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Tdmdn opinndytetyon tarkoituksena oli arvioida Posiva Oy:n nykyistd perehdytysproses-
sia. Tyon tilaaja oli Posiva Oy. Tutkimuksen tavoitteena oli arvioida ja kartoittaa pe-
rehdytyksen nykytilaa Posiva Oy:n yrityksen perehdytysmateriaaliin tutustumalla sekd
Jjuuri taloon tulleiden tyontekijéiden ja henkilostopddllikon kokemusten perusteella.
Lisdksi tarkoituksena oli tarkastella perehdytyksen onnistumista tiedon omaksumisen
kannalta ja koota nykyisistd perehdytyksen palasista kokonaisuus. Yritys halusi, ettd
tutkimusta varten haastatellaan yritykseen ldhiaikoina tulleita ja nykyisen perehdytysoh-
jelman ldpikdyneitd tyontekijoitd. Yrityksen perehdytyksen yksi tdrkeistd osa-alueista on
tyoturvallisuus. Posiva Oy toimii ydinvoima-alalla, jossa lainsddddnto mddrdd pitkdlti
vaatimukset perehdyttimiselle. Tutkimuksen empiirinen osa toteutettiin kvalitatiivista
menetelmdd kdyttden. Aineisto koottiin teemahaastatteluina, jotka tehtiin neljdlle tyénte-
kijdlle sekd henkilostopddllikolle. Haastattelutuloksista ilmeni, ettd perehdyttdminen on
pddsddntoisesti hyvdlld mallilla yrityksessd mutta kehittimiskohteitakin loydettiin. Haas-
tatellut kokivat, ettd perehdytys oli pitkdlti TVO:n tyontekijéille kohdistettua ja kokivat
ettd materiaalista oli vaikeaa erotella mikd koskee Posiva Oy:n tyontekijoitd ja mikd
taas ei. Lisdiksi perehdyttdjdt tarvitsevat enemmdn tukea perehdyttimiseen, silld pereh-
dytettivid tulee hyvin epdsddnnollisesti kullekin esimiehelle. Tutkimuksessa ilmeni mydés,
ettd perehdytys koettiin hyvin merkitykselliseksi sekd motivaation ettd yrityskuvan luomi-
sessa. Tutkimuksen tavoitteet saavutettiin hyvin. Nykyisen prosessin kehittdmiseen tuli
tyontekijoiltd ideoita ja yrityksen suhtautuessa positiivisesti perehdyttimisen kehittimi-
seen, voidaan ehdotuksia hyodyntdd yrityksessd. Haastatteluiden perusteella organisaa-
tio sai tdarkedd tietoa perehdyttimisen tilasta. Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla TVO:n
ja Posiva Oy:n yhteinen perehdyttimisprosessi, jossa voitaisiin tdmdn tutkimuksen ha-
vaitsemat puutteet ottaa huomioon ja luoda paremmin kummankin yrityksen perehdyttd-

misen tarpeita vastaava prosessi.
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The purpose of this thesis was to evaluate the current induction process of Posiva
Oy. The study was commissioned by Posiva Oy. The thesis aimed at describing the cur-
rent state of the induction process and to evaluate the current process from the learning
point of view. The company wanted the interviewees to be the employees that had started
working just recently and were experiencing the current work induction process. One of
the main parts of Posiva Oy’s induction process is the occupational safety due to the
field of business it is working in. The legislation determines the main part of Posiva Oy'’s
induction process. Qualitative methods were used in the empirical part of this study. The
data for the thesis was gathered by conducting thematic interviews with four employees
and the Head of Human Resources. The results of the interviews revealed that the work
induction was in good state but there were things to be improved. The employees experi-
enced the work induction to be too TVO oriented and that it was hard to figure out what
was related to the employees of Posiva Oy and what was not. In addition it was dis-
closed that the managers need more support in execution of induction because of the ir-
regularity of recruitment. The results revealed also that the work induction was found to
be very a significant factor what comes to the motivation of the employees and to the
company image. The objectives of the study were reached well. The employees had new
ideas of developing the current process and due to the positive attitude of the company
they can be adapted in the current work induction process. As regards follow-up re-
search it would be useful to create a shared induction program between TVO and Posiva

Oy to better realise the needs of the employees of both companies.
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1 JOHDANTO

Tutkimukseni aiheena on arvioida Posiva Oy:n perehdytysprosessia sekd pohtia miti
puuttuu nykyisestd perehdytyksestd ja miten nykyistd perehdytysprosessia pystyttéi-
siin kehittiméin ja menetelmid modernisoimaan. Lisdksi ajatuksena on pohtia, mitd
erilaisia tyokaluja, apuvélineitd ja keinoja perehdyttimisen apuna voisi kayttdd. Ta-
voitteena on my0s pohtia miten perehdytysprosessissa saadun tiedon omaksuminen
varmistetaan ja milld keinoin prosessia voitaisiin tarkastella ja kehittdd kokonaisuu-

tena.

Tutkimus on ajankohtainen siitd syystd, ettd ty0eldmaissd tietoa tulee tulvimalla ja
tyOtehtiviét kehittyvét nopealla tahdilla. Lisdksi tyopaikkaa vaihdetaan entistd use-
ammin ja tydsuhteiden kesto on lyhyempi kuin esimerkiksi vield 20 vuotta sitten, ku-
ten Kauhanenkin kirjassaan toteaa. Yrityksen sisélld tapahtuva urakehitys on nykyi-
sin my0s sivusuunnassa etenevad, perinteisen hierarkkisen kehityksen sijaan. Tyoteh-
tdvdt vaihtuvat, vaikka yritys pysyykin samana tai sitten tyStehtdvd pysyy samana
mutta yrityksen omistus vaihtuu, jolloin uudet toimintatavat tulee opettaa kaikille
tyontekijoille. Télloin perehdytyksen merkitys korostuu erityisesti. Perehdytyksestd
ei ole kovin kattavaa materiaalia tarjolla, joten yrityksen tarpeen saada tutkimustietoa
omasta perehdytyksestd sekd ideoita sen parantamiseen ymmartdd hyvin. Liséksi
olemassa olevassa perehdytysmateriaalissa ja kirjallisuudessa ei juuri ole otettu huo-
mioon perehdytettidvien yksildllisid tarpeita, kuten tapoja oppia ja omaksua taitoja.
Aiheesta on kylld kirjallisuutta olemassa, mutta se on hyvin homogeenista eikd mi-
tdén erityisesti uutta tdlld rintamalla ole tarjolla. Vain muutamassa lihdeteoksessa

esimerkiksi viitataan nykyaikaisiin, verkkopohjaisiin perehdytysohjelmiin.

Ty6ssdni pohdin, mitd yleisimpid asioita nykyisestd perehdytyksestd ehkd puuttuu ja
ennen kaikkea mietin milld tavoilla Posivan nykyistd, henkilostopédéllikon mukaan,
vanhanaikaisesta perehdytyslomakkeen tdyttimisestd voisi siirtyd enemméin timén

pdivan kéytdntoon. Pyrin kokoamaan Posiva Oy:lle perehdytystd kokonaisuudeksi,



jota he voivat hyddyntdd perehdyttimisen tarkastelussa laajalla mittakaavalla. Ny-
kyinen tilanne sallii hyvin erityyppisen perehdytyksen esimiehesti riippuen ja henki-
16stohallinnon toiveena onkin yhtendistdd sekd nykyaikaistaa perehdyttdmisti yrityk-
sessd. Kdytossd oleva malli on muodostunut erillisistd paloista ja nyt tarkoituksena
on koota ja yksinkertaistaa sekd modernisoida yrityksen perehdytysprosessia. Tavoit-
teena prosessin kehittimisessd on varmistaa sen toimivuus myds hoitovapaan, ko-
mennuksien tai esimerkiksi tyonkierron jdlkeen tyohon palaavan tyontekijédn osalta

sekd varmistaa kokonaisuuden jatkuva kehittiminen.

Henkilokohtaisesti koen aiheen olevan erittdin ajankohtainen ja jatkuvassa muutok-
sessa yksi kriittisimmisti asioista yritysmaailmassa. Nykyinen taloustilanne pakottaa
yritykset tehostamaan ja miettiméén resursseja ja silloin vaarana on, ettd juuri pereh-
dyttdminen jaa kaiken muun kiireen alla. Kuitenkin sen merkitys seké tyontekijoiden
motivaatioon ettd yrityskuvaan on kiistaton. Lisdksi nykyinen jatkuva muutos tyo-
elamdssd vaatii jatkuvaa oppimista ja toisaalta my0s opettamista, mitd perehdyttami-

nen on.

2 POSIVAOY

Posiva Oy on vuonna 1995 perustettu kdytetyn ydinpolttoaineen loppusijoitukseen
erikoistunut yritys. Yrityksen omistaa Teollisuuden Voima Oyj 60 % osuudella sekéd
Fortum Power and Heat Oy 40 % osuudellaan. Vuonna 2009 yrityksessd oli henki-
16stod 88, joista 60 % miehid ja loput naisia. Vuonna 2009 yrityksen liikevaihto oli
58 miljoonaa euroa. Posiva Oy ei ole voittoa tavoitteleva yhtid, vaan se hoitaa ydin-
energialaissa sdddetysti sen omistajien ydinjiatehuoltoon liittyvid tehtdvid. Posiva Oy
perii nédihin toimiin liittyvédt kulut omistajiltaan. Néihin kuluihin lasketaan myds
kayttdomaisuuden hankinnasta syntyvét kulut. Tulevaisuudessakaan ydinjétteen si-
joituksesta ei koidu omistajille tuottoa eikd yrityksessd ole vapaata padomaa. Néin

ollen osinkoa ei jaeta omistajille. (www.posiva.com)



2.1 Liiketoiminnan tavoitteet

Yrityksen tehtdvand on Olkiluodon ja Loviisan ydinvoimaloiden ydinjitteen loppusi-
joittaminen. Yrityksen tavoitteena on jéttdd loppusijoituksesta rakentamislupahake-
mus valtioneuvostolle vuoteen 2012 mennessd. ONKALO on maanalainen tutkimus-
tila, jota Posiva Oy rakentaa tdhtdimenddn rakentamislupahankkeen toteutuminen.
Sen lisdksi Posiva suorittaa ydinjitteen loppusijoitukseen liittyvdd tutkimustyota,
tekniikan kehittdmistd sekd loppusijoituksen suunnittelutytd. Yritys on voittoa tuot-
tamaton yhteisd, jonka kulut katetaan omistajayhtioiltd perittdvilld maksuilla.

(www.posiva.com)

2.2 Yrityksen arvot

Posiva Oy:n toimintapolitiikka on seuraava:

”Posivan toiminta tdhtdd kdytetyn ydinpolttoaineen turvalliseen, oikea-aikaiseen ja
kustannustehokkaaseen loppusijoittamiseen yhtion omistajien ja muiden tahojen vaa-
timusten mukaisesti. Posivassa sitoudutaan toiminnan jatkuvaan parantamiseen si-
ten, ettd ympdristonsuojelun ja yhteiskunnan vaatimukset lakeja ja mddrdyksia nou-
dattaen tdayttyvdit. Toiminnan turvallisuuden hallinta on kokonaisvaltaista ja suunni-

’

telmallista.’

Toimintapolititkka on jaettu neljdén eri osa-alueeseen eli pddmadrdan. Nami ovat:
Ydin- ja séteilyturvallisuuspddmadrd, laatupadmaddrd, ymparistopadmaard seki yritys
pyritddn kehittimdan toimintaa entistd turvallisempaan ja parempaan suuntaan. Ky-
seisten paddmaiirien tavoitteena on henkildston osalta luoda jokaiselle tyontekijille
nidkemys tydturvallisuuden merkityksestd omassa tyOssd, ylldpitdd ja kehittdd osaa-
mista, auttaa henkilostdad tiedostamaan tyonsd ympdaristovaikutukset, yllapitdd tyon-
tekijoiden fyysistd ja psyykkistd tyOssd jaksamista sekd tavoitella tyOtapaturmista

vapaata tydyhteisod. (Www.posiva.com)

Perehdyttdmisen ldhtokohtana ja kohteena on yrityksen henkilosto, joten mielestdni

on tarkedd ymmartdd mistad yrityksen henkilosté koostuu. Posiva Oy tilasi opinndyte-



tyon perehdyttdmisen kehittdmisestd joulukuussa 2010. Halusin jakaa omat koke-
mukseni nimenomaan erilaisten oppimisen apuvélineiden kdytdstd perehdytyksessa.
Omia kokemuksia minulla on sekéd perehdyttdjédna ettd perehdytettdvind olemisesta.
Olen saanut kokea erinomaista perehdytystd nykyisessd ty0ssdni mutta uralleni on
my0s osunut erittdin heikkoa sellaista. Kiinnostukseni perehdyttdmisen kehittami-

seen on syttynyt oman tydurani aikana ja erityisesti vaihdettuani tydnantajaa.

Haluan tédssd alussa kertoa yrityksestd seikkoja, joilla on merkitystd perehdytyspro-
sessille. Henkiloston ikd, lukumédrd ja esimerkiksi koulutuspéivien suhde lukumai-
rddn tuo informaatiota perehdytysprosessia suunnitellessa. Henkildston organisaa-
tiorakenteen avulla on helpompi tarkastella perehdyttimisen haasteita sekd vastuu-

alueita.

Sukupuolijakauma

Kuva 1. Sukupuolijakauma (Posiva Oy, Vuosikertomus 2009)

Yrityksessd tydskentelevistd yhteensd 36 on 30—39-vuotiaita, eli selkeésti eniten ko-
ko henkildstoméadrastd. Seuraavan viiden vuoden sisdlld eldkdityvid yrityksessd on
kuusi. Henkilostomadrd on noussut tasaisesti vuosi vuodelta ja siten my0s tarve pe-
rehdyttdmiselle on kasvanut. Vakituisten lisdksi yrityksesséd tyoskentelee kesatyonte-
kijoitd sekd osa-aikaisia tyontekijoitd sekd ulkopuolista, vuokrattua tyOvoimaa eri
projektivaiheissa. Vuonna 2010 yhteensd 150 henkil6a tyoskenteli yrityksessa jossain
vaiheessa vuotta. Koulutuspdivid vuoden 2009 aikana oli henkildstolle keskiméérin
8/ henkild. Koulutuspéivié jdrjestettiin johtamisen, laitossuunnittelun, pitkdaikaistur-

vallisuuden, geotieteiden, viranomaisasioiden, tydturvallisuuden ja pelastuksen osa-
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alueilla. Lisdksi osa henkil6stostd osallistui ulkopuolisiin seminaareihin sekéd koulu-

tuksiin.
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Kuva 2. Henkiloston ikdrakenne, maaridn kehitys ja koulutuspdivien miird (Posiva

Oy, vuosikertomus 2009)

Henkil6sto jakautuu 16 eri osastoon, joiden esimiehend toimii toimitusjohtaja Reijo

Sundell. Henkilostohallinnon esimies henkilostopédllikkd Elisa Vahteristo vastaa

henkilostohallinnon toteutumisesta yrityksessa.

Posivan organisaatio 1.7.2009
Toimitusjohtaja

| |
Rakennusosasto Tutkimusosasto
e Turvallisuusyksikkd == Asiantuntijat
== Viestintayksikko == Toteutussuunnittelu == Geologia ja geofysiikka
e Henkiléstohallinto m==  Rakennuttaminen H);Z:(I:rgni;ja
=== Talous- ja tietohallinto — Tyémaa == Pitkdaikaisturvallisuus

Varatoimitusjohtaja

Tekniikkaosasto

== Asiantuntijat

== Hankesuunnittelu

- Kehitys

=== Laitossuunnittelu

Kuva 3. Posiva Oy:n Organisaatio 1.7.2009 (Posiva Oy, vuosikertomus)
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3 PEREHDYTTAMINEN JA TYOHONOPASTUS

3.1 Lainsidadanto

Tyonantajan yleinen huolehtimisvelvoite Tyoéturvallisuuslain mukaan velvoittaa
tyonantajan huolehtimaan omalta osaltaan kaikin tavoin tyontekijén turvallisuudesta.
Tyonantajan on huolehdittava laitteiden ja tydympériston turvallisuudesta seké riitta-
vistd toimista niiden turvallisuuden ylldpitdmisessd. TyOnantajan tulee pyrkid estd-
méién ja poistamaan asiat, jotka voivat vaarantaa tyontekijén turvallisuuden seké jat-
kuvasti kehittimain turvallisuutta tarkkailemalla tyoympériston ja tekniikan muutos-
ta. Tyonantajalla on lisdksi oltava erityinen tydturvallisuusohjelma, jonka mukaan
kehitetddn ja suunnitellaan tydturvallisuuden kehittdmistd ja tyokyvyn yllépitdmista
tyOympéristossd yhdessd tyontekijén tai heidin edustajansa kanssa. (Ty6turvallisuus-

laki 23.8.2002/738)

Tyo6turvallisuuslain 14 § mukaan tyOnantajalla on velvoite perehdyttdd tyontekija
tyohonsd sekd tyoympdristoonséd ettd sen olosuhteisiin. TyOnantaja on velvollinen
ennen tyon alkua opastamaan oikeat tavat kdyttda laitteita sekd sellaiset tydtavat, joil-
la edistetddn tyoturvallisuutta. Tyonantajan tulee lain mukaan perehdyttdd tyontekija
aina kun hin aloittaa ty0ssé, jota hdn ei ole aiemmin tehnyt. Lain mukaan tyonteki-
jalle tulee antaa opastusta siitd miten hén itse voi vélttdd vaaroja tydssddn seka siitd
miten erityistapauksissa toimitaan, esimerkiksi huoltojen jne. yhteydessd. Lisdksi
laissa mainitaan ettd tyontekijdlle annettua perehdytystd ja opastusta tdydennetddn
tarvittaessa. Téllaisia tilanteita on esimerkiksi tekniikan kehittyessa tai vaikkapa hoi-
tovapaalta tai pitkdltd sairauslomalta takaisin tyoeldméén saavuttaessa. (Tyoturvalli-

suuslaki 23.8.2002/738)

Lainsddddnnossd tyonantajan perehdyttimisvastuuseen viitataan tydsopimuslaissa,
tyoturvallisuuslaissa sekd laissa yhteistoiminasta yrityksissd. Perehdyttiminen ja
kouluttaminen ovat lainsdddédnndén mukaan ldhes poikkeuksetta pakottavaa oikeutta.
Lain tarkoitus on suojata ja sopeuttaa tyontekijdd ja uusitun YT-lain ideana on tuoda

lisdd vuorovaikutusta perehdyttdmiseen ja koulutukseen. Hyvin hoidettu perehdytys
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luo merkittdvan osan yrityksen imagoa ja onkin tdrkedd ettd yrityksessd tunnetaan

sdaannokset sekd sopimusehdot. (Kupias 2009, 9-27.)

