimaan, kasiteltiinko asioita liian paljon, so-
pivasti vai lilan vahan / ei ollenkaan. Yrityksen toimintaa késiteltiin 60 % mielesta sopi-
vasti, 39 % mielesta liian vahan / ei ollenkaan ja 1 % mielesta liikaa (kuvio 11). Organi-
saatiota kasiteltiin 72 %:n mielestd sopivasti, 27 %:n mielesta liian vahén / ei ollenkaan
ja 1 %:n mielesté liikaa. Toimintatapoja kasiteltiin 75 %:n mielestd sopivasti, 24 %:n
mielest& lilan vahan / ei ollenkaan ja 2 %:n mielest litkaa. Tyosuhdeasioita ké&siteltiin 61
%:n mielesta sopivasti, 38 %:n mielestd lilan véhan / ei ollenkaan ja 1 %:n mielesté liikaa.
Tydymparistoa késiteltiin 80 %:n mielesta sopivasti, 18 %:n mielesta liian véhén / ei ol-
lenkaan ja 2 %:n mielesta lilkaa. Omaa ty0ta kasiteltiin 74 % mielest sopivasti ja 26 %
mielest& liian vahan / ei ollenkaan. Kukaan (0 %) ei ollut sitd mieltd, ettd omaa tyota olisi
kasitelty liikaa. Tyoterveyttd ja -turvallisuutta kasiteltiin 42 %:n mielesté sopivasti, 56
%:n mielesta liian vahan / ei ollenkaan ja 2 %:n mielesta liikaa. Tydhyvinvointia kasitel-
tiin 46 %:n mielesta sopivasti ja 54 %:n mielesta liian vahén / ei ollenkaan. Kukaan (0 %)
ei ollut sitd mieltd, ettd tydhyvinvointia olisi kasitelty liikaa. Tyosuhteen paattymista ka-
siteltiin 44 %:n mielesté sopivasti, 55 %:n mielesta liian vahan / ei ollenkaan ja 1 %:n

mielesta liikaa.
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KUVIO 11. Perehdyttdmiseen siséltyneet asiat ja niiden kasittelyméaarét (n=106)
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Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin perehdyttamisessa kaytettyja menetelmid. Tutustumis-
kierros yrityksen tiloissa oli selvasti yleisimmin kaytetty menetelmé. 75 % vastaajista
ilmoitti sen sisdltyneen omaan perehdytykseensi (kuvio 12). ”Vierihoito”, jossa seurataan
kokeneemman tydntekijan tydskentelyd, oli kaytossa 59 %:lla vastaajista. Perehdyttamis-
opas tai -kansio oli kédytossd 53 %:lla vastaajista. Nimetyn “kummin” oli saanut 49 %
vastaajista. Intranetid tai muuta verkkomateriaalia oli hyddynnetty 36 %:lla vastaajista ja
tervetuloa taloon -esitelméé 32 %:lla vastaajista. Erilliseen perehdyttdmiskoulutukseen
oli osallistunut 27 % vastaajista. Videomateriaali oli kaytossa 17 %:lla vastaajista. Peleja
tai leikkejé oli kaytetty 5 %:lla vastaajista. Samoin kyselyita ja testeja oli kéytetty 5 %:lla
vastaajista. Oppimispaivakirja oli niin ik&an kaytossa 5 %:lla vastaajista. Vastaajilla oli
my0ds mahdollisuus avoimessa kohdassa mainita jokin muu perehdyttamismenetelma. Ta-
han kohtaan saatiin 11 vastausta. Heista kuusi halusi vastauksellaan tdsment&& valmiista
vaihtoehdoista valitsemaansa kohtaa, esimerkiksi kertomalla millaiseen koulutukseen
han oli osallistunut. Koska heidan vastauksensa sisaltyvét jo annettuihin vaihtoehtoihin,
el naitd avoimia vastauksia kasitell tassa tydssa sen enempdaé. Viisi avoimeen kohtaan
vastanneista sen sijaan mainitsi jonkin menetelman, jota ei annetuista vaihtoehdoista 16y-
tynyt. Kolmella kyseessé oli kysyminen ja asioista selvan ottaminen itse. Yksi vastaajista
mainitsi perehdyttamismenetelména esimiehen kanssa keskustelemisen. YKksi vastaajista

oli saanut tutustua tiloihin ja toimintaan omatoimisesti ilman varsinaista esittelya.
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KUVIO 12. Perehdyttamisessé kaytetyt menetelméat (n=106)

Kysyttéessd, kuka tai ketké vastasivat perehdyttdmisestd, suurin osa eli 81 % vastaajista
sanoi kollegan vastanneen perehdyttdmisesta (kuvio 13). 65 %:lla perehdyttdmisesta vas-
tasi l&hiesimies ja 14 %:lla ylempi esimies. Henkildst6osaston edustaja vastasi perehdyt-
tdmisesta 9 %:ssa tapauksista ja yrityksen ulkopuolinen edustaja 3 %:ssa. Alainen ei ollut

yhdessakaan (0 %) tapauksessa vastuussa perehdyttamisesta.
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KUVIO 13. Perehdyttdmisestd vastanneet henkilot (n=106)
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Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin perehdytysprosessin kestoa edellisessd palkkatydssaan.

46 %:lla vastaajista perehdyttdminen oli kestanyt alle viikon (kuvio 14). 39 %:lla vastaa-
jista perehdyttaminen oli kestanyt 1-4 viikkoa ja 13 %:lla 1-3 kuukautta. 4-6 kuukautta

perehdyttaminen oli kestanyt 1 %:lla vastaajista. Samoin 1 %:lla vastaajista perehdytta-

mien oli kestanyt yli puoli vuotta.
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KUVIO 14. Perehdyttdmisen kesto (n=106)
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Vastaajilta kysyttiin perehdyttdmisprosessin aikana tapahtuneesta molemminpuolisesta
palautteesta. Ensiksi kysyttiin, saiko vastaaja edistymisestaan palautetta perehdyttdmisen
aikana. Erillisissa perehdyttdmisen seurantakeskusteluissa palautetta sai 10 % vastaajista
(kuvio 15). Perehdyttamistilanteiden yhteydessé palautetta sai 31 % ja epavirallisesti 42
% vastaajista. 34 % vastaajista ilmoitti, etteivét he saaneet lainkaan palautetta edistymi-

sestaan.
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KUVIO 15. Vastaajien saama palaute (n=106)

Vastaajilta kysyttiin myos olisivatko he kaivanneet enemman palautetta edistymisestaan
perehdytysprosessin aikana. 55 % vastaajista olisi kaivannut enemman palautetta (kuvio

16). 45 % oli sita mieltd, ettei olisi tarvinnut enempaa palautetta.
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KUVIO 16. Vastaajien tarve enemmalle palautteelle (n=106)

Seuraavaksi kysyttiin, pyydettiinkod vastaajalta palautetta perehdyttdmisprosessin onnis-
tumisesta. Erillisissa seurantakeskusteluissa palautetta pyydettiin 9 %:lta vastaajista (ku-
vio 17). Perehdyttamistilanteiden yhteydessa palautetta pyydettiin 8 %:lta vastaajista ja

epavirallisesti 19 %:lta vastaajista. 70 %:lta vastaajista ei pyydetty palautetta lainkaan.
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KUVIO 17. Vastaajilta pyydetty palaute (n=106)

Vastaajilta pyydettiin heidan nakemystaén perehdyttdmisprosessin onnistumisesta koko-
naisuutena. Tdysin epdonnistuneena perehdyttamista piti 9 % vastaajista ja melko epaon-

nistuneena 14 % vastaajista (kuvio 18). 32 %:n mielesta perehdyttdminen oli onnistunut
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tyydyttavasti. Melko onnistuneena perehdyttamista piti 31 % vastaajista ja taysin onnis-

tuneena 13 % vastaajista.
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KUVIO 18. Arvio perehdyttdmisen onnistumisesta (n=106)

