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1 JOHDANTO

Kaikki ovat joskus olleet perehdytettdvana. Mietihan mit4 kaikkea opittavaa uudella tyon-
tekijalla on uudessa tydpaikassa. Perehdyttdminen on pieni, mutta merkittava osa henkil@s-
t0johtamista. Jotta olisi helpompi hahmottaa sen paikka organisaation toiminnoissa, on

ensimmaising késiteltavina asioina t4ssd opinnaytetyossa henkildstojohtaminen.

Miksi henkildstojohtamisella on paikka jokaisessa organisaatiossa? Miksi johtaminen on
sellaista kuin se nykyaan on? Jotta perehdyttdmisestd saisi oikean kuvan, ja hahmottaisi
sen paikan osana johtamista, opinnaytety6 aloitetaan tarkastelemalla henkildstdjohtamista.
Ensin sen historiaa, tarkoituksena nédhda, miten henkiléstdjohtamiseen liittyvét kasitykset
ovat kehittyneet. Kun ensin on tarkasteltu henkildstéjohtamisen kehittymistd, ja niita syita,
jotka ovat muutoksien taustalla vaikuttaneet, on helpompi ymmartdd myos sitd miksi ja

minkalaista meidéan ajan henkiléstéjohtaminen on.

Henkildstdjohtamiseen liittyy olennaisena osana myds henkildston hankinta ja riittavéan
tybévoiman méaéran ja laadun varmistaminen. Rekrytointi on sitd toimintaa, jolla edella
mainittuja asioita toteutetaan. Rekrytointi ja perehdyttdminen liittyvat myds vahvasti toi-
siinsa. Perehdyttdmistd edeltavat rekrytointiin liittyvét seikat vaikuttavat siihen, mité pe-
rehdyttamista suunnitellessa tulee ottaa huomioon. Vaikka ne liittyvét l&hes erottamatto-
masti toisiinsa, on rekrytointi kuitenkin ihan oma lukunsa — téssa opinnaytetydssa myos
Kirjaimellisesti. Mita rekrytointi pitaa sitten siséllaan? Tata aihetta kasitelladn tassa opin-
naytetyossa henkilostéjohtamisen jalkeen. Liséksi luvun alla tarkastellaan my0s erityista
haastetta rekrytointiin, joka on alkamassa nyt, ja jatkuu seuraavien vuosikymmenien aikana

taalla Suomessa.

Rekrytointia kasittelevan luvun jalkeen pédastdan tarkastelemaan varsinaisesti perehdytta-
mistd. Mit& perehdyttdminen itse asiassa on? Lyhyesti tiivistettynd se on kaikkea sit4 toi-
mintaa, jonka tarkoituksena on auttaa uutta tyontekijaa hyvaan alkuun uudessa tydpaikassa,
tai uudessa tyotehtdvassa. Kaikkea, on kuitenkin niin laaja kasite, ettd luvusta nelja alkaen
perehdyttamista tarkastellaan pala palalta. Ensin lainsdadéntod, joka on otettava huomioon

perehdyttdmista suunniteltaessa, ja toteuttaessa. Sitten eri osa-alueita, joita suunnitteluvai-



heessa on otettava huomioon. Tamaén jalkeen sitd mita perehdyttdmisen vastuun jakamises-
sa tulisi ottaa huomioon. Ja viimeisend erilaisia malleja perehdyttdmisen toteuttamiseen,

joista voi olla apua kaytannon toteutuksen hallinnassa.

Opinnaytetyohoni kuuluu vield tutkimusosa. Syy, miksi halusin tutkimusosan mukaan
opinnaytetyohoni, liittyy siihen, miksi valitsin koko aiheen. Itsellani on takana tyokoke-
musta useista eri yrityksistd, ja tastd syystd olen ndhnyt monenlaista perehdyttdmista.
Useimmiten mielesténi perehdyttamisessa olisi ollut paljon parantamisen varaa. Voiko olla
mahdollista, ettd minulla on ollut vain huonoa tuuria? Vai olisiko jollakulla muulla ollut
vastaavia kokemuksia. Nyt minulla oli mahdollisuus saada vastaus mygs tdhan kysymyk-
seen, kun selvitin tutkimusosassa opiskelijoiden kokemuksia perehdytettdvana olemisesta.
Tutkimuksessa kiinnitettiin huomiota perehdyttdmisen eri osa-alueisiin ja tutkimusta tulok-

sineen tarkastellaan luvussa viisi.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Organisaatioilla on omat maaritellyt arvonsa ja paamaaransa, mutta niiden toteutuminen
riippuu ihmisten toiminnasta. Henkil6std on se osa organisaatiota, joka toteuttaa kaiken
organisaation toiminnan. (Kauhanen 2006, 16; Viitala 2007, 8.) Ihmisten avulla ja vélityk-
selld kaikki yrityksen muu toiminta on mahdollista, voidaan sanoa tiivistetysti, etta yrityk-
sen toiminta on ihmisten varassa. (Strommer 1999, 12; Viitala 2007, 7.) Ihmisten toiminta
varsinkin isommissa organisaatioissa olisi kuitenkin aika kaaosta, ellei heidén toimintaansa

ohjattaisi.

Henkildstdjohtamisen tulee vieda organisaatiota asetettua visiota kohden. Henkilostostra-
tegia on yrityksessé pitkan aikavélin suunnitelma, koskien sitd, kuinka se aikoo huolehtia
siité, ettd valittua liiketoimintastrategiaa on toteuttamassa ja kehittdméssa oikea maéara oi-
keanlaisia ihmisid. Strategiaa toteutetaan henkildstopolitiikan avulla, joka maérittelee kay-
tdnnon tason toimenpiteet, vastuut ja aikataulun, joilla strategiaa toteutetaan. Suuremmissa
organisaatioissa henkilostopolitiikkaa, kuten myos henkiléstOstrategiaa, saatetaan méaaritel-
14 Kirjallisesti, mutta pienemmissa yrityksissd namé saattavat olla ajan saatossa muodostu-
neita kaytantoja, jotka kaytannon kautta ovat muodostuneet toimintamalleiksi. (Strommer
1999, 13.)

Visio on ik&an kuin paamaard, jota kohti halutaan kulkea. Sité voitaisiin kuvailla myos
asiantilaksi joka halutaan saavuttaa. Strategia taas on reitti, joka johtaa kohti visiota. Visio
muuntuu jatkuvasti toimintaympariston muuttuessa. Néin ollen myds strategian on joustet-
tava. (Strommer 1999, 52.) Nama ovat taustalla vaikuttavia tekijoitd, joiden toteutumisen
organisaatiossa toimivat ihmiset mahdollistavat. HenkilGstojohtaminen on se kanava, joka
vie tavoitteet suunnitelmista toteutukseen ja ohjaa toimintaa siten, ett4 nuo taustalla vaikut-

tavat tavoitteet saavutettaisiin.
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KUVIO 1. Visio ja strategia henkiléstdjohtamisen suuntaajina (mukaillen Strommer 1999,
53)

Johtajuus sellaisena, kuin se yleensd ajatellaan, johtaja-johdettava -suhteena, ei anna to-
denmukaista kuvaa henkilostdjohtamisesta. Nykyédédn sen keskeisimpia tavoitteita on henki-
I6ston tukeminen siind, ettd he paasisivat ja haluaisivat paédstd parhaimpaansa. Johtajien
tehtévé on luoda naitéd edellytyksié. (Strommer 1999, 17-18.)

Henkildstdjohtaminen on yrityksen johtamisen osa-alueista se, joka keskittyy nimensa mu-
kaisesti organisaatiossa vaikuttavien ihmisten ohjaamiseen. Téssé luvussa tarkastellaan sen
historiaa, sitd miten henkilgstéjohtaminen on kehittynyt sen alkuajoista nykyiseen tilaan;
kuinka nykyaan olemassa olevat késitteet ovat syntyneet, seka henkilostojohtamista tdman
paivan nakokulmasta. Kasitteena henkildstdjohtaminen on kuitenkin niin laaja ja moni-
muotoinen, ettd tarkoituksena on keskittyd lahinnd tarkastelemaan sellaisia piirteitd, jotka
vaikuttavat niihin johtamisen osa-alueisiin, jotka ovat vaikuttaneet myos rekrytointiin ja

perehdyttdmiseen.



2.1 Henkiléstéjohtamisen kehittyminen

“You have to know the past to understand the present.” — Dr. Carl Sagan

Henkilostojohtaminen on suhteellisen tuore késite ja se on kehittynyt - voitaisiin sanoa
jopa muuttunut - vuosikymmenien saatossa paljon ja nopeasti. Voidaan myos olettaa, ettd
se tulee kehittyméén edelleen tulevaisuudessa. Sitd, minkélaisia muutoksia tulevaisuus tuo
mukanaan, on mahdoton sanoa. Mutta kuten mihin tahansa muuhunkin aiheeseen, on myds
tdhén sovellettavissa ajatus historian tuntemisen merkityksesta nykyisen tilanteen ymmér-
tdmiseksi ja tulevaisuuden hahmottamiseksi. Téassa luvussa tarkastellaan tiivistetysti henki-

|6stojohtamisen kehitysta ja taustoja.

Tieteellinen liikkeenjohto ja ihmissuhdekoulukunta vastakkain

Nykyiseen verrattavissa olevaa henkildstdjohtamista alkoi ilmeta 1800-luvun puolivalista
alkaen lantisten maiden kokiessa teollisuusvallankumousta. Téné aikana ensimmadisid on-
gelmia oli kouluttamattoman tyovéen johtaminen, kun ty6paikkojen koot kasvoivat ja oli
I0ydettdva keinoja saada toimintaan s&annollisyytta ja kuria. Joissakin isoissa yrityksissa
alettiin kuitenkin siirtyd pois edelld mainituista metodeista, kun 1800-luvun lopulle péin
tultaessa alettiin pitdd edes jollakin tapaa huolta tyontekijoiden yleisesta hyvinvoinnista.
Yrityksiin alettiin nimetd myo6s vastuuhenkil6itd huolehtimaan tdménkaltaisten asioiden
jarjestdmisesta paatyonaan ja omalla tavallaan henkilostbammattilaisuus alkoi kehittyé.
(Viitala 2007, 40-41.) Johtamisen padmaarana oli tana aikana parantaa tydldisten henkisia
ja moraalisia ominaisuuksia. Yrityksille alkoi kuulua vastuuta myos tyontekijoiden yksilol-
lisestd ja yhteisOllisestd hyvinvoinnista. (Seeck 2008, 290.) 1900-luvun alkupuolella henki-
I6stotoiminnot olivat vapaaehtoista yritysten kylkeen syntynytta hyvantekevéisyyttd, joka
muistutti sosiaalitoimintaa ja tyonantajan rooli tatd hyvantekevéisyyttd jarjestamassa oli

jonkin verran holhoava. (Strommer 1999, 225.)



Frederick W. Taylor oli ensimmaisia henkilostéjohtamisen syntyyn vaikuttaneita henkil®i-
t4, kun han alkoi etsid tehokkuuteen ratkaisua tdiden jérjestelemisestd. Taylor piti tyon
jarjestelyn ongelmana sitd, ettei tyénjohtajilla ollut mink&énlaista kasitysta siita, paljonko
yksittéisiin tyotehtaviin kului aikaa. TyOnjohtajat eivat tdmén vuoksi osanneet arvioida
tyon tuottavuutta. Taylorilla, kuten muillakin hanen aikalaisillaan, oli aika pessimistinen
ihmiskasitys. Tyontekijoiden ajateltiin olevan laiskoja ja vastuuta valttelevia. Taylorin aja-
tuksiin kuului my6s nédkemys, ettd jotkut tyOntekijat saattoivat tehda tarkoituksella toita
hitaasti, koska nopeasti tehdysta tydsta olisi ollut seurauksena vain lisatoitd, joiden tekemi-
nen ei kuitenkaan olisi vaikuttanut palkkioon. (Seeck 2008, 51-52; Strommer 1999, 24.)
Tallaiset ihmiskasitykset vaikuttivat luonnollisesti johtamisen keinoihin. Ankara kuri, uh-
kaukset, rangaistukset ja raha olivat p&aasiallisia johtamismenetelmid, joilla yritettiin saada
tyontekijoita tehokkaaseen toimintaan (Viitala 2007, 40-41).

Tieteellinen tutkimus oli Taylorin mukaan apuvéline, jonka valityksella I0ydettéisiin te-
hokkain tapa tehdéa ty6ta. Taylor halusi maarittdd ne periaatteet, sddnnot ja menettelytavat,
joista muodostuu tdydellinen tieteellinen lahestymistapa tuotantoportaan liikkeenhoitoon.
Taylorin ratkaisu tuottavuuden ja vaurauden maksimoimiseksi oli tieteellisen liikkeenjoh-

don periaatteet, jotka olivat hdnen mukaan seuraavat:

e Tiede korvaa tyontekijan henkil6kohtaiset késitykset

e Tyo0ntekijat valitaan ja heitd opetetaan ja koulutetaan tieteeseen perustuvan tiedon
perusteella sen sijaan, etta tyontekijoiden sallittaisiin itse paattaa asioista ja kehittya
sattumanvaraisesti

e Johto ja tyontekijat tyoskentelevét tiiviissa yhteistydssa tutkimustietoon perustuvi-

en tieteellisten lakien mukaisesti. (Seeck 2008, 53.)

Kéytdnnossa tama tarkoitti, ettd tyon suunnittelu erotettiin itse tekemisestd, jolloin tyd ja-
kautui johtajien ja tyontekijoiden kesken niin, ettd johtajat huolehtivat toiden suunnittelusta
ja valvonnasta, ja tyontekijét toteuttamisesta. Alkoi muodostua henkildstdosastoja, joiden
tehtédvana oli huolehtia henkiloston mahdollisimman tehokkaasta kéaytosta (Viitala 2007,
41-42). Tyot oli liséksi jaettava helposti hallittaviin osiin, arvioitava yksittéisia tyosuori-
tuksia, niihin kuluvaa aikaa ja jarjestaa tyot uudelleen, jotta ne olisivat mahdollisimman
tuottavia ja ndin tehokkuus saataisiin maksimoitua. Tuotannon rationalisointi talla tavoin

teki tarkoista ohjeista ja séanndisté yleisid. Taylorin mukaan tdméa hyodyttaisi seké tyonan-



tajaa ja tyontekijoita siten, ettd tyontekijén rasitus minimoituisi ja tydnantajan tuotot mak-
simoituisivat. Todellisina seurauksina tdmén ideologian kayttdonotosta oli, ettd tyon rasitus
kasvoi, kun tdista tuli ositettua ja yksitoikkoista. Tasta huolimatta monet Taylorin opit vai-
kuttavat edelleenkin useissa tydelaméan organisaatioissa. (Seeck 2008, 51-53, 290; Strom-
mer 1999, 24.)

Kun tieteellisen liikkeenjohdon periaatteita sovellettiin kdytantoon, tekniikoita olivat muun
muassa vélineiden ja menetelmien standardoiminen, suunnitteluosaston perustaminen, ai-
kaa s&astavat tyovalineet, aika- ja liiketutkimukset seka ohjekortit. Suorituspalkkausjarjes-
telman oli tarkoitus tehda tyontekijalle mahdollisimman nakyvaksi hénen tyonsa ja siita
saadun palkan suhde, jotta palkkaus kannustaisi tyontekijoitd parempiin suorituksiin.
(Seeck 2008, 54.) Eraalla tavalla esimerkki tieteellisen liikkeenjohdon vaikutuksista kéy-
tdnndssa néhtiin Henry Fordin toimesta, kun hén kehitti liukuhihnamallin tuotannon tehos-
tamiseksi. Vaikka Fordin malli ei suoraan perustunut tieteellisen liikkeenjohdon periaattei-
siin, vaikutti se 1900-luvun alun johtamiskasityksiin. Fordilaista mallia arvosteltiin siita,
etta se teki tyosta yksitoikkoista ja toi tydhon pakkotahtisuuden. Kritiikista huolimatta tata
tuotantomallia jaljiteltiin eri puolilla maailmaa ja tehtaiden tuottavuutta pystyttiin huomat-
tavasti parantamaan, vaikkakin tyovoiman vaihtuvuudessa nahtiin sen seurauksena selva
lisdys. (Seeck 2008, 61-62.)

Kritiikkia tieteellinen liikkeenjohto on saanut muun muassa siitd, ettd se vaikutti negatiivi-
sesti tyontekijoiden aloitteellisuuteen ja osaamiseen, koska heille annettiin yksi tapa suo-
riutua tyotehtavistd (Seeck 2008, 95). Nakemys siitd, ettd on yksi paras tapa tehda asioita,
vaikutti myos tuleviin johtamisoppeihin. Erityisesti se vaikutti byrokratian syntymiseen.
Tehokkuus, maéarallistaminen, ennustettavuus ja valvonta ovat nakyneet monissa eri joh-

tamisen piirteissa vielé tanékin paivana.

Télle suuntaukselle syntyi osittain vastustavana suuntauksena ihmissuhdekoulukunnan tyo,
joka keskittyi tutkimaan sosiaalisen ympériston vaikutusta viihtyvyyteen, ja jonka ajatuk-
sena oli tehokkuuden I6ytdminen ihmisten osallistamisesta organisaation toimintaan (Viita-
la 2007, 41-42). Uuden suuntauksen taustalla vaikutti osittain 1940-luvulla vallinnut pula

tyévoimasta, jonka seurauksena teollisuudessa alettiin vaatia tyontekijoilta liikaa. Tyo6tais-



teluiden uhkaa pyrittiin vahentdmaan yhdesséd tekemisen ja tunteisiin vetoamisen avulla
(Seeck 2008, 290.). Tyorauhan sailyttdmiseksi yrityksiin alettiin palkata ammattilaisia,
jotka huolehtivat henkilstosta. Tydympadristoa ja tyotd kehitettiin inhimillisemmaksi.
Tuottavuutta yritettiin maksimoida ja lakon riskid minimoida. Tahan aikaan johtamisen
sanastoon syntyi sana henkildstbammattilainen. Tané aikana myos julkinen valta alkoi saa-
della tyosuhteita ja henkildston kohtelua tydpaikoilla, jonka seurauksena henkilostétoimin-
ta painottui lahinna tydsuhdeasiainhallinnoksi. Tyonantajapuoli ja tyontekijapuoli alkoivat
solmia neuvottelusuhteita, tekeméllad keskend&n sopimuksia, joita yritykset sitten alkoivat
noudattaa. Tyomarkkinoita saatelevien taustavaikutusten kehittyminen alkoi nailta ajoilta.
(Viitala 2007, 42; Strommer 1999, 225-226.)

Ihmissuhdekoulukunta kritisoi tieteellisen liikkeenjohdon soveltamaa tyoprosessin paloitte-
lua pieniin osiin ja pyrki pdinvastoin laajentamaan ja rikastamaan tyontekijoiden tyonku-
vaa ja Kierrattdmaan tyotehtdvia. Tyontekijoitd kannustettiin myds yhteistydhon ja vuoro-
vaikutukseen tyoyhteisdssa. Ratkaisuna tuottavuuden ongelmiin ihmissuhdekoulukunta
tarjosi tyon yksitoikkoisuuden, poissaolojen, heikkoon tyémoraalin, joiden kaikkien nah-
tiin heikentavén tuottavuutta. Toiden koettiin olevan liian koneistuneita ja tdman nahtiin
uhkaavan tyontekijoiden hyvinvointia. Tyontekijoitd rohkaistiin ja kannustettiin myos yh-
teistydhon ja vuorovaikutukseen tydyhteisossd. Tyontekijoiden olojen parantaminen orga-
nisaatioiden sisélla oli tavoitteena. Sosiaalisia taitoja alettiin arvostaa tyontekijoissa. Tyo-
paikan ilmapiirin uskottiin vaikuttavan myos tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. Johtajan
tehtdvaksi nahtiin tydyhteison tasapainottaminen ja tyontekijéiden suhteista huolehtiminen.
Tyontekijdd ei nahty ainoastaan taloudellisten kannustinten motivoimana. Tehokkuutta
lahdettiin hakemaan tyéntekijoiden hyvinvoinnista. Tyoelaméan kaivattiin inhimillisempia
piirteitd. Ihmissuhdekoulukunnan ajatukset eivét olleet kuitenkaan taysin pelkké&a vastare-
aktiota taylorismille. Molemmilla suuntauksilla oli yhteisid tavoitteita, joita olivat tuotta-
vuuden lisdédminen, yhteistydn parantaminen ty6paikoilla sek& johtajan auktoriteetin oike-
uttaminen. Molemmat pyrkivat myos tieteelliseen objektiivisuuteen eivatkd huomioineet

organisaatiota toimintaymparistoné. (Seeck 2008, 103-105.)

Ihmissuhdekoulukunta toi johtamiseen erilaisen ndkdkulman tydntekijoiden valintaan.
Tyontekijoiden valinnoissa painottuivat sosiaaliset taidot, asenteet, sopeutumiskyky seka

muut persoonallisuuteen kuuluvat tekijat. Johtajan tehtdvaksi ihmissuhdekoulukunta nékee



tyoyhteison seka tyontekijoiden suhteiden tasapainottamisen, vuorovaikutuksen ja yhteis-
tyon lisdadmisen tyopaikalla. Ihmissuhdekoulukunta toi johtamiseen sen, ettd tyontekijaa ei
enaa néahty ainoastaan taloudellisten kannustinten motivoimana, vaan tydyhteison, ryhma-
dynamiikan seka yksilon psykologisten ja sosiaalisten ominaisuuksien vaikutus tyonteki-

joéiden hyvinvointiin ja tyon tuottavuuteen on tunnistettu. (Seeck 2008, 105.)