3.2 Tyo6suojelu ja turvallisuus

Perehdytyksen tavoitteena on antaa todellinen kuva tyOstd ja sen tekemisestd seka
tyOhon liittyvéstd ymparistostd sekd henkiloistd. Lisédksi tavoitteena on muodostaa
tyontekijdlle kuva siitd mikd on hinen osuutensa tydyhteisostd sekd tuloksesta ja te-
kemisestd. Perehdyttimiselld lisdksi pyritddn vihentdmidn loukkaantumisen riskeja
sekd poistamaan pelkoja seké fyysisid ettd psyykkisid vaaratekijoitd. Perehdytykselld
varmistetaan myds henkilon itsenséd kehittdminen ja kehittyminen. Lisédksi tavoitteena
on jatkaa rekrytoinnin tuloksena yritykseen toihin tulleen erinomaisen valinnan ke-
hittymistd erinomaiseksi tyontekijéksi. Perehdytyksessé tarkedd on luoda luottamus-
suhde tyontekijén ja tyopaikan vilille sekd tehdd perehdytyksestd koko tydyhteison
oppimisen paikka. (Rdsédnen 1994, 234-245.)

Perehdytyksen avulla voidaan vdhentdd tyostd ja tyOssd aiheutuvia haittoja. Virheet
viahentyvit ja sitd kautta saavutettu sddstd hyodyttdd suoraan sekéd koko tydyhteisod
ettd yritystd. Virheiden korjaamiseen kuluva aika vihenee ja tyontekijdn itsevarmuus
kasvaa kun vaaroista tai ongelmakohteista on tietoa jo etukdteen. Perehdyttiminen
aloitetaan avoimella keskustelulla, jossa tyontekijd saa tietoa mm. perehdytyksen ai-
kataulusta, tavoitteista sekd toimenkuvasta. Luomalla selked kuva perehdytyksen si-
séllostd ja aikataulusta sekd tyontekijdén kohdistuvista odotuksista, voidaan tyonteki-
jin motivaatioon ja sitoutuneisuuteen vaikuttaa positiivisella tavalla. (Osterberg

2009, 101-111.)

Tydolosuhteet sekd koko toimintaymparistd on muodostettava sellaiseksi ettd tyonte-
kijd ei vaaranna itseddn tai muita tyoskennellessdin. Lisdksi on otettava huomioon
se, ettd tyo ei saa liiaksi kuormittaa tyontekijdé, vaan sen tekemiseen kiytettavit vi-
lineet ja keinot on pyrittdvd ohjeistamaan ja laittamaan kuntoon niin, ettd tyontekija
pystyy tyonsd litkaa kuormittumatta suorittamaan. Tyo6turvallisuudesta huolehtimi-
seen kuuluu tavanomaisten fyysisten vaaranpaikkojen tunnistamisen lisédksi myos

henkiseen vikivaltaan puuttuminen. Mm. tyopaikkakiusaaminen ja syrjintd ovat sel-



13

laisia. Tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki ottavat kantaa tyOpaikalla tapahtuvaan
syrjintdén. TyOolosuhteet tulee myds tarkistaa sddnnollisesti, jotta mahdolliset uudet

vaaranpaikat pystytidin tunnistamaan ja epakohdat poistamaan. (Kupias, 2009, 9-27)

Posivalla ensimmdiisen pdivdn tyohontulokoulutukseen kuuluu turvallisuusluennot,
jotka jokaisen tulee kdydéd ennen alueella tydskentelyd. Lisdksi erilaisia tyoturvalli-
suuskoulutuksia on lukuisia ja riippuen siitd, missd osassa tai alueella henkild tyos-
kentelee, tulee hinen kdyda erilaisia tyoturvallisuus koulutuksia. (Vahteristo 2011,

haastattelu )

Posivan perehdytysluettelossa tydsuojelun ja yritysturvallisuuden osa-alueesta vastaa
tyOsuojelupddllikko ja se sisdltdd kohdat: Tydturvallisuus Posivassa, kulkulupa-asiat,
pelastussuunnitelmat ja valmiusjdrjestelyt, henkilokohtaisten suojavélineiden ja en-
siapuvdlineiden kdyton opastus sekd toiminta onnettomuustilanteissa. (Posivan pe-

rehdytysluettelo 2008, POS-000065)

3.3 Perehdytys

Tyohon perehdyttiminen on tyontekijédn opettamista talon tavoille ja tutustuttamista
uusiin tehtédviin seka tyopaikan oloihin. Perehdyttdmiselld luodaan syvempéda katson-
takantaa. Jos perehdytys jitetddn tekeméttd, tapahtuu oppiminen mallioppimisen ja
virheiden kautta. Tdmé rasittaa yritystd sekd ajallisesti ettd rahallisesti. Perehdytys
sisdltdd tyohonoton, vastaanoton, alkuohjauksen ja ty6lld oppimisen. Perehdytyksen
avulla tyontekijdlle muodostetaan kuva siitd miten mm. turvallisuuteen vaikuttavat
asiat toimivat ja milld toimintatavoilla véltetdin fyysiset ja psyykkiset rasitustekijét
tyOpaikalla. Perehdytys kattaa tyopaikan henkildsuhteet ja ilmapiirin, ty6hon liittyvit
toimintatavat sekd niiden seurannan ja valvonnan, kdytettdvit menetelmaét ja laitteet,

fyysiset puitteet tyopaikalla sekd tyon organisoinnin. (Rédsidnen 1994, 234-245)

Perehdyttiminen luo hyvin pohjan oppimiselle ja myonteiselle suhtautumiselle tyo-
yhteis00n ja organisaatioon. Perehdytys on aiheellista uuden tyontekijdn lisdksi my0s
sellaisille henkildille, jotka ovat olleet tyOstd poissa pitkiéd jaksoja esimerkiksi saira-

uslomalla tai vanhempainvapailla. Liséksi se on tirkedd tehtdviin, jotka toistuvat
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tyontekijdlld harvoin. Perehdyttdmisen onnistumisella on positiivista vaikutusta myos
tyOssd jaksamiseen ja tyon kuormittavuuteen. Se edesauttaa yritystd saavuttamaan
tavoitteensa ja kehittymadn organisaationa. Hyvin tehty perehdytys kasvattaa henki-
16n motivaatiota ja sitoutuneisuutta organisaatioon. Hyvin motivoitunut henkilo taas
tekee tyotddn tuotteliaasti ja tehokkaasti sekd uusia ideoita luoden. Tadma taas lisdd
tyohyvinvointia koko yhteisdssd ja sitd kautta organisaatio hydtyy tyontekijoistddn
eniten. Se toimii siis sekd tyontekijidn ettd organisaation suuntaan. ( Nummelin, 2007,

91-120)

Hyppénen on samoilla linjoilla perehdytyksen tarkoituksesta kirjassaan Esi-
miesosaaminen Liiketoiminnan menestystekijd. Han toteaa perehdyttdmisen olevan
sellainen kokonaisuus, johon siséltyy kaikki se toimi mitd uuden tyontekijén tai uu-
teen tehtdvidin sijoittuvan tyontekijdn opettamiseen kuuluu, voidakseen hoitaa tyonsa
erinomaisesti. Hyppédsen mukaan perehdytys koskee seki tyontekijid, esimiestd sekd
koko tyoyhteis6d. Hyppdsen mukaan se on koko se kaari joka ldhtee tiedottamisesta
ennen varsinaisen tydsuhteen alkua ja jatkuu ty6hon tuloon, yritykseen ja ty6hon tu-
tustuttamisen kautta yksityiskohtaiseen tyohon opastamiseen (Hyppanen 2007, 176—
201)

Perehdyttdminen on kaikkea toimintaa, jolla tyontekijd autetaan tyossdédn ja tyoym-
paristdssdédn alkuun. Se ei ole pelkdstdan tyosuhteen alussa tehtdvdd opastusta vaan
my0s siirtyminen toisiin tehtdviin luo uuden tarpeen. Perehdyttiminen vaihtelee sen
mukaan onko perehdytettdvd vasta ty0eldmidn tutustumassa oleva nuori, jo pitkdén
tyOeldmaissa ollut tai esimerkiksi toisesta kulttuurista Suomeen tullut maahanmuutta-
ja. Eri tilanteissa asiaa on tirkedd pohtia yksilollisesti ja niin, ettd perehdytettdva ko-
kee ettd héntd tuetaan uudessa toimessaan. Perehdyttiminen on enemmin kuin tyo-
hon opastamista. Sen tarkoitus on tutustuttaa tyontekijd koko tydyhteisdon ja yrityk-
seen. Yritykset ovat muuttuneet monimutkaisemmiksi ja sen myo6td myds perehdyt-
tdminen. Yritys on vastuussa toimintaymparistolleen tekemisistddn ja sen strategiat ja
toimintatavat tulee olla sisdistettynd myds yrityksen tyontekijoiden toimesta. Pereh-
dyttdmisen erds tdrked nidkokulma onkin sitouttaa tyontekijad yrityksen arvoihin ja

toimintaan. (Kupias, 2009, 9-27)
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Posivalla perehdytys on hoidettu yhdessd TVO:n kanssa. Varsinaista tervetuloa ta-
loon- kansiota” Posivalla ei ole vaan tyontekijdt saavat TVO:n kansion, johon tietoa
on kerédtty. Perehdytys hoidetaan perehdytysluettelon sekd esimiehen tarkastusluette-
lon avulla. Posivalla jarjestetddn viisi kertaa vuodessa perehdytyspdiva ja sen liséksi
kunkin esimies vastaa osaltaan siitd uuden alaisen saapuessa. Tdmi on Elisa Vahte-
riston mukaan yrityksen haaste, silld osa tyontekijoisté tulee perehdytettyd erinomai-
sesti kun taas joillakin se voi jdddd heikoksi. Vahteriston mukaan ongelma muodos-
tuu siitd ettd tyontekijoitd tulee harvakseltaan ja joillekin esimiehille perehdytettavaa

voi tulla jopa vain muutaman vuoden vélein. (Vahteristo 2011, haastattelu)

Posivan perehdytysluettelo koostuu valmistelevista tehtévistd, kdytdnnon toimista,
yleisperehdytyksestd sekd suositeltavien koulutusten listasta. Valmisteleviin toimiin
kuuluu mm. toimenhakulomakkeen tiyttiminen, tydsopimuksen laatiminen, tyosken-
telytilojen ja vélineiden laatiminen, kulkulupahakemuksen tekeminen ja ensimmai-
sen pdivan vastaanottoilmoituksen tekeminen. Lisdksi jokaisen kohdalle on merkitty
kuka asiassa voi auttaa tyontekijdd. Yleisperehdytys on jaettu neljdédn eri osa-
alueeseen: TyoOsuhde- ja henkilstdasioihin, tydsuojelu ja yritysturvallisuuteen, Kou-
lutusasioihin sekid viestintdén. Jokaisen alaotsikon alla on lisdksi lueteltu aiheeseen
liittyvét, lapikdytidvat seikat yksityiskohtaisemmin. Esimiehen tarkastusluettelossa
vastaavat kohdat ovat lueteltuna perehdyttdjan ndakokulmasta. Lisdksi tdssd listassa
on kerrottu milloin kukin osa-alue tulisi olla tehtynd ja kenelle asia kuuluu. (Posivan
perehdytysluetteloPOS-000065, 2008, Esimiehen tarkistusluettelo POS-000065,
2008)

3.4 Oppiminen perehdyttimisen 1dhtokohtana

Ihmisen asiantuntemuksen muodostavat hinen tietonsa, taitonsa sekd kokemuksensa.
Lisédksi arvot ja asenteet ovat osa ihmisen osaamista. Nykyisesséd tydeldmaéssa térke-
44 on sopeutuminen uusiin asioihin, ithmisiin seké jatkuvaan muutokseen. Rekrytoin-
nissa kiinnitetddnkin Kauhasen mukaan entistd enemméan huomiota sopivan henkilén
l6ytdmiseen, kuin ammatilliseen osaamiseen. Yrityksessd on helpompaa kehittda
tyontekijdn osaamista kuin hénen suhtautumistaan asioihin tai esimerkiksi hinen ar-

voihinsa. My0s motivaatio pohjautuu henkilon arvomaailmaan. Lisdksi tdhdn vaikut-
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tavat henkinen ja fyysinen hyvinvointi seka tietysti itse tyon sisdlto ja yrityksen kayt-

tdmat motivaattorit. (Kauhanen 2009, 143-163)

Henkilon suoriutumista voidaan kuvata Kauhasen kirjassa kehityspotentiaali-

matriisilla:
Potentiaali
PIENI SUURI
Suoriutuminen SUURI Ty6hevonen Téhti
PIENI Haaste Lupaus

Kuva 4. Suoriutuminen/ Kehityspotentiaalimatriisi (Kauhanen, 2009)

Matriisissa verrataan henkilon suoriutumista hdnen potentiaaliinsa. Vaikka suoriutu-
minen tyOsuhteen alussa onkin pientd, mutta potentiaali henkilossd ndhdéédn, voidaan
henkildd pitdd lupaavana ja kun hinen suoriutumistasoaan lisdtddn osaamiskoulutuk-
sella ja perehdyttdmiselld, nousee hdnen potentiaalinsa suureksi ja héntd voidaan pi-

tdd huipputyontekijani. (Kauhanen 2009, 143—-163)

Kauhanen on kirjassaan pohtinut osaamisen ja tiedon johtamista. Kirjavainen ja
Laakso-Manninen ovat jakaneet sen neljdén kategoriaan ja niiden tdrkeimpiin antei-
hin. Nidmai ovat Tiedon ja taidon johtaminen, Alykkiin piioman johtaminen, Kom-
petenssipohjainen johtaminen sekd Oppiva organisaatio. Néistd tiedon ja taidon joh-
taminen sisdltdd tiedon muodostumisen ja sen jalostamisen sekd niiden tuominen
kidytintoon. Alykkiin pddoman johtaminen taas perustuu yrityksen nikyméittdmin
omaisuuden hallintaan ja mittaamiseen. Kompetenssipohjainen johtaminen on tapa
hahmottaa henkiloston johtaminen ja kehittiminen osaksi yrityksen strategiaa. Oppi-
va organisaatio perustuu kehittyvién organisaatiomalliin, jossa ndhddan ihminen osa-
toimijana organisaatiossa ja jonka panos ja kouluttaminen muokkaavat koko organi-
saatiota. Perehdyttdmisen aikana luodaan motivaatio tulevaan tyohon ja sitoutuminen
yritykseen. (Kauhanen 2009, 143—-163) Kilpinen korostaa kirjassaan perehdyttamisen
ja kouluttamisen merkitystd: "Hyvd yritys palkkaa lahjakkuuksia ja opettaa taitoja,
ei pdinvastoin.” (Kilpinen 2008, 91-119)
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Nykyinen ty6eldmi vaatii jatkuvaa, eldmén mittaista oppimisprosessia. Elinikdinen
oppiminen on koulutuksen hankkiminen yhdistettynd muuhun eldmin aikana oppi-
miseen. Elinikdisen oppimisen tukemiseksi tarvitaan nykyisen kehittdmistd ja tehos-
tamista sekéd oikeanlaista asennetta oppimista kohtaan. Oppiva organisaatio on yritys,
jossa jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus oppia ja kehittyd sekd saavuttaa tulok-
sia. Lisdksi oppivassa organisaatiossa thmisilld ja tiimeilld on mahdollisuus oppia
yhdessa sekd luoda uusia ideoita sekéd saavuttaa tuloksia sekd henkilokohtaisella etta
tiimitasolla. Oppiva organisaatio on vuorovaikutteinen yhteisd, jossa tulokset seka
yrityksen visio ja strategia saavutetaan organisaation, tiimien, johdon seké yksittdis-

ten tyontekijoiden yhteistyolld. (Hyppéanen 2007, 96—126)