Lopuksi vastaajilta kysyttiin avoimessa kysymyksessd, miten perehdyttdminen olisi hei-
dan mielest&dan voitu hoitaa paremmin tai mitd he jaivat prosessissa kaipaamaan. 36 vas-
taajaa vastasi tahan kysymykseen. Heista 14 oli sitd mieltd, ettd perehdyttdmisen suunni-
telmallisuudessa ja selkeydessa olisi ollut parantamisen varaa (kuvio 19). 10 vastaajaa
mainitsi, ettei perehdyttdmiseen ollut tarpeeksi aikaa kéytettdvissé. 8 vastaajaa oli sita
mieltd, ettd asioista piti lilan usein ottaa itse selvéa. Talon tavat jaivat epaselviksi 4 vas-
taajan kohdalla. Perehdytyskansiota kaipasi 3 vastaajaa, samoin “kummia”. 3 vastaajaa
mainitsi negatiivisen ilmapiirin haitanneen perehdyttamistd. Niin ikdén 3 vastaajaa mai-
nitsi, ettd tulokkaan oletetaan osaavan asioita, joita han ei osaa. Yritys ja sen toiminta
jaivat epaselviksi 3 vastaajan kohdalla. Vanhentuneista ja huonoista ohjeista mainitsi 2
vastaajaa. 2 vastaajaa oli myos sita mieltd, ettd palautteen puute haittasi perehdyttdmisté.
Muita mainittuja puutteita (1 vastaus kutakin) olivat perehdyttdmisen raataléinnin puute
tulokaskohtaiseksi, oppimispdivakirjan puute, esimiehen lasndolon puute ja liian vahai-

nen perehdyttdjien maara.
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KUVIO 19. Puutteita perehdyttdmisessé (n=36)
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6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Vastaajien saama perehdytys

Tassa tyossd tarkoituksena oli tutkia Tampereen ammattikorkeakoulun liiketalouden
opiskelijoiden edellisessa palkkatydssaan saamaa perehdytysta. Vaikka perehdyttamista
tarvitaan hyvin monissa tilanteissa, keskityttiin tdssa tutkimaan uuden tyontekijan pereh-
dytystd. Tyossa tutkittiin vaikuttaako tulokkaan tyokokemus, ik& tai sukupuoli hénen
omaan arvioonsa perehdyttamisen tarpeesta. Lisdksi selvitettiin, missd maarin tulokkaat
kokevat itsensa tervetulleiksi uudella tyopaikalla. Tutkimuksessa selvitettiin myds, mita
asioita perehdyttamisessa kasitellaan ja milla menetelmilld uusia tyontekijoita perehdyte-
tdan. Myos yrityksen koon, tulokkaan aseman ja tulokkaan ty6té vastaavan koulutuksen
yhteyttd kdytettyihin menetelmiin tutkittiin. Liséksi kiinnostuksen kohteena oli perehdy-
tysprosessin kesto ja perehdyttdjat sekd molemminpuolisen palautteen sisaltyminen pro-
sessiin. Lopuksi haluttiin selvittd4 kuinka onnistuneen perehdytysté pidetaén, ja onko pro-
sessin kestolla tai tulokkaan kokemisella itsensé tervetulleeksi vaikutusta arvioon onnis-

tumisesta.

Kysely toteutettiin sdhkopostin kautta jaetulla e-lomakkeella, johon vastasi 13 % kyselyn
saaneista. Sdhkopostikyselyksi vastausprosentti on melko hyvd, ja tuloksia voidaan ndin
ollen pitda ainakin suuntaa-antavina. Tutkimusta voidaan myos pitéa reliaabelina, silla
standardoidun kyselylomakkeen ansiosta tutkimuksesta saataisiin todennéakdisesti hyvin
samansuuntaisia tuloksia, mikéli kysely toistettaisiin. Tutkimustulokset vastaavat niihin
kysymyksiin, joita tutkimuksessa haluttiin selvittag, joten tutkimus on myos validi. Tut-
kimuksen luotettavuuteen liittyy myo6s objektiivisuus, jota tassa tutkimuksessa liséa se,
ettei tutkija itse ollut tutkimustilanteessa lasna, eika siten paassyt vaikuttamaan vastaajiin.
Vastaajat pysyivat tutkimuksessa anonyymeina, silla heiltd ei missaan vaiheessa keratty
henkil6tietoja. Vastauksista ei ndin ollen pysty tunnistamaan yksittdista vastaajaa. Tamé
kerrottiin vastaajille kyselyyn liittyvassa kutsussa. Koska tutkimuksessa oli mukana Tam-
pereen ammattikorkeakoulun opiskelijoilta, tarvittiin tutkimukseen TAMKIin virallinen
lupa. Myo6nnettyyn tutkimuslupaan sisaltyi ehto, jonka mukaan tutkimuksen tekijéan on

sitouduttava huolehtimaan tietojen kasittelysta henkilttietojen kasittelya koskevan lain-
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sdadannon mukaisesti. Liséksi tietoja on kaytettava luottamuksellisesti ja ainoastaan té-
maén tutkimuksen tekemiseksi. Tutkimuksen valmistuttua kaikki tiedot tulee havittaa asi-

anmukaisella tavalla.

Perehdyttdminen on lain mukaan pakollista (Ty6turvallisuuslaki 738/2002), mutta laki ei
ota kantaa siihen, milla tavalla tai miten laajana perehdytys tulee jarjestdd. Uusi tulokas
on aluksi organisaatiolle kuluerd, ja perehdyttamisen tarkoitus on saada tulokkaasta mah-
dollisimman nopeasti tuottava jasen tydyhteisoon (Snell 2006, 32; Kupias & Peltola 20009,
86). Perehdyttamistd tarvitaan jossain maarin aina, kun uusi tyontekija aloittaa tyonsa.
Tamaé kévi ilmi myos tdman tutkimuksen tuloksissa. Kysyttéessa vastaajilta heiddan omaa
arviotaan perehdyttamisen tarpeesta edellisessa tyopaikassaan, kukaan ei ollut sitd mielta,
ettei olisi tarvinnut perehdytysta ollenkaan. Lahes 60 % vastaajista koki tarvitsevansa pe-
rehdytysté vahintddn melko paljon. Perehdyttamisen tarve on hyvin yksilollist4 ja riippuu
hyvin paljon tulokkaasta itsestdan ja hédnen osaamisestaan. Aiempi tyékokemus ja koulu-

tus opettavat ty6tehtavien liséksi yleisia tydeldmataitoja ja tyopaikan pelisaantoja.