Rakenneteoreetikot

1950-luvulla Yhdysvalloissa syntyi kiinnostusta tutkia organisaatioita kokonaisuuksina
rakenteiden ja toimintojen analyysin ndkdkulmasta. Téanne saakka ongelmia oli pyritty rat-
kaisemaan taylorismin ja ihmissuhdekoulukunnan oppien avulla, koska ongelmat keskit-
tyivat lahinna tuotannon tehokkaaseen organisointiin ja tyontekijoiden ja tyénantajan vali-
siin konflikteihin. Organisaatioiden koot olivat kuitenkin kasvaneet ja se synnytti uuden-
tyyppisid ongelmia, joihin l&hdettiin hakemaan ratkaisua analysoimalla niiden rakenteita.
Johtamisen tehostamiseen syntyi uusi ndkékulma, jossa tarkasteltiin suurten yritysten toi-
minnan kokonaisuutta. (Seeck 2008, 155.)

Rakenneteoreetikot Kkiinnittivat tutkimuksissaan huomiota organisaatioiden vaikutuksista
yksil6ihin. Heiddan mukaansa toiminnan kantava voima on ihmisten pyrkimys sopeutua
ympériston sosiaalisiin odotuksiin. Kuuluisimpia rakenneteoreetikkoja oli saksalainen Max
Weber, jonka merkittdvampié tuotoksia oli tehokkaasti toimivan organisaation malli, ns.

byrokratiateoria. Lahinna julkiselle sektorille suunniteltu mallin péépiirteet olivat:

¢ vallan ja johtamisen keskittdminen hierarkian huipulle

tyonjaon selkeyttdminen ja tyotehtavien perustuminen erikoistumiseen

¢ toiminnan ohjaaminen s&&nndilld ja hierarkisella valvonnalla

e uran etenemisen kriteerind virkaika

e organisaation ja sen jasenten omaisuuden erottaminen toisistaan. (Strommer 1999,
25.)
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Taman kaiken tavoitteena oli mahdollisimman tehokas ja oikeudenmukainen toiminta. Ny-
kyaan byrokraattinen organisaatio on arkikielessa muuttunut kuitenkin lahestulkoon nega-
tilvissavytteiseksi, ja silla tarkoitetaan yleisesti jaykkad toimintaa, joka on vieraantunut
kaytannon todellisuudesta. (Strommer 1999, 25.)

Rakenneteoreetikot vaikuttivat johtamisen kehittymiseen eteenkin péaatoksenteon osalta,
joka on johtamisen ydintoimintoja. Johtajalla on valtuus tehda paatoksia organisaation ja
tyontekijoiden puolesta. Tdmé on johtajan asemavallan perusta ja erottaa hanet organisaa-
tion muista jasenistd. Johtaminen (management) kiteytyy johtajan kykyyn tehd& suunni-
telmia ja paatoksia. Tieteellisen liikkeenjohdon mukaan péa&tokset tehtiin ja perusteltiin
opin periaatteiden mukaan tieteellisesti, ja paatosten tarkoitus oli tyon tehokkuuden lisaa-
minen. Paatoksista vastasivat tyonjohtajat ja suunnittelijat. Tyontekijoita ei paatdsten te-
kemisen osalta juuri kuunneltu. Ihmissuhdekoulukunnalla oli demokratisoiva vaikutus tyo-

paikoilla ja paatoksentekoon otettiin osittain mukaan myos tyontekijat.

Kun saavuttiin 1960- ja 1970-luvuille, henkildstévoimavarojen kehittdminen ja tutkiminen
alkoi. Tybelamé&é koskeva lainsd&danto kehittyi monissa maissa. Johtaminen ja henkil9sto-
hallinto alkoivat eriytyd ja henkilostotyohon alkoi kehittya eri aloja. (Viitala 2007, 42.)
Henkildstdresurssien hoito nousi keskeiseksi. Systematiikka lisadntyi. Henkildstdhallinto
muuttui esikuntaelimeksi, joka hallinnoi henkil6stbasioita ja otti esimiehiltd ja johdolta
tehtévia itselleen. Ongelmana oli johtamisen ja henkildstohallinnon eriytyminen. (Strom-
mer 1999, 226.)

Organisaatiokulttuuriteoriasta jatkuvaan uusiutumiseen

1980-luvulla Yhdysvalloissa teollisuus sai Kilpailijoita idasta ja lannesta. Teollisuuden on-
gelmien ratkaisemiseksi tydyhteisfjen oli muututtava joustaviksi, luoviksi ja paremmin
tyontekijaa motivoiviksi. Ratkaisua haettiin organisaatiokulttuurin, sitoutumisen ja laadun
ideologioista. (Seeck 2008, 204.) 1980-luvulla henkilstdjohtaminen alettiin nahda strate-

gisena Kilpailukeinona. Vastuuta alettiin siirtdd jalleen esimiehille, joilta sitad edellising
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vuosikymmenina oli siirretty pois. Henkilostbammattilaisten rooli muuttui nyt konsultti-
ryhmaksi, joka tarjosi yrityksille siséisia tukipalveluja. 1990-luvulla henkilostéjohtaminen
alkoi yhd voimakkaammin muuntautua strategiseksi kysymykseksi. Henkildstotoimintoihin
sisaltyvét jarjestelmat ja hallinnointi ovat vahvistaneet asemiaan osaamisen ja sitouttami-
sen tukena. (Strommer 1999, 226; Viitala 2007, 42.)

Tyontekijat alettiin nahda yksiléina, joilla on tarve oppia ja kehittaa itsedén, jotta he pysyi-
sivat ajan hermoilla ja hyvéssa tyémarkkinakunnossa. Johtamisessa havaittiin myos se, etta

asiantuntemuksen ké&yttdminen motivoi tyontekijoita. (Seeck 2008, 243-244.)

Henkildstdjohtamisen kehittyminen tasta eteenpain on hieman arvoitus. 2000-luvulle tulta-
essa henkildstokustannuksiin on haettu joustoa enemman kuin koskaan ennen. Esimerkiksi
henkildston rekrytointia on ulkoistettu voimakkaasti. Samoin henkil6ston kehittdmista
koskevia palveluja ostetaan enemman niihin erikoistuneilta yrityksilta, ja henkildstdosasto-
ja on supistettu. (Viitala 2007, 42-43) Henkilostdjohtaminen ja henkildstétoiminnat ovat
kuitenkin nousseet aivan uuteen arvoon 1990-luvun lopulta siirryttaessa. Ne on alettu néh-
da kehityksen mahdollistajana tai esteend. Henkilostod tukevat ja yllapitavat jarjestelmat

ovat siksi nousseet avainasemaan. (Strommer 1999, 226.)

Muutoksien taustalla

Minkalaiset asiat ovat kdytdnndsséd saaneet aikaan muutokset? Historian aikana on ihmis-
kasitys muuttunut. Aiemmin ihmisté pidettiin laiskana ja vastuuta valttdvana. Alaisia piti
motivoida rahalla ja ruoskalla. Nykyadn ihmisen ndhdaan olevan luova, oppimiskykyinen
ja —haluinen seké suoritustarpeinen. Motivaation ymmarretdan tulevan myds onnistumisen
tunteista, niin kutsutuista sisaisistd palkkioista, eli siis muistakin asioista, kuin pelkist4
rahallisista palkkioista. Tiedon merkitys ymmaérretddn my0s paremmin. Ené& siihen ei
suhtauduta pysyvéné, staattisena, vaan ymmarretddn sen dynaamisuus eli jatkuva uusiutu-
minen. Samoin muutoksien tapahtumiseen osataan suhtautua joustavasti, eika siihen yriteté

vastata pelkkien oletusten jaykkien mallien mukaan. Samoin oppimiskasitykset ovat kehit-
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tyneet. Oppija ymmérretédan aktiiviseksi tiedon kasittelijéksi, jolle ei kannata sellaisenaan
yrittad siirtdd valmista kerattyé tietoa. Valmiin tiedon siirtdmisesta toiselle on paasty aktii-
visen oppijan korostamiseen, joka itse tydskentelee tiedon prosessoijana ja omien ajatusra-
kennelmien luojana. (Strdmmer 1999, 20; Viitala 2007, 40.)

Tuotanto- ja informaatioteknologian tuomia mahdollisuuksia osataan, ja toisaalta on pakko
hyodyntéd, kun toiminta on kaikissa asioissa menossa kohti globaalimpaa suuntaa. Tuottei-
ta ja palveluita tuotettaessa on siirrytty tuotantokeskeisesta lahtékohdasta asiakasléahtdiseen
tapaan toimia (Viitala 2007, 40). Markkinat ovat avautuneet ja laajentuneet globaaleiksi.
Tuotanto- seka informaatioteknologia ovat kehittyneet rajahdyksenomaisesti (Strommer
1999, 20). Kansainvélistymisen tuomat lisdhaasteet ovat mm. siind, ettd olosuhteet vaihte-
levat maittain esimerkiksi lainsdaddannon, terveydenhuollon, koulutusjérjestelmien, hintata-
son ja toimintatapojen osalta. Suunnittelussa on otettava monia asioita huomioon (Strom-
mer 1999, 311).

Viime vuosikymmenind yritysten toimintaympdaristoon ja toimintaan on tullut yha suu-
remmin vaikuttamaan jatkuva muutos, joka vaikuttaa monin tavoin yritysten toimintaan,
sen suunnitteluun ja yleensakin henkildstdjohtamiseen. Suuret organisaatiot on pilkottu
pieniin yksikdihin ja osastoihin, jotka toimivat ikaan kuin yritysten tapaan. Nain johtami-
nen ja valvominen ovat helpompaa, ja tdma jarjestely on vaikuttanut positiivisesti myos
innovatiivisuuteen. Nykypdaivaan liittyva joustavuuden vaatimus, joka on syntynyt markki-
noiden ja kilpailutilanteiden muutoksiin reagoimisesta, on vaikuttanut myds henkildstdjoh-
tamiseen. Toimintaympariston ja kilpailuvaatimusten jatkuva muuttuminen, on saanut ai-
kaan sen, etté yrityksiltd vaaditaan joustavuutta. Henkildstéjohtamisen on oltava joustava.
Kaytannossé se voi tarkoittaa esimerkiksi markkinoiden ja kilpailutilanteiden muutoksiin
reagoimista henkiloston maaraa saatelemalla ja tehtavid muuttamalla. Henkildstéa on myos

kyettava kayttdmaan sielld missa sita yrityksen sisélla tarvitaan. (Strommer 1999, 43.)
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2.2 Taman paivan henkildstdjohtamiseen liittyvia kasitteita

Henkilostojohtaminen pitad sisalladn kaiken sen toiminnan, jolla pyritddn varmistamaan
yritystoiminnalle riittdva tyévoiman maara ja talle tydvoimalle osaaminen, hyvinvointi ja
motivaatio, joista sen tehokas toiminta on riippuvainen. Sitd on méaritelty pitaméan sisal-
l&4&n jopa kaiken henkildstoon liittyvan tarkoituksellisen toiminnan yrityksessa. Se on
kaikkein laajin aiheeseen liittyva késite ja pitad sisélladn myos kaiken sen, mika liittyy
tybnantajan ja tyontekijoiden vélisen toimintasdéntdjen kehittdmiseen sekd ihmisten joh-
tamiseen. Henkildstojohtaminen voidaan jakaa kolmeen péaédalueeseen, jotka ovat henkilds-
tévoimavarojen johtaminen, tydelaméan suhteiden hoitaminen seké johtajuus. (Viitala 2007,
20.)

Tybelaman suhteiden hoitamiseen (industrial relations) liittyy ty6nantajan ja tyontekijoi-
den valisten suhteiden hoitaminen. Naitd asioita hoidettaessa on otettava huomioon myos
lainsaadanto seké tydehtosopimuksissa olevat méaaraykset. Niiden hallinta ja noudattami-
nen, yhdessé yhteistoiminnan, riitojen kasittelyn ja paikallisten sopimusten tekemisen ohel-
la tydnantaja- ja tyontekijdosapuolten valilla, muodostaa tdman késitteen sisallon. Tamén
kasitteen myo6td henkildstojohtamiseen liittyy inhimillisten voimavarojen johtamisen ja
turvaamisen lisaksi myos konfliktien ratkaisu ja ennen kaikkea niiden ehk&iseminen. (Vii-
tala 2007, 20; Strommer 1999, 14.)

Johtajuus (leadership) tarkoittaa kaytannén henkilostdjohtamista koskevia asioita, joita
johtajat ja esimiehet toteuttavat. Siihen siséltyy yrityskulttuurin yllapitdminen, mutta ennen
kaikkea tyontekijoita koskevien paatosten tekeminen. N&itd ovat esimerkiksi tyontekijoi-
den valitseminen, palkitseminen, heidén kehittymisen tukeminen, motivoiminen ja innos-
taminen sekd irtisanominen. Asiat saadaan toteutumaan muiden ihmisten valityksella.
Ryhmatasolla johtajat muun muassa kokoavat ja johtavat tiimeja ja luovat seké yllapitavéat
yrityskulttuuria. Inhimillisen ulottuvuuden t&héan tuo se, ettd johtajat ja esimiehet johtavat
my0s yksilotasolla, joka tapahtuu kaytannossé useimmiten kasvokkain. Heidan tehtéviinsa
kuuluu alaisina olevien tydntekijoiden rohkaiseminen, kannustaminen, motivoiminen, in-
nostaminen, ohjaaminen, arvioiminen, kehittdminen, neuvominen, tukeminen ja tavoittei-
den méaaritteleminen. (Strommer 1999, 14; Viitala 2007, 20.)
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Johtajuus ja tydelaméan suhteiden hoitaminen ovat kaytdnnon toteutuksen osalta Suomessa
olleet vahemman esilla ja paapaino on ollut henkiléstévoimavarojen johtamisessa. Toisaal-
ta tdhan voi vaikuttaa sekin, ettd johtamiseen liittyvat asiat ovat suuri kokonaisuus, ja sii-
hen liittyvid osakokonaisuuksia on aika vaikea selkeésti erotella toisistaan. Osaltaan vai-
kuttaa asiaan varmasti se, etta johtajuuteen kuuluvat késitteet sivuavat vahvasti henkildsto-
voimavarojen johtamiseen, johon Suomessa on eniten kiinnitetty huomiota. (Viitala 2007,
20-21.)

Henkildstdvoimavarojen johtaminen (human resource management) pitéa siséllaan johta-
misen, joka liittyy henkilostoon. Tahan kuuluu henkiloston mééran saately, tarvittavan
osaamisen varmistaminen kehittamallad henkil6stod, henkiloston hyvinvoinnista huolehti-
minen sek& motivoiminen ja palkitseminen. Henkiléstdjohtamisen tarkoituksena on houku-
tella organisaatioon sellaisia henkil6ita, joita sinne halutaan; pitdd heidat organisaatiossa
motivoimalla ja luomalla edellytykset hyviin tydsuorituksiin; palkita tyontekijoitd hyvista
tyosuorituksista; kehittdd heidan osaamista ja yllapitdd tyokykya (Kauhanen 2006, 16).
Henkildstdvoimavarojen johtamisen tarkoituksena on luoda arvonlisaysté yrityksen toimin-
taan. Henkilostojohtamisen kaytannon toimintamallit ja menettelytavat nojaavat henkilds-
topolitiikkaan. (Strommer 1999, 14; Viitala 2007, 249.)

Viimeisimpana termind mainittakoon henkiléstétoiminnot, joka on toimintakokonaisuus,
johon siséltyy esimerkiksi rekrytointi, perehdyttdminen, henkildston kehittdaminen, palkit-
seminen ja niin edelleen (Viitala 2007, 21). Késitellyista henkilostdjohtamisen osa-alueista
tdman voisi sanoa liittyvéan eniten tdhan opinnaytetydhon, kun tarkastelun kohteena ovat
rekrytointi ja eteenkin perehdyttdminen. Henkildstétoiminnot ovat lasna kaikessa yrityksen
toiminnassa. Henkilostoasioita hoidetaan yleensa pitkalti sielld missa henkilostod on, eli
vastuu useimmissa henkildstoasioissa on esimiehilld. Henkildstétoimintojen rutiineja on
kuitenkin yleensa koottu yrityksissé omiin palveluyksikoihin tai vastuuhenkil6ille. Tallai-
sia yksikoita voivat olla esimerkiksi henkiloston valintoja, palkanlaskentaa, tyoterveysasi-
oita, tiedottamista ja henkiléston kehittdmista hoitavat osastot. Erilaisten yksikkdjen méaaré
ja vastuualueet riippuvat padasiassa yrityksen koosta ja henkilostoméarasta. Pienissé yri-

tyksissa ei ole valttamétta ainuttakaan erillistd henkildstdtoimintojen yksikkod, vaan kaikki
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vastuu on yrittajalla tai niita on jaettu johdon hoidettavaksi osana muuta tyokokonaisuutta.
(Strommer 1999, 17).
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3 REKRYTOINTI

Osana henkildstojohtamiseen kuuluu riittavan tydvoiman maaréan hankkiminen, joka kay-
tdnndssa tapahtuu rekrytoimalla. Rekrytointi vaikuttaa monella tapaa siihen, mité perehdyt-

tamisessa on otettava huomioon.

Rekrytointi- ja perehdyttdmisprosessia on tarkasteltava yhtendisend ja osin limittaisena
tapahtumasarjana. Onnistunut rekrytointi voidaan pilata huonolla perehdyttamiselld. (Kje-
lin & Kuusisto 2003, 73.)

3.1 Henkilostdn hankinta

Henkildstdsuunnittelu on rekrytoinnin taustalla ohjaamassa henkildston hankintaa. Kaikis-
sa yrityksissa tehdaan henkilostosuunnittelua, oli se sitten yrittdjan paan siséalla oleva na-
kemys tulevista muutoksista tai henkildstbosaston tekemid suunnitelmia. Henkiléston han-
kinta voi tulla eteen yll&ttaen ja synnyttaa kiirettd, mutta huolellinen henkildstosuunnittelu
voi muuttaa ongelman mahdollisuudeksi. Avainhenkilon lahteminen voikin muuttua mah-
dollisuudeksi hankkia uutta osaamista, sen sijaan etta se synnyttéisi taydellisen kaaoksen.
Kaikkeen ei toki voi koskaan valmistautua etukéteen, mutta henkilstosuunnittelu parantaa
toimintaa niilta osin kuin mahdollista. (Strdmmer 1999, 233.)

Henkilostosuunnittelun tarkoituksena on varmistaa, etta yritykselld on tulevaisuudessa tar-
peeksi ammattitaitoista, motivoitunutta ja hyvinvoivaa henkilostéa. Henkildstosuunnittelu
mahdollistaa myo6s yrityksen kehittymisen ja uudistumisen. Se on tarpeen myds toiminnan
laajentamisen seké& supistamisen hallitsemisessa. Siihen liittyy huolehtiminen liiketoimin-
nan edellyttdman ty6voiman maarastd ja rakenteesta, riittdvan osaamisen turvaaminen ta-
voitteiden saavuttamiseksi, henkilostokustannusten ennakointi ja sdateleminen sekd henki-

I6stovoimavarojen muodostamisen keinojen madaritteleminen. Henkildstosuunnittelu on
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muuttunut aika paljon sen yleistymisesta 1960- ja 1970-luvulta. Néihin aikoihin suunnitte-
lu oli hyvin rationaalista ja perustui laskennallisiin menetelmiin. Taustalla vaikutti usko-
mus siit4 ettd asioita voitaisiin ennustaa kohtalaisen hyvin ja kehitys kulkee sen mukaan.
Suunnitelmia tehtiin lyhyelle, keskipitkalle ja pitkalle aikavalille. Suunnittelun lahtdkohta-
na olivat tilastot ja tiedot nykyisestd henkilostostd, sen rakenteesta ja suuria henkildsto-
ryhmid koskevat tapahtumien keskiméardiset toteutumat. Matemaattisten mallien avuilla

pyrittiin sitten hahmottamaan esimerkiksi rekrytointitarvetta. (Viitala 2007, 50.)

Viime vuosikymmenien aikana henkildstosuunnittelun sanotaan jonkin verran pehmen-
neen. Talla tarkoitetaan sitd, ettd se on tullut luonteeltaan strategisemmaksi, eiké ole enda
vain henkilostéa koskevien matemaattisten ennusteiden analysointia. Tahan on ollut vai-
kuttamassa myos ajan henki, johon kuuluu nopeat muutokset monissa eri asioissa. Tarkka
tulevaisuuden suunnitteleminen ja numeroiden valityksell& esittdminen on useimmiten

mahdotonta. On varauduttava nopeisiin muutoksiin ja oltava joustava. (Viitala 2007, 51.)

Uuden tyontekijan rekrytoinnilla on samankaltaisia piirteitd kuin mill& tahansa projektilla.
Se alkaa siit4, kun syntyy tarve uudelle tyontekijélle ja paattyy lopulta ratkaisuun, eli sii-
hen kun uusi tydntekija on palkattu. Taman tarpeen tunnistamisen ja ratkaisun lisaksi talla
projektilla on erilaisia vaiheita. Suunnitteluvaihe, toteutusvaihe ja paatoksentekovaihe
ajoittuvat niiden vélille, ja sen jalkeen kun tyontekija on aloittanut tydsuhteensa, on vielé
vuorossa seurantavaihe. (Markkanen 2002, 9.)

Uuden tyontekijan hankkiminen on taloudellisesti merkittava investointi (Viitala 2007,
100; Kjelin & Kuusisto 2003, 73). Samoin on myds tyontekijén irtisanominen kallista. Mo-
lemmat vaikuttavat lisdksi muillakin tavoin organisaatioon ja niiden vaikutukset voivat olla
merkittavid. Rekrytoinnin onnistumisella on tasta syystd paljon merkitystd. Onnistuneen
rekrytoinnin seurauksena, kun oikeanlainen tydntekija saapuu organisaatioon, voidaan ha-
vaita positiivisia vaikutuksia yrityksessd jo olleiden tyontekijoiden motivaatiossa ja tyo-
panoksessa. Vaaranlaisen henkilon palkkaamisen seurauksena, niin kutsutun rekrytointi-
virheen tapahtuessa, voi edessé olla pdinvastainen vaikutus tyoyhteisoon. (Markkanen

2005, 55.) Jotta jalkimmadisen tapahtuman todennékoisyyttd saataisiin pienennettyd, edel-
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Iyttdd se huolellista suunnittelua ennen rekrytointiprojektin aloittamista. (Kjelin & Kuusis-
to 2003, 74.)