Kauhasen mukaan nykyinen muutosvauhti vaatii yrityksissd jatkuvia toimenpiteitd,
jotta henkildston osaaminen, yrityksen kilpailukyky sekd uuden teknologian omak-
suminen voidaan turvata. Kauhasen mukaan jopa 15-20 % tiedosta uusiutuu vuosit-
tain. Jotta yritys sdilyy kilpailukykyisend, on sen varmistettava henkilokunnan osaa-
misen kehittdiminen osaksi litketoimintastrategiaansa. Nykyinen tydeldmi vaatii no-
peaa kykyéd omaksua tietoa, oppia ja kéyttdd oppimaansa. Tyodsuhteet lyhenevit ja se
osaltaan vaatii nopeita taitoja omaksua uusia taitoja. Aiemmin tyotehtdvat kuvattiin
toimen kuvauksina mutta tyéeldmdn muuttuessa, tulevaisuuden organisaatioissa on
tarve luoda tarveprofiili niistd kyvyisté ja taidoista joita yritys tarvitsee. Téllaista tar-
veprofiilia tarkastelemalla tyontekijd pystyy vertaamaan omaansa ja pohtimaan so-

veltuvuuttaan yrityksen profiiliin. (Kauhanen 2009, 143—-163)

Yrityksen perehdyttdja on isossa roolissa perehtyjan oppimisessa. Perehdyttijan tulisi
ymmaértdd missd vaiheessa tyontekijan oppiminen on sekd hinen metodinsa oppimi-
seen. Lisdksi perehdyttdjan tulisi ymmaértdd oma tapansa oppia, sekd se, ettd kaikki
oppivat eri tavoin. Oppimista voidaan katsoa olevan kolmea tyylid; visuaalinen eli
ndkoaistin kautta tapahtuva oppiminen, auditiivinen eli kuuloaistin avulla oppiminen,
sekd kinesteettinen eli liike- ja lihasmuistin kautta tapahtuva oppiminen. Oppiminen
katsotaan tapahtuvan seuraavasti; ensimmadisessd vaiheessa tiedot lisdéntyvit, toises-
sa henkild muistaa asiat ja pystyy toistamaan ne, kolmannessa hin pystyy jo sovel-
tamaan tietoja ja neljinnessd vaiheessa ymmartdd ne. Viidennessd vaiheessa koko

henkildn ajattelu muuttuu ja pystyy nikemaddn asiat uudella tavalla, kuudennessa ja
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viimeisessd vaiheessa tieto, oppiminen ja omaksuminen vaikuttavat niin, ettd ihmi-
nen muuttuu niiden ansiosta itse ihmisend. Uusi tieto tulee aina vanhan tiedon péalle
ja se on osaltaan my0s vaikuttamassa uuden tiedon tulkintaan. Tietoa ei voida am-
mentaa perehtyjdn mieleen, vaan hidnen tulee pystyd vuorovaikutteisella oppimisella

itse jasentdméén annettu informaatio tiedoksi. (Kupias, 2009, 111-124)

Posivan perehdytyksessé ei ole erityisesti kiinnitetty huomiota erilaisiin tapoihin op-
pia, mutta henkilostopaillikkoé Elisa Vahteristo kokee kuitenkin asian tdrkedksi. Vah-
teriston mukaan olisi hyvé jos se voitaisiin ottaa huomioon perehdytyksessd oppimi-

sen ja tiedon omaksumisen varmistamiseksi. (Vahteristo 2011, haastattelu)

3.4.1 Oman itsensd johtaminen

Lepiston mukaan ihmisen toimintaa ohjaa sisdiset mallit ja niiden kautta perehdytti-
minen luo mallin henkil6lle toimia ja suorittaa tyotehtdviddn. Malli syntyy havain-
noimalla ja tutkimalla ympéristod ja sen toimintatapoja. Sisdisen mallin syntymisessa
perehdytykselld on vahva rooli. Sisdinen malli syntyy toistojen kautta ja perehdytyk-
sen tavoitteena onkin opastaa henkilo ty6hon, sen ymparistoon ja henkiléihin niin
syvéllisesti ettd malleista tulee automaatioita ja perehdytyksen kautta tulleet opit
muodostavat henkilon sisdisen toimintamallin ja ohjeistuksen tulevia tehtivid varten.
Perehdytyksen tavoitteena on luoda positiivinen kuva tydyhteisostd, jotta henkild
omien arvojen ja tunteiden pohjalta pystyy motivoitumaan ty0honsa ja itsensd kehit-
tdmiseen. Tavoitteena on lisdksi madaltaa haasteita ja poistaa haittatekijoitd tyonte-
kijdn suhtautumisesta tyohonsé. Lisdksi on tarkedd ettd perehdytys vihentdd tyotapa-
turmia ja turvaa koko yhteison toiminnan myos tulevaisuudessa. (Lepistd 2004, 56—

68)

Oppimista edistdd se, ettd asia koetaan itselle tarkedksi. Perehdyttimisessd onkin tér-
kedd tuoda esille perehtyjdn oman mielenkiinnon kautta asiat opeteltaviksi. Perehty-
jan tulee myds olla itse vastuussa oppimisestaan. Mielenkiinnon luominen ja vastuun
antaminen sekd epdonnistumisten hyviaksyminen ja kysymiseen kannustaminen kas-

vattavat motivaatiota. Ne luovat avoimen ilmapiirin ja sitd kautta luovat onnistumiset
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mahdollisiksi ja taas kasvattavat motivaatiota. Sisdinen motivaatio kasvattaa halua

tehdé ty6 hyvin ja kehittyi tyossé sekd luoda uutta. (Kupias, 2009, 111-124)

3.4.2 Sisdinen yrittdjyys

Yritykselle tirked tyontekijd on sellainen, joka mieltdd tyonsd mielekkadksi ja suh-
tautuu yritykseen kuten omistaisi sen itse. Tatd kutsutaan sisdiseksi yrittdjyydeksi.
Sisdinen yrittdjyys on tyOntekijdn asenne tyotd ja organisaatiota ja henkilostod koh-
taan. Sille ominaisia piirteitd ovat mm. tyontekijédn halu kehittyd sekd pyrkiéd tulok-
selliseen tyon tekoon. Lisdksi sisdinen yrittdjd on tavoitteellinen, idearikas, omaa
halun vaikuttaa yrityksen asioihin, hahmottaa kokonaisuuksia seki ottaa vastuuta. On
organisaatiosta kiinni miten sisdiseen yrittdjyyteen suhtaudutaan; toisissa yrityksissi
tdmé piirre koetaan uhkana, silld tyontekijd uskaltaa ravistaa perinteisid ajattelu- ja
toimintamalleja. Toisissa taas sisdisestd yrittdjyydestd osataan ottaa hyoty irti ja yri-
tys kehittyy innovatiivisella tavalla uskaltamalla kyseenalaistaa nykyiset toiminta-

mallit ja kehittdmalla uusia tapoja ajatella. (Jylhd, Viitala 2006, 151-192)

Sisdinen yrittdjyys on toimintatapa, jossa tyontekija toimii aloitteellisesti ja omatoi-
misesti yrityksessd, kuten se olisi hdnen omansa. Sen avulla on mahdollista saada
tyopaikalle lisdd kustannustehokkuutta, ilman ettd tyontekijét kokevat sen riistami-
seksi. Sisdinen yrittdjyys on tyontekijdldhtoistd, johon tydnantaja voi kannustaa an-
tamalla sopivasti vastuuta ja hyodyntdmailld avointa keskustelua sekd vuorovaikut-
teista kommunikaatiota tyOpaikalla, yli toimenkuvarajojen. Samalla tyontekijd sitou-
tuu tiukemmin yritykseen seké haluaa kehittdd itsedin. Wuorinen listaa sisdisen yrit-
tdjyyteen liittyvid piirteitd seuraavasti:

* Sosiaalinen dlykkyys

* Luotettavuus

* Vakuuttavuus ja esiintymistaito

* Hyvi itsetunto ja — luottamus

* Positiivinen eldménasenne

* Luovuus ja innovatiivisuus

*  Huumorintaju ja sopeutumiskyky

*  Yhteistyokyky
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* Stressin ja pettymysten kestokyky
* Hyvi itsensd ja ominaisuuksiensa tuntemus

(Wuorinen, www.yrittajyyskasvatus.net)

Posivalla tyoskentelee hyvin erilaisissa tyotehtdvissd tyontekijoité ja joillakin on hy-
vin itsendinen tyOtehtdvi. Tassd korostuu se, ettd tyontekijin tulisi pystyé itseohjau-
tuvasti toimimaan ja hoitamaan tyotehtdvédnsd. Vahteriston mukaan sisdistd yrittd-
Jyyttd ei erityisesti haeta rekrytoitavilta mutta toteaa ettd todenndkdisesti tehtdviin
hakeutuu ja tulee valituksi juuri sellaiset henkilot, jotka pystyvit itsendiseen tyosken-

telyyn ja motivoituvat itse tyGtehtévisti. (Vahteristo 2011, haastattelu)

3.4.3 Taitava ty0, motivaatio

Perehdytyksen merkitys korostuu kun tyoyhteisossd huomataan ongelmia. Pekka Jéar-
vinen tarkastelee asiaa esimerkissddn kirjassa Esimiestyd ongelmatilanteissa. TyOyh-
teisossd uusilla tyontekijoilld oli vaikeuksia pddstd sisddn tyopaikan ilmapiiriin ja
tutkittaessa oli selvinnyt ettd perehdytyksessd ei ollut kdyty ldpi tiimissd toimimista
ja pelisddntdja. Perehdytyksen tarkoituksena on selvittdd uusille tyontekijoille toi-
mintatavat myds tyOpaikan sosiaalisissa suhteissa. Perehdytyksen avulla saadaan
tyopaikan sddnnot juurrutettua heti tyohon tulosta lihtien ja sen avulla voidaan vilt-
tdd konfliktien synty. Perehdytyksessd tulee kdyda lapi myds ongelmatilanteet seka
niiden ratkaisumallit sekd yhteiset pelisdidannot kommunikaatiossa ja tiimityoskente-
lyssd. Perehdytyksessé tulisi kdyda lapi kunkin henkilon tavoitteet ja paikka tyOyh-
teisOssd sekd muodostaa kuva siitd mikd on tyontekijin tehtdva tdssd kaikessa. Kun
tyontekijin paikka ja tavoitteet ovat hénelle selvid, on myds motivaatio, suhtautumi-
nen ja asenne paremmin kohdallaan eika tilaa spekulaatioille ja arvailuille jaa. (Jér-

vinen 2001, 162-193)

Harisalon mukaan jokaisessa organisaatiossa on virallisen organisaation rinnalla
epévirallinen organisaatio, jolla on iso merkitys yrityksen pdétdksen teossa, vaikka
sen vaikutusta ei vélttAméttd yrityksissd huomata tai tunnistetakaan. Epévirallinen
organisaatio muodostuu erilaisista ryhmistd tydpaikoilla, kuten kahvipdytaryhmista

tai tupakkapaikoilla kdyvien ryhmistd. Ryhmat tdydentéivd organisaatiossa ilmenevia
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puutteita ja ottavat kantaa niihin seikkoihin, joihin virallinen organisaatio ei ota.
Epéavirallinen organisaatio on osaltaan aiheuttamassa muutosvastarintaa mutta toi-
saalta voi olla oikein kéytettynd suuri voimavara muutoksen toteuttamiseen tai siita
selviytymiseen. Sen tarkeimmat tehtidvét ovat Harisalon mukaan:

1. Tehostaa tiedonkulkua tydntekijoiden ja johdon vélilld sekd tasoittaa siind

olevia ongelmia
2. Vahvistaa yhteenkuuluvuutta, motivaatiota ja yhteenkuuluvuuden tunnetta
3. Yllapitdd myonteisid arvoja

(Harisalo 2008, 115-118)

Helsildn mukaan hyvin tehty perehdytykselld on iso merkitys tydntekijan motivaati-
oon. Yritys, joka jattdd hyodyntdmaéttd uuden tyontekijan innon ja tukahduttaa hinen
ideansa opettamalla hénet talon tavoille”, menettdd hyvén rekrytoinnin seurauksena
taloon tulleen uudet ideat ja sitd kautta myos organisaation kehittyminen on vaarassa.
Helsilan mukaan heikosti tehty perehdytys on vaikeasti paikattavissa endd myohem-
massd vaiheessa ja osa tyontekijdn energiasta ja tyotehosta menetetddn organisaation

arvosteluun motivaation menetyksen jélkeen. (Helsild, 2009, 48—50)

Kupias méiirittelee motivaatiota kaavalla:

Asian tirkeys itselle x Onnistumisen todennékoisyys x Tekemisen ilo = Siséllollinen

motivaatio.

Jos edelld mainituista jokin on tdysin nolla, on my0s tyomotivaatio erittdin heikko.
Uusilla tyontekijoilld motivaatio oppia uutta on kova ja se tulisikin hy6dyntaa pereh-
dytyksessd. Perehdytyksen tulee pystyd yllapitimiin korkeaa motivaatiota. Perehdy-
tyksessé tulisi huolehtia siité ettd opittavat asiat tuntuvat tirkeiltd kaikille perehtyjille
ja lisdksi perehtymisen kautta opituissa asioissa on mahdollista onnistua. Téarkedd
motivaation ylldpidossa on my0s hyvidn oppimis- ja perehdyttimisilmapiirin luomi-

nen. (Kupias, 2009, 111-140)
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3.5 Henkilostostrategia

Yrityksen visiot ja tavoitteet madrittyvét henkilostdjohtamisen kautta. Yrityksen stra-
tegia linkittyy tiiviisti henkilostoon ja yrityksen inhimillisiin resursseihin. Entinen
tuotteiden ja asiakkaiden kautta strategian madrittdminen ei yrityksissd endd riitd,
vaan on huomattu henkil6ston tdrkeys strategian toteuttajina. HenkilOstostrategia
maédrittelee sen miten yrityksen strategiaa toteuttavat oikeat ihmiset, oikeilla paikoil-
la. Liséksi henkilostostrategia ottaa kantaa sithen mikd on henkildston maird nyt ja
tulevaisuudessa, mikéd on henkiloston rakenne ja osaaminen, miten rekrytointi suori-
tetaan, miten osaamista ylldpidetddn. Lisdksi henkilostostrategiassa méaritellddn mi-
ten tyontekijoitd palkitaan ja tuetaan esimerkiksi johtamisen keinoin. (Jylhd, Viitala

2001, 151-166)

Yrityksissd, joissa asiantuntijat muodostavat litketoiminnan ytimen, on tirkeda kiin-
nittdd huomiota riittdvésti henkiloston osaamiseen ja sen kehittimiseen. Asiantunti-
juutta on tuettava ja osaamista sekd kehitettiva ettd johdettava oikein. Osaamisen
johtaminen sisdltdd osaamistarpeiden tunnistamisen ja nykytilan arvioinnin, tavoit-
teiden asettelun oppimiselle, kehityssuunnitelmien laatimisen, eri menetelmien valit-
semisen, tarvittavan osaamisen hankinnan sekd tédtd kaikkea tukevan johtamisen.
Osaamista tukevalla johtamisella varmistetaan henkildston avulla yrityksen strategi-
an toteuttamista. Yksilokohtaisesta osaamisesta huolehtimalla voidaan toteuttaa tyo-
yhteison tarpeet ja sitd kautta vaikuttaa yrityksen koko strategian toteutumiseen. Ke-
hittdimalld yksilon osaamista ja sitd kautta yksilon tiimin, osaston ja koko yhtion
osaamista, voidaan nopeisiin muutoksiin reagoida ja oppimistarpeeseen vastata niin
ettd yhtion strategia ja visio voidaan saavuttaa henkiloston avulla. (Hyppédnen 2007,

96-127)

3.5.1 Perehdytyksen aloitus ja kesto

Hyppédsen mukaan perehdytys tulisi aloittaa jo hyvissd ajoin ennen tyontekijdn saa-
pumista tyOpaikalle kdytdnnon toimilla; tarvikkeiden ja lupien hankkimisella seka
laatimalla kyseiselle tyontekijélle perehdytysohjelman, jonka avulla tydhon tulija se-

kd esimies voivat seurata perehdytyksen etenemistd. Ohjelman avulla esimies voi
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myds suunnitella resurssit perehdytyksen tekemiseen, jotta ne henkil6t joiden pereh-
dyttimiseen tulisi osallistua, myos ehtisivét sen tekemédin. Lisdksi Hyppdsen mukaan
osa perehdytystd voidaan hoitaa ennen varsinaisen tyosuhteen alkua toimittamalla
materiaalia tyontekijille tutustuttavaksi. Ndin sddstetddn aikaa varsinaisen tyosuhteen
alkaessa; kun tyOntekijé on jo itsendisesti tutustunut ja saanut jonkinlaisen kuvan yri-
tyksestd ja sen toiminnasta. Néin toimien voidaan heti tydsuhteen alkaessa tehok-
kaammin padsti varsinaiseen ty0hon opastamiseen. Samaan tdhtdd myos kaytdnnon
toimet, jossa tarvittavat vélineet, laitteet sekd salasanat hankitaan jo hyvissd ajoin
ennen tydsuhteen alkua valmiiksi odottamaan tydpaikalle. (Hyppanen 2007, 176—
201)