Verrattaessa tyokokemuksen vaikutusta vastaajan omaan arvioon perehdyttdmisen tar-
peesta voidaan huomata, etta silla, onko tyokokemus kyseiseltd alalta vai muualta hankit-
tua, ei ole juurikaan vaikutusta arvioon perehdyttamisen tarpeesta. Eniten perehdytysta
katsovat tarvitsevansa ne, joilla on véhiten tydokokemusta alasta riippumatta. Alle kahden
vuoden tyokokemuksen omaavista vastaajista keskiméaérin Idhes 70 % katsoi tarvitse-
vansa perehdytysta melko paljon tai hyvin paljon. Taméa oli hyvin odotettavissa oleva
tulos, silla alle kahden vuoden tyokokemus ei vield anna kovinkaan vahvoja tydeldamatai-
toja eik& siind ajassa ole ehtinyt kovin vahvaa ammattitaitoakaan kehittyd. Vahintaan
kuusi vuotta tyokokemusta omaavista puolestaan vain noin puolet katsoivat tarvitsevansa
melko paljon tai hyvin paljon perehdytystd. Samansuuntaisia tuloksia saatiin verrattaessa
vastaajan aiempien tydpaikkojen lukumaaréé heidan omaan arvioon perehdyttdmisen tar-
peesta. Eniten perehdytystd kaipasivat ne, joilla oli ollut vahiten aiempia tyopaikkoja.
Tamé& on hyvin ymmarrettavad, silla tydokokemuksen karttuessa karttuvat myos yleiset
organisaatiotaidot, jolloin perehdyttdmista tarvitaan ainakin niiltd osin vdhemman. Uu-
teen tyOpaikkaan sopeutuminen ja organisaation tavoille oppiminen myds nopeutuu, kun
sopeutumiskokemuksia on taustalla useampia. Sukupuolten valilla ei ollut juurikaan eroja
vastaajien perehdytystarvetta kysyttédessd. Tassé tosin on huomattava se, etta vastaajista
neljé viidesosaa oli naisia, joten tulokset ovat talta osin hyvin painottuneita. Sama tilanne

oli vastaajien ikdjakauman kanssa. 50-vuotiaita tai vanhempia oli vain 4 % vastaajista ja
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30-49-vuotiaitakin vain 29 %, suurimman osan ollessa alle 30-vuotiaita. N&in ollen var-
sinkaan 50-vuotiaiden tai vanhempien arviot perehdyttdmisen tarpeesta eivét ole vertai-

lukelpoisia muiden kanssa.

Uuden tyontekijan saapuessa tydpaikalleen on hyvin tarkead saada hénet tuntemaan it-
sensa tervetulleeksi ja ndin vahentad uuden tydpaikan aiheuttamaa jannitysta. Jannityksen
vaheneminen puolestaan vahent&d virheitd ja lisdé tyoturvallisuutta (Juuti & Vuorela
2015, 64). Kaikki alkaa hyvéasté ensivaikutelmasta, johon kannattaa panostaa. Huonon
ensivaikutelman korjaamiseen voi menné vuosiakin (EI-Shamy 2003, 4). Kyselyyn vas-
tanneista perati 77 % koki itsensa melko paljon tai hyvin paljon tervetulleeksi uudella
tyopaikalla. Melko vahén tai ei ollenkaan tervetulleeksi itsensa koki yhteensé vain 5 %
vastaajista. Perehdyttdmisen kannalta nama luvut ovat l1&hell& ihannetilannetta. Tyonteki-
jan on tarke&4 kokea itsensa toivotuksi lisaksi tydyhteisoon. Jos tyontekija kokee itsensa
tervetulleeksi, hdnen motivaationsa perehtymiseen kasvaa (Kupias & Peltola 2009, 68—
69). Positiivinen tunne myds sitouttaa tulokasta yritykseen (Brown 2013). Mikéli tulokas
kokee, ettd hén ei ole tervetullut, han on todennakdisesti valmiimpi vaihtamaan tyopaik-
kaa, eika hanella siksi ole motivaatiota panostaa omaan perehtymiseensé. Tutkimusten
mukaan myos esimiehet pitavat tarkeand, etta tulokas kokee itsensa tervetulleeksi ja viih-
tyy organisaatiossa (Ahonen & Kirjavainen 2009; Ketola 2010; Pitkdnen 2010; Honka-
niemi & Kaappola 2013; Ohtonen 2015). Huonon ilmapiirin ja sen negatiiviset vaikutuk-
set perehdyttdmiseen ja tydpaikalla viihtymiseen mainitsi myos kolme 36:sta avoimeen
kysymykseen parannusehdotuksia antaneesta vastaajasta. Heille jai kiredsta ilmapiirista
tunne, ettei keneltdkaan uskalla kysya mitaan. Tallaisessa tilanteessa asioita jaa epasel-
vaksi, riskien ja vaaratilanteiden mééra kasvaa eiké tyontekijan oppiminen edisty par-
haalla mahdollisella tavalla.

Perehdyttamisen tulisi sisaltaa paljon muutakin kuin tyétehtavien oppimista. Tassa tydssa
perehdyttaminen késitetddn prosessina, joka siséltaa kaikki ne toimet, joiden avulla tyon-
tekija oppii tuntemaan tyonsa lisaksi myos tyopaikkansa ja sen toimintaympériston seka
tyotoverinsa (Kupias & Peltola 2009, 86; Juuti & Vuorela 2015, 63). Valitettavan usein
perehdyttaminen kuitenkin keskittyy tyotehtaviin muiden asioiden jaddessa vahemmalle
huomiolle. Osaltaan asiaan vaikuttanee organisaatioissa vallitseva ajan puute, jonka nosti
avoimessa kysymyksessd parannusehdotuksia kysyttdessd esiin kymmenen vastaajaa
36:sta. Kun ei ole aikaa panostaa perehdytykseen kunnolla, taytyy kayda lapi vain kaik-

kein valttdmattomimmat asiat, eli usein juuri tyon suorittamista koskevat. Tamé nakyy
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mya0s vastaajien arviossa siitd, mita asioita perehdytyksessa kasiteltiin liian vahan tai ei
ollenkaan, mita sopivasti ja mité liian paljon. Vain yhden tai kahden vastaajan mielesté
joitain asioita ké&siteltiin liikaa. Voisi olettaa, ettd mik&li organisaatioilla olisi reilusti ai-
kaa kaytettavissa perehdytykseen, ndma luvut olisivat edes hieman isompia. Yli puolet
vastaajista sen sijaan oli sitd mieltd, etté tydterveyttd ja -turvallisuutta, tyéhyvinvointia ja
tyon paattymiseen liittyvia asioita késiteltiin liian vahan tai ei ollenkaan. Tama voi kertoa
kahdesta asiasta: joko siita ettd nditd asioita oikeasti kasitelld&n organisaatioissa hyvin
vahan tai siitd, ettd tyontekijat arvostavat naitd asioita enemman kuin perehdyttamisesta
vastaavat olettavat ja haluavat tietdd asioista paljon enemman. Seuraavaksi véhiten kasi-
teltiin yrityksen toimintaa ja tyosuhdeasioita. Yli 70 % vastaajista oli sitd mielta, ettd so-
pivasti kasiteltiin tydymparistod, toimintatapoja organisaatiossa, omaa tyota ja organisaa-
tiota henkilGstoineen tassé alenevassa jarjestyksessa. Vastauksista nakyy selvésti pereh-
dyttamisen painottuminen ty6tehtavien hoitamista koskeviin asioihin. T&mé voi osin joh-
tua perehdyttamisen historiasta, joka sai alkunsa mestari-oppipoika-asetelmasta, jossa op-
pipojalle opetettiin tydn tekemiseksi tarvittavat taidot (Kupias & Peltola 2009, 13). Ta-
maéan péivan tyoymparistoissé pelkka tyon opettaminen ei kuitenkaan valitettavasti riita.
Tyontekijan tulisi ndhdé itsensé osana laajempaa kokonaisuutta, jotta hén olisi motivoi-
tuneempi toimimaan organisaation hyvaksi eikd vain oman palkkansa eteen (Lahden am-
mattikorkeakoulu 2007, 8). Taméan vuoksi yrityksen toiminnan esittelyyn tulisikin panos-
taa enemméan. My0s vastaajat olivat tata mieltd, sill& vain 60 %:n mielestd asiaa kasiteltiin
perehdyttamisessa tarpeeksi.

Perehdyttdmisessa kaytetyt menetelmét ovat kunkin organisaation vapaasti valittavissa.
Tamaén tutkimuksen perusteella viisi kdytetyintd menetelmé&a ovat
— tutustumiskierros yrityksen tiloissa
— ”vierihoito”, jossa seurataan kokeneemman tyontekijan ty6skentelya
— perehdyttamisopas tai -kansio
— “kummi” eli yksi nimetty henkil®, joka opastaa ty6paikan toimintaan ja ty6tehta-
viin

intranet tai muu verkkomateriaali.