Henkilostojohtamista yleisesti kasittelevasséd luvussa mainittu joustavuuden valmius on
vaikuttanut myos kaytannon tyévoiman hankintaan. Se on saanut yritykset olemaan varo-
vaisia henkiloston sitomisessa pitkiksi ajoiksi. Pitk&kestoisiin tydsuhteisiin palkataan ny-
kyaéan vain ydintehtavien kannalta valttamatonta tyévoimaa. Madraaikaisten tydsuhteiden
solmiminen ja ulkopuolisten tilapaisresurssien kaytté on lisdantynyt. Tamé on myos luonut
kasvavaa painetta perehdyttamiselle. Yritykset ovat alkaneet my6s luopumaan kaikesta,
mika ei liity suoranaisesti operatiiviseen toimintaan. Ulkopuolisilta tahoilta ostetaan esi-
merkiksi Kirjanpitoon, siivoukseen, ruokalatoimintaan ja mainontaan liittyvia palveluita.
(Strommer 1999, 43-44.)

3.2 Rekrytoinnin suunnittelu, toteutukseen ja paatoksen tekoon

Organisaation visio ja strategia maarittavat myos rekrytointipolitiikkaa. Tavoitteista ja toi-
mintatavoista riippuu se minka verran ja minké&laista osaamista tarvitaan. Strategia maarit-
telee my6s minkélaisia persoonia organisaation tavoitteiden saavuttaminen edellyttaa.
(Strommer 1999, 243.)

Rekrytointistrategia on organisaatiokohtainen méaéritelma siitd, miten toimitaan, kun hanki-
taan organisaatioon uutta henkildstod. Joissakin organisaatioissa saatetaan esimerkiksi suo-
sia kdytantoa rekrytoida oman organisaation sisaltd, kun taas toisissa pyritddn ensisijaisesti
hankkimaan vastavalmistuneita palvelukseen. Vaikka téllaisia kaytant6ja olisikin olemas-
sa, ei siind voida olla tdysin joustamattomia. Jokaista rekrytointia on tarkasteltava omana
tapahtumanaan ja ratkaisun hakeminen on aina aloitettava méérittelemalla vastaukset ky-
symyksiin: miksi haemme? mitd haemme? miten haemme? (Markkanen 2005, 56). On
my0s mietittdva vastauksia kysymyksiin koskien uuden tyoéntekijan vastuualueita ja tehta-
vig, tydsuhteen kestoa, palkkausta, tyontekijalta vaadittavaa osaamista ja minkalaista per-

soonallisuutta ty0 ja tydyhteiso edellyttavat. (Strommer 1999, 243).
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Minkalaisia keinoja yrityksilla on kaytdssé, kun tarkoituksena on etsia sopivia henkildita
tayttdmaan avoimia paikkoja? Ympadri maailmaa tapahtuu lukemattomia rekrytointeja il-
man ettd niista julkisesti ilmoitettaisiin missadn. Useisiin tilanteisiin sopii ratkaisuksi se,
etta yrityksessa tiedotetaan sisaisesti tarpeesta, 10ytaa jonkinlaista osaamista, ja kehotetaan
yrityksen omaa véked rekrytoimaan tdhan avoimeen paikkaan. Etuna on myds se, ettd he
voivat samalla toimia yrityksen suosittelijoina. Heidén suosituksellaan on myods painoar-
voa, koska heilld on kokemusta yrityksesta tyonantajana. Lisdarvoa heiddn toiminnalleen
tuo se, ettd he voivat myds mahdollisesti vastata joihinkin ty6paikasta kiinnostuneiden ky-
symyksiin. Tallainen ldhestymistapa rekrytoinnin hoitamiseen toimii toki vain silloin, jos
henkildstd on aidosti tyytyvdinen tydpaikkaansa ja tyonantajaansa. Muuten he tuskin us-
kaltavat suositella paikkaa ystavilleen ja tuttavilleen. Jos rekrytointi kuitenkin on mahdol-
lista hoitaa talla tavoin, on se myos suuri saésto yritykselle. Avoimesta tyopaikasta kun ei
tarvitse ilmoitella julkisesti. (Markkanen 2005, 57.)

Jos yrityksella on linjauksena palkata vastavalmistuneita, on sille etu myos tehda yhteistyo-
t& oppilaitosten kanssa. Aktiivinen yhteydenpito oppilaitokseen ja tiedottaminen mahdolli-
sista opinndytety0Qaiheista ja tyoharjoittelupaikoista lisdé yrityksen kiinnostavuutta opiske-
lijoiden nédkokulmasta, ja lisdd todennakdisyyttd saada mychemmin palkattua tulevaisuu-
den osaajia. Lopputy6t ja tyoharjoittelut ovat samalla erinomainen tilaisuus yritykselle
nahda tulevan ammattilaisen osaamista, kuin myds asennetta ja sosiaalisia taitojakin. Sa-
malla opiskelija paasee tutustumaan organisaatioon ja han voi mahdollisesti saada myods
perehdytyksen tulevaan ty6honsd, ja valmistuttuaan voi siirtyd sujuvasti tyoelamaan yri-
tyksen palvelukseen. Vastavalmistuneiden tavoittamista helpottamaan on olemassa myos
erilaisia rekrytointimessuja ja hyodyntdd voi toki tyévoimaviranomaisten palvelujakin.
(Markkanen 2005, 57.)

Kun tyévoiman tarve on vain tilapéistd, on olemassa myds mahdollisuus vuokrata henki-
I6st6d. Usein tdma voi olla perusteltua myos siita syystd, ettd se mahdollistaa yrityksen
keskittymisen ydinbisnekseensd. Kuten aiemmin késiteltiinkin, rekrytointivirheet voivat
tulla kalliiksi, ja pienemmissa yrityksissa ei vélttamatta ole henkil6g, jolla olisi aikaa pe-
rehtyé rekrytointiin ja kdyttd4 tdman prosessin lapiviemiseen riittdvasti omaa tydpanosta.
Kun vastuu siirretddn asiaan perehtyneille ammattilaisille, jotka tuottavat juuri néit4 palve-

luita, ei tata riskia tarvitse lahted ottamaan. (Markkanen 2005, 58.)
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3.3 Erilaisia lahtokohtia tydvoiman hankkimiseen

Tarve tyovoimalle voi syntyd monien eri asioiden seurauksina. Se, minka seurausta rekry-
tointitarve on, pitdd ottaa huomioon myos rekrytointia ja perehdyttdmista suunnitellessa
(Osterberg 2009, 56). Seuraavaksi on pohdiskeltu yleisimpia tilanteita jotka aikaansaavat
tarpeen rekrytoida. Samalla on tarkasteltu seikkoja, joita tulee ottaa huomioon néissa tilan-

teissa rekrytoitaessa.

Uuden tyotehtéavan synnyttama tarve

Kun yritys menee eteenpdin ja toiminta laajentuu, saattaa syntya myos tehtavéalueita, jotka
edellyttavat osaamista, jollaista yrityksessa ei silla hetkelld ole. Voi olla myds, ettd tdman
osaamisen hankkiminen henkildston kouluttamisen keinoin ei ole jarkevad, etenkin jos
yrityksessa ei ole lainkaan néihin tehtavaalueisiin liittyvad osaamista. Tallaisissa tilanteissa
on jarkevintd hankkia tata osaamista rekrytoimalla uusi henkild uuteen tehtéavaan. (Mark-
kanen 2002, 14-16; Viitala 2007, 100.)

Kun lahdetaan rekrytoimaan henkildd tehtavaan, jollaista ei organisaatiossa aiemmin ole
ollut, suunnittelun merkitys rekrytointiprosessia aloitettaessa on erittdin suuri. Koska tyo-
tehtdvaa ei ole aiemmin ollut olemassa, ei ole mahdollista tarkastella yrityksen historiaa ja
ikaan kuin listata osaamista, jota vaaditaan tehtévasta suoriutumisessa. Tassa tilanteessa on
kyettdva arvioimaan tulevaisuutta ja uuden tehtdvan vaikutuksia koko organisaatioon.
(Markkanen 2002, 14-16.)

Vaikka rekrytointi uuteen tehtdvaan tarkoittaa, ettd tata tehtavaa ei ole aiemmin ollut ku-
kaan hoitamassa organisaatiossa, voi se kuitenkin olla myds seurausta jonkun siirtymisesta
elakkeelle. Kun joku téll& tavoin siirtyy pois yrityksestd, on toisinaan tarpeen tarkastella
tilannetta ja miettid, onko tarpeen ikdin kuin automaattisesti tayttdd sama tyopaikka sellai-

senaan, vai olisiko joku muu ratkaisu parempi. Aina ei ole valttdmatta tarpeen rekrytoida
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ollenkaan. Joskus taas voidaan tilanteen tarkastelun jalkeen paatya sellaiseen ratkaisuun,
ettd ei ole jarkevaa tayttdd avoimeksi jaanyttd paikkaa alkuperdisessa muodossa, vaan
suunnataan painopiste muualle perustamalla uudenlainen tyotehtavd. Henkil0ston mé&ara
pysyy samana, mutta nykyinen tilanne ja tulevaisuus huomioon ottaen mukautetaan henki-

|0st6a niin, ettd tavoitteet voidaan saavuttaa. (Markkanen 2005, 61.)

Nykytilanteen ja tulevaisuuden tarpeiden huolellinen analysointi on tarpeen siindkin mie-
lessd, ettei tule tehtya hatikoityja paatoksiad. Palkattavan toimenkuva on maariteltava realis-
tisesti ja sitd on mietittava niin organisaation kuin uuden tyontekijankin nakokulmasta.
Tyo6kuormaa on mietittavé, silla nykyinen tarve saattaakin olla hetkellistad. Markkinatilanne
saattaa dkillisesti muuttua tai jollain muulla tavalla uuden resurssin tarve saattaa poistua.
Aina uutta tyontekijaa rekrytoitaessa on myds mietittdva uuden tyontekijan valta- ja vas-
tuusuhteita ja niistd on informoitava henkilostod. N&in voidaan pienent&é tarpeettomien

ongelmien todennakadisyytté henkildston sisdisissa suhteissa. (Markkanen 2005, 61-62.)

Kun haetaan uutta tyontekijéa uuteen tehtavaan, on tama yritykselle samalla suuri mahdol-
lisuus, joka tulisi pyrkia hyddyntdméaan mahdollisimman hyvin. Uusi tyontekija voi luon-
nollisesti tuoda mukanaan paljon sellaista lisdosaamista, jota voidaan yrityksessa monella

tapaa hyddyntaa.

Korvaava rekrytointi

Uuden tydntekijan tarve voi olla seurausta jonkun lahtemisesta organisaatiosta toisen tyon-
antajan palvelukseen, jolloin tarvitaan korvaavaa rekrytointia. Tallaisessa tilanteessa uuden
tyontekijan etsimistd helpottaa se, ettd tydtehtdva on ollut olemassa aiemminkin ja rekry-
toinnin suunnittelu voidaan aloittaa tarkastelemalla edellisen tyontekijan toimenkuvaa seké
vastuualueita, jotka ovat hyvin tiedossa. On siis olemassa jo jonkinlainen nédkemys siitd,
minkalaisia kykyja ja ominaisuuksia korvaavalla tyontekijalla on oltava. (Markkanen 2002,
12.) Tilannetta analysoidaan edellisten tietojen perusteella, jonka jalkeen luodaan kriteeris-
to siitd, minké&laista tyontekijad haetaan. Sen jalkeen tarkastellaan yrityksen nykyista hen-

Kilostod, mikali organisaation siséltad 16ytyisi sopiva henkild tayttdmadn tdman tehtdvan.
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Mikali organisaation sisélté ei 16ydy sopivaa henkil6a tahan tehtavaan, tai mikali tyépaikan
tayttdminen organisaation sisélta k&sin ei ole syysté tai toisesta tassa tilanteessa jarkevéaa,
aloitetaan ulkoinen haku. (Markkanen 2005, 60.)

Toisinaan kun mietitddn poistuneen tyontekijan jattdmad aukkoa, saatetaan todeta, ettd
vanha tyonjako ei valttamétta ole ollut se kaikkein jarkevin mahdollinen. Tallgin on 10y-
dettava tasapaino toisaalta sen mahdollisuuden hyddyntdmisessd, etta rekrytoinnin ohella
tehostettaisiin organisaation toimivuutta hienosaatamalla toimenkuvia, seké sen valilla, etta
pyrittaisiin sdilyttdmadn toimenkuvat ja organisaatio mahdollisimman muuttumattomina.
(Markkanen 2002, 12.)

Myds silloin kun joku tyontekijOista saavuttaa elakeidn, tarvitaan korvaavaa rekrytointia.
(Markkanen 2005, 57) Tama tilanne harvemmin aiheuttaa samanlaista yllatysta kuin jon-
kun irtisanoutuminen, mité taas ei voida yleisesti ennakoida, mutta l&hitulevaisuudessa
siihen tulee liittymddn omia haasteita. Elédkkeelle siirtymista tullaan kasittelemaéan téssa

opinnéytetydssa tarkemmin luvussa 3.4 Suomen ikarakenteen muutos.

Sisdinen rekrytointi - tyontekija siirtyy toisiin tehtaviin yrityksen sisalla

Usein voi olla jarkevaa tayttad jokin tyotehtdva organisaatioin siséltd kasin. Esimerkiksi
taytettdessa esimiespaikkaa ylentamalla joku asiantuntijoista tdhan tehtavaan, on tilantees-
sa muutamia merkittavia etuja. Organisaation sisalta tuleva uusi esimies tuntisi jo organi-
saation ja mahdollisesti henkilostoakin, jolloin perehdyttdmisessa voitaisiin keskittya eni-
ten itse tyGtehtaviin. (Markkanen 2005, 60.) On kuitenkin pidettavé mielessa, ettd jos tyon-
tekija yrityksessa siirtyy asiantuntijasta esimieheksi, on perehdyttdmisen oltava laajempaa
kuin muille organisaation tasoille tuleville. Esimiehen on tarpeen olla selvilla muun muas-
sa yrityksen kaytannoista ja hanen roolistaan paatdksenteon, viestinnan, rekrytoinnin, pe-
rehdyttamisen, kehityskeskusteluiden ja monien muiden asioiden osalta. (Osterberg 2009,
102-104.)
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Siséisessa rekrytoinnissa on siis etuja ja haittoja, joita on punnittava erikseen jokaisen yk-
sittaisen rekrytointiprosessin kohdalla, ratkaistaessa onko siséinen rekrytointi jarkevéa vaih-
toehto. Etuja sisdiselle rekrytoinnille ovat nopeus ja luotettavuus, joka on seurausta tyonte-
Kijén taitojen, osaamisen ja motivaation tuntemisesta. Siséinen rekrytointi on myds henki-
I6ston kannalta motivoivaa, silla sisdinen rekrytointi kannustaa kehittdmaan itsedan ja si-
toutumaan organisaatioon. Perehdyttdmisvaihe on sisdisessé rekrytoinnissa myods lyhempi
verrattuna ulkoapdin tapahtuvaan rekrytointiin, koska tydntekijall4 on jo organisaatioon
liittyvé&a tuntemusta. Sisdinen rekrytointi on myos kustannussaasto, koska ei tarvitse kayt-

taa lehti-ilmoittelua, eika konsulttipalveluita. (Strommer 1999, 247.)

Toisaalta, rekrytointi talloin saattaisi siirtyd seuraavalle tasolle, jolloin syntyy rekrytointi-
ketju. Jokin tyopaikka jouduttaisiin kuitenkin tayttdmaan ulkoapain. Tallaisessa tilanteessa
on oltava tarkkana, sill& jos téllainen tyontekijoiden siirtyminen toisiin tehtéviin saa aikaan
kovin suuren ketjureaktion, se ei ole vélttdméatta kovinkaan hyva ratkaisu. Jos harkitaan
rekrytointia sisalta kasin, tulee ottaa huomioon kokonaisuus, ja pitdd mielessa etta lopputu-
loksen pitda olla organisaation edun mukainen. Tiivistettyna voitaisiin todeta ettd ulkoinen
rekrytointi pitd hoitaa juuri silla tasolla, missa se hyddyttda kokonaisuutta eniten. (Mark-
kanen 2005, 60; Strommer 1999, 247.)

Tata kokonaisuutta voitaisiin havainnollistaa miettimélla tilannetta, jossa péaatetaan ylentaa
jossain organisaatiossa tiimin asiantuntija esimieheksi. Uuden esimiehen jaljilta ja& taytet-
tavaksi paikka, joka jélleen taytetdan yrityksen siséltd késin. Tuore esimies olisi tdssa tilan-
teessa entisen tehtdvansa paras asiantuntija, ja sopivin perehdyttdméaan tiimin uuden tulok-
kaan tehtdvaansa. Esimies on kuitenkin tilanteessa, jossa itsekin tarvitsee perehdyttdmista
ja aikaa pééastdkseen vauhtiin omassa tehtavéssadn. Olen itse ollut vastaavassa tilanteessa
ikaan kuin tuon asiantuntijan paikalla. Omassa kokemuksessani esimiehen paikalla olleella
oli niin paljon uutta opittavaa, ettei han yksinkertaisesti ehtinyt perehdyttdd minua, vaikka
parhaansa mukaan yritti. Jonkin ajan paastd mind olin viel& tilanteessa, jossa yritin auttaa
minun jalkeeni samankaltaiseen tehtédvéaédn tulleen perehdyttdmisessd. Jos yrityksessa ei

olisi vallinnut hyva ilmapiiri, tasta tuskin olisi selvitty.
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Siséinen rekrytointi edistdd my0s osaamisen levidmista ja hyddyntamistéd laajasti organi-
saatiossa. Se tukee tehokasta oppimista ja kannustaa kehittdvad kulttuuria. Mahdollisuus
edeté uralla yrityksen sisalla vahentdd myods osaavan henkildston siirtymistd muualle, ta-
voitellessa uralla etenemistd, ja tdmé on etu, kun avainhenkil6itd saadaan pidettyé yrityk-

sen palveluksessa. (Strommer 1999, 249.)

3.4 Tulevaisuuden haaste rekrytointiin — Suomen ikarakenteen muutos

Euroopassa on edessd suuria muutoksia, kun toisen maailmansodan péattymisen jalkeen
syntyneet suuret ikdluokat l&hestyvat eldkeik&éd. Se minkéalaisia muutoksia on edessd, néh-
daan ensimmaisena pienemmassa mittakaavassa Suomessa, silla toisin kuin muissa Euroo-
pan maissa joissa suurimmat ikéluokat syntyivat 1960-luvulla, taalla suurimmat ikaluokat
syntyivat heti toisen maailmansodan paattymisen jalkeen. (Markkanen 2005.) Tdméa muu-
tosten aika on kasilla nyt, kun ensimmaiset suuriin ik&luokkiin kuuluvista ovat jo alkaneet

saavuttaa elédkeidn. Miten suuria muutoksia on kdytannosséa edessa?

Tilastokeskuksen viimeisimmén ennusteen mukaan yli 65-vuotiaiden osuus vaestosta nou-
see nykyisestd 17 prosentista noin 23 prosenttiin vuoteen 2020 mennessa. Samalla tyo-
ikdisten osuus pienenee nyKyisestd 66 prosentista noin 60 prosenttiin. (Tilastokeskus
2009.) Tyomarkkinoilta poistuvat ikéluokat jattavat siis jalkeensa lyhyelld aikavélilla pal-
jon uusia tyopaikkoja ja tilannetta pahentaa samalla myos se, etté tyoikaisten osuus piene-
nee. Sen liséksi, ettd tdima on haaste elakejarjestelmélle, se luo myds suuria haasteita tyo-
markkinoille. (Korteila 2009.) Tama ilmi6 saa aikaan sen, ettd Suomessa tullaan pian siir-
tymaéan tyottdmyydestad tydvoimapulaan. Avoimien tyopaikkojen méara lisadntyy ja samal-
la tybvoiman maard véhenee. Tama tietdd rekrytointivaikeuksia kaikilla toimialoilla kun

kilpailu ammattitaitoisesta tyovoimasta kiristyy (Fiilin 2007) .

Samalla myds véestollinen huoltosuhde eli lasten ja elédkeikdisten maard sataa tyoikaistéd
kohden nousee nopeasti (Rapo 2009a). Vield 2008 vuoden lopussa huoltosuhde oli 50,3.
Talla tasolla huoltosuhde on pysynytkin Suomessa 1970-luvulta asti. Nyt kuitenkin suurten

ikdluokkien siirtyessé elédkkeelle huoltosuhde nousisi ennusteiden mukaan vuoteen 2016
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mennessa 60:een ja vuonna 2026 huoltosuhde olisi jo yli 70. Vuoteen 2060 mennessé ela-
keikéisten maara lahes kaksinkertaistuu. (Tilastokeskus 2009.) Erityisesti tydvoimalle tulee
siis olemaan tarvetta sosiaali- ja terveyspalveluiden alalla ja tarpeellisten sosiaali- ja terve-

yspalveluiden jarjestaminen ikaantyvélle véestolle tulee olemaan suuri haaste (Puro 2010).