Hyppédsen mukaan perehdytysprosessi kestdd henkilon koeajan verran. Perehdytyk-
sen kuluessa on tirkedd keskustella tyontekijan kanssa siitd, minkilaisia toimintata-
poja hénelld on ollut ja miten hén on aikaisemmassa tydssdén tottunut hoitamaan tiet-
tyjd asioita. Ndiden avulla sekéd esimiehen ymmarrys uuden tyontekijin tavoista etta
myos ideat erilaisista toimintatavoista eri asioissa lisddntyy. Lisdksi Hyppédsen mu-
kaan on tirkedd keskustella siitd miten perehdytys on edennyt ja kdydd perehdytys-
ohjelma lédpi niin, ettd seikat joissa vield tarvitaan opastusta tai tarkentamista, tulisi-
vat esille. Tdssd keskustelussa esimiehen kannattaa my0s kysyd perehdytettavalta
tyontekijaltd miten perehdytys hidnen mielestdin on sujunut ja olisiko siind mahdolli-
sesti parannettavaa. Perehdytys luo myos ensivaikutelmaa yrityksestd, sen arvoista ja
toimintatavoista. Hyvin mennyt perehdytys lisdé tyontekijan positiivista suhtautumis-
ta yritykseen. Heikosti mennyt perehdytys voi pahimmillaan vaikuttaa tyontekijén
valintoihin ja asenteeseen, aiheuttaen pahimmassa tapauksessa jopa tydsuhteen pu-

run. (Hyppanen 2007, 176-201)

Perehdyttiminen kokonaisuudessaan kestdd ainakin koeajan, mutta tyotehtévistd
riippuen, sen kesto voi olla titd pidempi. Palautekeskustelu on hyvé kiyda 1-2 kuu-
kautta tyon aloittamisen jilkeen, jolla varmistetaan oppimisen sisdistdminen sekd
mahdollisesti tarkistetaan opetusmetodien toimivuus. Tdssé vaiheessa on erittdin tar-
kedd saada vuorovaikutteinen keskustelu perehdytettivdn ja perehdyttdjan vilille.
Perehdytys voi kiytdnnosséd jatkua koko tyOuran, jos tyontekijdn toimenkuva, tyo-

ympdéristo ja varsinainen tyé muuttuvat. (Kupias, 2009, 86—110)
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3.5.2 Perehdytyksen merkitys ja sisdlto

Perehdytys on tdrkein osa tyontekijén koulutusta tyopaikalla. Perehdytyksen merki-
tys tyontekijin kehittymiselle on suuri. Perehdyttiminen ei ole pelkdstddn tyonteki-
jan ja esimiehen vilinen tapahtuma, vaan koko tyOyhteison yhteinen prosessi. Ny-
kyinen ty0eldmin nopea muuttuminen asettaa perehdytykselle ison merkityksen. Sen
avulla tyontekijélle muodostetaan motivaatio oppia uutta ja kehittyd tydssadn. Pereh-
dyttdimisen hyddyt kohdistuvat sekéd tyontekijdén, esimieheen ettd koko yhteisdon.
Hyvén perehdyttimisen ansiosta tyontekijan epdvarmuustekijit poistuvat ja vahvuu-
det nousevat paremmin esille. Lisdksi esimies pystyy sen avulla kehittimiin tyoyh-
teisod ja tyOyhteison motivaatio ja toimintamallit kehittyvét oikein tehdyn perehdy-

tyksen avulla. (Lepisté 2004, 56—68)

Perehdyttdmisen merkitystd voidaan pohtia kaksisuuntaisena vuorovaikutuksena, jos-
sa hyotyy sekd uusi tyontekijd ettd yritys. Hyvin tehtynd se edesauttaa tyontekijén
itsendistymistd tyonsé tekijdna ja lisdd hénen tehokkuuttaan. Organisaatio hyotyy pe-
rehdyttdmisestd mm. toimintatapojen lujittumisella, jonka seurauksena tuottavuus ja
palvelu paranevat. Lisdksi perehdytyksen seurauksena tapahtuu vihemmain virheitéd
ja tyGtapaturmia, silld véddrin tehdyn tyon maird vihenee. Ja vaikka perehdyttdminen
vie aluksi aikaa esimieheltd, on se satsaus kannattava, silld myohemmén ohjauksen
tarve vdhenee. Perehdyttdminen lisdksi vahvistaa yhteishenked ja sen vaikutus moti-
vaatioon ja sitoutumiseen on selked. Liséksi se tuo yritykselle kilpailuetua, silld si-
toutuneet tyontekijit eivét 1dhde kilpailijalle ja taas perehdyttdmisen seurauksena tu-
leva positiivinen kuva yrityksestd saa asiakkaat kiinnostumaan yrityksesti sekéd hou-
kuttelee tyontekijoité kilpailijoilta. Perehdyttdmisen mahdollisuudet tuoda yritykselle
uusia ideoita ja kehittymistd perustuu uuden ihmisen tuoreisiin ja erilaisiin ajatuksiin,
jotka voidaan hyddyntdd vuorovaikutteisella kommunikaatiolla. (Honkaniemi et.al,

2007, 153- 170).

Tyontekijdlle hyodyt perehdyttdmisestd ovat uusien asioiden sisdistimisen sekd or-
ganisaatioon sitoutumisen helpottuminen ja sitd kautta epavarmuustekijoiden pois-
tuminen. Lisdksi tyontekijdn on helpompi ja nopeampi saavuttaa vaadittava tehok-
kuus- ja palvelutaso. TyOntekijdn motivaatio kasvaa hyvin hoidetun perehdyttimisen

seurauksena kun hénelle selkeésti kerrotaan odotukset ja toiveet organisaation tahol-
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ta. Luonnollisesti my0s osaaminen lisdéntyy ja sitd kautta my0s tyOntekijdn ammatti-
identiteetti vahvistuu. Honkaniemen mukaan: ”Organisaatiosta poislihdon tai viih-
tymdttomyyden syyt liittyvit varsin usein kehnoon perehdytykseen. Perehdytys on
keskeinen tapa sitouttaa ja motivoidaan henkilostod.” (Honkaniemi et.al. 2007, 153-

170).

Marjut Piili toteaa perehdytyksen koostuvan kaikesta siitd toiminnasta mikéd auttaa
uutta tyontekijdd oppimaan tyopaikkansa tavat, ihmiset, sidosryhmét, oman tyonsa
tekemisen sekd edellisiin liittyvét odotukset ja haasteet. Piilin mukaan perehdytyk-
sestd voidaan eriyttdd siihen siséltyvé, yksityiskohtiin menevé tydnopastus, joka on
tyontekijdn tyOtehtidviin opastamista konkretian avulla. Hyvd perehdyttdminen luo
pohjan tydssd vithtymiselle seké yhteistyolle yrityksen sisélld ja ulkopuolisten sidos-

ryhmien kanssa. (Piili 2006, 118—146)

Perehdytys alkaa Lepiston mukaan jo tyohonotosta, jolloin tyontekijdlle kerrotaan
tyOpaikasta ja tehtévistd. Sen jélkeen se jatkuu varsinaiseen tyohon saavuttaessa, jol-
loin ldpi kdydddn ennalta suunniteltu perehdyttimisohjelma ja sen tavoitteet. Varsi-
naiseen tehtdvéddn perehdytys alkaa kun yritys, sen fyysiset olot, tydympérist seka
tyOyhteiso ovat tulleet tutuiksi. Perehdytys jatkuu vield varsinaiseen tyohonopastuk-
seen tekemalld tutuksi yrityksen arvot, tavoitteen ja koko organisaatio. Tarked osa
perehdyttdmistd on sen onnistumisen arviointi ja kehittdminen, jotka voidaan tyonte-

kijan kanssa tehdi keskustellen. (Lepistd 2004, 56—68)

Perehdyttdminen koostuu Kauhasen mukaan kolmesta eri osa-alueesta: ty0yhteisoon,
tyOpaikkaan ja itse tyohon tutustuttamisella. Tydyhteiso kattaa yrityksen arvot, stra-
tegiat ja tavoitteet sekd toimintatavat ja yrityskulttuurin. Tyopaikka taas sisaltdd hen-
kilot, infrastruktuurin seki laitteet, joiden kanssa tyontekijd toimii. Tyohon perehdyt-
tdminen opettaa tyontekijdn tekeméén varsinaista tyotddn kahta edelld mainittua hyo-
dyksi kdyttden ja hyddyntden. Perehdyttimisen vastuu on ldhiesimiehelld, mutta pe-

rehdyttdjid voi olla useita. (Kauhanen 2009, 151- 163)

Perehdyttdmisen osana voivat olla my0s erilaiset kirjalliset materiaalit tai tietojérjes-
telmét, kuten yrityksen intranetiin tehty ohjelma. Perehdytyksen tavoitteena on no-

peuttaa tyontekijdn sopeutuminen tyOyhteisoon ja uuteen tyohonsd. Sen tulee
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edesauttaa tyontekijdd saavuttamaan tavoite eli esimerkiksi ammattitaito tai laadukas
ty0. Perehdyttdmiselld pyritddn myds opettamaan tyontekijdd oppimaan ja hakemaan
tietoa itse. Hyvin tehtynd se on avain tyontekijan motivaatioon ja kehittdmiseen ja
sen avulla luodaan uudesta tyontekijédstd osaava oppija, joka jakaa tietoa myos ympa-

ristoonséd. (Kauhanen 2009, 151- 163)

Perehdyttdminen ei ole pelkistddn uusille tyontekijoille tarpeen, vaan myos esimer-
kiksi ditiysvapailta, komennuksilta tai pitkdn sairausloman jilkeiseltd tauolta palaa-
valle tyontekijdlle olisi jérjestettdva riittdva perehdytys tyohon. Nykyisessd muuttu-
vassa tyOymparistossd sekd tyot, laitteet ettd henkilOsto saattaa muuttua nopeastikin
ja paluu samoihin t6ihin tai tapoihin ei vilttiméttd ole mahdollista tai toivottua. Pe-
rehdyttdmisen laajuus ndissd tapauksissa voi olla lyhyempi kuin uuden tyontekijén
tullessa mutta tirkedd on suunnitella perehdytys yhdessd tyontekijédn kanssa kunkin
tarpeiden mukaan. Laajuus ja tarve vaihtelevat myds riippuen siitd mitkd ovat tyon-
tekijén ikd, kokemus, ammattitaito ja tausta. Nuori tarvitsee mahdollisesti enemmaén
perehdytystd kuin kokeneempi tai koulutetumpi saattaa tarvita vihemmaén perehdy-
tystd kuin kouluttamaton. Lisdksi esimiestehtdviin yritykseen saapuvan perehdytys
luo omat erityispiirteensé ja voi vaatia laajamittaisempaa ja syvallisempdd opastamis-

ta seké toimintatapoihin etti toimenkuvaan. (Osterberg 2009, 101-111)

Osterbergin mukaan perehdyttimisen prosessi on hyvi pohtia yrityksessi ja kehittii
hyvin tehtyd runkoa matkan varrella tarpeen mukaan. Yrityksessd on myos tarpeellis-
ta miettid kuka perehdytyksestd vastaa ja ketkd kaikki sithen osallistuvat. Valmiita
listoja on mm. Tyd6turvallisuuskeskuksella, joka jakaa perehdytyksen yhteentoista eri
osa-alueeseen: Yrityksen toiminta ja asiakkaat, organisaatio ja henkildsto, toiminta-
tavat, tilat, ty0ajat ja — vuorot, palkkaus, ty6turvallisuus ja terveyshuolto, tyoskente-
ly-ympéristoon tutustuminen, tyonkuva, koulutus ja sisdinen viestintd sekd muut asi-

at. (Osterberg 2009, 101-111)

Perehdytyksen tavoitteena on luoda tyontekijdlle kuva siitd, minkélainen merkitys
hénen ty6llddn on koko yritykselle ja sen liiketoiminnalle. Kun tyontekijd huomaa
oppivansa ja kokee onnistuvansa, lisdd se ty6hyvinvointia ja sitd kautta my0s moti-
vaatiota. TyoOntekijén itsensd on koettava perehdytys riittdvéksi ja hidnen on toisaalta

my0s kannettava vastuunsa siitd, ettd puutteet oppimisessa tulee korjattua. Tdhén ra-
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kentava palautteen anto ja sen kautta kehittyminen on hyvé keino. Palaute tulee antaa
sekd hyvin tehdystd tyOstd mutta myOs parannusta vaativissa tilanteissa. Hyvin teh-
dylla perehdytykselld saadaan aikaiseksi motivoituneita tyontekijoitd, jotka toteutta-

vat yrityksen strategiaa ja arvoja. (Kupias, 2009, 9-85)

Posivan henkilostopédllikko Elisa Vahteristo kokee perehdytyksen erittéin tirkeédksi
ja sen merkityksen yritykselle suureksi. Vahteriston mukaan Posivan perehdytyspro-
sessi on jadnyt muissa kiireissd hiukan jalkoihin ja nyt onkin tarkoitus koota siitd
toimiva paketti. Perehdytyslistat jaetaan nyt tyontekijoille ja esimiehille ja intranetiin
on tarkoitus koota materiaalia perehdytykseen liittyen. Nyt varsinaista omaa pereh-
dyttimiskoulutusta esimiehille ei ole. Yrityksessd el myoskddn erityisesti seurata pe-
rehtymisen edistymistd ja toiveena onkin suunnitelmallinen seuranta. Nyt kdytossa
on vain perehdytyslista, josta suoritetut kohdat tiytetddn. (Vahteristo 2011, haastatte-
lu)

3.6 Tyoétehtdvien opettaminen

Perehdytyksen sisdlld olevaan osioon, jossa opastetaan uudelle tyontekijille varsinai-
set tydtehtdvit, kuuluvat mm. tydmenetelmat, laitteet ja jarjestelmit, tutustuttaminen
tyoturvallisuuteen, ongelmatilanteiden hallintaan sekd informaatio- ja materiaalivir-
toithin (Viitala, 2009, 189—194). Tyokaluna voidaan kéyttdd osaamiskartoitusta. Sen
avulla voidaan mitata organisaation tai yksilon osaamista. Yksilon nidkokulmasta
osaamiskartoituksen avulla voidaan selvittdd hinen osaamisensa nykytaso suhteessa
tuleviin tydtehtdviin sekd oppimis- ja koulutustarpeet. Osaamiskartoituksessa tulisi
kdyda lapi tyontehtdvien kannalta oleelliset tehtéva- ja osaamisalueet sekd mééritelld
taso, jolle osaamisen tulisi yltdd perehdytyksen tai koulutuksen lopuksi. (Kauhanen

2009, 143-163)

Helsildn mukaan perehdyttdminen eli tydnopastaminen koskee uusien tyontekijoiden
lisdksi myos uusiin tehtdviin siirtyvid tyontekijoitd. Helsild korostaa tyotehtdvien
opastamisessa tuen ja opastuksen antamista. Opastus tulee hdnen mukaansa suunni-

tella riittdvan perusteellisesti. Sen jilkeen tyontekijad opettelun, kokeilun ja toiminnan
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kautta kehittdd osaamistaan ja tehtdvien syvéllisempi ymmartiminen mahdollistuu.
Opastus tulee Helsildn mukaan jakaa osiin, jotta tieto pystyttéisiin sisdistdméédn pik-
kuhiljaa ja sitd kautta hyodyntdmain tiedon kédyttdmistd kdytdnnossd. Opastusta tulee
arvioida sddnnollisin véliajoin, jotta tyontekijd oppii ymmartdmain sekd organisaati-
on ettd oman tyonsd vaatimukset. Helsild korostaa vuorovaikutuksen merkitystéd tyon
opastamisessa ja huomauttaa ettd hyvin ja vuorovaikutteisesti tehty perehdyttdminen
ja uuden henkilon opastaminen opettaa myds organisaatiota ja ty0ssd pitkdan toimi-

neita. (Helsild 2009, 48—-50)

4 PROSESSIN TOTEUTTAMINEN JA KEHITTAMINEN

4.1 Perehdytysprosessin osat

Perehdytysohjelma on listaus niistd henkildistd, tehtdvisté ja toimenpiteistd, jotka uu-
den tyontekijin perehdyttdmisen toteutukseen tarvitaan. Listaan merkitddn myos
suunniteltu toteutusaikataulu kullekin asialle (Hyppéanen 2007, 176-201). Perehdyt-
tdminen aloitetaan jo rekrytointivaiheessa annettaessa hakijoille tietoa yrityksestd ja
tyotehtdvistd, joihin rekrytointia ollaan tekemissé (Viitala, 2009, 189-194). Honka-
niemi et.al. jaottelee perehdyttimisen prosessin neljddn eri vaiheeseen riippumatta
siitd minkdlainen organisaatio tai tyotehtdvd on kyseessd; oma tydrooli ja tehtidvén-
kuva, 1dhin tydyhteisd, tyosuhde sekd organisaatio ja sen toimintaympdristo ja — tavat
(Honkaniemi et.al, 2007, 153- 170). Kauhasen mukaan perehdytyksen tavoitteena on
yksilon kyky hallita tyonsd seké tuottaa laadukkaita tuotteita sekd palveluita. Hin on

koonnut ty6hon perehdyttdmisen kokonaisuuden seuraavanlaiseen kuvaan:
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Kuva 5. Ty6hon perehdyttimisen kokonaisuus. (Kauhanen 2009, 152)