Tulos ei ole mitenkaan yllattava, silla tdssakin havaitaan selvésti tydn oppimiseen painot-
tuminen. Tutustumiskierros on usein tarpeen hyvin kaytannonlaheisista syista, jotta tulo-
kas tietdisi mista |6ytyy sosiaalitilat tai mistd saa tulostimeen paperia. Samalla tulokas

tapaa muita organisaation tyontekijoitd. Vaikka “vierihoidoksi” kutsutusta mallista, jossa
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tyontekija oppii kokeneempaa tyontekijad seuraamalla, saadaan paras hyoty irti kasi-
tyomadisissé tyotehtavissa, on se hyvin kayttokelpoinen myods vaativammissa tehtavissa
muiden menetelmien rinnalla (Kupias & Peltola 2009, 36—37). Se on hyva keino oppia
tyotehtévia kaytannonlaheisella tavalla vierestd seuraamalla ja mahdollisesti samalla itse
kokeilemalla. ”Kummi” puolestaan toimii tulokkaan opastajana ja tavallaan henkisena
tukena. Avoimessa kysymyksessa parannusehdotuksia kysyttédessa kolme 36:sta olisikin
toivonut yht& nimettyd henkilod tukemaan alkutaipaleella. Perehdyttdmisoppaiden ja in-
tranetin tai muun verkkomateriaalien hyddyntaminen on hyvin kannattavaa, silla tulokas
ei millddn voi muistaa ulkoa kaikkea tietomé&éarad, joka hanelle alkuvaiheessa annetaan.
Onkin hyvé olla olemassa jokin paikka, josta tyontekija pystyy tarvittaessa tarkistamaan
asioita. Tamé saastad myos perehdyttdjan aikaa, kun tulokas voi kdyda osan materiaa-
leista omatoimisesti lapi (Arthur 2012, 325). Samalla my0ds varmistetaan, etta kaikilla on

sama tieto saatavilla.

Selvasti véhiten perehdyttamisessa kaytettiin peleja tai leikkeja, kyselyita tai testeja seka
oppimispdivakirjaa. Kukin naisté oli k&ytossa vain viidella prosentilla vastaajista. Video-
materiaalien kaytté oli myos yksi véhiten kaytdssé olevista menetelmistd, mika saattaa
olla hyvékin asia, silla sen kéytossa jaa puuttumaan mahdollisuus kysella epéselvista asi-
oista. Moni asia vaikuttaa siihen, mitd menetelmié organisaatio kulloinkin kayttda. Nama
kolme vahiten kéaytettyd menetelméa pysyivat samoina riippumatta yrityksen koosta tai
vastaajalla olevasta koulutuksesta kyseiseen tyohon. Osittain syynd saattaa olla organi-
saatiokulttuuri. Peleja ja leikkeja tai kyselyita ja testeja ei juurikaan mainittu suomalai-
sessa perehdyttamiskirjallisuudessa, ja jos mainittiin, niin l&hinna varoiteltiin, etteivat ne
valttamatta sovi jokaiseen organisaatioon. Tyon tason vertaaminen kéytettyihin menetel-
miin ei valitettavasti onnistunut vastaajien aseman painottuessa vahvasti suorittavan tyn
tekijoihin (62 % vastaajista). Yrityksen koon ollessa véahintdaan 250 henkil6d intranetin
sijoitus putoaa listassa vasta seitseménneksi. Sen sijaan listalle nousevat jaetulle viiden-
nelle sijalle perehdyttdmiskoulutus ja tervetuloa taloon -esitelmé, jotka kumpikin olivat
kaytossa yli puolella vastaajista. Tamé saattaa johtua siitd, ettd isommat yritykset rekry-
toivat pienempié todennakoisemmin useampia tyontekijoita kerralla, jolloin erilaisten pe-
rehdyttdmistilaisuuksien jarjestaminen on jarkevampéaa. Pienemmissa yrityksissé puoles-
taan “vierihoidon” kayttd on koulutusta kustannustehokkaampi tapa opettaa tyotehtavia.
Kaytetyisséd menetelmissé ei ollut merkittaviad eroja sen suhteen oliko kyse vastaajan kou-

lutusta vastaavasta tyosta vai ei.
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Valmiiden vastausvaihtoehtojen lisaksi vastaajilla oli mahdollisuus kertoa myods muista
kaytetyistd menetelmistd. Kolme 11:sta vastanneesta mainitsi muilta kysymisen ja asi-
oista selvan ottamisen itse. Tulokkaan oma aktiivisuus onkin tarkedssa roolissa perehdyt-
tdmissa. Tulokkaan omaa aktiivisuutta korostettiin myds monissa esimiesten nédkékulmaa
perehdyttamiseen tutkineissa tutkimuksissa (Ahonen & Kirjavainen 2009; Ketola 2010;
Pitk&dnen 2010; Honkaniemi & Kaappola 2013; Ohtonen 2015). Usein néissa tutkimuk-
sissa mainittiin myos kiire ja ajan puute, jotka varmasti lisddvat paineita siirtda vastuuta
perehdyttamisesta tyontekijélle itselleen. Tyontekijdn oman vastuun korostamisessa tulee
kuitenkin varoa, ettei perehdyttdminen vahingossa muutu perehtymiseksi ja jad kokonaan

tyontekijan oman aktiivisuuden varaan.

Esimies on aina ensisijaisesti vastuussa perehdyttdmisestd, vaikka hén jakaisikin varsi-
naiseen perehdyttamiseen liittyvié tehtaviad muille (Ty6turvallisuuskeskus 2009, 2). Siksi
olikin huolestuttavaa huomata, ettd kolmasosalla vastaajista esimies ei ollut ollenkaan
osallisena vastaamassa perehdyttamisestd. L&hiesimies vastasi perehdyttdmisestd kah-
della kolmasosalla ja ylempi esimies vain 14 %:lla vastaajista. Nama luvut eivat kerro
siitd, miten paljon esimiehet osallistuvat perehdyttdmisen suunnitteluun ja ohjeistamiseen
taustalla, silla vastaajat vastasivat vain sen perusteella, minké he itse nékivat ja kokivat.
Tutkimusten mukaan esimiehet itse kuitenkin pitdvat rooliaan perehdyttamisessa tar-
kednd ja katsovat omaavansa péaavastuun prosessista (Ahonen & Kirjavainen 2009; Ke-
tola 2010; Pitk&nen 2010; Honkaniemi & Kaappola 2013; Ohtonen 2015). On huolestut-
tavaa huomata, ettd vaikka esimiehet tiedostavat tarkean roolinsa prosessissa, he eivat
selvastikaan ole sisdistaneet oman lasndolonsa merkitysta itse prosessissa. Esimiehen las-
ndolo varsinaisessa perehdyttamistilanteessa olisi tarked, jotta tulokas nékee, ettd myos
johtoporrasta kiinnostaa tulokkaan sopeutuminen (Arthur 2012, 305). Samalla voidaan
luoda suhteita esimiesten ja tulokkaiden valille, mika helpottaa my6hempaa kommuni-
kointia (Juuti & Vuorela 2015, 64).