On kuitenkin muistettava, ettd vdeston ikérakenteen muutosta kasittelevét ennusteet ovat
arvioita. Todellisuus voi vaihdella suuntaan tai toiseen. T&h&n mennessa véestoennusteissa
on useimmiten aliarvioitu esimerkiksi ladketieteen ja elintapojen parantumisen vaikutusta
elinian pidentymiseen. L&hitulevaisuuden ennusteetkin ovat tastd syystd arvioineet vaes-
tonkasvun liian alhaiseksi. Esimerkiksi 2001 tehdyn véestGennusteen mukaan Suomessa
tulisi olemaan 94 500 yli 85-vuotiasta vuoden 2008 lopussa. Todellisuudessa heita oli lo-
pulta 103 800, eli ennusteen virhe seitsemassa vuodessa oli 9 prosenttia. Tuleva toteutunut
keskiméaarainen elinikd voi tietenkin olla lyhyempikin, mutta tdh&n mennessa tilastoissa on

arvioitu yleensa alakanttiin. (Rapo 2009b.)

Toisaalta tulevaisuudenndkymét eivét ole kaikkien mielestd niin synkat mité tilastot antai-
sivat ymmartad. Muutos voi luoda myos uusia litketoimintamahdollisuuksia. Erés Talous-
elamé lehdessa julkaistu artikkeli oli otsikoitu seuraavasti: Ikd on uusi Nokia (Rainisto
2010). Talla otsikolla tarkoitettiin sitd, ettd samalla tavoin kuin Suomi toimi Nokialle ké&n-
nykankayttajien koelaboratoriona 1990-luvulla, nyt 2010-luvulla Suomessa voidaan ko-
keilla ikddntymisen tuomia mahdollisuuksia liiketoiminnalle, jotka voivat osoittautua jopa

vientikelpoisiksi.

Tyb6eldmassa tapahtuva sukupolvien vaihdos on myos tyéelamén uusien tulokkaiden osalta
haasteellinen. Tyoelamaan astuva sukupolvi tuo mukanaan uusia arvoja. Itsensa ilmaise-
minen, uusien toimintatapojen kehittdminen, hauskan pitdminen, uuden oppiminen, kave-
reiden kanssa oleminen ja siind sivussa rahan ansaitseminen ovat heidan mukanaan tulevia
arvoja. Nuoret ovat erilaisella tavalla maailmankansalaisia, joille verkostoituminen, mat-
kustaminen ja eri kulttuureihin tutustuminen ovat arkipaivad. He myos haluavat tehdd omia
valintojaan ja uskaltavat kyseenalaistaa. Asiat on perusteltava ja niistd on keskusteltava.

Esimiehen sana ei olekaan itsestaanselvyytend aina laki. (Jabe 2009.)
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4 PEREHDYTTAMINEN

Mité perehdyttdmisella tarkoitetaan? Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkea sita toimintaa,
jonka tarkoituksena on edesauttaa uuden tyontekijan tai uutta tyota tekevén sopeutumista
mahdollisimman pian tyopaikkaansa, sielld vallitseviin tapoihin, muihin tyontekij6ihin,
omaan tyohonsa seké niihin kohdistuviin odotuksiin. (Penttinen & Mantynen 2009, 2; Vii-
tala 2007, 189.) Perehdyttdmisen tavoitteena on talloin luoda tyontekijoille perusta tyoén
tekemiselle ja yhteistydlle tydyhteisdssa. Silla helpotetaan uuden tyontekijan tai tyota vaih-
tavan sopeutumista ja oppimista ja nopeutetaan hénen tyodtehonsa kasvamista tehokkaaksi
(Penttinen & Mantynen 2009; Kauhanen 2006, 88.) Perehdyttamiselle on myos tarvetta
tilanteissa, joissa yrityksessa jo tydskenteleva henkil6 siirtyy uusiin tehtdviin yrityksen
sisalla (Osterberg 2009, 90).

Perehdyttdmiseen voisi sisallyttdd nykyaan myos yleisesti oman organisaation seka sidos-
ryhmien tuntemisen. Jalkimmaisten asioiden tuntemus on tarkeédssa osassa tamén péivan
perehdyttamisessa, silla tdytyy muistaa ettd organisaatiot ovat vuosisatojen aikana kasva-
neet merkittavasti. Se ei myoskaan ole vain tiettyjen ammattialojen haaste, silla oli tyénku-
va miké hyvansa, tyota harvemmin voidaan tehda endd yksin vaan tehtavista suoriutuminen
edellyttdd yhteistoimintaa muiden organisaatiossa tydskentelevien kanssa. (Kupias & Pel-
tola 2009, 13.)

Perehdyttdmista ja tydnopastusta tarvitaan riippumatta tydpaikan koosta tai toimialasta
seka tyontekijan koulutuksesta ja aiemmista tyokokemuksista. Vaikka tyontekijan aiemmat
kokemukset antavatkin jossain maarin valmiuksia tehdd uudenlaisia toita, jokaisella on
aina jotain valttamatonta uutta opittavaa, ennen kuin han kykenee aloittamaan tyonsa uu-
dessa tehtdvéssa tai osana uutta organisaatiota. Perehdyttamistd tarvitsevat kaikki yrityk-
sessd toimivat tyéryhmat, niin esimiehet, toimistohenkil6t, palvelu- ja aputoiminnoista
huolehtivat ja vuokratydntekijat. Myodskéén se, etté jotkut henkil6t olisivat aiemmin suorit-
taneet tyoturvallisuuteen tai vastaaviin asioihin liittyvid kursseja tai tutkintoja ei tarkoita
sitd ettd nditd asioita ei tarvitsisi kdyda enda lapi mydhemmin. Heidat tulee perehdyttad
ty6paikkakohtaisiin asioihin. (Kupias & Peltola 2009, 13; Penttinen & Méntynen 2009.)
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Perehdyttdminen, varsinkin silloin kun se hoidetaan laadukkaasti, vie aikaa. Se vaatii myos
mahdollisesti useiden tyontekijoiden tyOpanosta. Perehdyttdmistd suunniteltaessa tulisi
kuitenkin muistaa, ettd mitd paremmin siitd huolehditaan, sitd nopeammin tyontekija pys-
tyy itsendiseen tydskentelyyn. Tamén seurauksena kaikki muutkin, mukaan lukien tyénan-
taja, esimies seké tyoyhteisd, hyotyvat hyvin hoidetusta perehdyttamisestd. Perehdyttami-
seen kaytetty aika on ik&an kuin investointi, joka maksaa itsensa pian monin verroin takai-
sin. (Osterberg 2009, 90.) Perehdyttaminen tarjoaa my6s monenlaisia muita hyotyja. Silla
on merkitysta tyomotivaatioon, tyon tuloksiin, ty6turvallisuuteen ja tydyhteison hyvinvoin-
tiin. Lisaksi positiivista vaikutusta voidaan nahdéa henkildston osaamisessa, tyon ja palve-
lun laadussa seka tydssa jaksamisessa. Myds poissaolojen voidaan odottaa vahentyvan kun
tyon psyykkinen kuormitus pienentyy. (Lepistd 2004, 56-57; Penttinen & Mantynen
2009.)

Perehdyttdmisjakso voi olla viikkojen mittainen, jonka aikana perehdyttdmiseen sitoutuu
seka uusi tyontekija ettd perehdyttdja. Rahallisesti myods perehdyttdmisajan suhteen kysees-
s& on merkittava investointi. Uudelta tyontekijélta ei voida mydskaan odottaa taysin on-
gelmatonta ja sujuvaa tyon alkua, silla hén saattaa joutua harjoittelemaan uusia tyotehtavia
pitkaan, ennen kuin tyd sujuu ongelmitta. Tahén tyontekijaltd kuluu energiaa ja aikaa, jota
han ei kykene suuntaamaan tehokkaaseen tyohon. Tdma vajaatehoinen alkuvaiheen tyésuo-
ritus voidaan ajatella kustannuseraksi. Myos mahdollisista virheista voi koitua esimerkiksi

myyntitappioita, tuotehdvikkia tai korvausvelvoitteita yrityksille. (Strommer 1999, 244.)

4.1 Perehdyttamista koskeva lainsdadanto

Henkilostojohtaminen on hyvin laajasti sdédelty. N&in ollen myds perehdyttamista suunnit-
televien on tunnettava hyvin lainsaadanté (Strommer 1999, 18). Tydsopimuslaki, tyotur-
vallisuuslaki ja laki yhteistoiminnasta yrityksissa ovat esimerkkeja lakisdadoksistd, joiden
siséltd on huomioitava perehdyttdmistd suunniteltaessa. Laeista 16ytyy monia viittauksia
perehdyttdmiseen sekd suoria maarayksia tyonantajalle siihen liittyen. Tyontekijalla on
laissa madritelty oikeus tulla asianmukaisesti perehdytetyksi tyéhonsé ja néin ollen tydnan-
tajalla on velvollisuus huolehtia tdméan tyontekijan oikeuden tayttymisestd. Se, mik& on
lakiin Kirjoitettu, on minimivelvoite tyonantajaa kohtaan. Tyodehtosopimukset luovat mo-

nille aloille viel& tdydentdvia lisévelvoitteita. Naistd velvoitteista huolehtiminen on sek&
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tybnantajan ettd tyontekijan etu. Tyontekijat voivat keskittya itse tyon tekemiseen, mika
hyddyttaa luonnollisesti myos tyonantajaa. Liséksi tdma vaikuttaa ilman muuta positiivi-
sesti yrityksen maineeseen tyonantajamarkkinoilla. (Kupias ja Peltola 2009, 20-21)

Tyobsopimuslaki

TyoOnantajan on kaikin puolin edistettdva suhteitaan tyontekijoihin samoin
kuin tyontekijoiden keskindisid suhteita. Tyonantajan on huolehdittava siita,
ettd tyontekijd voi suoriutua tydstdan myos yrityksen toimintaa, tehtavas tyo-
ta tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehitettdessd. Tyonantajan on pyrittava
edistamé&an tyontekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tydural-
laan etenemiseksi. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55.)

Edell& lainatusta lainkohdasta ilmenee hyvin jatkuvuus. Vaikka perehdyttdminen on mah-
dollisesti hyvin lyhyt osa tydsuhteen alussa, tyonantajia velvoitetaan huolehtimaan tyonte-
kijoiden eduista koko tydsuhteen ajan. Tdma ei ole mitenkaan vahépatdinen asia, jos mieti-
tdan tdmén paivan yritysmaailmaa. Erdassa luennossa muutosjohtamisesta SOK:n paajoh-
taja Kuisma Niemel& kiinnitti huomiota siihen, etta toiminnan jatkuva kehittdminen ei ole
tdman paivén yritysmaailmassa vain mahdollisuus, jota toiset yritykset osaavat hyddyntaa
enemman ja toiset vahemman. Se on valttaméaton edellytys kilpailussa péarjaamisen kannal-
ta (Niemela 2010). Tyontekijoiden toistdan suoriutumisesta huolehtiminen ei siis ole tarke-

aa vain tyontekijoiden kannalta, vaan se on koko yrityksen etu.

Tyéturvallisuuslaki

Taman lain tarkoituksena on parantaa tydymparistod ja tydolosuhteita tyonte-
kijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi sekd ennalta ehkaistd ja
torjua ty6tapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosté johtu-
via tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden, jaljempéna terveys, haitto-
ja. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Teollisilla aloilla turvallisuuteen kiinnitetddn pakostakin huomiota. Erdand esimerkking

voitaisiin ottaa Fakta-lehden haastattelu, jossa Kone-konsernin henkiléstdjohtaja Kerttu
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Tuomas sanoi etta tyéturvallisuus on konsernin yksi kolmesta prioriteetista, ja siksi jatku-

vasti lasné kaikessa viestinndssé ja kokouksissa (Hammarsten 2009).

Miten sitten ty6turvallisuudesta huolehditaan palvelualoilla? Omat kokemukseni tyoelé-
man puolelta eivat ole olleet kovin vakuuttavia. Kuinka usein esimerkiksi asiakaspalvelus-
sa toimivia tyontekijoita opastetaan kohtamaan hankalia tai jopa vaarallisia asiakkaita? ltse
olen joutunut téllaiseen tilanteeseen niin sanotusti kylmiltani ja viel&pa ollessani yksin tyo-
vuorossa. Se oli kokemuksena kaikkea muuta kuin miellyttava ja jatti oman jalkensa koko
sithen aikaan, mité sen jalkeen viela kyseisen yrityksen palveluksessa olin. Jatkuva taustal-
la vaaninut jannitys siité, etta joutuisin samanlaiseen tilanteeseen toisen kerran, ei pelkas-
tdan vaikuttanut minun viihtymiseen ja motivaatioon tydssd, vaan kylla se nakyi myos tyon
tuloksissa ja oli koko yrityksen tappio. Ei ollut helppoa paéastd myodskaan yksin yli tuosta
asiasta ja takaisin tayteen tehokkuuteen tydssa. Yksin siind mielessd, ettd tyopaikalla ei
mielesténi otettu tarpeeksi vakavasti, kun otin jalkeenpdin asiaa esille, enkd saanut mieles-
tani tarpeeksi tukea edes tapahtuneen jalkeen. Myds sellaisiin asioihin kuin toimimiseen
tulipalon tai muun yllattdvan vaaratilanteen sattuessa, olen jaanyt monessa tydpaikassa
vaille minkéanlaista opastusta. Jos taas olen saanut tydsuhteen alussa perehdytysmateriaa-
lia, jossa on kasitelty turvallisuuteen liittyvié seikkoja, ovat nama materiaalit olleet autta-
mattomasti vanhentuneita ja monilta osin hyodyttomia.

Tydolosuhteiden pitéisi olla tydntekijoille turvallisia. Tata varten tyopaikoilla pitaa jarjes-
tdd tyonopastusta, joka koskee tarvittaessa myds pitempadn tydssa olleita, mutta ennen
kaikkea uusia tyontekijoitd. Tyonopastukseen kuuluvat tyon tekemiseen liittyvat asiat, ku-
ten tyokokonaisuus, mista eri osista ja vaiheista ty6 koostu sekd mité tietoja ja osaamista
tyon tekeminen edellyttdd. Jos tyon tekeminen edellyttdd koneiden tai tyovalineiden kayt-
toa, nédiden terveys- tai turvallisuusvaaroista on kerrottava seka ohjattava tyon tekemiseen
turvallisesti. (Penttinen & Mantynen 2009.) Tama4 taas edellyttdisi asianmukaista opastusta
moniin turvallisuuteen liittyviin asioihin tytpaikalla, myos sellaisiin, jotka eivat valttamét-

té& liity suoraan tyon tekemiseen.

Tyoturvallisuudesta huolehtiminen kuuluu osana ty6hyvinvoinnin edistamiseen, jonka

madrittelyn perustana on kokonaisvaltaisen tyokyvyn késite. Ty6kyky muodostuu yksilon,
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tydyhteison ja tydympariston muodostaman kokonaisuuden lopputuloksena. Ja vaikka tyo-
hyvinvoinnin edistamisen vastuu on johdolla, esimiehilld, henkilostbammattilaisilla ja hen-
kilostolla itselldan, tehtdvadn on mahdollista saada apua esimerkiksi tyoterveyshuollon ja
erilaisilta tydhyvinvointitoimintaa suunnittelevilta toimielimilta. Niiltd voidaan saada apua
tarkeimpien kehittdmiskohteiden selvittdmiseen ja ndiden ehdotusten pohjalta johto voi
hyvaksya toimenpiteitd. (Vesterinen 2009, 270-271.)

Tyo6hyvinvoinnista huolehtiminen olisi hyva ndhdd mahdollisuutena, eiké velvollisuutena.
Seké& fyysinen ettd psyykkinen ylirasitus vaikuttavat heikentdvasti tyosuorituksiin. Rasit-
tuminen saattaa aiheuttaa lisdksi unettomuutta ja tunneperéisid hairioité, jotka entisestaan
pahentavat tilannetta, kun energia alkaa suuntautua ahdistuksen kasittelyyn ja hallintaan.
Tyobsta ja tydympaéristosta aiheutuva stressi vaikuttaa jokaiseen yksiloon erilailla. Eri tyo-
tehtdvat aiheuttavat eri tavoin psyykkista ja fyysistad kuormitusta. Samoin jokaisen yksil6l-
liset tekijat, kuten persoonalliset ominaisuudet, ty6taidot ja fyysinen kunto vaikuttavat sii-
hen, miten nopeasti ja voimakkaasti stressi vaikuttaa. Myo6s yksityiselaman Kriisit voivat
tilapdisesti heikentdd kuormituksensietokykya. Pahimmillaan liiallinen kuormitus saattaa
aiheuttaa pitkakestoista uupumusta, loppuun palamista, josta toipuminen voi kestda jopa
vuosia. Toisaalta my6s alikuormitus on haitallista. Jos tyo ei tarjoa henkisié eik& fyysisia
haasteita, seurauksena on turhautumista. Sopiva kuormitus tyéssa on myonteista, silla sen
seurauksena tyd tuntuu merkitykselliseltd. Se ehkdisee myods kiinnostuksen laskemista,
joka nékyy usein alisuoriutumisena. Tydsuunnittelu on ratkaisevassa osassa naiden ongel-

mien vahentdmisessa. (Strommer 1999, 292-293.)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

Talla lailla edistetaan yrityksen ja sen henkilston valisia vuorovaikutukselli-
sia yhteistoimintamenettelyjd, jotka perustuvat henkil6stolle oikea-aikaisesti
annettuihin riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitelmista. Tavoit-
teena on yhteisymmarryksessa kehittdd yrityksen toimintaa ja tyontekijéiden
mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa tehtdviin paatoksiin, jotka koskevat
heidan tyotaan, tydolojaan ja asemaansa yrityksessa. Tarkoituksena on myds
tilvistdd tyonantajan, henkiloston ja tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa
tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja heidéan tyollistymisensé tukemiseksi
yrityksen toimintamuutosten yhteydessa. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa
30.3.2007/334.)
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Sen lisaksi ettd tdma laki edellyttdé tyopaikan johdon ja tyontekijoiden neuvottelevan kes-
ken&&n monista asioista, sen tarkoitus on edistdd yleisesti vuorovaikutusta ja viestintaa
yritysten sisalla. Avoin molempiin suuntiin toimiva viestintd, tiedottaminen ja keskustelu
vahentévat epavarmuutta ja vaikuttavat positiivisesti niin tydyhteiséon kuin tyontekijoihin
yksiloind. Perehdyttdmisestd mainitaan usein myos tyéehtosopimuksissa. Se saattaa vai-
kuttaa perehdyttdjan palkkaan lisapalkkiona, tai sen voidaan katsoa lisddvan toimenkuvan
vaativuutta ja ndin vaikuttavan suoraan palkkauksen maaran. (Kupias & Peltola 2009, 25-
26.)

Perehdyttdmisen térkeys tulee ilmi tarkasteltaessa lainsdadant6a. Myos se, kuinka monelle
vastuuta lainsaddannon toteutumisesta on jaettu, tuo esiin perehdyttdmisen merkitysta.
Tyopaikkojen sisédlla johdon ja henkiléstbammattilaisten sekd esimiehen on valvottava
lainsdddannon toteutumista. Tyodsuojeluviranomaiset valvovat, ettd lainsd&ddannon toteutu-
misesta huolehditaan tyopaikoilla. Tyontekijapuolella taas luottamusmiehet seké tydsuoje-

luvaltuutetut valvovat kyseista asiaa. (Kupias & Peltola 2009, 27.)

4.2 Perehdyttamisen suunnitteleminen

Perehdyttdmista suunnitellessa tulee pitdd mielessa perehdyttdmisen tarkoitus: tulokkaan
osaamisen kehittdminen sekd k&ytdnnon toimiin opastaminen, jotta han péisee tydssaan
alkuun (Kupias & Peltola 2009, 86). Suunnittelussa tulee ottaa huomioon myds perehdyt-
tdmiseen vaikuttavia tekijoitd. Sen laajuuteen vaikuttavat esimerkiksi tulevat tyotehtavét
seka tydsuhteen pituus. Jos tyésuhde on lyhyt, esimerkiksi sijaisuus tai harjoittelu, on pe-
rehdyttdmisen oltava erityisen hyvin suunniteltua ja toisaalta myds suunnattu tyon tekemi-
sen kannalta oleellisimpiin asioihin. Toisaalta myos sellaisissakin tilanteissa, joissa perhe-
vapaiden, ulkomailla tydskentelyjakson, opiskeluiden tai pidemman sairasloman jélkeen
joku tyontekijoista palaa pitkan tauon jalkeen takaisin tGihin, voi olla tarpeen jarjestaa pe-
rehdyttdmistd. Yhden vuoden aikanakin voi ehtid tapahtua paljon muutoksia henkildstossé,
tyotehtavissd, tydympéristossa ja tydmenetelmissa ja poissaolon jalkeen tyontekijan ei voi-

da olettaa olevan naista kaikista selvilla. (Osterberg 2009, 91.)
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Perehdyttdmisen sisaltoon vaikuttavat myos sellaiset seikat kuten henkilén tuleva rooli,
ammatillinen osaaminen, tyokokemus sek& ikd. Kokeneempi tydntekijd on tyoelamansa
aikana oppinut perehdytettavaksi. Hanella on usein paremmat valmiudet olla oma-
aloitteisempi ja aktiivisempi paastakseen nopeasti vauhtiin tdissa. Myos kokemus tydsken-
telemisesta erilaisissa tehtdvissa ja tyoyhteisoissa on etu, joka auttaa perehtymisen aikana.
Nuorempi tyontekija tarvitsee todennéakdisesti enemmaén tietoa perusasioita koskien ja tdma
voi vaikuttaa my0s perehdyttamisjakson kestoon pidentévésti. Kuten muissakin asioissa,
kerran huolella tehty perehdyttdmisohjelma véhentdd my6hemmin tarvittavaa tyota. Tama
ei tarkoita sitd, ettd samaa ohjelmaa sellaisenaan kaytettaisiin joka tilanteessa, jokaisen
perehdytettdvan kohdalla, mutta kun runko on suunniteltu ja laadittu huolella, se on helppo
paivittaa ajan tasalle ja sitd voidaan kayttaa hyvana runkona tulevaisuudessa. (Osterberg
2009, 91.)