Varsinainen perehdyttdminen siis koostuu Kauhasen mukaan tyoturvallisuus- ja er-
gonomia-asioiden ldpikdymisestd, varsinaisten tyotehtdvien opettamisesta sekd laa-
dun aikaan saamisen opettamisesta eli siitd, miten tyopaikalla ja tydskennellddn jotta
laadun tuottaminen on ylipddtddn mahdollista taitojen kerryttyd. Pelkkd perehdytta-
minen ei vield tee ammattilaista tai tdyti yrityksen osaamistarpeita, vaan perehdytys-
jakson jilkeen tyontekijd opastetaan itsendiseen tyOhon ja sisdisen yrittdjyyden si-
sdistdimiseen. (Kauhanen 2009, 143—-173)

Sisdinen yrittdjyys on tapa suhtautua ty6hon, kuten yrittdja omaan yritykseen; kehit-
tamélld, ideoimalla, jatkuvalla parantamisella sekd kantamalla vastuuta omasta seka

tyOkavereidenkin tekemisestéd. (Kauhanen 2009, 143—-173)

Osterberg kirjassaan esittdd perehdyttimisprosessin tarkistuslistan muodossa. Lista
on yksityiskohtainen luettelo asioista, jotka tulee muistaa kdyda 14pi uutta henkil6a
perehdytettiessi. Osterbergin mukaan perehdytysprosessin runko olisi hyvd miettii
yrityksessd, jotta rungon mukaan voidaan edetd jokaisen perehdytettivdn kohdalla,
eivitkd mitkddn osa-alueet jdisi kdymattd 14pi. Perehdyttdmistd voi muokata tapaus-
kohtaisesti mutta kerran hyvin tehty prosessi toimii erinomaisena runkona. Osterberg
esittdd kirjassaan Tyoturvallisuuskeskuksen laatiman listan perehdyttimisestd, se on
yksitoistaosainen, joista jokainen osa sisdltdd vield erilliset kohdat yksityiskohtaisesti
lueteltuina:

1. Yritys, sen toiminta ja asiakkaat

2. Yrityksen organisaatio ja henkilosto

3. Toimintatavat yrityksessi

4. Yrityksen tilat ja kulkutiet
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Tyo6aika ja tydvuorot
Palkka-asiat
Tyoturvallisuusasiat ja tydterveyshuolto

Tutustuminen omaan tydympéristoon

A S AN

Oma tehtava
10. Koulutus ja sisdinen tiedottaminen
11. Muut asiat.

(Osterberg 2009, 101-111)

Perehdyttdmisjirjestelmd koostuu tiedottamisesta ennen tyotehtdvien aloittamista,
ty0hon vastaanoton ensimmadisind péivind, organisaatioon perehdyttimisen, tydsuh-

teeseen perehdyttdmisen sekd varsinaiseen tyohon opastamisen (Viitala, 2009, 189).

Osterbergin mukaan perehdyttimisprosessin voi toteuttaa myds laatimalla listan péi-
vikohtaisista tavoitteista perehdyttdjélle. Siind kdydddn lépi ensin ne toimenpiteet,
jotka tulee ottaa huomioon ennen varsinaisen perehdyttimisen alkamista. Néitd ovat
mm. tydvilineiden hankinta, ty0yhteison informointi, perehdytysmateriaalin laatimi-
nen. Listaan merkitddn myds vastuuhenkilt sekd aikataulu, johon mennesséd asian
tulee olla kunnossa. Pdivdkohtaisessa listassa kdydéaédn paivéstd yksi ldhtien 14pi asiat,
jotka tulee kdyda ko. pdivdn aikana ldpi. Esimerkiksi ensimmaéisend paivana tulisi
kdyda alkukeskustelu sekd yritykseen tutustuminen seké strategisella ja liiketoimin-
nan tasolla ettii fyysisesti ja toiminnallisesti. Toisena ja kolmantena péivini Oster-
bergin mukaan kdyddidn ldpi tutustuminen omiin tyotehtiviin sekd sidosryhmiin.
Tyohonopastaminen jatkuu omaan tyohon perehdyttimélld sekd ulkoisiin sidosryh-
miin tutustuttamalla. Liséksi on tarkedéd kdyda tyontekijan kanssa lépi yrityksen sisdi-
sid toimintatapoja. Viimeinen kohta on seuranta, jonka tarkoituksena on kartoittaa
perehdyttimisen onnistuminen seki tydntekijin ajatukset perehdyttimisesti. (Oster-

berg 2009, 101-111)

Ketola on viitoskirjassaan koonnut perehdytysprosessin varsin selkeddn kuvalliseen
muotoon. Kuviossa hén linkittdd sujuvasti rekrytointiprosessin varsinaiseen perehdy-
tykseen ennakkomateriaalin avulla. Lisdksi Ketola kuvaa prosessin eri osien linkit-
tymista toisiinsa seki eri osa-alueiden kietoutumista toisiinsa. Esimerkiksi verkostoi-

tuminen tapahtuu perehdytyksen jokaisessa vaiheessa ja tavoitteena uudelle tyonteki-
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jélle onkin perehdytyksen péétyttyd omata mahdollisimman laaja verkosto, jonka
avulla voi kehittda ja hyodyntdd osaksi omaa tekemistdén koko tyduran ajan. (Ketola

2010, 138)

Perehdyttaminen

Tybnantaja-
yrityksen Verkoston
arvot ja tuntemus
kulttuuri yms.

Tyb6nantaja-
yrityksen

Tyotehtavaan ja

tyohon
perehdyttaminen

laajempi
tuntemus

Kuva 6. Perehdyttimisen osa-alueita (Ketola 2010, 71)

Riitta Korhonen kertoo Ketolan viitoskirjassaan listaamat viisi perehdyttdmisen suu-
rinta sudenkuoppaa artikkelissaan Talouseldméssd. Ne ovat hdnen mukaansa seuraa-
vat:

* Virheelliset odotukset tyontekijalta

* Henkilostohierarkiassa korkealla olevia ei tarvitse perehdyttda

* Ketédn ei kiinnosta perehdyttiminen

* Perehdyttdminen ei kuulu juuri minulle

e FEiole aikaa

Ketolan mukaan niméa samat ongelmat ovat lidhes kaikilla samat, toimialasta tai yri-
tyksestd riippumatta. Joissain yrityksissd perehdyttiminen oli saatu suunnitelmalli-
seksi toiminnaksi joka kannusti tulokasta nopeasti osaksi yritystd ja sen toimintaa.
Naissd yrityksissd perehdytys néhtiin kilpailutekijand. Ketolan mukaan pelkastdan
tyontekijdn itse hakema tieto introsta ei korvaa henkilokohtaista perehdytysté. Lisdk-

si hidn korostaa vastuiden selvittdmisti yrityksesséd; "Hyvissé yrityksessd henkilosto-



32

johdon ja esimiehen ei tarvitse kinata siitdi kumman vastuulla perehdyttdminen on.”

(Korhonen 2010, 59)

Kupias ja Peltola kuvaavat perehdytysprosessia kuusiosaiseksi aikajanaksi:
1. Ennen toihin tuloa

Vastaanotto

Ensimmadinen tyOpéiva

Ensimmainen viikko

ensimmainen kuukausi

S

Ty06suhteen padttyminen.

Heiddn mukaansa perehdytys jatkuu henkilon tyduran ajan aina ty0suhteen padttymi-
seen asti. Tydsuhde voi pddttyd jo perehdytysaikana tai perehdytyksen tarvetta voi
tulla koko ty6uran ajan, siirryttdessd vaativampiin tai erilaisiin tehtdviin. Perehdyt-
tdmisen vaiheet alkavat jo ennen rekrytointia pohtimalla tyon ja sithen haettavan
tyontekijidn vaatimuksia. Rekrytointiprosessin aikana tulevalle tyontekijélle kerrotaan
tyOsté ja tydyhteisostd sekd yrityksestd. Valituksi tulleelle tyontekijdlle kerrotaan en-
nen tyohontuloa vuorovaikutteisesti tyon aloittamisesta ja hanelle annetaan mahdolli-
suus kyselld epéselviksi jddneitd asioita. Ensimmaéisend pdiviand varsinaisessa ty0ssd
kannattaa tarkoin miettid etukdteen, sen onnistumisen varmistamiseksi. Ensivaiku-
telma luo kuvan yrityksestd ja heikosti mennyttd alkua on vaikea pelastaa. Ensim-
mdistd pdivad voidaan juhlistaa esim. kakkukahveilla, tervetuliaisviestein, mainos-
lahjoin tai vaikka tervetuliaiskirjeelld. Ensimmadisen viikon aikana tulokas péédsee
tutustumaan varsinaiseen tyohonsa ja perehdyttimistéd jatketaan alussa tehdyn suun-

nitelman mukaisesti seuraavan kuukauden ajan. (Kupias 2009, 9-27)

Posiva Oy:n perehdytysluettelo on yksityiskohtainen luettelo asioista, joita perehdy-
tyksessa tulee ottaa huomioon. Luettelo on jaoteltu aikajanalla seuraavasti:
1. Valmistelevat tehtidvét vahintdin kaksi viikkoa ennen tydsuhteen alkua
2. Muihin valmisteleviin tehtdviin juuri ennen tydsuhteen alkua
3. Kéytdnnon toimet tyon alettua 12 kohtaisena listana, ensimmdiisend tai en-
simmadisind paivana.
4. Yleisperehdytys perehdytysjaksolla, joka siséltdd kahdeksan eri ala-otsikkoa

sekd ndiden alla yksityiskohtaisen luettelon asioista, jotka tulee kdyda lapi
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Posivan perehdytysluettelo ja esimiehen tarkistusluettelo vastaavat Kupiaksen ja Pel-
tolan kuvausta aikajaksoista varsin hyvin, pois lukien tydsuhteen paittimiseen liitty-
vit asiat, joita luettelossa ei ole mainittu. Posivan perehdytysluettelossa toteutuu Os-
terbergin mukainen, varsin yksityiskohtainen asioiden ldpikdynti. Osterbergin listan
kohdat 1-3 toteutuvat Posivan omassa perehdytyspéivissd, kohdat 4-6 sekd 8-11 on
listattuna yksityiskohtineen perehdytysluettelon kéytdnnon toimissa ja kohta 7 kiy-
dddn 1api Posivan ja TVO:n yhteisessa turvallisuuskoulutuksessa. (Posivan perehdy-
tysluettelo POS- 000065, 2008; Esimiehen tarkistusluettelo POS- 000065, 2008;
Vahteristo, 2010)

Posivan Uuden henkilén perehdyttiminen- menettelyohjeessa annetaan ohjeet uuden
henkilon perehdyttimiseen. Sen mukaan yleisperehdytyksen osa-alue tulee antaa

kahden kuukauden kuluttua tydsuhteen alkamisesta. (Uuden henkilén perehdyttami-

nen POS-000065, 2008)

4.2 Perehdytysprosessin toteuttaminen

Yrityksen tarvitsema osaaminen ja ammattitaito hankitaan sinne joko ulkoisen rekry-
toinnin tai nykyisen henkilokunnan kouluttamisen avulla. Organisaation tulee ensin
tiedostaa omat osaamistarpeensa, ennen kuin osaamista voidaan ldhted kehittimiin
tai hakemaan ulkopuolelta. Vasta tdmédn jidlkeen voidaan keskittyd yksildiden kehit-
tdmiseen ja kehittymiseen. Jokaisen yksilon kehittdmisen ja kouluttamisen tulisi olla
linjassa organisaation tarpeiden kanssa ja sen tulisi olla yksildllistd ja huomioida
henkilon kyvykkyys esimerkiksi oppia uutta. Kouluttamisen ja kehittimisen tulee
olla nykyisten tehtdvien hallinnan parantamisen liséksi tulevaisuuteen tihtddvaa.

(Kauhanen 2009, 150-173)

Perehdyttiminen voidaan Osterbergin mukaan toteuttaa esimerkiksi lihiesimiehen
toimesta ja tueksi voidaan antaa erityinen perehdytyskansio, jossa on kerdttyni tietoa
yrityksestd sekd perehdyttdmisestd ja sen aikataulusta. Lisdksi kansiossa tulisi olla
tyOohjeet, henkiloston yhteystiedot sekéd toimenkuvat selostettuina. Toteutuksessa on

tarkedd miettid jokaisen osa-alueen vastuuhenkild sekd aikataulu, jolloin asian tulee
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olla ldpikédytynd. Perehdytyskansio tai osa sen siséllostd voi olla myds sdahkoisessd
muodossa www- sivuilla tai yrityksen intranetissd. Télloin tulee perehdyttdjan var-
mistua siitd ettd tarvittavat salasanat ja oikeudet ovat hankittuina hyvissi ajoin. Li-
siksi materiaalin ldpikdymiseen tulee antaa aikaa riittivisti. (Osterberg 2009, 101—

111)

Perehdyttdmisen tukena voidaan kayttdd erilaisia tyokaluja. N&itd ovat esimerkiksi
kysymykset, testit ja kokeet, kokonaishahmotus, soveltavat tehtévét ja harjoittelu,
lukutehtivit sekd perehtymispdivakirja. Kysymyksilld perehdyttdjd voi joko suulli-
sesti tai kirjallisesti varmistua perehtyjdn oppimisesta, hinen nikemyksistdén seki
saada hdneltd uusia ndkokantoja yrityksen kdyttoon ja sen toimintatapoihin. Erilaisin
testein voidaan mitata oppimista ja sen kehittymistd. Testit voivat olla tyontekijén
itse analysoitavia tai ne voidaan kdyda 14pi yhdessé perehtyjdn ja perehdyttdjan kans-
sa. Verkkoperehdyttdmisohjelmissa on tarjolla tyontekijan omaan kéyttoon tarkoitet-
tuja testejd. Perehdytyksen tukena voidaan kéyttdéd erilaisia prosessimalleja, joiden
avulla eri asioista hahmotetaan yksinkertainen kokonaisuus. Perehdytyksen jatkuessa
kaavion eri kohdat avautuu ja niitd voidaan syventdd sitd mukaa kun tietoa kertyy

lisad. (Kupias 2009, 111-165)

Erilaiset harjoitukset tukevat perehtymistd. Harjoitteilla voidaan pyytdd tyontekijaa
tekemiin erilaisia opittavia asioita, jonka jdlkeen hidn analysoi tekemisensé. Harjoite
voi olla myds todellinen case, jota perehtyji saa pohtia perehdyttdjan tai muun koke-
neen tyontekijan kanssa yhdessa. Perehtyjin itsendiseen opiskeluun ja omaksumiseen
kuuluu olennaisesti erilaiset kirjalliset materiaalit yrityksestd, sen toimintavoista seka
itse tyotehtdvistd. Kirjallinen materiaali voi olla yrityksen intranetissd, internet-
sivuilla tai se voi olla mitd tahansa yrityksestd kertovaa materiaalia. Olennaista on,
ettd se auttaa tyontekijdd ndkemdién asioita syvillisesti ja uudelta kantilta. Perehty-
mispéivékirja on perehtyjdn itsearvioinnin véline. Hén pitd kirjaa omasta oppimises-
taan, seki siitd millaiseksi hdnen suhteensa tyohon ja tydorganisaatioon muodostuu.
Péivékirja voi toimia joko pelkdstddn itsearviointiin tarkoitettuna tai se voidaan antaa
perehdyttéjélle arvioitavaksi ja luettavaksi. Talloin perehdyttdjd saa palautetta myds
omasta perehdyttdmisestdédn, sen lisdksi ettd pystyy tekeméédn havaintoja perehdytet-

tdvdn asenteista, oppimisesta ja motivaatiosta. (Kupias 2009, 111-165)
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4.2.1 Tutorointi ja mentorointi

Perehdyttimisessd voidaan kdyttdd myos tutoreita tai erddnlaisia kummeja opasta-
maan uutta tyontekijad. Tyopaikan kirjoittamattomat sdédnndt kayvét uudelle tulok-
kaalle selvéksi kun niitd voi kysya tutoriltaan. Liséksi kynnys kysyid voi olla mata-
lampi kollegalta kuin kiireiseltd esimieheltd. Hyppdsen mukaan perehdyttiminen
kestdd yhtd kauan kuin henkilon koeaikakin. Edelld mainitut kirjoittamattomat séén-
nodt ja toimintatavat tulevat tuossa ajassa tutuiksi, kun uusi tyontekiji péésee tutustu-
maan niihin kollegoidensa parissa. Hyppadsen mukaan perehdyttimisen toteuttaminen
on hyvé tehdd pienisséd osissa, joista sitten rakentuu perehdytyksen edetessd isompi
kokonaisuus. Perehdytyksen etenemistd voi seurata viikoittaisilla keskusteluilla uu-
den tyontekijén kanssa, jolloin my0s palautteen anto sekd oikeanlaisen tuen tarjoa-

minen varmistuu. (Hyppéanen 2007, 176-201)