Perehdyttdmisessé voidaan kéyttdd myos organisaation ulkopuolista perehdyttdjaa, mutta
tdma tuntuu olevan melko harvinaista, sill& vastaajista vain kolme prosenttia kertoi ulko-
puolisen henkildn vastanneen perehdyttamisestd. Toisinaan perehdyttdminen on tyénope-
tusta lukuun ottamatta henkildstoosaston vastuulla (Bauer 2010, 8). Kovin yleistd tdma-
kaan ei vaikuta olevan, silla henkildstoosaston edustaja vastasi perehdyttamisesta yhdek-

séll& prosentilla vastaajista. Toki on huomattava, etta yli puolet vastaajien tydpaikoista
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oli alle 50 henkildn yrityksid, joissa ei valttdmatta ole varsinaista henkildstoosastoa erik-
seen eiké resursseja tai tarvetta palkata ulkopuolista perehdyttdjad. Organisaation ulko-
puolisen perehdyttajan kayttdminen tai henkildstoosaston edustajan mukana olo olikin
yleisemp&a isommissa yrityksissa. Kukaan vastaajista ei ilmoittanut perehdyttdmisesta
vastanneeksi henkiloksi alaistaan. Tdma oli taysin odotettavissa oleva tulos, sill& pereh-
dyttajalla taytyy olla ammattitaitoa, mutta myos tiettya auktoriteettia suhteessa perehdy-
tettdvadn. Perehdyttdmismenetelmissad “vierihoito” oli yksi kédytetyimmistd yrityksen
koosta tai tyon tasosta riippumatta. Tama nakyy myds perehdyttamisestd vastanneiden
henkil6iden kohdalla. Jopa nelja viidesosaa vastaajista mainitsi kollegan olleen vastuussa
perehdyttimisestd. ”Vierihoidon” tarkoitushan on seurata kokeneemman tyontekijian
tyoskentelya tyotehtdvien oppimiseksi, ja tassa kollega on usein paras henkild opasta-
maan tulokasta, koska h&n hoitaa samoja tyotehtdvid. Riippumatta siitd kuka tai ketk&
perehdyttdmisestéd vastaavat, olennaista on pitéé tyonjako selkeana.

On hyvin tapauskohtaista, milloin perehdyttdmisprosessin voidaan katsoa pééattyneen.
Joidenkin mukaan tyontekijaa voidaan kolmen kuukauden jélkeen pit&é tydyhteisoon in-
tegroituneena ja kykenevan tuottavaan tyéhon (Juholin 2008, 233; Bauer 2010, 1). Hy-
vin rutiininomaisissa toissa vahempikin aika riittdd, kun taas vaativissa asiantuntijatehta-
vissa vaaditaan paljon enemman aikaa. Olisi ollut mielenkiintoista verrata vastaajan ase-
maa edellisessa tyopaikassaan hdnen saamansa perehdytyksen kestoon. Vastaajien maaré
tekemadn. Valitettavasti nykypdivan hektinen maailma asettaa organisaatioille paineita
saada perehdyttdminen hoidettua mahdollisimman nopeasti. Tama nékyy vahvasti myos
tdman tutkimuksen tuloksissa. Vastaajille kerrottiin perehdytysprosessin kestdvan siihen
asti, kunnes tyontekija selvida toistaan itsendisesti ja kokee olevansa osa tydyhteisod. L&-
hes puolet vastaajista katsoi oman perehdyttamisprosessinsa kestaneen alle viikon. Alle
viikko on todella lyhyt aika, kun ottaa huomioon, mitd kaikkea uuden tyontekijan tulee
omaksua ja oppia. Lahes 40 % vastaajista arvioi perehdytyksensa kestoksi 1-4 viikkoa,
mik& sekin on melko lyhyt aika. Varsinkin suorittavan tyon tekijan kohdalla kuukausi
alkaa kuitenkin jo olla 1&hempand realistista aikaa, jossa tarvittavat asiat ehtii omaksua.
Yli kolme kuukautta perehdyttaminen oli kestanyt vain kahdella prosentilla vastaajista.
Ehk4, jos vastaajissa olisi ollut enemmaén esimiehia tai ylempia toimihenkil6itd, tama luku
olisi ollut isompi, silla yleisesti ottaen vaativimpiin tehtdviin perehdyttdminen vie enem-

man aikaa.
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Valitettavan usein perehdyttdminen tapahtuu kaytannossa niin, ettd tulokkaalle opetetaan
ty6tehtdvia ja annetaan informaatiota, jonka jalkeen oletetaan, ettd han osaa ja ymmartaa
kaiken (Cable ym. 2013, 24). llman palautetta tulokkaan on kuitenkin mahdotonta tieta,
missa hanella olisi parannettavaa ja mitk& asiat han hallitsee jo hyvin. Onkin yllattavaa
huomata, ettd kolmasosa vastaajista ei kokenut saaneensa palautetta missédan vaiheessa
perehdyttdmisen aikana. Hieman yli puolet vastaajista olisikin kaivannut enemman pa-
lautetta perehdyttamisprosessin aikana. 42 % vastanneista sai palautetta epévirallisissa
yhteyksissa, kuten kahvitunnilla tai lounaalla, ja kolmasosa perehdyttadmistilanteiden yh-
teydessd. Vain kymmenesosa vastanneista sai palautetta erillisissa perehdyttdmisen seu-
rantakeskusteluissa. Ehké palautekeskustelut eivat vieldkaan istu luontevana osana suo-
malaiseen organisaatiokulttuuriin, vaan palautetta taytyy antaa vahan kuin ohimennen
muun keskustelun lomassa. Palautekeskustelut olisivat myds organisaatiolle loistava ti-
laisuus oppia ja parantaa perehdyttamisprosessiaan (Brown 2013). Perehdyttdmisen tuli-
sikin olla vuorovaikutteinen prosessi, jossa palautetta annetaan puolin ja toisin, ja jossa
sekd organisaatiolla ettd tyontekijalla on mahdollisuus kehittya (Kupias & Peltola 2009,
136). Silti jopa 70 % vastaajista ilmoitti, ettei heiltd misséan vaiheessa kysytty palautetta
perehdyttamisprosessin onnistumisesta. Organisaation on vaikea kehitta4 perehdyttamis-
taan, jos se ei ole tietoinen siitd, miten perehdytettdvat prosessin kokevat ja miten sité

heiddn mielestaan voisi parantaa.

Vastaajista kolmasosa piti perehdyttdmisprosessiaan tyydyttdvana ja hieman vajaa kol-
masosa melko onnistuneena. Parannettavaa kuitenkin olisi, varsinkin kun peréti 23 %
vastaajista piti prosessia melko epaonnistuneena tai taysin epaonnistuneena. Taysin on-
nistuneena perehdyttdmisprosessiaan piti vain 13 % vastaajista. Sill&, miten tervetulleeksi
vastaajat olivat itsensd kokeneet uudella tyopaikalla, on selkeéd yhteys heidan arvioonsa
perehdyttdmisen onnistumisesta. Mitd vdhemman tervetulleeksi vastaajat olivat itsensa
kokeneet, sitd epaonnistuneemmaksi he arvioivat koko perehdytysprosessin. Vastaavasti
tervetulleeksi itsensa kokeneet olivat tyytyvaisempid prosessiin. Ensivaikutelmalla on siis
suuri merkitys. Positiivinen ilmapiiri kannustaa kysymaan neuvoa ja motivoi tyontekijaa

uuden oppimisessa.

Perehdyttdmisen kestolla oli my6s selvé yhteys vastaajien arvioon perehdyttdmisen on-
nistumisesta. Yli kolme kuukautta kestanyt perehdytys oli vain kahdella prosenttia vas-
tanneista, joten niiden osalta tulokset eivat ole vertailukelpoisia, mutta selva yhteys nédkyy

lyhemmisséakin perehdytyksissa. Taysin epdonnistuneena perehdytystaan pitaneista 80 %
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oli saanut alle viikon kestavéan perehdytyksen. Melko epéonnistuneena prosessia pita-
neistd alle viikon perehdytyksen saaneiden osuus oli siindkin viel& 73 %. Sen sijaan pe-
rehdytystd melko tai tdysin onnistuneena pitaneista alle viikon perehdytyksen oli saanut
enaa vain yhteensa 21 % vastaajista. Selvéstikin vastaajat kaipaisivat enemmaén aikaa pe-
rehdytykselle. Taméa on hyvin ymmarrettavaa, silld ainoastaan pitkakestoisessa proses-
sissa pystytdan varaamaan tarpeeksi aikaa sille, ettd asioita voidaan kdyda laajemmin lapi

ja ehditéén kéasitella tyontekijalle herédnneita kysymyksia (EI-Shamy 2003, 3).