Jokaisen perehdyttdjan ja opastajan on myds hyva tehdd oma suunnitelma k&ytannon toteu-
tuksen osalta. Se alkaa selvittamalla itselle ketd, miksi, mitd ja miten hén perehdyttaa ja
opastaa. (Penttinen & Mantynen 2009.) Suunnittelu voidaan jakaa systemaattiseen ja yksi-
I6lliseen suunnitteluun. Systemaattinen suunnittelu on koko organisaation tai tyoyksikon
tasolla tapahtuvaa perehdyttdmissuunnittelua sek& materiaalien tuottamista perehdyttami-
sen tueksi. Etenkin yrityksissa, joissa on suuri joukko tyontekijoitd tekemdssa samoja maa-
riteltyja tyotehtdvid, on tarkeaa Kiinnittdd huomiota systemaattiseen suunnitteluun, koska
sitd voidaan hyddyntaa laajasti. Vaikka perehdyttamista voidaankin suunnitella systemaat-
tisesti, on myos yksiléllinen suunnittelu huomioitava. Tulokkaiden taustat poikkeavat toi-
sistaan, mik& tulee ottaa huomioon, ja sen seurauksena keskitetysti laadittuja perehdytta-

missuunnitelmia tulee ainakin joiltain osin yksildida. (Kupias & Peltola 2009, 88.)

Isommissa organisaatioissa, joissa olisi myds suurempi kiusaus tehda yleisluontoista pe-
rendytysmateriaalia keskitetysti, on otettava huomioon yksikdiden ja tiimien valiset toi-
mintaerot. Osa perehdytysmateriaalista on mahdollista, ja tulisikin tehdd keskitetysti, mutta
riittdvan yksityiskohtaisia suunnitelmia ja materiaaleja ei pystyta talla tavoin tuottamaan,
vaan tyotd on tehtdva mahdollisimman lahella perehdytettdavad, esimerkiksi tiimeissa ja
esimiehen toimesta. Kaikesta laajemmin luodusta organisaatiota varten tehdysté perehdy-
tysmateriaalista on kuitenkin tukea, kun kaikkea ei tarvitse aina luoda alusta asti itse eri

puolella organisaatiota. (Kupias & Peltola 2009, 88.)
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4.3 Perehdyttdmisen osa-alueita

Jotta perehdyttdmisessé voitaisiin keskittyd olennaisiin asioihin tulevien ty6tehtavien kan-
nalta, on perehdyttdminen syyté aloittaa osaamiskartoituksella. Osaaminen voidaan jaotella
kuuteen osa-alueeseen: tehtadvakohtaiseen osaamiseen, tiimi- tai tydyhteisokohtaiseen
0saamiseen, organisaatio-osaamiseen, toimialakohtaiseen osaamiseen, tydsuhdeosaamiseen
ja yleisosaamiseen. Osittain néidenkin jaotteluiden sisalté menee padllekkain, mutta talla
tavalla voivat perehdyttdmistd suunnittelevat kohdistaa padpainon siihen, mihin tulisi eri-

tyisesti kiinnittd4d huomiota perehdytettavan yksilon kohdalla.

Tehtavaosaaminen

Tiimi-/
tydyhteiséosaaminen

Yleis-/
perusosaaminen

Organisaatio-
osaaminen

Tydsuhdeosaaminen

Toimialaosaaminen

KUVIO 2. Osaamisalueet (Kupias & Peltola 2009, 90)

Tehtavakohtaiseen osaamiseen tai tyonopastukseen kuuluvat ne asiat, jotka koskevat pe-
rehdytettdvan osalta tulevia tyotehtdvid. Jos perehdytettdvan tulevat tehtdavét olisivat esi-
merkiksi myyntitydssa ja hénella olisi takanaan useiden vuosien kokemus vastaavista tois-
t4, voi tehtdvakohtaisen osaamisen kohdalla riittdvéa olla tuotteisiin perehdyttdminen ja
perehdyttdmisen varsinainen paapaino voi olla muualla. Jos taas samaan tehtdvaan tuleva
olisi vasta aloittamassa tyduraansa, eika hénella olisikaan aiempaa ty6kokemusta, tai hanen
tyokokemuksensa olisi uran aikana kertynyt esimerkiksi toimistotehtavistd, olisi perehdyt-

tdmisessd jarkevintd keskittyd myyntitydssa tarvittavan osaamisen kehittdmiseen. (Kupias
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& Peltola 2009, 90.) Tyo6tehtaviin perehdyttdminen muodostaa perehdyttdmisen ytimen.
Siihen liittyen uudelle tyontekijéalle on selvitettdvd mm. menetelmi&, koneiden ja jarjestel-
mien kaytt6d, materiaali- ja informaatiovirtoja, hdirididen korjaamista seka tyoturvallisuut-
ta koskevia asioita. (Strommer 1999, 261.)

Tiimi- ja tyOyhteisokohtaista osaamista tarvitaan siind tiimissé tai ty0yhteisossa johon pe-
rehdytettéva on tulossa. Erilaisista kdytannoisté tiimien toiminnasta on hyvé olla olemassa
jotain myos kirjallisessa muodossa. Vaikka tiimin jasenille olisikin selvilla pelisaannot
siitd miten toimitaan, helpottaa kirjallinen materiaali uuden tulokkaan pé&éasemisté sisalle
tiimiin. Koska néihin asioihin sisdltyy myos paljon hiljaista tietoa, on tarkeéa etta tiimissa
vallitsee avoimuus, jotta tietoa saadaan perehdytettdvalle asti. Toisaalta timan etu on myds
siind, ettd toimintaa voidaan samalla arvioida ja tarpeen tullen kehittdd. Taméan osa-alueen
huomioiminen on tarke&& perehdyttdmista suunnitellessa jos tyontekijé on tulossa organi-
saation ulkopuolelta, silla hanelldhan ei luonnollisesti voi olla tietoa siitd, millaisia kaytan-
toja hanen tulevassa tyoyhteisossaan on olemassa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 97; Kupias &
Peltola 2009, 90.)

Organisaatio-osaaminen kasittdd nimensa mukaisesti organisaatiossa osaamisen, jota tarvi-
taan kyseisessa organisaatiossa tydskentelemistd varten. Tyontekijalle on oltava selvilla
organisaation arvot, strategiat, toimintapolitiikka, asiakkaat ja niin edelleen. Tdma osaami-
nen, toisin kuin tiimiosaaminen, kulkee mukana myos vaihdettaessa ty6tehtdvaa organisaa-
tion sisélla. Tallaisessa tilanteessa sitd voi olla kuitenkin paikallaan tarkastella uudestaan,
silla uusi tyotehtava voi vaatia uuden ndkokulman ottamista aiempaan osaamiseen. (Kupias
& Peltola 2009, 91.) Organisaation tavoitteet, toimintatavat, ulkoinen toimintakenttd ja
tulevaisuudennédkymaét kuuluvat myds tdhan osa-alueeseen. Liikeidean sisdistaminen tarjo-
aa jokaiselle tyontekijalle tarkean sisaisen mallin oman tyon taustaksi. (Strémmer 1999,
261.)

Toimialaosaaminen on jotain sellaista osaamista, jonka voidaan sanoa olevan tyypillista
tietylle toimialalle. Tdma tulee ottaa huomioon esimerkiksi niissa tilanteissa, kun tyonteki-
ja tulee samoihin tehtdviin kuin aiemminkin, mutta siirtyy toiselle toimialalle. Tygsuhde-

osaaminen on oman tydsuhteen ja sen ehtojen tuntemista; velvollisuuksien ja etujen tunte-
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mista. Se ettd nditd asioita kaytéisiin yleisesti lapi rekrytointivaiheessa, ei tarkoita, ettei

niité olisi syyté kerrata viel& tyosuhteen alkamisen jalkeen. (Kupias & Peltola 2009, 91.)

Yleis- tai perusosaamiseksi kutsutaan sellaista osaamista, jota tarvitaan kaikkialla. Kielitai-
to, sosiaaliset taidot, tietotekniikan perushallinta ja oppimaan oppiminen ovat esimerkkeja
perustaidoista. Vaikka osan ndistd taidoista voidaan ajatella olevan itsestadnselvyyksig, ei
aivan kaikkia niista tulisi sivuuttaa perehdyttamisté suunnitellessa. (Kupias & Peltola 2009,
92.) Ensimmaista tyokokemustaan aloittava voi kaivata perehdyttdmista siihen, miten tyo-
elaméssa yleisesti kayttdydytddn. Kansainvalistyvasséd maailmassa tyoyhteison uusi ulko-
maalaisvahvistus voisi kaivata apua suomenkielen perustaitojen kehittdmiseen. Se miten
esimerkiksi jalkimmainen tilanne ratkaistaisiin perehdyttdmista suunnitellessa, riippuu aina
tilanteesta, mutta missaan tapauksessa tallaista perehdyttdmisen tarvetta ei ainakaan tule

sivuuttaa.

Nyt kansainvalistymisen aikakautena voisi olla tarpeen kiinnittdd huomiota aiemmin mai-
nittuun systemaattiseen perehdyttdmisen suunnitteluun. Perehdyttamismateriaalia olisi sen
osalta mahdollista tuottaa useammilla kielilla. Ainakin tarkeimmat asiat, kuten turvallisuu-
teen liittyvat ohjeistukset, olisi perehdytettdvdn kannalta mahdollisimman tarkedd saada

kielelld, jota han ymmartdisi mahdollisimman sujuvasti. (Kupias ja Peltola 2009, 93.)

4.4 Perehdyttamiseen osallistuvien vastuut

Se miten perehdyttdminen toteutetaan kaytannossa, riippuu aina yrityksen koosta, senhet-
Kisesta tilanteesta ja kdytettavissa olevista resursseista. Oli tilanne kuitenkin mika tahansa,
kun perehdyttdminen organisoidaan huolella tilanteen mukaan, nékyy se toimivina pereh-
dyttdmiskaytantoind. (Kupias & Peltola 2009, 45-46.)

Perehdyttdmisen jarjestdmistd varten on tehtdva mm. seuraavia jarjestelyja:

e nimettévé vastuuhenkildita
e koulutettava perehdyttdjié ja tydnopastajia tehtavaa varten

e Kkoottava tarvittavaa aineistoa
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¢ laadittava suunnitelma

o selvitettdva tydyhteisossé jokaiselle oma osuutensa perehdyttdmisprosessissa

e kannustettava tyoyhteisdssa avoimeen keskusteluun ja kehittdmaan suunnitelmia.
(Penttinen & Mantynen 2009.)

Seuraavaksi on tarkastelussa perehtymiseen osallistuvien vastuualueita. Koska jokaisessa
organisaatioon on luotava omat kéytantonsé, henkiloston koko ja osaaminen huomioon
ottaen seuraavat péaperiaatteet eivat ole varmastikaan sellaisenaan kéaytossa jokaisessa
organisaatiossa. Suurin osa seuraavista ajatuksista kuitenkin soveltuu yleisimmin siihen,

minkalainen tehtavéjako on perehdyttamisen osalta organisaatioissa.

Esimies

Ketka organisaatioissa luokitellaan esimiehiksi? Heit4 ovat johtajat ylimmalta tasolta alka-
en. Jos organisaatiossa toimivalla henkil6lla on yksikin alainen, joka raportoi talle, katso-
taan hénelld olevan esimiesvastuuta. Pelkkd nimike ei vélttamatta paljasta esimiesasemas-
ta, silld useat tyotehtdvat saattavat sisaltdd myds esimiestehtéviksi luokiteltavia toita
(Viitala 2007, 269). Esimiehen perustehtéva on johtaminen (Kjelin & Kuusisto 2003, 187.)

Yleensé esimiehelld voidaan sanoa olevan suurin vastuu perehdyttdmisen ja ty6hon opas-
tamisen suunnittelusta, toteuttamisesta ja valvonnasta (Penttinen & Mantynen 2009). Vas-
tuu henkildstdjohtamisessa yleensékin on 2000-luvulla siirtynyt yhd enemman esimiehille
ja aiemmin suositut henkildstdosastot ovat taasen supistuneet (Viitala 2007, 248). Esimie-
helle perehdyttdminen on kuitenkin usein haaste, koska hénella saattaa olla paljonkin muita
vastuita huolehdittavana ja myos asioita johdettavana (management), mika vie aikaa hénen
tyostaan johtaa ihmisié (leadership). Esimieheltd vaaditaan osaamista 16ytaa tasapaino néi-
den kahden roolin Vélilla, jotta kumpikaan edelld mainituista vastuualueista ei jaa laimin-
lyddyksi. (Kupias & Peltola 2009, 53.)

Esimiehen tulee tehd& uudelle tydntekijélle selvaksi, miten hanen tyotehtdvansé tukee koko
yrityksen menestymistd ja mitd haneltd odotetaan. My0s niissé tilanteissa, joissa tehtava
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muotoutuu vasta perehtymisen myo6td, sen mukaan minkélainen on perehtyjan osaaminen
ja aiempi kokemus. Esimiehen tulee myo6s huolehtia siitd, etta tyontekijat kokevat osaavan-
sa tyonsd. Talla on merkitystd myods tyohyvinvointiin. (Kupias & Peltola 2009, 70.) Esi-

mies on myos péaasiassa vastuussa tydyhteisossa vallitsevan ilmapiiriin huolehtimisesta.

Henkil6stbasiantuntija

Henkildstdasiantuntijalla on oltava ammattitaidon lisaksi myos tietynlaista persoonallisuut-
ta. Empaattisuus ja ihmisl&dheinen suhtautuminen asioihin sekd myos sinnikkyys ja pitkéa-
janteisyys ovat hyddyllisia ominaisuuksia. Jalkimmaiset ominaisuudet ovat tarpeen sen
vuoksi, ettd henkildston kehittdminen on jatkuva prosessi ja edellyttad henkildstéasiantun-
tijan osallistumista liiketoiminnan suunnitteluun ja suunnitelmien seuraamiseen henkilds-
ton osalta. Aika ajoin yritysmaailmassa tulee eteen muutoksia, jolloin henkildstoasiantunti-
jan on kyettavd sopeutumaan niihin ja myds luomaan joustavuutta koko organisaatiossa.
Hénen on myos kyettdva tuottamaan ja hallitsemaan seurantamittareita ja tuottamaan tar-

vittavaa tietoa omalta vastuualueeltaan. (Osterberg 2009, 16.)

Mikali yrityksessa on erikseen henkil6itd, joiden tehtdvana on huolehtia yrityksen henki-
|ostOstrategiasta tai henkilostondkokulmien toteutumisesta, on heidan vastuualueena pe-
rehdyttdmisen osalta se, ettd he saavat olla tiiviisti mukana rekrytointiprosessissa sen alusta
asti. Yksi heidan perustehtavidadn on oikeanlaisen henkilon l6ytdminen organisaatioon ja
heidan kehittdminen. Koska hén on saanut varmasti tarkedékin tietoa uudesta tyontekijasta
jo rekrytointivaiheessa, ennen kuin tyodntekija aloittaa organisaatiossa, on henkildstéam-
mattilaisen vastuulla valittdd oleellista tietoa organisaatiossa Kaikille perehdyttamista
suunnitteleville ja siihen osallistuville henkil6ille. (Kupias & Peltola 2009, 71.)

Rekrytoinnin jalkeen henkilGstdasiantuntijan rooli kdytdnnon perehdyttdmisessa on usein
yrityksen yleisesittelyssd, kokonaisuuden hahmottamisen auttamisessa (Osterberg 2009,
93). Hanell& voi olla myds vastuuta organisoida perehdyttamisesta tyopaikalla tydskentele-
vien ulkopuolisten tyontekijéiden kohdalla, vaikka néissé tilanteissa vastuu perehdyttdmi-

sestd jakaantuu seka l&hettdvan ettd vastaanottavan tyonantajan kesken. Naissa tilanteissa
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ty6nantajien edustajien keskinaiselld kanssakaymisellda on tarkea merkitys, jotta perehdyt-
tdmisestd saadaan sovittua nédiden kesken, ja sen kdytannon toteuttaminen on laadukasta.
(Penttinen & Mantynen 2009.)

Myos erilaisten perehdyttdmistd helpottavien materiaalien luominen voi olla henkildsto-
ammattilaisen vastuulla. Samoin esimiesten tukeminen heidan roolissaan perehdyttamises-
sé kuuluu henkilostbammattilaisille, koska jalkimmaisilla on usein paremmat edellytykset
hahmottaa henkildstdasioita kokonaisuutena, ja nédin antaa tukea kaytannon haasteisiin
esimiehille. (Kupias & Peltola 2009, 73.)

Henkildstdasiantuntijan on myods kyettdva toimimaan linkkind johdon, esimiesten ja tydn-
tekijoiden valilla esimerkiksi yrityksen arvojen osalta. Jos yrityksen johdon ndkemyksené
on ollut, ettd rehellisyys kirjataan yrityksen arvoksi, yleensd henkildstfasiantuntijan on
mietittdva, miten tdma rehellisyys kdytanndssa saadaan nakyméaan tyontekijoiden valityk-

selld ulkopuolisille.

Tydyhteiso

Yhteisty0 on yh& enemman valttdmattomyys kaikenlaisissa toissé. Asiantuntijatkaan eivéat
voi end4 toimia yksin, vaan ammatilliseen osaamiseen liittyy myos yhteistyd muiden asian-
tuntijoiden kanssa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 31.) Tasta syysta myos tydyhteist vaikuttaa
perehdyttamiseen. On térkeda tehda jokaiselle tydyhteisdssa toimivalle selvaksi heidén
osansa perehdyttdmisessé ja kytked heidat mukaan perehdyttdmiseen. (Kupias & Peltola
2009, 76.)

Tydyhteiso olisi hyva myods valmistaa ottamaan vastaan uusi tyontekija. Heidan tulisi tietda
ennen tyontekijan saapumista kuka on tulossa, mitd tekeméaan ja miten hanta tullaan pereh-
dyttdmaan. Mahdollisesti syyt siihen, miksi juuri tdma hakijoista valittiin, voisi olla tilan-
teen mukaan hyva saattaa tydyhteison tietoon. Eteenkin silloin, jos hakijoiden joukossa on

ollut yksi tai useampi henkil organisaation sisalta.
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Tydyhteisoissa olisi myos hyva tiedostaa se, ettd jokainen 10ytdd paremmin paikkansa sel-
laisesta joukosta, jossa erilaisuutta kunnioitetaan ja pidetédan rikkautena. Kaikki tyontekijat
ovat my0s vastuussa siité, ettd tyoyhteiso olisi hyva paikka ja sielld vallitsisi terve henki.
(Kupias & Peltola 2009, 69.)

Perehdytettava

Perehdyttdminen ei ole vain yksisuuntaista organisaatiosta perehdytettdvaan tapahtuvaa

toimintaa. Tyontekijalld on omat vastuunsa ja tehtdvansa uuteen tyotehtévaan siirtyessaan.

Esimerkiksi organisaatioon perehtymisen osalta perehdytettdvan vastuuna on tehda ajatus-
tyoté ja siséistad yrityksen arvot, tavoitteet ja kulttuurin. Tdma alkaa jo ennen rekrytointi-
prosessia, jatkuu sen aikana ja on kaynnissa edelleen tyéhdnotosta eteenpdin. Tana aikana
tyontekija on jo yleensa hankkinut tietoja yrityksesta tai ainakin luonut siitd mielikuvia.
Merkitykselliseksi tdmén tekee esimerkiksi sellainen piirre, etta olisi raskasta tyoskennella
yrityksessd, jonka arvot ovat kovasti ristiriidassa omien kanssa. Suuret erot arvoissa eivat
edista sitoutumista ja niiden tuloksena voi olla lopulta lyhyt tydsuhde. Aktiivisuus myynti-
ty6ssa voi osoittautua tyontekijan mielesta liian aggressiiviseksi tai systemaattinen toimin-
ta toisen mielesta liian byrokraattiseksi. Tyodntekijan on kuitenkin tdssa yhteydessé oltava
tarkkana. Myos hanen aiemmat kokemuksensa vaikuttavat siihen, miten hén asioita kokee,
ja todellisuudessa ristiriidat joissakin organisaation toimintatapojen ja omien mieltymyksi-

en vélilla saattavat olla vain oman tulkinnan tulosta. (Kupias & Peltola 2009, 64-67.)

Suhde esimieheen on myo6s merkittavassa osassa tyontekijan tyytyvaisyyteen. Tyontekijal-
I4 tulisi olla mahdollisuus tutustua omaan esimieheensa ja saada késitys esimiehen arvoista
ja toimintatavoista. Esimiehelld on my6s mahdollisuus ansaita alaisensa luottamus tassa
vaiheessa olemalla avoin ja rehellinen. Tdma rohkaisee myos alaista tuomaan esille omia
toiveita ja ndkemyksia sekd olemaan vastaavasti avoin ja rehellinen. Seka alaisen ett esi-
miehen tulisi myo6s ottaa huomioon aiempien kokemusten vaikutus. Etenkin, jos ty6histori-
aan mahtuu kokemuksia, joissa esimies on koettu huonoksi, on luottamuksen rakentaminen
vaikeaa. Tyontekijan olisi kuitenkin térked antaa uudelle esimiehelle mahdollisuus osoittaa
olevansa hyvé esimies. (Kupias & Peltola 2009, 67.)
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Tydyhteisot ovat oma osansa tydssd viihtymisen luomisessa. Ajan saatossa tydyhteisot
muovautuvat omanlaisikseen ja uuden tydntekijan padseminen siihen sisalle voi olla haas-
tavaa. Toisaalta yksiloind olemme sosiaalisilta tarpeiltamme erilaisia ja toiset kokevat tyo-
yhteison merkityksen tdrkedmmaksi kuin toiset. Toisinaan uusi tulokas saattaa tarvita apua
paastakseen osaksi tydyhteisoa ja téllaisissa tilanteissa hanen olisi hyva kaantya esimiehen-

sé tai perehdyttdjansa puoleen. (Kupias & Peltola 2009, 68.)