Tutoroinnin liséksi perehdyttdmisessd voidaan kdyttdd mentoreita, jotka opastavat
tyontekijad psykososiaalisella tasolla. He tukevat ja rohkaisevat tyOntekijéd tydssidin
ja urallaan. Mentorit eivit ole suoria esimiehid uudelle tyontekijélle, vaan ovat orga-
nisaation eri osa-alueelta. Mentorointi on vuorovaikutusta, jossa kokeneempi antaa
tukeaan kokemattomammalle. Tydkierto on myods erinomainen tapa perehdyttda
tyontekijai erilaisiin organisaation toihin. Tyonkierto edistdd tiedon jakautumista or-
ganisaatiossa tasaisemmin ja varmistaa myOs organisaatiolle laajempaa osaamista.
Hyddyt tyontekijélle tulevat organisaation syvallisemmén ymmartdmisen kautta seka

sisdisen verkoston laajentumisen avulla. (Viitala, Jylhd, 2006, 220-224)

Mentoroinnin suosio on noussut Suomessa viime vuosina. Mentoroinnissa ko-
keneempi tyontekijd tukee ja kannustaa sekéd kdytdnndssd myos opastaa tyon tekemi-
sessd. Silld varmistetaan my0s hiljaisen tiedon siirtyminen organisaatiossa eteenpdin.
Mentoroinnin avulla ohjattava, aktori, oivaltaa itse ratkaisuja ongelmiin ja opettami-
nen tapahtuu auttamalla uutta kokemattomampaa tyOntekijad l0ytdméédn ratkaisut,
jotka soveltuvat juuri hadnelle parhaiten. Mentorointi voi olla spontaanisti syntynyt
suhde tyontekijoiden vilille tai organisatorisesti jirjestetty, mentorointikoulutuksen
kdyneen henkildn suorittamaa toimintaa. Térkedd on vuorovaikutus ja ehdoton luot-
tamuksellisuus joka takaa asetettuihin tavoitteisiin pddsyn ja uudenlaisten ideoiden ja

oivallusten synnyn. (Viitala, 2007, 184-209)
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Mentorina toimii yrityksessd kokeneempi henkild, erityistd koulutusta mentorointiin
el tarvita, riittdd kun mentori on motivoitunut ja haluaa antaa kokemuksensa ja osaa-
misensa tulokkaan kdyttoon. Joissain yrityksissd mentorointia kdytetddn hiljaisen
tiedon” siirtdmiseen eli eldkoityvit tyontekijét jakavat kokemustaan nuoremmilleen.
Mentorointi voi olla tiedon jakamista, esimerkin ndyttdmistd, kontaktien ja yhteyksi-
en avaamista tai uusien nidkokantojen avaamista. Se voi kohdistua eri asioihin ja jois-
sain organisaatioissa mentorointiin on kehitetty omat koulutukset. Térkedd mento-
roinnissa on avoin ja luottamuksellinen suhde, jonka varassa vuorovaikutteinen ke-
hittyminen on mahdollista sekd mentorille ettd perehdytettavélle. (Kupias, 2009,
111-165)

Posivalla ei ole erityistd tutor tai mentor ajatusta. Vahteriston mukaan tyOpariajatte-
lua hyddynnetdédn ja kédytetddn, jos se on mahdollista. On esimiehesti kiinni, osoit-
taako hdn jonkun tukihenkilon uudelle tyontekijélle. Posivalle tulee tydntekijoitad
harvakseltaan ja erilaisiin tehtiviin, joten se ei ole aina mahdollista. Haasteena tdssa
on myods se ettd tyOkavereilla ei vélttimattd ole aikaa omien tdiden ohella toimia

ndissé tehtdvissd. (Vahteristo 2011, haastattelu)

4.2.2 Itseohjautuva oppiminen

Perehdytyksen yksi osa-alue on my0ds henkilon oman oppimisen kehittdminen eli itse
ohjautuva oppiminen. Télli tarkoitetaan esimerkiksi yrityksen intranetin kautta ta-
pahtuvaa opiskelua omaehtoisesti. Perehdyttdmisen ainoana keinona omaehtoinen
opiskelu ei toimi mutta muun perechdytyksen rinnalla se tukee uuden tydntekijén op-
pimista sekd opettaa hintd myds etsiméén ja sisdistdmadn tietoa itsendisesti. (Viitala,
Jylhd 2006, 220-224) Perehdytyksessd voidaan myos hyodyntdi erilaisia henkildar-
viointeja. Ndiden testien avulla voidaan oppimista tehostaa. Testien avulla henkilon
oppimistavat, asenteet ja erilaisten johtamistarpeiden ymmartdminen voidaan hyd-

dyntdd perehdyttimisessi ja kouluttamisessa. (Honkaniemi et.al, 2007, 153- 170).

Soveltuvuusarvioita, joita on kdytetty rekrytoinnissa, voidaan hyddyntdd myds pe-

rehdytyksessd. Niiden avulla selvitetdin tyontekijan tapaa toimia muiden kanssa,
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tyoskentelytapoja, voimavaroja sekd motivaatiota. Néin pystytdén yrityksen perehdy-
tysprosessia muokkaamaan yksilollisempdén suuntaan ja siten tehostamaan yksilon
oppimista. Soveltuvuusarvion kédytté mahdollistaa uuden tyontekijin vahvuuksien ja
kykyjen hydodyntdmisen ja toisaalta heikkouksien tukemisen heti tydsuhteen alkumet-
reilld. Soveltuvuusarvion avulla voidaan selvittdd, minkélainen perehdytystyyli tyon-
tekijélle parhaiten sopii, ja miten hén siséistdéd uutta tietoa. Lisdksi niiden avulla saa
tietoa henkilon persoonallisuudesta ja tdlloin voidaan ottaa huomioon esimerkiksi
hyvin sosiaalisen henkilon ja toisaalta syrjddnvetiytyvimmaén henkilon tarpeet pe-

rehdytyksesséd. (Honkaniemi et.al. 133—170)

Itseohjautuvan oppimisen hyoty tulee sen yksilollisyydestd. Antamalla tarvittavat
materiaalit ja kannustamalla omaehtoiseen opiskeluun, on tyontekijdlld mahdollisuus
oppia oman aikataulunsa mukaisesti ja silld oppimismenetelmélld, jonka kokee mie-
leisekseen. Esimerkiksi pankeissa itseoppivuutta on tuettu laittamalla intranetiin
erddnlainen oppimisfoorumi, jossa tydntekijd voi suorittaa omaehtoisesti, haluamal-
laan aikataululla tehtdvid ja opiskelumoduuleita. Itseoppiminen on tirked osa pereh-
dytysté ja useat yritykset tukevat kouluttautumista myds tydajan ulkopuolisissa kou-
lutuksissa. Itseohjautuva oppiminen voidaan toteuttaa erilaisten verkkosovellusten,
kirjallisuuden ja videoiden kautta. Itseohjautuvaa oppimista tuetaan myos lainsda-
ddnnén avulla suomalla tyontekijoille mahdollisuus vuorottelu- ja opintovapaisiin.

(Viitala, 2007, 187-201)

4.2.3 Kertaus ja vertaistuki

Hannu Ketolan véitdskirjatutkimuksessa kdvi ilmi, ettd yhteisten perehdytystilai-
suuksien pitdminen noin 2-3 kuukauden kuluttua tyon aloittamisesta vahvistaa tietoja
ja auttaa sisdistimddn perehdytettdvad tietoa helpommin. Erds perehdyttimisen
haasteista vditostutkimuksen mukaan oli se, ettd liian nopealla aikataululla pyrittiin
perehdytettéville antamaan liian paljon tietoa. Ketola kannustaakin pitiméién séédn-
ndllisin véliajoin vuorovaikutteisia keskusteluita, joissa osaamisen tila kartoitetaan ja
tehdddn suunnitelma seuraavalle jaksolle ja osaamisen kehittdmiselle. (Ketola 2010,

84-155)



38

Perehdyttimisessd oppiminen tehostuu kun asiaa kdyddan lapi isommalla joukolla
esimerkiksi tiimeissd tai palavereissa. Tiimissé tapahtuvaa mallioppimista voidaan

hyodyntdd myos perehdyttdmisessé. (Viitala 2007, 187-201)

Piilin mukaan hedelméllistd olisi useamman henkilon perehdyttiminen yhtd aikaa,
jotta yritykselld olisi mahdollista pitdd yhteinen perehdyttdmiskurssi. Kurssilla voi-
taisiin kdyda yhteisesti ldp1 mm. organisaation yhteiset asiat, tavoitteet, toimintatavat
sekd hallinto- ja tydsuhdeasiat. Liséksi etuna yhdessd perehdyttdmiseen on uusien
tyontekijoiden verkostoituminen keskendén sekd yhdessd oppiminen. Piilin mukaan
sekd mielikuvien kautta tehtdvd harjoittelu ettd kdytannossid kokeileminen auttavat
sisdistiméin tyotehtdvit tehokkaammin. Piili ehdottaa ettd perehdytettidva kertoo -
neen ohjaajalleen mitd on tekeméssé ja miksi, jolloin perehdytettdville itselleen syn-
tyy samalla ajatuksia ja oivalluksia oppimisensa tueksi. Samaan aikaan ohjaajalla on
mahdollisuus havaita mahdolliset puutteet osaamisesta ja auttaa tyOntekijdd korjaa-

maan puutteet heti alussa. (Piili 2006, 118-146)

4.3  Seuranta, arviointi ja palaute

Perehdyttdmisen onnistumisen kannalta on tirkedd seurata sen edistymistd uuden
tyontekijan kanssa keskustelemalla. Seurannan kannalta on térkeda tietdd tyontekijin
toimintatavat entisessd tyOpaikassa, jotta uudet toimintatavat tai tiedot entisen tyo-
paikan toimintatavoista voidaan hyddyntdd. Perehdyttimistid voidaan seurata viikoit-
taisilla keskusteluilla tyontekijan kanssa mutta myos pyytdmaélld perehdyttdjid ker-
tomaan uuden tyontekijdn onnistumisista sekd haasteista. Seurannan avulla voidaan
myd0s kehittdd perehdyttdmistd seuraavaa kertaa varten. Uudelta tyontekijiltd voidaan
kysyé mielipiteitd prosessista sekd sen haasteista ja kehitysehdotuksista. Lisdksi esi-
miehen itsensd kannattaa arvioida perehdytyksen seurannassa omaa tyOskentelydén

sekd miettid parantamiskohteita. (Hyppanen 2007, 176-201)

Perehdytyksen apukeinoina voidaan kiyttdéd erilaisia materiaaleja sekd esimerkiksi
yrityksen intranetid. Perehdytysohjelma voi kokonaisuudessaan olla esimerkiksi yri-
tyksen intranetissd, jolloin my6s perehdytyksen seurantaa voidaan suorittaa tietojér-

jestelméssi. Tietojdrjestelmipohjaisessa perehdytyksen prosessissa voidaan perehdy-
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tyksen toteutumista ja oppimista myds testata erilaisin vélitestein ja siten suorittaa
perehdyttdmisen tehostamista tai kohdentamista oikeisiin asioihin. (Kauhanen 2009,

143-161)

Perehdytettdva ei vilttdméttd osaa sanoa itse, milloin onnistuu tydssédén ja milloin
olisi kehittdmisen tarvetta. Tdahén palautteenanto on tirked tyoviline. Hyvin tehdysti
tyOstd ja yrityksestd on tdrkedd antaa positiivista palautetta. Rakentava palaute, oi-
kein annettuna, suo mahdollisuuden korjata tekemistidin ja kehittyd. Rakentava pa-
laute tulee antaa niin, ettd tyontekijd kokee sen antavan ratkaisuja kieltojen sijaan.
Kupias esittdd ns. “hampurilaismallin™ palautteen annossa. Siind tyontekijélle anne-
taan aluksi positiivista palautetta hdnen toimistaan, sen jélkeen kerrotaan kehityskoh-
teet niin ettd ne keskittyvd ratkaisuihin, ei ongelmiin. Lopuksi tehddén yhteenveto
positiivisista ja kehitettdvistd kohteista niin, ettd lopuksi tyontekijdlle jid myodnteinen
kuva palautteesta ja samalla hdan on valmis kehittymién toimissaan. (Kupias, 2009,

136-138)

Coaching menetelmé on valmennuksellinen keino auttaa henkildd kehittyméén joko
yksittéisen haasteen kohdalla tai tietyssd elamén- tai tyotilanteessa. Coachingin idea
on se ettd vuorovaikutteisella keskustelulla kasvokkain, puhelimitse tai vaikka séh-
kopostitse késitelldédn asiaa niin ettd henkilo itse 10ytda erilaisia ndkokantoja késitte-
lyssd olevaan asiaan ja pystyy esitettyjen avoimien kysymysten avulla saamaan uusia
ideoita ja ratkaisuja asiaan. Coaching ei varsinaisesti ole perehdyttimistd mutta voi-
daan hyodyntda tekniikkana perehdytyksen seurantaan. Sen tavoitteena on véhentda

stressid joka aiheutuu tietyn haasteen pohtimisesta yksin. (Keinidnen 2011)

4.3.1 Vuorovaikutus

Piili korostaa perehdyttimisen ja oppimisen varmistamiseksi seurantaa seké rakenta-
van palautteen antoa. Hidnen mielestddn heti alussa oikein tehty ohjaus edesauttaa
uutta tyontekijdd oppimaan helpommin. Liséksi se luo oikeanlaisen ilmapiirin, jossa
on sallittua kysyé ja tehdd virheitd. Piili kehottaa haastattelemaan tyontekijaa vii-
meistddn kuuden kuukauden tydssdolon jilkeen. Haastattelussa kidydddn lapi tyonte-

kijdn osaaminen ja siind ilmenevét puutteet. Lisdksi on tirkedd kuunnella tyontekijdn



40

havaintoja organisaatiosta sekd kannustaa hdntd kyselemédn “tyhmid” ja sitd kautta
saada uusia ideoita koko organisaation kehittimiseen. Uusi tyontekijd nékee organi-
saation uusin silmin ja sitd kautta erilainen nidkemys asioihin voidaan valjastaa yri-
tyksen voimavaraksi. Henkilon oppimista voidaan seurata myos kehityskeskusteluis-
sa erillisessd Osaamisen arviointi ja kehittdmissuunnitelma- osiossa. Siind arvioidaan
henkildn sen hetkistd osaamista, keinoja hankkia tarvittavia tietoja ja taitoja seki ar-
vioidaan pidemman aikavélin osaamis- ja kehittymissuunnitelmaa. (Piili, 2006, 118—

146)

Osaamisen kehittamisen tulisi tdhdétd sellaiseen lopputulokseen, jossa toiminta te-
hostuu ja kehittyy, laatu paranee ja koko organisaation kannattavuus ja tulevaisuuden
ndkymadt parantuvat. Viitalan mielestd osaamisen kehittdmisen arviointi jaa yrityksis-
sd kuitenkin usein véhidiseksi. Arvioinneissa keskitytddn tyontekijan tyytyviisyyden
arviointiin eikd niinkdén itse oppimisen tai sen kehittdimisen arviointiin. Arvioinnin
tulisi koostua osaamisen kehittdmisen kaikista vaiheista; suunnittelu, toteutus ja tu-
lokset. Viitala esittdd osaamisen kehittimiseen Brinkenhofin (1991)kehittiméa arvi-
ointimallia, joka koostuu: tarvekartoituksesta ja tavoiteasetannasta, kehittimisohjel-
man suunnittelusta, itse suunnitelman toteuttamisesta, saavutetuista tuloksista, tuloste
vaikutuksista pitkdn tdhtdimen suunnitelmassa sekéd tuotosten arvioinnista. Ensim-
mainen vaihe koostuu kehittimistarpeiden méérittelyn arvioinnista, toinen suunnitte-
luprosessin ja itse suunnitelman tarkastelusta ja kolmas toteutuksen arvioinnista. Nel-
jannessd vaiheessa arvioidaan saavutetut tulokset ja viidennesséd arvioidaan toimin-
nan kehittymistd. Lopuksi arvioidaan hankkeen hyoddyllisyys kun sitd tarkastellaan

koko organisaation ndkdkulmasta. (Viitala, 2009, 189-209)

Dialogi on vuorovaikutteista vuorokuuntelua, jossa keskustelun sijaan keskitytdén
toisen aktiiviseen kuunteluun ja avoimeen ideoiden ja pohdintojen esille tuomiseen.
Dialogissa pddamddrdnd on yhteisten ajatusmallien rakentaminen mutta pelkistddn
useiden eri ndkemysten esille pddsemistd dialogin aikana voidaan pitdd onnistuneena
lopputuloksena. Dialogi kdyddén positiivisessa hengessd joko spontaanisti tai ohjat-
tuna ja tietoa jaetaan avoimesti seké erilaisiin pohdintoihin ja arviointeihin kdytetdén

riittdvasti aikaa. (Viitala, 2009, 189-209)
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Vuorovaikutus ei synny perehdytystilanteessa itsekseen. Sille on annettava aikaa ja
tilaa. Perehdytyksessd on paljon asioita ja niistd luennointi voi jéttdd perehdytettavél-
le kuuntelijaroolin péille, jolloin hidnen on vaikea keksid kysyttdvdd tietopaljouden
jélkeen. Kiire on perehdytyksessd ongelma ja sen aistiminen saa perehdytettdvan py-
symdin hiljaa, ettei enempdd “tuhlaa” tyOnantajan aikaa. Vuorovaikutuksella on
merkittdva vaikutus oppimiselle ja kun perehdytettdvi kysyy, kyseenalaistaa ja pohtii
asioita ddneen perehdyttdjidn kanssa, on uuden oppiminen helpompaa ja tehokkaam-

paa. (Kupias, 2009, 136—-138)

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET JA
KASITTEELLINEN VIITEKEHYS

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Ty6eldmai on jatkuvassa muutoksessa ja tyourien pituudet ovat lyhentyneet kuluvien
vuosikymmenten aikana. Lisdksi tyOtehtdvit muuttuvat yrityksissd vauhdilla ja péi-
vittdin saatavan ja suodatettavan tiedon mééra on moninkertaistunut menneeseen ver-
rattuna. Lisdksi yrityksissd resurssien kanavointi muihin kuin ydintyon tekemiseen,
hankaloituu jatkuvasti entistd tiukemman taloustilanteen vuoksi. Jotta tyontekijd saa-
taisiin nopeasti ja tehokkaasti sisdédn yritykseen, sen kulttuuriin ja tyotehtaviin, tulisi
perehdytyksen olla yrityksesséd sujuvaa ja tehokasta. Lisdksi pitdisi pystyd varmista-
maan tiedon sisdistiminen ja vuorovaikutuksen syntyminen yrityksen ja tyontekijén
vilille. Perehdytys on tirkedé uusien tyontekijoiden liséksi uuteen tydtehtividn astu-

ville, pitkiltd lomilta palaaville ja esimerkiksi tydtehtdvié vaihtaville.