Perehdytyksen lyhyt kesto ndkyi myos avoimen kysymyksen parannusehdotuksissa.
Kymmenen vastaajaa 36:sta mainitsi kiireen tai ajan puutteen. Tama nékyi vastaajien mu-
kaan siing, ettd kenelldkaan ei ollut aikaa vastata kysymyksiin, ja tietoa tuli liian paljon
litan lyhyessé ajassa. Ty6tehtaviin joutui tarttumaan, ennen kuin niita oli ehtinyt kunnolla
opetella. Erds vastaaja kuvasi tilannetta niin, ettd hdnet “heitettiin kylmdin veteen”.
Vaikka tyotehtdvia on tarkea alkaa harjoitella mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, ei
tyontekijaa saisi liian pian jattada selviamaén itsendisesti, silla se luo epdvarmuutta ja las-
kee tydmotivaatiota (Kangas & Haméléinen 2007, 5). Perehdytyksen lyhyt kesto vaikut-
taa myos siihen, ettei organisaatiossa vélttamatta ehditd kartoittaa kunnolla tulokkaan
osaamista. Ndin ei tiedetd, kuinka paljon perehdytysta tulokas oikeasti vaatisi, ja on vaa-
rana ettd hanelle annetaan liian vaativia tehtévia liian aikaisin. Perehdyttdminen tulisi kui-
tenkin aina suunnitella yksilolliseksi ja kuhunkin tilanteeseen sopivaksi (Lahden ammat-
tikorkeakoulu 2007, 19; Arthur 2012, 306).

Vastaajilta kysyttiin avoimessa kysymyksessd kommentteja siihen, miten perehdyttamis-
prosessi olisi voitu hoitaa paremmin. Suunnitelmallisuuden ja selkeyden puute nousi sel-
keasti esille yli kolmasosalla avoimen vastauksen antaneista 36 vastaajasta. Kiire ja tiu-
kentunut taloudellinen tilanne heijastuvat valitettavasti myos perehdyttdmiseen. Helposti
myos kuvitellaan, ettei pienessd organisaatiossa tarvita perehdyttdmissuunnitelmaa. Pe-
rehdyttdmisen suunnittelu ei ole kuitenkaan rahasta kiinni, silla pienellakin budjetilla par-
jaa, kunhan suunnitteluun ja toteutukseen on panostettu (Arthur 2012, 297, 302). Huo-
nosti hoidettu perehdytys tulee my6s helposti suunnittelua kalliimmaksi joko henkildsto-

vaihdosten tai laskeneen tuottavuuden myota.

Toinen merkittava asia, joka nousi avoimissa vastauksissa esille, oli se, ettd asioista piti

itse ottaa selvaa tai oletettiin ettd tulokas osaa jo jotain, mitd han ei osannutkaan. L&hes
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kolmasosa vastaajista mainitsi jommankumman vastauksissaan. Eras vastaajista selitti ti-
lannetta silld, ettd h&nen pitk&n samalta alalta olevan ty6uransa vuoksi oletettiin, ettd
hanta ei tarvitse perehdyttdd. Myos Ketola (2010) nosti vaitdskirjassaan esille sen, etta
varsinkin asiantuntijoita ja ylempé&a johtoa perehdytettdessa on olemassa se riski, etté ko-
keneen tydntekijan oletetaan osaavan jo kaiken tarpeellisen. Kustannustehokkuutta tavoi-
tellessa on myds vaarana se, ettd perehdyttamisessa luotetaan liikaa tyontekijdn omaan
aktiivisuuteen ja ajatellaan, ettd jos han ei kysy mitéén, han varmastikin osaa kaiken. Ih-
miset ovat kuitenkin oppijoina ja persoonina erilaisia. Joku ottaa mielell&an itse selvaa
asioista, mutta toinen ei joko uskalla kysya tai muuten vain kaipaa enemman ohjausta.

Tama tulisi huomioida myos perehdytyksessé.

6.2 Tyypillinen perehdytys ja ohjeita esimiehille

Tulosten perusteella tyypillisessé perehdytystilanteessa uudelle tyépaikalle saapuva tulo-
kas kaipaa perehdytystd melko paljon. Han kokee itsenséd melko tervetulleeksi uudella
tyopaikalla ja saa useimmiten perehdytysté kollegaltaan. Hanen perehdytyksessaan kasi-
tellaan riittdvassa maarin tydymparistdd, toimintatapoja ja omaa tyota. Liian vahan hanen
mielestdan kasitellddn tyoterveyttd ja -turvallisuutta, tydsuhteen paattymiseen liittyvia
asioita ja tydhyvinvointia. Han péaasee tutustumiskierrokselle yrityksen tiloihin, hénelle
annetaan luettavaksi perehdytysopas, ja han padsee seuraamaan kokeneemman tyonteki-
jan tyoskentelyé niin sanotussa vierihoidossa. Keskimaarin hanen perehdyttamisensa kes-
taa viikon. Palautetta hanelle annetaan epévirallisesti tai ohimennen esimerkiksi kahvi-
tunnilla tai lounaalla. Han kuitenkin kaipaisi enemman palautetta edistymisestdan. Ha-
neltd ei mydskaan pyydetd palautetta perehdyttdamisen onnistumisesta. Kaiken kaikkiaan
hén pitd4 perehdyttdmisprosessiaan ainoastaan tyydyttdvand, mika johtuu padasiassa pe-
rehdyttdmisen lyhyesta kestosta. Eniten han kaipaisi prosessiin suunnitelmallisuutta ja

selkeyttd sekd enemman aikaa, jotta asioista ei tarvitsisi ottaa niin paljon selvaa itse.

Yhteenvetona tuloksista voidaan kehitelld perehdyttdmisesta vastuussa olevalle esimie-
helle kuusi teesid, jotka muistamalla ja huomioimalla perehdyttdmisessa onnistutaan pa-
remmin:
1. Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty.
Suunnitelmallisuuden ja selkeyden puute saa niin perehdyttdjan kuin perehdytet-

tdvan kokemaan olonsa epavarmaksi.
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Ensivaikutelmaa ei voi uusia.
Tee tulokkaan olo tervetulleeksi, jotta alkujénnitys védhenee ja oppiminen tehos-

tuu.

. Aika on rahaa.

Mitd enemman aikaa panostat perehdyttamiseen, sitd parempia tuloksia saat.

. Jokainen tulokas on yksilo.

Sopeuta perehdyttdminen tulokkaan taustan ja oppimistyylin mukaiseksi.
Lasn&oloasi kaivataan.

Luo suhteita alaisiisi, tee itsestési helposti lahestyttava.

Muista molemminpuolinen palaute.

Anna palautetta, jotta tulokas tietdd miten han edistyy. Pyyda palautetta, jotta tie-

dat miten perehdyttdmisté voi parantaa.
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7 LOPUKSI

Vaikka tutkijalla on filosofian maisterin tutkinto yhteisoviestinnasté, on perehdyttdminen
jaanyt aiemmassa koulutuksessa melko véahalle huomiolle. Kun aihe tuli nykyisen koulu-
tuksen aikana esille, herési kiinnostus tutkia ilmi6ta tarkemmin. Teoria-aineistoa kera-
tessé kavi pian selvéksi, ettd perehdyttdminen on luultua paljon laajempi ja monimuotoi-
sempi prosessi. Aineistoon tutustuminen olikin hyvin kiinnostavaa, silla vastaan tuli pal-
jon tutkijalle uutta asiaa. Osittain t4std syysta aineistoon tutustumiseen varattiin koko kesa
aikaa. Toinen syy oli teoria- ja metodikirjallisuuden parempi saatavuus kesalomien ai-
kaan. Aineiston hyvéstéd saatavuudesta huolimatta aineiston suppeus yllatti tutkijan. Pal-
jon loytyi henkildstojohtamisen tai esimiesviestinndn yleisid oppaita, joissa on sivuttu
perehdyttdmistd, mutta varsinaisia perehdyttdmiseen keskittyvia teoksia on melko véhan.
Osittain tastd syysta aineistonhakua jouduttiin laajentamaan yli kymmenen vuotta van-

hoihin teoksiin.