4.5 Malleja perehdyttamisen kaytannon toteutusta varten

Se, miten perehdytys yrityksessa organisoidaan, riippuu yrityksen senhetkisesta tilanteesta
sekd kaytettavissa olevista resursseista (Kupias ja Peltola 2009, 45). Yritysten olisi hyvé
Kiinnittdd huomiota perehdytyskaytantdjen kehittdmiseen. Pienemmissé yrityksissa tdma
voi olla helppoa, kun tydntekijan palkkaaja, perehdytyksen suunnittelija sekd perehdytyk-
sen toteuttaja saattavat olla yksi ja sama henkild. Suuremmissa yrityksissa lisdhaastetta tuo
se, ettd perehdyttdmiseen saattaa osallistua useita eri yksiloita sekd yksikoitd. Riskeina ovat

olemassa péaallekkaisyydet, puutteet seka toisaalta epdoleellisuudet perehdytettaessa.

Perehdyttdmisen suunnittelun helpottamiseen voi hakea apua erilaisista perehdyttamismal-
leista. Niista I0ytyy erilaisia ajatuksia jotka antavat kuvaa kokonaisuudesta. Eri mallit so-
veltuvat erilaisiin tilanteisiin ja tyotehtaviin. Seuraavaksi on késiteltyna viisi eri perehdyt-

tamismallia.

Mestari tydnohjaajana — kisélli oppijana

Tama perehdyttamismalli on Iahinn sita toimintamallia, joka vallitsi tdiden ollessa yleensa
yksinkertaisia ja kasin tehtdvdd. Kokenut tyontekija, mestari, opettaa kiséllia ja koulutus
jatkuu niin kauan kuin on tarvetta. Tahan paivaan sovellutettuna sen idea toimii samalla

tavalla — joku yrityksessa ottaa perehdytettdvan opetettavakseen. (Porttinen 2005.) Téllai-
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nen tyontekijan osaamiseen panostaminen vaikuttaa myos sitoutumiseen. Eika pelkéstédén

ty6nantajan suunnalta tyontekijéé kohtaan, vaan myos toiseen suuntaan.

Tahan pdivaan sovellutettuna se tarkoittaisi, ettd joku yrityksessa ottaa perehdytettdvan
opetettavakseen. Perehtyminen tapahtuu tyon tekemisen yhteydessé ja siind sivussa pereh-
dyttamisestd vastaava kertoo oman tyonsd ohella perehdytettavélle yrityksestd, tydyhtei-
sOsta ja tehtdvistd, jotka tulevat olemaan perehdytettavén vastuulla. (Kupias ja Peltola
2009, 36-37.)

”Asenne on myos ratkaisevaa. Joskus ndkee sellaisiakin, joita tdytyy melkein lusikalla
syottaa” (Porttinen 2005, 102). Edell& olevat sanat sanoi erds metallialan yrityksen tyonte-
kija, jolla oli kokemusta noin tusinan kiséllin ohjaamisesta mestarina. Vaikka yleensa uusi
tyontekija on tdynnd energiaa ja motivaatiota uutta tyopaikkaa kohtaan, mika véhentaa
perehdyttamisen tyémaaraa, ei tilanne kuitenkaan aina ole ndin. Tallaiset tilanteet tekevat
perehdyttamisesta hankalaa.(Kjelin & Kuusisto 2003, 172)

Tallainen perehdyttdminen voi olla erittdin laadukasta, mutta siind on omat riskinsa. Jos
perehdyttdja on taitava, myos perehdyttdminen voi olla erittdin laadukasta. Toisaalta sama
tosiasia on myds péinvastoin totta. Kun perehdyttdminen on yhden tyontekijan varassa, on
my0s perehdyttdmisen laadukkuus téysin riippuvainen tdmén kyvyistd ja asenteista tata
tehtdvaa, seka myos yritystd, kohtaan. Haasteen tuo myos se, kuinka paljon perehdyttajalla
on aikaa huolehtia perehdytettavastad. Miten 10ytaa tasapaino kaytannon tyotehtavista huo-

lehtimisen ja perehdyttdmisen kéytettdvan ajan vélilld? (Kupias & Peltola 2009, 37.)

Tamankaltainen perehdyttaminen soveltuu, ja on jo kéaytossd, myos korkeakouluista val-
mistuvien kohdalla, jolloin saatetaan puhua trainee-ohjelmista. Kouluttaminen ndhdaéan
sitouttamiskeinona, ja se lukeutuu myds kilpailuvaltiksi yritykselle tydvoimapulan iskiessa.
Rekrytointi kohdistuu myos laajemmalle kuin vain vastavalmistuneisiin, joita koulutetaan
talon tavoille, sill4 yh& useammat yritykset pyrkivét sitouttamaan opiskelijoita jo opintojen
alkuvaiheessa. Tasta kéytetddn nimitysta etupainotteinen rekrytointi, vaikka sen tarkoitus
on padasiassa luoda positiivista tyonantajakuvaa opiskelijoiden keskuudessa, varsinaisen

sitovan rekrytoinnin sijaan. Tdmankaltaisten rekrytoinnin ja perehdyttdmisen kayténttjen
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kehittdmiseen olisi hyva tulevaisuudessa kiinnittdd huomiota, silld perehdyttdmisvaihetta
korkeakoulusta tyoelaméan siirryttdessa tarvitaan joka tapauksessa. Voi myos olla, etta
koulutusta ja tyotd joudutaan tulevaisuudessa vuorottelemaan entistd enemman, minka

vuoksi sujuvaa siirtymisté ndiden kahden vélilla on kehitettava. (Porttinen 2005.)

Muita perehdyttamismalleja

Malliperehdyttdminen nimitystd kaytetddn perehdyttdmisestd, jolle on luotu enemmén
standardeja, toimintamalleja seka mallisuunnitelmia. Téahan kuuluu sek& tyon- ja vastuun-
jaon suunnittelua seka apuvalineiden ja materiaalin tuottamista perehdyttdmista varten.
Eteenkin jos organisaatio on kooltaan suuri tai jos tyontekijéiden vaihtuvuus on suurta, voi
tallainen perehdyttdmisen organisointi olla vélttdmatonta. Jos organisaatiossa on erillinen
henkilostbosasto, on silld suurempi vastuu perehdyttdmisesta ja sen kehittdmisesta téssa
mallissa, koskien etenkin yleisperehdyttdmisen osaa, jota ovat esimerkiksi tydsuhteeseen ja
organisaatioon perehdyttaminen. Tydyksikko, johon perehdytettdava on tulossa téihin, huo-

lehtii tydnopastuksen ja tydyhteis6éon perehdyttamisesta. (Kupias & Peltola 2009, 37-38.)

Perehdyttdmisen yhtendistaminen on ilman muuta yrityksen etu, mutta tassa mallissa riski-
na on yleisperehdyttdmisen ja tydnopastuksen liian suuri eriytyminen. Ja vaikka erilaiset
materiaalit ja mallit tukevat perehdyttajien tyotd ja tekevat siitd tasalaatuisempaa, liséksi
perehdytyksen laatuun vaikuttaa merkittavasti se, kuinka perehdyttdjat suhtautuvat oman-
tehtdvansa suorittamiseen. Riskind on myds liian suuri painoarvo organisaatiotasoiseen
perehdyttamiseen suhteessa kdytannon tyon tekemiseen liittyvaan perehdyttdmiseen. (Ku-
pias & Peltola 2009, 39.)

Kun perehdyttamisen vastuuta siirretddn enemmén tyoyksikaille ja tiimeille, joilla on va-
paus joustavasti ja jatkuvasti kehittdd perehdyttamistd, seké lahtékohtana on perehdyttami-
sen laadun parantaminen, voidaan tallaista perehdyttdmiskonseptia kutsua laatuperehdyt-
tamiseksi. Talléin yrityksen on valittava ketkd ottavat perehdyttdmisestd vastuun. Tassé-
kadn tilanteessa tyontekijoiden aika sek& motivaatio tehtdvad kohtaan ei saisi muodostua
ongelmaksi. Esimiehelld on tietenkin p&dvastuu hoitaa perehdyttdminen tiimissadn, mutta

hanelld voi ymmarrettavésti olla monien muidenkin tehtdvien kanssa kiire, joten olisi hyva,
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jos tiimista voitaisiin nimetd perehdyttdjd, jonka ty0ajasta voitaisiin varata aikaa nimen-

omaan perehdyttdmisvastuuta varten. (Kupias & Peltola 2009, 39.)

Tahan malliin olisi hyva sisaltdd myods ohjaajuus, kuten ensimmaéisena késitellyssa mestari
— kisalli —tyyppisessa perehdyttamisessd, seka erilaisia materiaaleja perehdyttamisen tuek-
si, kuten malliperehdyttdmisessé. Selvand etuna tdssé mallissa on, ettd perehdytettavé paa-
see luontevasti osaksi tiimid kayttdmaan omaa osaamistaan. Tiimi taas pystyy tuottamaan
ajantasaista perehdyttamista yksikolle. Riskiné taas on, etta tiimin vastuuta perehdyttami-
sen hoitamisessa korostetaan litkaa, mink& seurauksena se ei konkretisoidu kenellekaén
yksil6lle eikd kukaan ota todellisuudessa asiasta vastuuta. (Kupias & Peltola 2009, 40.)

Kun perehdyttdmiseen on otettu mukaan asiakasl&htoinen ajattelu, saatetaan kdyttaa nimi-
tysta raataloity perehdyttdminen. Asiakkaana toimii perehdytettdva ja palvelukokonaisuu-
den tarjoaa yritys. Organisoinnilla on erittdin suuri merkitys tassa perehdyttamismallissa.
Perehdyttdmiseen liittyvét palvelut jaetaan ikdan kuin moduuleiksi, joita padasiassa henki-
I6stohallinto seka yksikot tuottavat. Moduuleista sitten rakennetaan perehdytettavéan yksi-
I6llisia tarpeita vastaava kokonaisuus. Jonkun henkildn tai tahon on toimittava tassé mallis-
sa koordinoimissa kokonaisperehdyttdmistd. Koordinoijalla on oltava kykyad hahmottaa
kaikki osa-alueet, taitoa yhdistella niitd tulokkaan tarpeiden mukaan prosesseiksi ja kytkea
eri perehdyttajat kunkin tulokkaan perehdyttdmisohjelmaan. Koordinoija voi olla joku,
joka tuntee perehdyttdmisen koko kentén, yrityksen siihen tarjoamat palvelut seké pystyy
huolehtimaan tarvittavasta vuoropuhelusta tulokkaan kanssa laatien télle sopivan perehdyt-
tdmisohjelman. (Kupias & Peltola 2009, 40.)

Tassa mallissa perehdyttdaminen ei ole valmis kokonaisuus, joka vaannetaan sopimaan jo-
kaista yksiloa varten. Se edellyttda kunkin perehdytettdavén tarpeiden kartoittamista. Tarke-
aa on siis perehdytettdvan kanssa kayty vuoropuhelu. Tallainen malli edellyttda hyvin ja-
senneltyja kaytantoja perehdyttdmisen osalta yrityksessd sekd koko tydyhteison sitoutumis-
ta perehdyttdmiseen. Etuna on perehdytettdvan huomioon ottaminen, h&dnen osaamisensa
huomioiminen ja sitouttamisen vahvistaminen. Haasteena on koordinoijalta edellytettava

monipuolinen osaaminen, hanen kykynsé vaikuttaa merkittavasti perehdyttdmisen laaduk-
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kuuteen. Perehdytettdvdn on myos oltava aktiivisesti mukana perehdyttdmisohjelman laa-

timisessa ja ymmarrettavé sen tarkeys. (Kupias & Peltola 2009, 41.)

Edellisistd malleista kaikki soveltuvat tehtaviin, jollaisia on jo olemassa yrityksessa, tai
tilanteisiin, joissa uusi tyontekijé korvaa vanhan tyontekijan. Joskus on edessé tilanteita,
joissa uusi tulokas tulee tehtavéaén, joka muotoutuu hanen osaamisensa ja yrityksen tarpei-
den tuloksena. Yleisimmin tdmaé tilanne tulee vastaan silloin, kun rekrytoinnin tarkoitukse-
na on nimenomaan tuoda uuden tyyppista osaamista yritykseen. Talloin perehdytettavana
on ehka enemman tydyhteist kuin uusi tyontekija ja naiden valinen vuoropuhelu korostuu,
ja sen mukaisesti voidaan puhua dialogisesta perehdyttamisesta. (Kupias & Peltola 2009,
41.)

Suunnitelmat perehdyttdmisen osalta laaditaan yhdessé tulokkaan kanssa. Hanella on siis
merkittava vastuu perehdyttdmisen suunnittelussa ja toteutuksessa itselldan. Organisaatios-
sa on toki pysyvia asioita, kuten yrityksen arvot, seké sellaisia toistaiseksi pysyvié asioita
jotka on saatettava perehdytettdvén tietoon. Dialoginen perehdyttdminen on kuitenkin
mahdollisuus kuunnella tulokasta ja hyddyntdd hdnen nakemystédén. Dialogissa ei ole mu-
kana kuitenkaan vain perehdytettdva ja joku tietty henkild, vaan dialogia kdydaan perehdy-
tettdvan seké yrityksen ja sen verkostossa toimivien vélilla. Talloin kaikkien on osattava
tdma toimintatapa. (Kupisa & Peltola 2009, 42.)

Perehdyttamismallien hyddyntaminen

Edell& lueteltujen mallien liséksi 16ytyi muitakin vastaavia, mutta ndma edelld mainitut
antoivat mielestani riittdvan kattavan kuvan malliajattelusta. Syy, miksi itse olen jonkin
verran Kriittinen téllaisia malliratkaisuja kohtaan, on ensinnékin se, etta valill4 on vaikea
maadritelld, mika on taysin oma mallinsa ja mika vain hieman hienosaadetty muunnelma.
Mielestani olisi tarkedd muistaa myos se, ettd jokainen organisaatio on erilainen ja jokai-
nen perehdytettdva on erilainen. On hyvin vaikea, ehkdpa jopa mahdotonta, sanoa mika
malleista milloinkin sopii yritykseen kaytettdvaksi. Vield suurempi ongelma on myos se

ettd ei voida sanoa, mika malleista soveltuu parhaiten perehdytettavalle yksilona. Halusin
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kuitenkin ottaa mallit esille, koska niitd voi mielestani kayttdd hyddyksi perehdyttamiskay-
tantdjen suunnittelussa. Ne voivat toimia ik&an kuin runkona, jonka p&élle rakennetaan
kaytanndssa hyvin toimiva perehdyttdmiskokonaisuus. Mielesténi kuitenkin perehdyttami-
sen tulisi aina olla dialogia perehdytettdvén ja perehdyttdjien kanssa ja perehdyttdmisessé

tulisi olla aina sijaa luovuudelle.

4.6 Tavoitteena laadukas perehdyttaminen

Hyvé perehdyttdminen edellyttad suunnitelmallisuutta, dokumentointia, jatkuvuutta ja huo-
lellista valmentautumista. My0s perehdyttdjien ja opastajien patevyydestd on huolehditta-
va. Perehdyttdmisen tukena kéytettdva aineisto on tehtavé laadukkaaksi. Naihin voi 16ytaa
tukea yrityksen toimintaan liittyvasta aineistosta seka esitteistd, alan tydsuojeluoppaista
sek& muista vastaavista aineistoista. Jotta ndisté asioista voitaisiin huolehtia asianmukaises-
ti, edellyttad se yhteistyota esimiesten, henkildstoryhmien ja henkilostohallinnon edustajien
valilla. Yhteistyota tarvitaan myos tyoterveyshuollon ja tydsuojelun asiantuntijoiden kans-
sa. (Penttinen & Mantynen 2009.)

Taman paivan tehokkuusajattelua ei pitdisi tuoda sellaisenaan perehdyttamiseen. Sellainen
ajattelu, ettd mitd nopeammin tietoa kertyy, sen nopeammin osaaminen lisaantyy, ei sovel-
lu oppimiseen. Osaamisen kasvaminen, ja néin ollen myds perehdyttdminen vaatii aikaa.
Osaaminen tutkitusti syntyy ja kehittyy jatkuvien kokemusten seurauksena, kuten tyota
tekemalld ja vuorovaikutuksesta muiden ihmisten kanssa. Ammattiosaaminen on tietamys-
t4, joka syntyy, kun ihminen on tehnyt tiettya tyoté tai elanyt tietyssa kulttuurissa riittavan
kauan. Eteenkin nuorten odotetaan omaksuvan mahdollisimman nopeasti ja tehokkaasti
uuteen tyohon liittyvat asiat ja vield hyodyntévan tuoreen koulutuksen tuomia uusimpia
oppeja. Uran alkuvaiheiden tulisi kuitenkin olla aikaa, jolloin keratddn k&ytannon koke-

musta ja sitd kautta laajennetaan osaamista. (Keso 2010.)

Perehdyttdmisen voidaan sanoa olleen laadukasta silloin kun seuraavat asiat ovat toteutu-

neet tyontekijan kohdalla:

¢ hadn on omaksunut opittavan asian ja tuntee ndiden véliset yhteydet
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e hdnelld on valmiudet soveltaa tietoa muuttuvissa tilanteissa
e hdn on oppinut tychon ja tydyhteison toimintaan liittyvat yleisperiaatteet

e hdn on aktiivinen ja ottaa asioista itsendisesti selvaa. (Penttinen & Mantynen 2009)

Omat kokemukseni perehdytettdvan roolista eivat ole vaihdelleet kovinkaan paljon. Opis-
kelujen takia tydsuhteeni ovat olleet padasiassa patkatoitd, sekd tilapéisid osa-aikatoita.
Tastd syysta olen ehtinyt olla useita kertoja perehdytettavén roolissa ja usein olen joutunut
tilanteeseen, jossa olen omatoimisesti joutunut itse perehdyttdmaan itseni. Liian usein pe-
rehdyttdminen on mielesténi ollut hieman karrikoituna sitd, ettd ensimmaisind tyopéivana
aamupdiva on ollut perehdytysmateriaalien omatoimista lukemista ja iltapaivané on heitet-
ty kylmiltdan toihin. Toisinaan ei ole ollut olemassa perehdytysmateriaalia, vaikka tyon
luonne sitd olisi ehdottomasti vaatinut. Vélill&4 taas on ollut runsaasti materiaalia tueksi,
mutta ongelmaksi on tullut etté sitd on ollut selvésti liikaa ja sen lapikdymiseen varattua
aikaa on ollut suhteessa liian vahan. Tasta on ollut seurauksena tyopdivien jalkeinen epé-
toivoinen yritys opiskella edes niitd omasta mielesta oleellisimpia asioita perehdytysmate-
riaalista. Ensimmaisten tydviikkojen ajan on sitten ollut epamiellyttava tunne siitd, ettei
olisi riittdvan hyvin valmis tyon tekemiseen. Toisaalta on minulla kokemusta myds siita
ettd minut annettiin nimetyn perehdyttdjan hoiviin. Ongelmaksi muodostui vain se ett4
minut rekrytoitiin, koska han oli siirtymdssé samaan aikaan toiseen tehtavaéan ja olimme
tilanteessa, jossa molemmat tarvitsimme perehdyttamistd, mutta molemmilla oli myds toita

tehtavina.
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5 TUTKIMUS OPISKELIJOIDEN PEREHDYTTAMISKOKEMUKSISTA

Osana opinndytetyotani halusin tehdd aiheeseen liittyen tutkimuksen, jonka tarkoituksena
oli selvittad, minkalaisia kokemuksia Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulun liiketalou-
den opiskelijoilla oli perehdyttamisestd, erityisesti tyoharjoitteluajalta. Tutkimusta ja sen
tuloksia tarkastellaan tassé luvussa. Ensin késitellaan hieman taustaa sille, mita on ammat-
tikorkeakouluun kuuluva tyoharjoittelu. Sen jalkeen kerrotaan tutkimuksen toteuttamista ja

lopuksi kasitellaan tutkimuksen tuloksia.

5.1 Harjoittelu osana ammattikorkeakouluopintoja

Ammattikorkeakoulujen tehtdvdna on antaa tyoelamén ja sen kehittdmisen
vaatimuksiin sek& tutkimukseen, taiteellisiin ja sivistyksellisiin I&htokohtiin
perustuvaa korkeakouluopetusta ammatillisiin asiantuntijatehtaviin, tukea yk-
silon ammatillista kasvua ja harjoittaa ammattikorkeakouluopetusta palvele-
vaa sekd tydelamaa ja aluekehitystd tukevaa ja alueen elinkeinorakenteen
huomioon ottavaa soveltavaa tutkimus- ja kehitystyota seka taiteellista toi-
mintaa. Tehtdvidadn hoitaessaan ammattikorkeakoulujen tulee edistaa elin-
ikaistd oppimista. (Ammattikorkeakoululaki 9.5.2003/351.)

Edellisen lainkohdan téyttymisessa harjoittelulla on suuri merkitys, silla harjoittelu on
opiskelijalle ammatillisen kasvun kannalta merkittavin osa opintoja. Harjoitteluaika on
mahdollisuus soveltaa kdytannossa ja kehittdd sitd tietoa, jota opinnot ovat kerryttaneet.
Harjoittelun kesto on tosin lyhyt. Esimerkiksi Keski-Pohjanmaan ammattikorkeakoulussa
liiketalouden opintoihin kuuluu yhteensa 30 opintopistetta harjoittelua, joka ajaksi muun-

nettuna tarkoittaa 20 taytta tyoviikkoa.