Tamain opinndytetyon tarkoituksena oli tarkastella Posiva Oy:n nykyistd perehdytysta
juuri taloon tulleiden tydntekijoiden, sekd henkildstopaillikon kokemusten perusteel-
la. Liséksi tarkoituksena oli tarkastella perehdytyksen onnistumista tiedon omaksu-
misen kannalta. Perehdytyslistat ja —luettelot ovat yrityksen mukaan ajan tasalla,
mutta omaksutaanko tieto? Toimeksiantaja halusi selvittdd nykyisen perehdytyksen
lapikdyneiden kokemuksia siitd sekd saada perehdytyksestd muodostettua kokonai-

suus rekrytointiprosessista tydsuhteen paittimiseen. Posivan henkildstopééllikkod ko-
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kee nykyisen perehdytyksen muodostuvan toisistaan erillisistd osa-alueista. Koko-

naiskuva perehdytyksestd, sen suunnittelusta, toteutuksesta ja tiedon omaksumisen

varmistamisesta jdd saavuttamatta.

5.2 Kasitteellinen viitekehys

Perehdytysprosessi

Oppiminen
perehdytyksen
lahtokohtana

Tyosuojelu ja

Lainsaadanto .
turvallisuus

Palaute ja
tiedon Perehdyttaminen ja
omaksumisen tyohonopastus
varmistaminen

Perehdytys-
prosessin
kehityskohteet

Posiva Oy:n sujuva ja kustannus-
tehokas toiminta

Kuva 7. Viitekehys Saarinen, S. 2011

Viitekehyksessdni kuvaan perehdytykseen liittyvid osa-alueita. Kunkin osa-alueen
siséltd voidaan luoda erikseen ja niitd voidaan myds kehittdd omina kokonaisuuksi-
naan, toisistaan irrallisina moduleina. Omina kokonaisuuksinaan ovat lainsdddanto
sekd tydsuojelu ja —turvallisuus, silli ne muodostavat kivijalan yritykselle toimialal-
la, jolla se tydskentelee. Oppiminen ja sen seuranta on tuloksellisen perehdyttimisen
kannalta ensiarvoisen tirkedd ja siksi sen huomioon ottaminen onkin yrityksen kan-
nalta merkittdvad, jotta voidaan varmistua etti annettava tieto my0s ymmaérretdin.
Varsinainen perehdyttdminen ja tyonopastus ovat tyotehtdvasta tai tilanteesta riippu-
vaisia ja my0s nditd tulisi tarkastella omana kokonaisuutenaan; eri paikoissa tyosken-

televit tarvitsevat erilaista tietoa pystyikseen toimimaan tyossddn. Perehdytysproses-
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sissa erillisend osa-alueena tulisi myds tarkastella vuorovaikutuksen syntymistd pa-
lautteen annon ja pyytdmisen seurauksena sekd tiedon sisdistdmistd. Tdhdn ei riitd
pelkka tiedustelu siitd, onko kysyttavdd, vaan yrityksessé tulisi pohtia keinoja, joilla
voidaan varmistaa annetun tiedon omaksuminen, jotta voidaan varmistaa tiedon te-

hokas kiytto yrityksen hyviksi.

Liséksi prosessin eri osa-alueiden kehittdminen ja palautteen pyytdminen perehdytet-
téviltd prosessista ovat osa-alue, joka tulisi huomioida erikseen, jotta perehdyttdmi-
nen yrityksessd jatkaa kehittymistdén ja sen laatu voidaan varmistaa. Varsinaista
prosessia tulee myds tutkia erillisend palana kokonaisuudessa, jotta voidaan varmis-
tua sen tehokkuudesta ja toimivuudesta muuttuvassa ympdristossa sekd erilaisissa
perehdytystilanteissa. Niitd ovat mm. uuden tyontekijdn perehdyttiminen tai toisaal-
ta vaikka pitkaltd sairauslomalta palaavan tyOntekijén erilaiset tarpeet. Lopuksi linki-
tetddn koko prosessi ja sen kehittiminen yritykseen ja sen sujuvaan sekéd kustannus-
tehokkaaseen toimintaan. Viitekehyksen avulla pyrin havainnollistamaan perehdyt-
tdmiseen liittyvid osa-alueita strategisena kokonaisuutena, jolla yritys pystyisi sitout-
tamaan ja motivoimaan henkildstonsé, houkuttelemaan osaavaa tydvoimaa hakemaan

yritykseen sekd tdmin pddoman kautta kehittymédan entistd paremmaksi.

Viitekehys perustuu osittain Kauhasen kuvaan Tyo0hon perehdyttdmisen kokonai-
suus. Liséksi viitekehyksessd on vaikutteita Kirjavaisen ja Laakso-Mannisen ajatus-
ten pohjalta tiedon muodostumisesta ja jalostamisesta sekd kédytdntdon viemisesta.
Liséksi sithen on pyritty tuomaan Kupiaksen ndkdkulmaa oppimisen eri vaiheista ja
niiden vaikutuksesta perehdyttimisen ldhtokohtana sekéd Viitalan pohdintaa oppimi-
sen ja sen kehittdmisen arvioinnista. (Kauhanen 2009, 152, 143-163; Kupias 2009, 9-
27; Viitala 2009, 189-209)
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6 TULOKSET JA POHDINTA

6.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tarkoituksena oli kehittdd Posiva Oy:n nykyistd perehdytysprosessia ja
antaa sithen uusia ideoita sekd auttaa voittamaan siind olevia haasteita. Liséksi tar-
koitus oli kartoittaa nykyisen perehdytysprosessin juuri lapikdyneiden tydntekijoiden
kokemuksia siitd. TyOni teoriaosiossa kasittelin tyoturvallisuus- ja lainsdddintod,
johtuen toimialasta, jolla Posiva toimii. Liséksi teoriaosuudessa kdydadan lapi pereh-
dyttdmisen prosessia seké asioita, jotka vaikuttavat perehdyttimisen onnistumiseen.
Tarkastelin teoriaosuudessa perehdyttdmistd nimenomaan oppimisen ja vuorovaiku-
tuksen kannalta. Tutkimuksen empiirisessd osiossa tarkastelin teemahaastatteluina
kaytyjen keskustelujen tuloksia seki peilasin niitd teoriaan. Tutkimuksessa keskityt-
tiin yrityksen toiveesta vain juuri ldhiaikoina nykyiseen perehdytysprosessiin osallis-
tuneita tyontekijoitd. Tutkittavia oli vain neljd henkildstopadllikon lisdksi, mutta tu-
losten saavutettua kylldisyys varsin nopeasti, oli mééra mielestdni riittdva luotettavan

tuloksen saamiseksi.

Kéyn lépi tulokset haastattelurungon mukaan kysymysaihe kerrallaan. Koska kdytin
haastatteluissa teemahaastattelutyylid, ei jokaisen haastateltavan kysymyksid ole ase-
teltu tidysin samoin. Olen liittdnyt kunkin aihealueen yhteyteen autenttisia sitaatteja
tyontekijoiltd aiheesta. Lopussa kokoan tuloksista yhteenvedon seka lisdksi kommen-
toin omien ajatusteni pohjalta tehtyd tutkimusta ja Posivan nykyistd perehdytysté se-
ké ehdotuksia sen kehittimiseksi. Kysymyslomakkeet tyontekijoille sekd henkilosto-

paallikolle ovat liitteena.

6.2 Menetelma

Tutkimuksen tilasi Posiva Oy ja haastateltavat empiriaa varten valittiin yrityksen
toimesta. Yritys halusi selvittdé ldhiaikoina taloon tulleiden ja nykyisen perehdytys-

ohjelman ldpikdyneiden tyontekijoiden kokemuksia prosessista, sen onnistumisista ja
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haasteista. Liséksi yritys halusi kehitysideoita nykyisen perehdytysprosessin yhte-
ndistdmiseen. Tutkimusta varten haastateltiin neljda tyontekijdd sekd yhtd henkilds-
tohallinnon esimiestd sekd tutustuin Posiva Oy:n perehdytysdokumentteihin.. Haasta-
teltavat ja heiddn lukumddrdnsd oli valittu Posivan henkilostopdillikon toimesta.
Alun perin tarkoitus oli 16ytdd haastateltavia toimihenkilditd viisi, mutta lopulta yri-
tys péétyi neljddn juuri taloon tulleeseen henkiloon. Henkilostopéallikon toive oli
saada uusimmilta tyontekijoiltd kokemuksia nykyisen perehdyttimisen onnistumises-
ta ja heiddn kokemuksiaan siitd. Haastattelut suoritettiin teemahaastatteluina, jossa
kaikille esitettiin liitteend olevan haastattelurungon mukaan samat tai ldhes samat

kysymykset.

Teemahaastattelussa esitetddn tarkkoja kysymyksia tietyistd teemoista, muttei valt-
taméttd kadytetd juuri samoja kysymyksid kaikkien haastateltavien kanssa eikd tdysin
samassa jarjestyksessid. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina ja ne kestivét
tunnista noin puoleentoista tuntiin, riippuen henkilén puheliaisuudesta. (Hirsjarvi
2009, 207-212 ). Teemahaastattelu on lomakehaastattelua véljempi, mutta avointa
haastattelua strukturoidumpi haastattelu. Siind aihealueet ja teemat on ennalta mietit-
ty kysymys- tai aiherungoksi, jota sitten kdydédn 14pi jokaisen haastateltavan kanssa.

(Hirsjirvi & Hurme 2001, 47-48, 66).

Haastattelut tehtiin 10.5.2011 Posivan tiloissa Olkiluodossa sekd Eurajoella. Kunkin
haastateltavan kanssa kysymysrungon kaikki aihealueet kdytiin ldpi, mutta riippuen
henkilon puheliaisuudesta, joissain kohdin hieman eri jarjestyksessa. Lisdksi tiettyi-
hin teemoihin palattiin, jos niihin haastattelun edetessd ilmeni lisdd kerrottavaa.
Haastattelut suoritettiin kokoushuoneessa kummassakin kohteessa ja nédin varmistet-
tiin tilanteen rauhallinen ymparisto. Haastattelut ddnitettiin, jotta tilanteesta saatiin
luonnollisempi eiké haastattelijan tarvinnut kirjoittaa vastauksia tai toimia muistinva-
raisesti kirjoittaessaan tuloksia. Haastateltavia tyOntekijoitd oli neljd sekd lisdksi
haastateltiin henkildstopadllikkd. Henkilostopadllikon haastattelu tehtiin kaksiosai-
sesti. Néiden haastatteluiden ensimmadinen osa tehtiin jo toimeksiantoa tehtiessd

tammikuussa ja toinen muiden haastatteluiden yhteydessé toukokuussa.
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6.3 Luotettavuuden pohdinta ja validiteetti

Tutkimustuloksia voidaan pitdd luotettavina eli reliaabelina jos sen tulokset toistavat
itseddn tai useampi tutkija on tullut samaan tulokseen tutkiessaan asiaa. Laadullisessa
tutkimuksessa voi olla vaikeampaa osoittaa tutkimuksen luotettavuus. Kuitenkin jos
tutkija selostaa tutkimustilanteen ja sen suorittamisen riittdvén tarkasti sekd avoimes-
ti sekd lisdéd esimerkiksi autenttisia otteita haastatteluista, voidaan tuloksia pitéé luo-
tettavina. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisdd myds se, jos haastateltavien
vastaukset antavat kerta kerralta samansuuntaisia vastauksia. Tutkimusta voidaan
pitdéd patevini eli validina, jos tutkimusmenetelmé mittaa juuri sitd, mitd on tarkoi-
tuksena ollutkin mitata. Haastattelukysymykset ymmarretdén niin, kuin kysyjé on ne
tarkoittanut ja tutkimusseloste vastaa niistd tehtyd tulkintaa. Laadullisessa tutkimuk-
sessa validius toteutuu kun tutkimuksessa kerrotaan riittdvan tarkasti mitd siind on

tehty ja miten tuloksiin on paisty. (Hirsjarvi, 2009, 231-233)

Tutkimustuloksia voidaan késittiddkseni pitdd luotettavina, silld haastattelut alkoivat
toistaa itseddn jo toisessa haastattelussa. Kolme haastateltavista antoi 1dhes samanlai-
set vastaukset kysymyksid kysyttdessd ja vastaukset toistivat samaa kaavaa. Liséksi
tulokset tukivat teoriaa. Haastattelut tehtiin rauhallisissa ja yksityisissé tiloissa. Haas-
tattelut nauhoitettiin ja osittain litteroitiin haastatteluiden jilkeen. Jokainen tyontekija
sai vastata kysymyksiin ja haastatteluun anonyymisti, eikd vastauksia voi liittdd ke-
nenkéén yksilon sanomisiksi. Haastatellut olivat tulleet taloon alle puoli vuotta sitten
ja voidaan olettaa ettd heidédn muistikuvansa perehdytyksesti oli varsin tuore. Tutki-
muksen aihe tilattiin yrityksen toimesta ja se on heille hyvin ajankohtainen. Tutki-
mus toteutettiin, kuten yritys toivoi ja tutkimuksessa haastateltiin yrityksen nimedmia
henkil6itd. Ideoita ja kehitysehdotuksia nykyisen prosessin kehittdmiseen tuli ja yri-

tys pystyy hyddyntdmaéén niitd halutessaan.

Tutkimusta voidaan ymmaértadkseni pitdd validina, silld haastateltavat ymmaérsivit
asetetut kysymykset ja teemat samalla tavoin. Lisdksi haastateltavat olivat hyvin yk-
simielisid kommenteissaan ja kehitysehdotuksissaan. Vain yksi perehdytys oli alka-
nut heikosti, tiedon puutteesta johtuen. Se tukee oletusta ettd perehdytyksen onnis-
tuminen on pitkélti esimiehen harteilla. Haasteet perehdytyksen onnistumiseen piile-

vat juuri siind, ettd osalle esimiehistd perehdyttiminen voi tulla eteen vain esimerkik-
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si viiden vuoden vilein. Tulokset tukevat olettamusta, ettd perehdytykselld on suuri
merkitys tyontekijan motivaatioon. Tulosten perusteella hyvin sujunut perehdytys oli
lisinnyt motivaatiota ja parantanut yrityskuvaa, kun taas heikosti sujunut alkupereh-

dytys heikensi tyontekijan motivaatiota.

6.4 Aineistot

Lihtoaineistona olivat Posiva Oy:n tdmidn hetkinen perehdytysohje, perehdytyslo-
makkeet sekd perehdytyskoulutusten sisdltd. Lisdksi tehtiin henkildstopaillikon haas-
tattelu ja neljian tyontekijan haastattelut. Aineistona kaytettiin lisdksi kirjallisuudesta
16ytyvad materiaalia. Haasteena aineistojen 16ytdmisessé oli niiden laadullinen niuk-
kuus. Perehdytyksestd on kylld kirjoitettu useissa ldhteissd mutta sisdltd oli ldhes
poikkeuksetta toisiaan toistavaa. Uutta, innovatiivista ja modernia katsontakantaa

perehdyttdmiseen kirjallisuudesta on niukasti.