Tutkimussuunnitelmana toimi alkuvaiheessa tyon sisallysluettelo, jota paivitettiin tyon
edetessa ja tutkimuksen lopullisen muodon hahmottuessa. Kyselylomaketta viimeistelta-
essé tuli hieman yllattaen esiin tutkimusluvan tarve, koska tutkimuskohteena on TAMKin
opiskelijat. Tutkimuslupaa varten tarvittiin yksityiskohtainen tutkimussuunnitelma, jo-
hon paneutuminen tydon muuten ollessa jo niin pitkalla tuntui turhauttavalta. Enk& hel-
pointa olisi ollut tehda tutkimussuunnitelma heti alkuvaiheessa ja paivittaa sita matkan

varrella.

Kyselylomakkeen teko e-lomake-editorilla oli odotettua tydladmpaa ja haasteellisempaa.
Lomakkeen ohjeistus oli hyvin pintapuolinen, ja usein asioita joutui tekemé&én yrityksen
ja erehdyksen kautta. Paljon aikaa kului pelkastaan eri kysymysmuotojen testaamiseen ja
sen selvittdmiseen, mité kaikkea editorilla on mahdollista tehda. Kaikkea ei pystynytké&én
tekemadn niin kuin olisi ollut jarkevintd. Esimerkiksi kysymystyyppi, jossa vastaaja saa
rastittaa muista vaihtoehdoista haluamansa méaérin, mutta ”Ei/En”-vastauksen valitsemi-
nen lukitsee muut vaihtoehdot valinnan ulkopuolelle, ei editorilla onnistunut. Téllaista
asetelmaa olisi kaivattu esimerkiksi kysymyksissa palautteesta, joissa vastaajalla on
kolme ”Kylla”-pohjaista vaihtoehtoa ja yksi ”Ei”. Onneksi vastaajat olivat vastauksissaan

huolellisia, eika ristiriitaisia vastauksia tullut.
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E-lomakkeelta saadut tiedot siirrettiin sellaisenaan Excel-ohjelmaan jatkokésittelya var-
ten. Excelid védhan kayttdneena kaavioiden muotoilu ja ristiintaulukointi tuottivat ylimaa-
réisid haasteita. Tulosten purkamisessa olisi ollut hyotya esimerkiksi verkkopohjaisesta
Excel-kurssista, jossa tarvittavia asioita olisi padssyt harjoittelemaan kaytannon tasolla.
Ensimmaisen opiskeluvuoden aikana kayty pikainen katsaus Exceliin laajemman kurssin
osana ei tuonut tallaisen tietomadran hallitsemiseen paljoakaan apua. Nyt jouduttiin tur-
vautumaan kirjaston Excel-oppaisiin, joista olikin suuri apu. Silti aikaa kului taulukoin-
tien ja kaavioiden luomisten harjoittelussa ennen kuin opittua uskalsi soveltaa varsinai-
seen tutkimusaineistoon. Opettelua nopeutti uuden aineiston aiheuttama innostus ja halu
paasta tutkimaan sitd syvemmin. Lopulta tulosten analysointi sujuikin melko nopeasti,
vaikka ristiintaulukointeja joutuikin tekemaan ennakoitua enemman. Ehk& innostus ai-
neistosta vaikutti tdhén niin, ettd olisi tehnyt mieli vertailla kaikkea tietoa keskenaan silta
varalta, ettd aineistosta 10ytyisi jotain yllattdvad. Jossain vaiheessa taytyi kuitenkin miet-
tid asiaa sen kannalta, mika tieto on olennaisinta tdman tutkimuksen kannalta, ja vetaa

raja siihen.

Perehdyttdmisen onnistumisella on vaikutuksia tyontekijén sopeutumisen kautta laajem-
mallekin yhteiskuntaan. Kun tyontekija on tyytyvainen tyohonsa ja tyopaikkaansa, sai-
rauspoissaolot vahenevit ja tyon tuottavuus kasvaa (Kangas & Hamaélédinen 2007, 3-4).
Huonosti hoidettu perehdyttdminen puolestaan vaikuttaa siihen, miten tyontekija puhuu
organisaatiosta muille. Tamé vaikuttaa organisaation maineeseen ja sité kautta sen kilpai-
lukykyyn markkinoilla (Honkaniemi ym. 2007, 155). Tyytymattéman tydntekijan mene-
tys tulee organisaatiolle kalliiksi, silla uuden tydntekijén etsiminen ja palkkaaminen sy6-
vét valtavasti resursseja (Honkaniemi ym. 2007, 23). Ei siis ole aivan yhdentekevad, mi-
ten organisaatiot perehdytystddn hoitavat. Tamén tutkimuksen perusteella organisaatioi-
den kannattaisi panostaa varsinkin perehdyttdamisprosessin suunnitteluun enemman.
Myods itse perehdyttdmiseen tulisi varata enemman aikaa, silla perehdytyksen kestolla on
suuri vaikutus siihen, miten onnistuneena perehdytettavét prosessia pitavat. Pitempikes-
toisessa prosessissa olisi myds paremmin aikaa kayda lapi muitakin kuin tyon suorittami-
sen kannalta valttdmattomié asioita. Myds molemminpuoliseen palautteeseen olisi syyta
panostaa. Perehdytettavét kaipaavat palautetta oppiakseen ja kehittydkseen, mutta myos

organisaatio tarvitsee palautetta voidakseen parantaa perehdyttdmisprosessiaan.
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Tassa tutkimuksessa kohderyhmaksi rajattiin Tampereen ammattikorkeakoulun liiketa-
louden opiskelijat. Olisi mielenkiintoista tutkia myds muiden alojen opiskelijoiden saa-
maa perehdytystd. Mielenkiintoista olisi my0s tietdd, vaihtelevatko perehdyttamistavat
eri maissa ja erilaisissa yrityskulttuureissa. Téssa tutkimuksessa vastaajien asema edelli-
sessd palkkatyossa oli valitettavasti niin painottunut suorittavan tyon tekijoihin, ettei ase-
man suhdetta muun muassa kaytettyihin menetelmiin tai perehdytyksen kestoon voitu
verrata. Laajemmassa tutkimuksessa olisi ehk& mahdollista tutkia néita asioita tarkem-
min. Tassa tyossa oli tarkoitus ottaa mukaan myds esimiehien nakemys perehdyttami-
sestd. Valitettavasti aiheesta on tehty melko vahan tutkimusta ja nekin hyvin pienell&
osallistujamaaralla. Yhdysvaltalaisen 500 henkilostbammattilaista kasittavan tutkimuk-
sen mukaan (Allied van Lines 2012, 5) jopa 48 % organisaatioista piti perehdytysohjel-
maansa vain jossain méaarin toimivana. Vastaavaa tutkimusta ei ole ainakaan samassa
mittakaavassa tiettdvasti Suomessa tehty, mutta olisi ehka hyodyllista tietdd, miten toimi-
vana suomalaiset organisaatiot pitdvat omaa perehdytystaan. Nain pystyttdisiin paremmin
vertailemaan organisaatioiden ja tyontekijoiden kasityksia perehdyttdmisen toimivuu-
desta. Tulevaisuudessa perehdytyksen on ennustettu sulautuvan enemmaén osaksi isompaa
kokonaisuutta ja kytkeytyvan tyontekijan koko uran kehitykseen (Honkaniemi ym. 2007,
172). Olisikin mielenkiintoista selvittda, millaisena organisaatiot itse ndkevat perehdytta-
misen tulevaisuuden. Luultavaa on, ettd taloudellisesti haasteellisten aikojen jatkuessa
perehdyttamiseen tai sen kehittdmiseen ei ole resursseja panostaa nykyista enemman. Ny-
kyisesta tilanteesta hyvin toimivaan perehdytykseen on siihenkin vield matkaa, saati sit-

ten siihen, ettd perehdyttdmista alettaisiin tarkastella laajemmassa kontekstissa.
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LIITTEET