Koska harjoittelu tehd&én yleensa opintojen aikana, eteenkin kesdaikaan lukuvuosien valis-
s4, ovat tydsuhteet lyhyitd. Ty6harjoitteluajan halusin osaksi tutkimustani osittain tasta
syystd, koska lyhyessa tyosuhteessa perehdyttdmisen tehokkuus korostuu entisestdén. Te-

hokas, hyva ja huolellinen perehdyttdminen on tarpeen, jotta harjoitteluajasta mahdolli-
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simman suuri osa voisi olla kdytdnnon tyon tekemistd ja ndin harjoitteluajalta voisi oppia

mahdollisimman paljon.

Toisaalta tdima aika on lyhyt my6s tyonantajan nakdkulmasta. Harjoittelijoilla on varmasti
tuoreita ajatuksia, joita voitaisiin hyodyntaa yrityksissa. Harjoittelija on myds potentiaali-
nen tyontekijakandidaatti pidemmaksikin aikaa, joten olisi myos térkedd nahdd hénen

osaamistaan mahdollisimman laajasti harjoittelujakson aikana.

Samoin kuin yleensékin perehdyttdmisen osalta, my6s harjoitteluajalla perehdytettdvén
oma aktiivinen rooli on merkittava. Myds kyselyssa selvitettiin opiskelijoiden nakemyksia
siitd, kuinka aktiivisia he kokivat olleensa perehdytysaikana. Aktiivisuus koko harjoittelu-
aikana on opiskelijalle tarked& myos siksi, ettd se on mahdollisuus ndyttad omaa osaamis-
taan ja vahvuuksiaan yrityksessd, miké lisdd mahdollisuutta tyollistya.

5.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusta suunnitellessani, mielessa kavi kyselyn teettdminen kaikille Keski-Pohjanmaan
ammattikorkeakoulun opiskelijoille, mutta asiaa pohdittuani pééatin toteuttaa kyselyn vain
yhden koulutusohjelman opiskelijoille. Eri aloille opiskelevat todennékoisesti suorittaisivat
my0s harjoittelunsa — tutkimuksen kannalta — liian erilaisissa tehtdvissa. Kone- ja tuo-
tantotekniikan tai kemiantekniikan koulutusohjelmista valmistuneille insindéreille turvalli-
suus ja sen merkitys oman alan tyotehtévissa tarkoittaa todennékdisesti hyvin erilaisia asi-
oita kuin asiakaspalvelussa tydskentelevalle liiketalouden opiskelijalle. Jotta tdmén kaltai-
set seikat olisi saatu huomioitua kyselyssd, olisi kysymyksien méara pitanyt lisatad. Kysy-
myksien suuri maara olisi voinut karkottaa vastaajia. Myos tuloksien analysointi olisi voi-

nut k&ydé& yhden henkilon tyoksi lilan raskaaksi.

Toteutuksen osalta paadyin kvantitatiiviseen, eli madrélliseen, tutkimukseen. Kysymyksia
suunnitellessa kaytin apuna mm. Perehdyttdmisen tarkistuslistaa, joka on Tyo6turvallisuus-

keskuksen julkaisema apuvaline perehdyttamistd varten (Kangas & Hamaldinen 2006.).
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Tyon helpottamiseksi paadyin toteuttamaan kyselyn sahkoiselld lomakkeella, josta tiedotin
liiketalouden opiskelijoita koulun sahkdpostin valitykselld. Osittain paadyin tahén vaihto-
ehtoon koska ajattelin sen samalla ratkaisevan ongelman otannan koosta. Vastausprosentin
arvioin sijoittuvan johonkin 20 prosentin tietdmille, joka mielesténi olisi perusjoukon koon
huomioon ottaen jarkevan kokoinen satunnaisotanta tilastollista tutkimusta varten. Viestin
paadyin siis lahettaméan kaikille liiketalouden opiskelijoille, ja ndin ollen kaikilla yksiloil-

14 oli yht& suuri todennakdisyys vastata kyselyyn ja tulla osaksi otantaa.

Mittausmenetelmia suunnitellessani paadyin kayttamaan lomaketta, jossa oli valmiita vait-
tdmid, joihin vastaaja sai merkitd, oliko han niiden kanssa samaa vai eri mieltd. Vastaus
vaihtoehtojen skaalaksi valitsin numerot 1-6, joten vastaajien oli pakko ottaa kantaa jokai-
seen vaittamaan, joko puolesta tai vastaan. Isompi skaala mahdollisti kuitenkin vastaus-

vaihtoehdot, joissa vastaaja saattoi olla vain hieman samaa tai eri mielta. (Valli 2001, 35).

5.3 Tutkimuksen tulokset

Vastauksia tuli yhtensa 40 kappaletta, mita voi pitdd ihan kohtuullisena maarana. Varsinkin
kun ottaa huomioon sen, ettd yli 30:1la opiskelijoista séhkdposti oli tdynné, eivétka he saa-
neet viestiani. On myds mahdollista ettd monelta viestini jai lukematta, tai vastaaminen
kyselyyn unohtui, huolimatta siitd ettd lahetin muutaman paivéan paastda muistutuksen vas-

taamisesta.

Taustatiedot

Ik&jakauma oli aika tarkalleen sellainen, kuin saattoi olettaa. Suurin osa vastaajista oli
hieman yli 20 vuoden ikainen, tarkalleen ottaen 52,5 % vastaajista muodostui 21-23 vuoti-

aista. Vastaajien ikdjakauma kokonaisuudessaan nédkyy alla olevasta kuviosta. Kuvion ul-
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kopuolelta taytyy mainita ettd kaksi vastaajista, ei mahtunut kuvaajaan. Toinen oli 33 ja
toinen 34 vuotias. Vastaajien jakautuminen sukupuolen mukaan oli myos arvattavissa. Lii-
ketaloutta opiskelevista enemistd on naisia, ja he ovat aiempien kyselyiden osalta olleet

aktiivisemmin vastaamassa kuin miehet. Naisia vastaajista olikin 77,5 % ja miehia siis vain

22,5 %.

207

Vastaajaa

19 20 21 22 23 24
Vuotta

KUVIO 3. Vastaajien ik&

Tyokokemusta vastaajilta 16ytyi vaihtelevasti (kuvio 4). Ainoastaan alle 6 kuukautta ja 6
vuotta tai enemmén olivat harvinaisempia vastauksia. My0ds tyonantajien méaaré vaihteli
aika paljon (kuvio 5). Yllattdvan monella oli ehtinyt olla suhteellisen nuoresta iasta huoli-
matta useampia tyonantajia. Molemmat seikat ovat toisaalta mielenkiintoista silta osin, etta

vastaajilla oli siis kertynyt kokemusta perehdytettavané olemisesta.
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KUVIO 5. Eri tydnantajien maara
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Perehdytyksen jarjestelyt

Ensimmaéisend asiana tutkimuksessa selvitettiin sit4, miten perehdyttdmisen jarjestelyt oli-

vat onnistuneet yrityksissa. Aihetta kasiteltiin mm. luvussa 4.2. Kysymykset

207
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taysin eri mielta eri mielta jonkinverraneri jonkinverransamaa samaa mieltd  taysin samaa mielta
mielta mielta

KUVIO 6. Minulla oli henkildékohtainen perehdyttdja, jolta sain riittavasti tukea perehdy-

tysaikana

Vastauksista odotetusti suurin osa asettui puoltavalle mielelle. 75 % oli vaittdmén kanssa
samaa mieltd. Kolme vastaajista oli kuitenkin eri mielta ja yksi oli taysin eri mieltd. Avo-
kohdassa yksi vastaajista oli sitd mielta, etta perehdyttajalla ei ollut riittavasti aikaa kéytet-
tavana itse perehdyttdmiseen.

Ettd aikaa perehdyttdjalle on varattuna riittavasti! Eli ettd han ei joudu hoita-
maan perehdytystd kaikkien omien normaalitdidensa rinnalla. Ajanpuute ja
kiire hidastaa perehtymistd tyoOtehtaviin ja organisaatioon huomattavasti
(Vastaaja 29).

Kuten teoriaosissa késiteltiin, perehdyttdminen vaatii aikaa. Myds kyseinen perehdytettavé
koki ajanpuutteen hidastaneen perehdyttdmistd. Vaikka perehdyttdmiseen kaytetty aika

tuntuu jonkinlaiselta uhraukselta, ja siltd kuin se olisi pois siitd varsinaisesta tyon tekemi-
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sestd, maksaa se itsensa kuitenkin takaisin. On hyvéd muistaa etté pitkittynyt perehdyttami-
nen sy pois tydtehoa seka perehdyttgjalta ja tyoyhteisolta, myods hidastaa perehdytettédvan

paasemista tehokkaaseen ty6hon.
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KUVIO 7. Esimieheni oli kiinnostunut perehdyttdmisestani ja tuki sitd omalla toiminnal-

laan

Positiivista oli huomata, ettd suuri osa vastaajista koki heidan esimiehensa olleen kiinnos-
tunut, ja myos tukemassa, perehdytettavéd. Kuten teoriaosassa aihetta késitellessa tuli ilmi,
esimiehelld on padvastuu perehdyttdmisen jarjestelyista. Esimiehen tehtdviin kuuluu myoés
huolehtia tydyhteison hyvinvoinnista. On positiivista huolimatta, ettd muutamia poikkeuk-
sia lukuun ottamatta, ettd opiskelijat olivat kokeneet omien esimiehiensa olleen kiinnostu-

neita heistd, jo perehdyttdmisaikana. Joissakin paikoissa on tutkimuksen mukaan tassékin

kehittamista.
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KUVIO 8. Koko tydyhteisd oli auttamassa minua padsemaan osaksi tydyhteisoa

Ty0Oyhteison osalta jatketaan edelleen myonteisissé merkeissé. 82,5 % vastauksista oli ai-
nakin jonkin verran samaa mieltd sen kanssa, ettd tydyhteiso tuki heidan paésemista osaksi

tydyhteiséd. Esimiehen tehtdvana on kuitenkin omalla toiminnallaan auttaa tassakin asiassa

luomalla edellytyksia hyvalle ilmapiirille tydyhteisossa.
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KUVIO 9. Lahimmat tyotoverini osallistuivat aktiivisesti perehdyttdmiseeni
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Vastauksista tuli selkeasti esille sekin, ettd lahimmét tydtoverit olivat olleet opiskelijoiden

mielesté tukemassa perehdyttamista.
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KUVIO 10. Minulla oli kéaytettdvana perehdytysmateriaali, joka oli ajan tasalla ja minulle

hyodyllista

Ensimmaisia puutteita perehdyttamisen jarjestelyjen osalta l0ytyi perehdytysmateriaalista.
40 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd perehdytysmateriaalissa oli puutteita. Myds omat ko-
kemukseni ovat puhuneet tdmén puolesta. Jos perehdytysmateriaalissa on esimerkiksi van-
hoja tietoja eri tyontekijoiden vastuualueista, se on perehdytettavalle ongelma. On totta,
ettd tyoyhteisdssa ne, jotka ovat olleet pidempadn organisaatiossa, tietavét tapahtuneista

muutoksista, mutta se luo inhottavan olon perehdytettdvalle, joka saattaa kokea jadvansa

ulkopuoliseksi.
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KUVIO 11. Sain seuraa ensimmaisina paivina lounaille ja tauoille

Yhdeksén vastaajista oli jadnyt mielestddn ainakin jossain maarin ilman seuraa lounaiden
ja taukojen aikana. Vuonna 2008 tehdyssa haastattelussa kysyttiin Fujitsu Services Oy:n
kaytantoja perehdyttdmisessd (Honkanen.) Heilla oli kéytossa mentori-jarjestelméa, johon
siséltyi myOs ohjeita sen suhteen sen suhteen, miten uusi tulokas otettiin vastaan. Yhtend

osana kaytantoja kuului seuraava kehotus uuden tulokkaan esimiehelle:

"Ota tulokas syoméaan kanssasi, ettei hén tunne itsedén yksinaiseksi".

Koska uudella tyontekijalld on muutenkin jannitystd uudessa tyOpaikassa aloittamiseen, on
tarkedd tukea hantd tand aikana kaikin mahdollisin tavoin. Yksi yksinkertainen tapa on
huolehtia siitd, ettei tulokkaan tarvitse jaada ulkopuoliseksi tydyhteisossd. Vaikka aika
moni vastaajista oli sitd mieltd, ettd tdssa oli onnistuttu, oli kuitenkin joukossa myds aika

monta ulkopuoliseksi jaanytta.
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KUVIO 12. Perehdyttdmisen jarjestelyt olivat kokonaisuutena mielestani onnistuneet

Kokonaisuutta arvioidessaan vastaajat suhtautuivat hieman positiivisemmin siihen verrat-
tuna, miten vastaukset jakautuivat osion kysymyksissé negatiivisten ja positiivisten koke-
muksien osalla. Tahan osa-alueeseen liittyvia vastauksia tuli myos kohtaan 12. Seuraavassa
on poimittuna muutamia vastauksia kysymykseen, mihin perehdyttdmisessa pitaisi kKiinnit-

taé eniten huomiota.

Niin hyvat materiaalit ja tukihenkild, ettd uusi tyontekija osaa perehdyttami-
sen jalkeen tehdé tyotehtavénsa (Vastaaja 4).

Siihen, ettd yrityksessd pitdd olla ainakin yksi vastuuhenkild, joka vastaa
opiskelijalle annettavista tyotehtdvista ja antaa riittdvasti ohjeistusta. Ei niin,
ettd opiskelija jatetddn oman onnensa nojaan ja tdmén jalkeen vaaditaan oma-
aloitteisuutta, koska selkeitéd tehtévia ei ole annettu. Opiskelijalla ei saa olla
sellaista tunnetta, ettd han on vain aiheuttamassa harmia muille tyontekijdille,
koska he joutuvat antamaan omaa aikaansa neuvomiseen ja ohjaukseen. Pe-
rehdyttdminen taytyy antaa suullisesti, jota tukee tietysti kirjalliset saannot,
mutta pelk&staan kirjallisten sdantdjen antaminen ei tue asioiden sisaistamisté
(Vastaaka 7).

Yksiloon (Vastaaja 37).
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Ihmiseen joka perehdytt&d, tai antaa hanelle jonkinlaisia ohjeita miten pereh-
dyttad, koska yleensa kysy on kuitenkin enimmakseen kahdesta persoonasta
(Vastaaja 10).

Tyotehtaviin perehdytys on aina ollut riitttdvad, mutta jatkossa voitaisiin
kiinnittdd enemmaéan huomiota siihen ettd tyOpaikalle ollaan ystavéllisia ja
auttavaisia uutta tyontekijadé kohtaan (Vastaaja 16).

vanhat tyontekijat monesti pitavat joitain asioita itsestdan selvyytend, eivatka
tajua, ettd uudella tyontekijalle ei valttamétta ole asista mitéé hajua (Vastaaja
18).

Vastaajien palautteista tuli esille perehdyttdjan, materiaalien, tyotehtéaviin perehdyttdmisen
ja myos yksilon huomioonottamisen merkitys. YKksi vastaajista kaipasi myds inhimillisyyt-
ta tyopaikoille, kun toivoi, ettd perehdytettdvaa kohtaan muistettaisiin olla ystavéllisia ja
auttavaisia. Pidempaén yrityksessa olleiden toivottiin myds muistavan, ettd tulokkaalle ei
kaikki asiat ole aina selvilla. Olisi hyvé, jos tyopaikoilla kukin osaisi asettaa itsensa tulok-
kaan rooliin, ja varsinkin alussa antaa ohjeita sellaisiinkin asioihin, jotka tuntuisivat itses-

taan selvilta.
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Tydtehtaviin ja organisaatioon perehdyttdminen
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KUVIO 13. Perehdytyksen aikana opin yrityksen arvot

Perehdyttdmisessa oli otettu hyvin huomioon yritysten arvot. Suurimmalle osalle ne olivat
tulleet selville. Arvoilla on merkitysté tyon tekemisen kannalta, koska jokaisen tyontekijan
tulisi osata heijastaa yrityksen arvoja toiminnallaan. Se on tarkeéssa roolissa myos sen suh-

teen, ettd arvojen kautta myos saadaan sitoutettua tyontekijoitd paremmin.
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KUVIO 14. Minulle selvisi oman tyéni merkitys kokonaisuuden kannalta

Perehdyttdmisessa oli onnistuttu osoittamaan suhteellisen hyvin perehdytettavan tyon mer-
Kitys osana kokonaisuutta. 87,5 % oli sitd mielta ettd hahmottivat tyonséd merkityksen ko-
konaisuuden kannalta. Erityisesti motivaation kannalta talla on merkitystd, kun omalle

tyolle voidaan n&hda arvoa ja merkitysté.
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KUVIO 15. Sain riittavasti opastusta omiin tyGtehtéaviini
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Aika usein perehdyttdmisen ajatellaan olevan tyotehtaviin opastamista. Omiin tydtehtaviin
oli suurin osa saanut mielestaan riittdvasti opastusta, vaikka oli yllattavaa, ettd muutamat
vastaajista olivat jopa taysin eri mielté tai eri mielta véittdman kanssa. He olivat antaneet
asiaa koskien my0s sanallista palautetta siitd, mihin heidén kohdalla olisi pitanyt kiinnitta

enemman huomiota.

Selittdd tyontekijoille selvésti tydtehtavat. Sanoa, ettd mitd yritys hakee ko-
konaisuutena. Mika on se pointti, jolla parjataan? (Vastaaja 26).

Tyotehtdvien opettamiseen, opetetaan kaikki olennaiset asiat, mita kyseisessa
tyotehtavassa tehdaéan (Vastaaja 28).
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KUVIO 16. Minulle jai epaselvaksi, mistd asioista sain paattad itsenaisesti

Yksi eniten vastauksia jakanut vaittdma koski perehdytettavan selvyytta siitd, mista asiois-
ta han sai paattaa itsendisesti. 57,5 % oli sitd mieltd ettd heille se oli enemman selvillg,

mutta 42,5 % koki, ettd tassa olisi voinut parantamisen varaa.

Harjoittelijan pitéisi tietdd missa asioissa han ei saa tehda itsenéisia paatoksia
(Vastaaja 25).
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Varsinkin, jos kyseessd on uusi tulokas organisaatiossa, on hanelle selvitettavé huolellisesti
misté asioista hén saa, ja toisaalta mistd asioista hén ei saa paattaa itsendisesti. Tassa olisi

ilmeisesti kehitettdvad useassa paikassa.
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KUVIO 17. Ty6tehtavani olivat mielestani haastavia

Tyon haastavuudella on merkitysta esimerkiksi tydmotivaatioon. Tyon pitdisi olla haasta-
vuudeltaan sopivaa; ei lilan helppoa, muttei liian vaikeatakaan. Liian helppo ty6 aiheuttaa
turhautumista ja tylsistymistd. Sopiva tuo tyohon sopivasti virikkeellisyytta ja motivaatio-
ta. Liian haastava tyd on taas oma lukunsa. Kyselyssé olisi ollut ehka tarpeen selvittaa,
kokiko joku tyonsa liian haastavaksi tai vaikeaksi. Tahan liittyen ei tullut sanallista palau-
tetta, mutta kysymyksen asettelu ei sita toisaalta tuo suoraa esille. Lisdksi ndin jalkeenpéin
olisi siihen liittyen ollut mielenkiintoista selvittdd, saivatko haastavaksi tyonsd kokeneet

riittdvasti tukea tydhonsa.
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KUVIO 18. Tyotehtavani vastasivat sitd, mitd minulle ennen tydsuhteen aloittamista oli

kerrottu

Kaikkein eniten samaa mielté oltiin tdméan vaittdmén kanssa. Perehdyttdminenhan alkaa jo
ennen rekrytointia, silla tyonkuvasta on tarkedd rehellisesti ja riittdvan kattavasti jo ennen
tyosuhteen aloittamista. Ndin voidaan pienentdd virherekrytointien riskid ja saada hyva
alku uudelle tyontekijalle organisaatiossa. Suurin osa vastaajista, perati 60 %, oli yhta
mielta siitd, ettd tyotehtdvat vastasivat sitd, mita heille oli ennen tydsuhteen aloittamista
kerrottu. Tama oli myo6s ainut kohta, jonka kanssa yksikaan vastaajista ei ollut taysin eri

mielta.
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KUVIO 19. Ty6tehtéviin ja organisaatioon perehdyttaminen oli mielesténi hyvin toteutettu

Kokonaisuuteen oltiin aiempien vastausten mukaan tyytyvéisia tdman osa-alueen kohdalla.
Tulos ei lilemmin yllattanyt, vaikkakin kokonaisuutta arvioitiin hieman positiivisemmin,

kuin vastaukset keskiméaarin antoivat ymmartaa. Toisaalta timahan on vain positiivista.
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Turvallisuus, ergonomia ja ty6ssa jaksaminen

Kyselyn seuraavassa osassa selvitettiin tyontekijoiden kokemuksia siitd, miten heit4 pereh-
dyttamisvaiheessa oli opastettu tydssa jaksamiseen ja tyoturvallisuuteen. T&ssd osiossa
saadut vastaukset olivat muuhun kyselyyn verrattuna hyvin poikkeavat, etta tulin jo mietti-
neeksi, etté oliko kysymysten asettelussa jotain vikaa. Tama oli perehdytyksen osa-alueista

selvasti heikoimmin onnistunut.
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KUVIO 20. Perehdytyksessa annettiin neuvoja henkiseen ja fyysiseen tydssa jaksamiseen

Ensimmaiseen kohtaan ei tullut ainuttakaan tdysin samaa mieltd olevaa vastausta. Suurin
osa Vastaajista oli eri mieltd, ja kolmasosa vastaajista oli valinnut vastauksekseen, ettei
ollut lainkaan saanut tukea henkiseen ja fyysiseen tytdssd jaksamiseen perehdyttamisvai-
heessa. Tama on kyll& aika puute, koska tydnantajien tulisi huolehtia tyontekijoiden hyvin-
voinnista. Se miten tita kaytanndssa toteutetaan, riippuu toki monesta asiasta, mutta kysy-

myksessa olisi toisaalta seké tyonantajan ettéa tyontekijoiden etu.