Liite 1. Kyselylomake

1(4)
Taustatiedot

1. Ikasi
o Alle 30-vuotias
o 30-49-vuotias
o 50-vuotias tai vanhempi

2. Sukupuolesi
o Mies
o Nainen

3. Oletko joskus ollut palkkatydssa (ei koske kesaty6td, tyoharjoittelua, sijaisuutta/lo-
mitusta tai tukityOllistettya tyota)?
o Kylla
o En

Tyo6hon liittyvat tiedot

Vastaa loppuihin kysymyksiin ajatellen viimeisinta kertaa, kun aloitit uutena tyontekijana
palkkatydssa (ei koske kesatyota, tyoharjoittelua, sijaisuutta/lomitusta tai tukityollistettya
ty6ta).

4. Minka tasoisesta tyosta oli kyse?
o Esimies
o Ylempi toimihenkild
o Alempi toimihenkil
o Suorittavan tyon tekija

5. Yrityksen koko (tai toimipisteen, jos yritys toimii fyysisesti useassa eri sijainnissa)?
o Alle 10 henkiloa
o 10-49 henkiloa
o 50-249 henkil6a
o 250 henkil6a tai enemmén

6. Oliko kyseessa koulutustasi vastaava tyd?
o Kylla
o Ei

7. Kuinka paljon sinulla oli aiempaa tyékokemusta alalta? Ei tarvitse olla palkkaty6ta.
o Eiollenkaan
o Alle 2 vuotta
o 2-5vuotta
o 6-9 vuotta
o 10 vuotta tai enemman

(jatkuu)
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8. Kuinka paljon sinulla oli aiempaa tyokokemusta yleensa (milt4 tahansa alalta)? Ei
tarvitse olla palkkatyota.
o Eiollenkaan
o Alle 2 vuotta
o 2-5vuotta
o 6-9 vuotta
o 10 vuotta tai enemman
9. Kuinka monessa tydpaikassa olit ollut aikaisemmin? Ei tarvitse olla palkkatyota.
o En yhdessakaan
o Yhdessa
o Kahdessa tai kolmessa
o Neljéssa tai useammassa

Perehdyttaminen

Perehdyttdmisell& tarkoitetaan tassé kyselyssa kaikkia niit4 toimia, joiden avulla tyonte-
Kij& oppii tuntemaan ty6tehtavénsa, tydtoverinsa ja organisaationsa. Ajallisesti perehdyt-
tdminen kestaa aina siihen saakka kunnes tyontekija selvida toistadn itsendisesti ja kokee
olevansa osa tydyhteisoa.

10. Missé méarin koit tarvitsevasti perehdyttamista tyosuhteen alkaessa?
o Enollenkaan

Melko véhén

Kohtalaisesti

Melko paljon

Hyvin paljon

O O O O

11. Missé méérin koit itsesi tervetulleeksi uudella tyopaikalla?
o Enollenkaan

Melko vahén

Kohtalaisesti

Melko paljon

Hyvin paljon

O O O O

12. Missa mé&érin seuraavia asioita kasiteltiin perehdyttdmisessa?
Liian vdhan  Sopivasti Liian
ei ollenkaan paljon
o Yrityksen toiminta: historia,
liikeidea, asiakkaat, Kilpailijat O
o Organisaatio: henkildsto, esimiehet,
luottamushenkil®, toimipisteet
o Toimintatavat: arvot, kaytos ja
pukeutumiskoodi, tietoturva
o Tyo6suhdeasiat: tydehtosopimus,
poissaolot, tydajat, lomat, palkka
o Tydymparistd: kulunvalvonta,
oma tyopiste, sosiaalitilat, pysakaointi
o Oma ty0: tehtdvét ja tavoitteet,
laitteet, koulutukset, palautekeskustelut

O

O O O o 0O
O O O o o g
O O O o 0O
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34
o Tyoterveys ja -turvallisuus: tyosuojelu,
tyoterveyshuolto, vakuutukset, hatatilanteet [ O O
o Tyo6hyvinvointi: virkistysmahdollisuudet,
tyokyvyn yllapito, henkildstétapahtumat O O O
o Ty0Osuhteen p&attyminen: irtisanomisaika,
lopputilin maksu, tyétodistus O O O
13. Millaisia menetelmid perehdyttamisessa kaytettiin? Voit valita useamman vaihtoeh-
don.
o Paperille painettu perehdyttamisopas tai -kansio

14.

15.

16.

17.

O O O O O O

O O

Intranet tai muu verkkomateriaali

Videomateriaali (tallenteella tai verkossa)

Erillinen perehdyttdmiskoulutus tai -kurssi (tyotehtaviin keskittyva)

Tervetuloa taloon -esitelmé (yrityksen ja sen toiminnan esittely)
Tutustumiskierros yrityksen tiloissa

Peleja tai leikkeja (joko tutustumisessa tydtovereihin/yritykseen tai tyén oppimi-
sessa)

Kyselyité tai testeja, joilla testattiin tietojasi ja osaamistasi

”Vierihoito”, jossa seurasit kokeneemman kollegan tydskentelyé oppiaksesi hé-
nelta

Yksi nimetty henkil®, joka toimi koko perehdytysprosessin ajan ”kummina” ja
opasti typaikan toimintaan ja tyétehtaviin

Oppimispaivékirja, johon kerasit ajatuksiasi ja mietteitasi

Muu, mika?

Kuka tai ketké vastasivat perehdyttdmisesta?

O O O O O O

Alainen

Kollega

Lahiesimies

Ylempi esimies

HenkilGstdosaston edustaja
Yrityksen ulkopuolinen perehdyttaja

Kuinka kauan perehdyttamisprosessi arviolta kesti?

o

O
O
O
O

Alle viikon

1-4 viikkoa

1-3 kuukautta
4-6 kuukautta
Yli puoli vuotta

Saitko edistymisestési palautetta perehdyttdmisprosessin aikana? Voit valita useam-
man vaihtoehdon.

O

O O O

Kylla, erillisissé perehdyttamisen seurantakeskusteluissa

Kyll4, perehdyttdmistilanteiden yhteydessa

Kylla, epéavirallisesti tai ohimennen esim. kahvitunnilla tai lounaalla
En

Olisitko kaivannut enemman palautetta perehdyttamisprosessin aikana?

O
O

Kylla
En
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19.

20.
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Pyydettiinkd sinulta palautetta perehdyttdmisprosessin onnistumisesta? Voit valita
useamman vaihtoehdon.

o Kyll4, erillisissé perehdyttamisen seurantakeskusteluissa

Kyll&, perehdyttdmistilanteiden yhteydessa

Kyll4, epavirallisesti tai ohimennen esim. kahvitunnilla tai lounaalla

Ei

O O O

Kuinka onnistut perehdyttdmisprosessi oli mielestési kokonaisuudessaan?
Taysin epaonnistunut

Melko epaonnistunut

Tyydyttava

Melko onnistunut

Taysin onnistunut

o

O
O
O
O

Mill& tavalla perehdyttdminen olisi voitu hoitaa paremmin tai mité jait prosessissa
kaipaamaan?