66

20

157
©
5
©
&

g 10
>

5

o

taysin eri mielta eri mielta jonkinverraneri  jonkin verran samaa  samaa mielta  taysin samaa mielta
mielta mielta

KUVIO 21. Perehdytyksessa sain valmiuksia toimia uhka- ja vakivaltatilanteissa

Taman kysymyksen kohdalla, vastauksia tarkastellessani, tulin eniten miettineeksi sitg, etta
kyselyssé olisi ollut hyva selvittdd myos se, minkalaisissa tehtavissa tyontekijat olivat har-
joitteluaikanaan olleet. Tassé kohdassa oli nimittéin selvésti puutteita. Tamé oli myds niita
kohtia, johon sain palautetta myds avokysymyksesté kyselyn lopusta. Seuraavat vastaukset

Kiinnittivat erityisesti huomion.

Erityisesti uhka- ja vaaratilanteisiin seka pelastautumissuunnitelmaan. Sellai-
set tilanteet yllatatavat joka tapauksessa varmatsi, mutta jos niihin on laadittu
selvat ohjeet ja paalinjaukset, antaa se hadan hetkelld toimintavarmuutta
(\Vastaaja 17).

Ettei jattaisi uutta tyontekijaa yksin ja sellaiseen tilanteeseen, ettd hén tuntee
olonsa epatervetulleeksi. Jos sinulle ei kerrota miten teet, niin voiko sinulta
vaatia enempaa (Vastaaja 22).

Ehka vaarallisiin tilanteisiin asiakkaiden kannalta. Omassa harjoittelupaikas-
sani ei siitd paljon puhuttu, mita nyt itse kyselin, mutta minulle tuli kerran
yksi varastetun pankkikortin kayttaja enka tiennyt mita silloin pitdisi tehda,
koska siita ei ollut kerrottu mitaan, ettd jos kone ei hyvéksy korttia se pitéisi
ottaa talteen. Vasta tilanteen jalkeen kysyin ja sain kuulla mité olisi pitdnyt
tehda (Vastaaja 24).
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KUVIO 22. Minulle selvitettiin pelastautumissuunnitelma, eli toiminta tulipalon tai muun

onnettomuuden aikana

Huolestuttavaa oli myds se, ettd pelastautumissuunnitelma ei ollut kaikille selvilla. Tamén
kysymyksen kohdalla taytyy taas todeta, ettd olisi ollut tarpeen selvittdd, minkalaisissa
tyo6tiloissa harjoittelijat olivat tyoskennelleet. Tastd huolimatta, lahestulkoon jokaiselle,
joka toimii hieman suuremman rakennuksen sisalla, tulisi olla selvilla siitd, miten hatati-

lanteessa tulisi toimia. Aika moni oli vailla tata tietoa.

Jos tyoharjoittelupaikka on esimerkiksi iso monesta rakennuksesta koostuva
kokonaisuus, sielld pitaisi saada joko esittelykierros tai Kkartta, josta nakee
missa itse on ja mistd rakennuksesta mikékin osasto 1oytyy (Vastaaja 8).
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KUVIO 23. Tyoturvallisuuteen olisi mielestani pitanyt kiinnittdd enemmén huomiota pe-

rehdytyksen aikana

Enemmistd oli sitd mieltd, ettd turvallisuuteen liittyviin asioihin olisi pitanyt Kkiinnittaa
enemman huomiota. Tatd puolsi myos se, etta turvallisuutta koskevat asiat olivat eniten
esilla kyselyn viimeisessd osassa, jossa vastaajat saivat Kirjoittaa vapaasti mielipiteitdan
siitd, mihin perehdyttdmisessa pitdisi eniten kiinnittdd huomiota. Suurin osa néisté vastauk-

sista oli lainattu aiemmissa kohdissa, mutta yksi tiivisti koko asian aika hyvin.

Turvallisuus on térked asia (Vastaaja 28).

N&in sen pitéisi olla jokaisessa yrityksess4, ja siihen tulisi kiinnittaa riittdvasti huomiota.



69

Harjoittelu osana opintoja

Koska harjoittelun on tarkoitus tukea ammatillista osaamista, halusin ottaa mukaan myos
tatd asiaa kasittelevia kysymyksia tutkimukseeni. Harjoitteluaika oli suurimmalle osalle
ollut sellaista, ettd se koettiin ammatillista kasvua tukevaksi. Siitd huolimatta, ett4 muuta-
ma vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyotehtavat eivat varsinaisesti liittyneet siihen, mité tut-

kintoon liittyen oli opiskellut.
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KUVIO 24. Tyotehtavani liittyivat opiskelemaani tutkintoon
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KUVIO 25. Tyo6harjoitteluaikani tuki ammatillista kasvuani

Vastauksista kay ilmi, ettd suurin osa harjoittelijoista oli onnistunut saamaan itselleen tyo-
tai harjoittelupaikan, joka vastasi heiddn koulutustaan ja myos tuki ammatillista kasvua.

Hieno asia huomata, vaikkakin kehitettavaa olisi viela timan suhteen.
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Muut kysymykset

Kysymyslomakkeen loppuun halusin vield osion, jossa selvitettiin muun muassa opiskeli-
joiden omaa aktiivisuutta harjoitteluaikana, sitd kuinka hyodylliseksi perehdyttdminen ko-
ettiin ja kuinka hyvin se oli heidan mielestaan toteutettu. Kaksi viimeista vaittdmaa sivusi-
vat tarkoituksella myds aiempia véittamia. Téassé osiossa oli vastaajilla myds mahdollisuus

vastata avokysymykseen ja antaa lopuksi palautetta tasta kyselysta.
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KUVIO 26. Olin itse aktiivinen perehdyttamisaikana, jotta perehtymiseni olisi laadukasta

ja tehokasta

Osioon ensimmaéisen vaittdmén kanssa suurin osa oli samaa mieltd. Toisaalta tutkimuksissa
vastaajilla on taipumusta antaa itsestadn mahdollisimman positiivinen kuva, mutta kysy-
myksen huomioon ottaen, ehka ei ole syytd aivan mahdottomasti epdilla vastaajien vaikutt-
timia. Uudessa tydpaikassa tai tyotehtavassa aloittaminen on kuitenkin niin merkittdvé ja
ehk& jannittavakin aika, ettd siihen halutaan panostaa. Eteenkin nuoret opiskelijat, joille
harjoitteluaika voi olla mahdollisuus saada kenkad oven valiin ja pa4std myohemmin an-
sioty6hon. Joka tapauksessa samaa mielta oli 63,4 % vastaajista, enemman kuin graafisen
kuvaajan kaava antaa myoten. Erikoista oli, ett4 ainoastaan yksi vastaajista oli edes jonkin

verran eri mieltd tdman vaittdméan kanssa.
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KUVIO 27. Perehdytys véhensi uuden tyotehtavan aloittamiseen liittyvad epdvarmuutta

Vastaajat kokivat myos, ettd perehdytys véhensi uuden tyotehtévén aloittamiseen liittyvaa
epavarmuutta. Kokonaisuutena tassé oli onnistuttu aika hyvin, vaikka yksi vastaajista antoi

taméankin suhteen viela kehittamisen varaa.

Perehdyttdmisen taytyy valmistaa opiskelija uuteen tehtdvaan positiivisella
tavalla, niin ettd mahdolliset paineet ja epdvarmuus vahenisivat (Vastaaja 7).
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KUVIO 28. Olin tyytyvéinen perehdytykseen kokonaisuutena

Kokonaisuuteen perehdytyksessa oltiin tyytyvaisia, mutta edelleen on parantamisenvaraa.

Kyselyn lopussa vastaajilla oli myds mahdollisuus esittd4 vapaasti ajatuksia tekstikenttaan.
Ensimmadisen tekstikentdn kohdalla kysyttiin: ”Mihin yrityksissd pitdisi kiinnittdd eniten

huomiota perehdyttdmiskayténtdjd kehittdessd?”

Erikseen oli lisaksi mahdollisuus antaa palautetta kyselysté ja kirjottaa vapaasti omia aja-

tuksia perehdyttdmisesta.

Viimeisena kohtana tutkimuksessa oli kysymys, johon vastaajat saivat Kirjoittaa omin sa-
noin vastauksensa. Kysymys kohdassa oli aseteltu kohdassa 12. seuraavasti: Mihin yrityk-
sissa pitdisi kiinnittdd eniten huomiota perehdyttdmiskéaytantoja kehittdessa? Osan kysy-
myksista siirsin kyselyn kohtiin, joihin ne liittyivat, mutta lopuksi vield joitakin ehdotuksia

siithen, miten perehdyttdmista voitaisiin kehittaa.
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Niiden selkeyteen, toimivuuteen ja helppouteen (Vastaaja 1).

Kaikkea tietoa ei pitaisi kaataa heti niskaan, vaan pikku hiljaa. Kenellekk&an
ei ja& mitadn mieleen, jos kaikki tarvittava tieto kerrotaan parin paivan aikana
(Vastaaja 27).

Etté se ylipaataan olisi (Vastaaja 20).

Jos tyoharjoittelupaikka on esimerkiksi iso monesta rakennuksesta koostuva
kokonaisuus, sielld pitaisi saada joko esittelykierros tai Kkartta, josta nakee
missa itse on ja mistd rakennuksesta mikékin osasto 16ytyy (Vastaaja 25).

Selvitetdan asiat niin, etta perehdytettdva varmasti siséistdd ne. Myos yrityk-
sestd kokonaisuudessaan olisi hyva kertoa (Vastaaja 28).

Olisi hyvé jollain kyselyll& selvittdd perehdytyksen onnistuminen sen saaneil-
ta henkil6iltd. N&in voitaisiin parantaa perehdytyksen kaikenkattavuutta ja
pystyé jo siind vaiheessa tekemé&an perehdytyksesta sellainen, ettd se vastaa
tyontekijan kysymyksiin joita hén ei ehk& edes tiedad kysya (Vastaaja 33).

Varmistaa se, etta kaikki tarvittava tieto on mennyt perille pdékoppaan (Vas-
taaja 30).

Se riippuu perehdytettavastd ja yrityksen toimialasta, ettd mihin kannattaa
Kiinnittaa eniten huomiota (Vastaaja 34).

Vastaajat kaipasivat selkeyttd perehdyttamiseen, ja sen varmistamista, ettd perehdytettava
on omaksunut tarvittavat tiedot. Taméa saattaa kertoa esimerkiksi siité, ettd perehdyttami-
seen ei kaytetd yrityksissa riittavasti aikaa, vaan se hoidetaan liian nopeasti alta pois. YKksi
vastaajista mainitsi juuri tdmén ongelmaksi, kun hén totesi ettd kukaan ei voi omaksua
kaikkia tarvittavia tietoja, jos niiden lapikdymiseen kaytetddn vain muutama paivé aikaa.
Kyselyn tuloksia kokonaisuutena tarkasteltaessa vastaajat olivat kuitenkin kokeneet pereh-
dyttdmisajan useimmiten onnistuneeksi. Vain muutamissa kohdissa enemmistd oli sita

mieltd, ettd jonkin osa-alueen toteutus olisi voinut olla parempi.
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tutkimuksen mukaan opiskelijat ovat olleet perehdyttamiseen kokonaisuutena tyytyvéisia.
Useimmat vastaajista olivat sitd mieltd, ettd olivat saaneet riittdvasti opastusta omiin tyo-
tehtdviinsa ja saanet selville oman tyon merkityksen kokonaisuuden kannalta. Perehdytta-
minen oli auttanut my6s vahentdamééan tyon aloittamiseen liittyvdd epdvarmuutta, joten
nailtd osin se oli tayttanyt tehtdvansd. Uudessa tyOpaikassa tai tyotehtdvassé aloittavan
kannalta on positiivista sekin, ettd tydyhteisé on kokonaisuudessaan yleensd tukemassa
uuden tulokkaan alkua. Eteenkin lahimmat ty6toverit ja esimies ovat tassa onnistuneet hy-

vin.

Kehitettdvaakin kuitenkin 1oytyy. Perehdytysmateriaalien pitdminen ajan tasalla on oma
haasteensa, mutta siitd olisi varmasti hyotya perehdytysaikana. Perehdytettavalle tulisi
myo0s selittdd se, mista asioista hdn saa paattaa itsendisesti. Eniten parantamisen varaa nayt-
téisi kuitenkin olevan tyontekijoiden tukemisessa tyossa jaksamisessa. Jalkimmadiseen olisi
syytéa kiinnittdd huomiota. Erityisesti siitd syystd, kun otetaan huomioon tulevien vuosi-
kymmenien aikana haasteeksi muodostuvan tyévoiman tarpeen. Mahdollista tyévoimapu-

laa ei helpota se, ettd tyontekijoiden jaksamisesta tydssa ei huolehdita tarpeeksi hyvin.

Perehtyminen ja uuden oppiminen on jatkuva prosessi. Huomasin sen myos tata opinnayte-
tyotd tehdessani. Luulin ammattikorkeakoulussa viettdmieni opintovuosieni aikana op-
pineeni taitavaksi tiedon etsijéaksi ja jasentelijaksi, ehké jossain méarin tiedon tuottajaksi-
kin. Siitd huolimatta olen sitd mieltd, ettd opin valtavan paljon viel& tdné suhteellisen lyhy-
end aikana, jonka vietin opinndytetyon parissa opiskelujeni paéatteeksi. Samalla huomasin
miten nopeasti tietomadran kasvaessa ja kokonaisuuden hahmottuessa 10ytdd uusia nako-
kulmia asioihin. Epdvirallisena osana perehtymisté kasittelevad opinndytety6tani tallensin
jokaisen pdivan aikaansaannokseni eri tiedostoon. Vaikka tdmén tein l&hinnd omaksi hu-
vikseni, ja my0s tietenkin varmuuskopioinnin kannalta, ndin minun oli mahdollista seurata
omaa perehtymisténi aiheeseen. Muutamien paivien valillg, varsinkin tyon alkuvaiheessa,

tapahtui tyoni siséllossa ja rakenteessa suuria muutoksia.
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Rehellisyyden nimissa taytyy myontéa, ettd minun olisi nyt edelleen tehnyt mieli tehda
muutoksia, ja joitakin asioita toisin. Eteenkin kyselyn osalta toivoisin ettd voisin tehda
muutamia kysymyksié lisd4 néin jalkeenpdin. Toisaalta opinndytety0ssé kasitelty aihe on
tekijan kannalta hieman armoa antava, kun se muistutti siitd, miten oppiminen on jatkuva
prosessi. Tastékin aiheesta minulla on opittavana vield valtavasti lisaa. Ja niitd kyselyyn
miettimiani lisdyksid en osannut edes miettié niitd, ennen kuin sain kyselyn tulokset késiini

jaopin jélleen aiheesta lis&a.

Paljon herési siis my0ds uusia kysymyksia. Miten on esimerkiksi muiden koulutusohjelmien
opiskelijoiden tilanne? Tai mit& voitaisiin oppia jonkin tietyn toimialan perehdyttdmiskay-
tdnndista? 15 opintopistettd, joka opinndytetydn tekemiseen on varattu, on loppujen lopuk-
si aika pieni tydbmaara. Ainakin tdman opinndytetyon kohdalla se raja taisi ylittya jo jokin
aika sitten. Toivoisin kuitenkin, ettd tulevaisuudessa tehtéisiin aiheeseen liittyvié tutkimuk-
sia, erityisesti opinndytetyoné. Olisi ehka paikallaan kuitenkin tehda tyo niin, etté keskityt-
taisiin enemman itse tutkimukseen, ja teoriaosassa keskityttdisiin enemman vain tutkimuk-
sen kannalta vélttamattémiin asioihin. Omasta mielestani, tyon laajuudesta riippuen, olisi

paikallaan tehda tyd ehka kahden ihmisen voimin.

Toivoisinkin nakevéni vield tulevaisuudessa perehdyttamiseen liittyvia ajankohtaisia ja
uusi ndkokulmia tuovia tutkimuksia ja opinnéytetdita myos siitd syysta, ettd henkiléstojoh-
taminen elda ja kehittyy jatkuvasti. Yritysten toimintaan vaikuttavat myods markkinatilan-
teiden muutokset ja Kilpailun koveneminen. Resursseja on kaytettavissa eri aikoina eri ta-
valla, ja niitd saatetaan suunnata hyvin erilaisiin asioihin. Perehdyttdmisesta tutkitaan ja
siit4 opitaan uusia asioita, ja sitd mukaa siihen liittyvat kaytdnnot muuttuvat. Ja on syysta-
kin paikallaan kiinnittd4 perehdyttdmiseen huomiota myos tulevaisuudessa.
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Kokemuksia perehdytettavan roolista

Taustatiedot

Vastaa kaikkiin taustatietoja koskeviin kysymyksiin

1) k&

[

2) Sukupuoli

. { .
Mies Nainen

3) Tyokokemus (mukaanlukien harjoitteluajat)

| hd ‘

4) Eri tyOnantajien maara

]

5) Tyoharjoittelua suoritettuna nykyisesta tutkinnosta (opintopistetta)

.

6) Kuinka monessa eri harjoittelupaikassa olet harjoittelua suorittanut

[

Seuraava --> | Laheta

LIITE 1/1



7) Perehdytyksen jarjestelyt

Minulla oli henkilokohtainen pe-
rehdyttdja, jolta sain riittavésti
tukea perehdytysaikana

Esimieheni oli kiinnostunut pe-
rehdyttdmisesténi ja tuki sita
omalla toiminnallaan

Koko tydyhteiso oli auttamassa
minua paasemaéan osaksi tydyhtei-
s0a

Lahimmat tyotoverini osallistui-
vat aktiivisesti perehdyttdmiseeni

Minulla oli kdytettdvané perehdy-
tysmateriaalia, joka oli ajan tasal-
la ja minulle hyodyllista

Sain seuraa ensimmaisind paivina
lounaille ja tauoille

Perehdyttdmisen jarjestelyt olivat
kokonaisuutena mielestani onnis-
tuneet

<-- Edellinen Laheta

Seuraava -->

1taysin  2eri 3 jonkin
eri miel- mieltd verran eri
ta mielta
r" r" e
r" r" -
r" r" r"
r" r" -
r" r" r"
r" r" r"
r" r" r"

4 jonkin
verran
samaa
mieltd

LIITE 1/2

5 sa-
maa
mielta

6 taysin
samaa
mielta



LIITE 1/3

8) Tyodtehtaviin ja organisaatioon perehdyttaminen

1tdysin  2eri  3jonkin  4jonkin 5samaa 6 tdysin
eri miel- mieltd verraneri verransa- mieltd samaa
ta mieltd  maa mieltad mieltd

Perehdytyksen aikana opin o - o ~ ~ -~
yrityksen arvot

Minulle selvisi oman tyoni

merkitys kokonaisuuden kan- . C . . - .
nalta

Sain riittavéasti opastusta
omiin tyotehtéviini

Minulle jai epaselvéksi mista
asioista sain paattaa itsendi- ¢
sesti

Tyotehtavani olivat mielesténi
haastavia

Tyo0tehtavani vastasivat sita,
mita minulle ennen tydsuh- e f" e f" f" -
teen aloittamista kerrottu

Tyo6tehtaviin ja organisaatioon
perehdyttdminen oli minusta . C . C C .
hyvin toteutettu

<-- Edellinen Laheta

Seuraava -->
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9) Turvallisuus, ergonomia ja tydssa jaksaminen

1tdysin 2eri  3jonkin 4jonkin 5sa- 6 tay
eri miel- mieltd verran eri verran maa  sam

ta mielta samaa mieltd miel
mieltd
Perehdytyksessa annettiin neuvoja
henkiseen ja fyysiseen tyossd jaksa- . . . . .
miseen
Perehdytyksessa sain valmiuksia -~ - -~ -~ -~ ~

toimia uhka- ja vékivaltatilanteissa

Minulle selvitettiin pelastautumis-
suunnitelma, eli toiminta tulipalon . (
tai muun onnettomuuden aikana

Tyoturvallisuuteen olisi mielestéani
pitanyt kiinnittdd enemman huomio- . . . C .
ta perehdytyksen aikana

<-- Edellinen | Seuraava--> | Laheta




10) Harjoittelu osana opintoja

LIITE 1/5

1taysin  2eri 3 jonkin 4 jonkin  5samaa 6 tay:
eri miel- mieltd verraneri verransa- mieltad sama
ta mielta maa mielta mielt
Tyotehtavani liittyivat o - -~ o -~ ~
opiskelemaani tutkintoon
Tyoharjoitteluaikani tuki o r" P - ~ r‘
ammatillista kasvuani
11) Muut kysymykset
1taysin 2eri  3jonkin 4jonkin 5sa- 6tay
eri miel- mieltd wverraneri  verran maa sam;
ta mielta samaa  mieltd  miel
mieltd
Olin itse aktiivinen perehdytta-
misaikana, jotta perehtymiseni C C C C C .
olisi laadukasta ja tehokasta
Perehdytys véhensi uuden tyoteh-
tavan aloittamiseen liittyvaa epa- & f" r r -
varmuutta
Olin tyytyvainen perehdytykseen - o P - - -

kokonaisuutena

12) Mihin yrityksissa pitéisi kiinnittad eniten huomiota perehdyttdmiskaytantoja kehittées-

sa?

]

13) Halutessasi voit kirjoittaa vapaasti ajatuksiasi perehdyttdmisesta tai antaa palautetta

tastd kyselysta.

|