6.5 Aineiston keruumenetelma

Tutkimusaineisto kerdtddn tutustumalla alan kirjallisuuteen sekd Posiva Oy:n tdmén
hetkisen perehdytysohjeen, perehdytyslomakkeen ja perehdytyskoulutusten siséaltod
tutkimalla. Posivan materiaalin toimitti henkilostopaillikko Elisa Vahteristo kevadlla
2011. Kirjallista aineistoa kerattiin syksyn 2010 ja kevddn 2011 aikana. Menetelmai-
nd kéytettiin tutkimuksellista opinnéytetyotd, henkilostopééllikon haastattelua seka
neljan nykyisen perehdytysmallin saaneita tyontekijoiden haastattelua. Haastattelut
toteutettiin teemahaastatteluina. Haastatteluissa kartoitettiin perehdyttimisen haas-
teet, tavoitteet ja toiveet (erdédnlainen SWOT-analyysi). Tutkimustulokset esitetdén
opinndytetydssd sanallisesti. Tavoitteena olisi luoda malli, josta 16ytyy hyvén pereh-

dyttdmisen elementit.

6.6 Aineiston analysointi

Posivan nykyinen perehdytys liittyy TVO:n perehdytykseen siten, ettd Posivan uudet

tyontekijat kdyvét osittain saman perehdytyskoulutuksen kuin TVO:lle tulevat uudet



48

tyontekijiat. Tdméa johtuu osittain siité, ettd Posivalle tulee henkilostod harvakseltaan
muutaman kerran vuodessa ja TVO:lle vastaavasti uusia tyontekijoitd rekrytoidaan
sekd maaréllisesti enemman ettd ttheimmalld aikataululla. Tdma osittain asettaa pe-
rehdyttdmiselle omat haasteensa. Uuden tyontekijén voi olla vaikeaa ymmartaa tyo-
suhteen alussa asioita, mitkd eivét suoraan kuulu Posivan toimintaan ja ovat esimer-

kiksi vain TVO:n tyontekijoitd koskevaa tietoa.

“Sain sellasen nivaskan TVO:n materiaalia mutten siitd osannu ymmdrtdd mikd on
Posivaan liittyvid ja mikd TVO:hon. Uutena ihmisend kuvittelin ettd ne on enemmdn
samaa ja se ei sitte kuitenkaan ole. Sitte sitd ettii sitd Posiva nimee sieltd lapuista

muttei l6ydd. Than kivaa ettd TVO:lla on tdlldstd mut mitds Posivalla?”

TVO:n kautta tulevaan perehdytykseen kuuluvat tukipalveluihin, henkil6stoon, ta-
louteen, logistiikkaan, turvallisuuteen ja valmiustoimintaan liittyvét koulutukset. Po-
sivalla henkilostopddllikko kdy perehdytettivin oman esimiehen kanssa lépi kurssi-
listan ja sopii kurssit, jotka uuden tyontekijin olisi kdytava lapi. Lisdksi henkilosto-
paallikko kertoo erikseen omassa Posivan perehdytyspdivéssd yritykseen liittyvistd
henkildstoasioista. Tamén lisdksi viestintdpuolen henkild kertoo yrityksestd yleistd

tietoa.

Haasteena henkilostopaéllikkoé ndkee mm. sen, ettd henkildstod tulee harvakseltaan ja
perehdytyksestd vastaa aina tulevan tyontekijdn oma esimies. Téstd voi aiheutua se,
ettd kullekin esimiehelle tulee perehdytettivéd vaikka vain muutaman vuoden vilein.
Nadin rutiinia perehdyttdmiseen ei padse syntymiin. Posivalla jdrjestetddn vuodessa
noin 5 perehdytyspéivad, joihin uusien tyontekijéiden on mahdollista osallistua oman
aikataulunsa ja yritykseen tulon puitteissa. Iso haaste yrityksen perehdyttimisessi on
se, ettd jotkut ovat saaneet erinomaisen perehdytyksen kun taas toiset uudet tyonteki-
jét ovat jddneet hieman oman onnensa nojaan juuri edelld mainituista haasteista joh-

tuen.

"Kaikki vilineet ja vdlineistot oli valmiina, mutta mulle ei vilitetty sitd tietoa. En

tienny mistd tieto loytyy. Esimies halus ettd md perehdyn itse, mulla on myos esimie-

’

hen perehdytysluettelo téissd. Se pitdis olla esimiehelld.’
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Esimiehet kdyvit esimieskursseja, joissa mukana on perehdyttdmistd mutta jollei juu-
ri kurssin ajankohdassa ole tarvetta kdyttdd opittuja taitoja, ne herkidsti unohtuvat.
Posivalla ei erityisesti kouluteta esimiehid perehdyttiméén, vaan heille toimitetaan
materiaali, jonka avulla heiddn tulee ottaa vastaan ja opastaa uusi tyontekijd yrityk-

secn.

Uuden tyontekijén tullessa taloon henkildstohallinnossa kidydaan keskusteluja hdnen
tulevan esimiehensd kanssa siitd, mitd pitdd ottaa huomioon ja mitd materiaaleja on
tarkoitus kdyda lapi. Henkilostohallinto 1dhettdd materiaalit esimiehelle ja hdnen vas-
tuulleen jd4 varsinainen perehdytyksen toteuttaminen. Nykyisessid perehdytysohjel-
massa kdytetddn runkona yrityksen henkilostoresurssien hallinasta tehtyéd prosessiku-
vausta. Prosessikuvauksessa todetaan perehdytyksestd seuraavaa: ” Uuden henkilon
lahin esimies suunnittelee yhdesséd henkilostopaéllikon kanssa tarkoituksenmukaisen
perehdyttdmisohjelman menettelyohjeen, Uuden henkilon perehdyttiminen (POS-
000065) mukaisesti ja vastaa siitd, ettd ohjelma toteutuu ja sille varataan riittdvasti
aikaa.” Perehdyttdmisessd kdytetddn apuna Uuden henkilon perehdyttiminen menet-
telyohjetta, jonka liitteend on esimiehen tarkastusluettelo sekéd varsinainen perehdy-

tysluettelo.

Varsinaisessa menettelyohjeessa kiydddn lapi perehdyttimisen pddmadrd, laajuus,
vastuut, tyontekijdstd ilmoittaminen, varsinainen perehdyttiminen sekd kuittaukset
suoritetuista toimista. Vastuissa todetaan pddvastuun olevan henkilon esimiehelld,
mutta toisaalta kerrotaan, ettd vastuuta voidaan jakaa tilanteen mukaan. Lisdksi koh-
dassa korostetaan ettd tyontekijdlld itsellddn on oikeus ja velvollisuus huolehtia, ettd
hdn saa riittdvéan laajan perehdytyksen toimeensa. Kuten Wuorinen teoriaosassa tote-
aa, tyOnantajan tuki ja vastuunjako myo0s tyontekijélle itselleen, kannustaa sisdiseen
yrittdjyyteen. Uudelta tyontekijdltd odotetaan oma-aloitteisuutta ja vastuuta omasta
oppimisestaan jo tyohontulovaiheessa. Esimiehen tarkastusluettelossa kuvataan val-
mistelevat tehtdvit ennen tyontekijin tuloa sekéd kdytdnnon toimet tyosuhteen alussa.
Lisdksi luettelossa mainitaan kunkin toimen kohdalla kuka asian hoitaa ja kenelle

toimittaa.

Menettelyohjeen toinen liite, varsinainen perehdytysluettelo, annetaan perehdytetti-

ville, joka tayttdd sitd kohta kohdalta perehdytyksen edistyessd. Listassa on kuvattu
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valmistelevat tehtdvit, kdytdinnon toimet, yleisperehdytys, suositeltavat koulutukset,
asiakirjat joihin tulee perehtyd, mahdolliset muut tarvittavat perehdytykset seké lo-
pussa allekirjoitukset sekd tyontekijiltd ettd esimieheltd todistukseksi siitd, ettd luet-
telo on kdyty ldpi ja perehdytys suoritettu. Listassa on yksityiskohtaisesti kuvattu
kunkin aiheen alle eri toimet niihin liittyen sekd sarake, jossa miéritellddn mistd ky-
seinen tieto 10ytyy ja keneltéd sen saa. Liséksi kunkin toimen kohdalle merkitéén suo-

rituspaivamaara.

Posivan perehdytyksessi ei erityisesti ole otettu huomioon sitd, mitkd ovat henkilon
tavat oppia. Nyt ohjelma nojaa perinteisesti toimitettavaan materiaaliin, jonka kukin
kdy lukemalla 1dpi sekd luentoihin eri aihealueista. Henkildstopaallikon mukaan voisi
kuitenkin olla hedelmaéllisté ja tirkedé ottaa erilaiset oppimistavat huomioon, jolloin
uusi tyontekiji voisi valita itselleen tehokkaimman tavan siséistdd tietoa. Kuten Kil-
pinen teoriaosassa mainitsee, valitsee yritys joukkoonsa lahjakkuuksia, joille opettaa
taitoja. Néiden taitojen oppimisessa erilaisilla taitojen omaksumistyyleilld on iso
merkitys, kun halutaan ettd tieto omaksutaan nopeasti. Ja kuten Kauhanen korostaa,

nykyinen muutosvauhti vaatii jatkuvia toimenpiteita.

Joissain yrityksissd kdytdssd on esimerkiksi erilaisia virtuaalisia ympéristoja yrityk-
sen intranetissé, jossa voi kdydéd ohjelmia ldpi esimerkiksi case-harjoittein. Naiden
moduulien lopussa on aina itsendisesti suoritettava tentti, jonka tulos joko kertoo
henkilon lépéisseen sen tai kehottaa kdymiin oppimismateriaalia vield ldpi. Téllai-
nen malli voisi olla Posivalla kdytossd esimerkiksi turvallisuustoimiin perehdyttdmi-
sessd. Yrityksessd on otettu kevailld 2011 kadyttoon sisdinen intranet, jonne tillainen
alusta olisi mahdollista luoda. Kauhanen kuvaa juuri timén kaltaista perehdytyksen
apuvilinettd kirjassaan. Posivalla ei ole erityistd Tervetuloa taloon- kansiota, mutta
vastaavaa ollaan parhaillaan kerddmaidssd. My0ds se voisi olla saatavilla sdhkoisessa

muodossa intrassa, jolloin myds sen pdivittdminen olisi helpompaa.

TyoOpari tai tutor-mentor toimintaa ei varsinaisesti ole Posivassa harjoitettu, johtuen
padsddntoisesti siitd ettd tyontekijoitd tulee harvakseltaan ja usein yksittdin. Liséksi
tulevat toimet voivat olla niin toisistaan poikkeavia, ettei se mahdollista tyotehtdviin
perehdyttdmistd pareittain. Jos mahdollista, uusien tyontekijéiden perehdyttdmiseen

hy6dynnetdan kokeneempia kollegoja tydnohjauksen merkeissd, mutta aina se ei ole
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mahdollista. Tdméankaltaista toimintaa tukemalla ja sitd kehittdmélld yrityksessé voi-
taisiin kuitenkin saada erinomaisia tuloksia aikaan mm. sisdiseen kulttuuriin paise-
miseksi, kuten Hyppéanen teoriaosuudessa mainitsee. Vaikka tyOparitoimintaa ei voi-
tasikaan harjoittaa, voisi tutor- mentor toiminnalla saada uuden tyontekijan ja ko-

keneemman vilille vuorovaikutusta jota Viitala kirjassaan korostaa.

Uudelle tyontekijalle ei ldhetetd mitiddn erityistd materiaalia ennen ensimmaéistd tyo-
pdivad, vaan tarvittavat ohjeet annetaan ensimmaisend tai ensimmaisind paivini. Hy-
vé idea voisi olla toimittaa perehdytyksestd materiaalia tyontekijan tutustuttavaksi jo
noin viikkoa ennen tydsuhteen alkua. Ndin tyontekijélld olisi kuva ensimmadisen vii-

kon tapahtumista sekd hénelle muodostuisi kokonaiskuva tulevasta perehdytyksesta.

6.7 Tulokset

Tassd osiossa kdydéén lapi tyontekijoiden haastatteluiden tulokset seké linkitetdén ne
teoriaosuuteen. Haastattelun aluksi selvitettiin tutkittavan henkiltiedot ja taustat jot-
ka olivat sukupuoli, koulutus seké tyohistoria. Haastatelluista kaksi oli naisia ja kaksi
miehid. Kolme heistd oli diplomi-insin6orejd ja yksi tekniikan tohtori. Haastatelluista
osa oli toiminut vastaavissa t0issd jo useiden vuosien ajan ja osa vasta tullut alalle,
diplomityon tyokokemus takana. Kenellekédédn Posiva ei kuitenkaan ollut tyopaikkana
ensimmaéinen, vaan aikaisempaa tyokokemusta oli jokaisella jonkin verran takana.
Jokainen haastateltava oli aiemmin osallistunut perehdytykseen jossain yrityksessa.
Ensimmadisessd osiossa kaytiin liséksi ldpi sitd, miten tyontekijit olivat padtyneet ny-
kyiseen toimeensa Posivalle. Henkil6t olivat havainnet tyopaikkailmoituksen lehdes-
td sekd netistd Oikotie- palvelusta. Jokainen oli kiinnittdnyt ensisijaisesti huomiota
tyOtehtdvéédn ja kokenut sen sopivaksi itselleen ja vasta toissijaisesti yritykseen, jo-
hon olivat hakemassa. Posiva ei ollut erityisen tuttu yritys haastatelluille ennen tyo-
paikkaan hakemista. Tietoa yrityksestd jokainen haastatelluista oli hakenut netista.
Posiva koettiin ennakkotietojen mukaan luotettavaksi toimijaksi ja yritykseksi, jossa

toiminta on suunniteltua ja huolellista.
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itddan ennakko-odotuksia en osannut asettaa, mutta sellanen kuva oli et kun tdd
toimala nyt on se mikd se on, ni hyvin jdirjestelmdllistd ja huolellista toimintatavat

on. Et sellanen ennakkoajatus oli ja se on kyl osottautunut oikeeks arvaukseks.”

Posivan toimintasektori on hyvin poikkeuksellinen verrattuna muihin aloihin, juuri
sen harjoittaman ydinjétteen loppusijoituksen harvinaisuuden vuoksi Suomessa. Yri-
tys koettiin mielenkiintoiseksi ja jokainen haastateltava kertoi, ettd on mielenkiintois-
ta olla tyGstdmaéssé ja mukana jossain ndin poikkeuksellisessa prosessissa. Erds haas-

tatelluista kuvaa pdétostadn hakea Posivalle néin:

“Tulin siihen tulokseen, ettd tamd on yks merkittdvampii hankkeit Suomes ja on mah-

’

tava juttu pddstd mukaan ja olen tosi onnellinen ettd tulin tdhdn valituks.’

Haastateltujen yleiskuva heidén saamastaan perehdyttimisestd oli poikkeuksetta hy-
vd mutta parannettavaakin toki 16ytyi. Ensimmadisen pdivin vaikutus ja vastaanotto
koettiin tdrkedksi ja sen vaikutusta korostettiin jokaisen haastatellun osalta. Lisdksi
perehdyttdmisen merkitys yrityskuvan muodostumiseen koettiin merkittdviksi. Ku-
ten Honkaniemen kirjassa sanotaan, perehdytys sitouttaa tyontekijoitd ja positiivinen
kuva perehdytyksestd auttaa seki asiakkaita ettd tydvoimaa kiinnostumaan yritykses-
td. Tutkimuksessa yhtd henkil6d lukuun ottamatta ensimmadisen pédivén vastaanotto
oli onnistunut ja koettiin antoisaksi, joskin hyvin tiedontdyteiseksi. Yhdelld haastatel-

luista ei ollut tullut riittdvdéd informaatiota ensimmaisen pdivin kulusta:

”Mulle ei tullu tietoa ettd tulokoulutus oli muuttunu eikd sielldkddn osattu neuvoa ja

mun olis sitte pitinyt molempiin mutta en sitte ollut. Hoidin sen sitte myohemmin”.

Ensimmadisen pédivdn merkitys on suuri ja ensivaikutelmaa voi olla vaikea kddntda

positiiviseksi, jos se on mennyt heikosti:

"Tuntu ettd se oli yks rasti ruutuun et palkattu on, mut ei muuta. Joutu ite selviyty-

mddn asioista mistd kuvitteli ettei ite tarttis ni se oli vahdn huono.”

Tyontekijat kokivat kuitenkin Posivan antaman perehdytyksen poikkeuksetta pa-

remmaksi ja tarkemmaksi kuin misséén heidén aiemmissa tyOpaikoissaan. TyOnteki-
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joiden mukaan materiaalia seké tietoa tuli ensimmadisten péivien ja viikkojen aikana
litkaakin. Erds tyontekijd kuvaa informaatiotulvaa sanalla “tieto-oksennus” hénelle
tuli olo, ettd koska tarvittava tieto piti antaa, se annettiin. Sitd menikd oppi perille, ei
juurikaan varmistettu vaan se jai tdysin tyontekijan harteille. Aivan kuten Viitala kir-
jassaan toteaa, oppimisen arviointi jdd yrityksissd vdhdiseksi. Vaikka perehdytettidvi
aineisto perehdytyksen alussa Posivalla onkin hyvin pitkalti lainsdéddant6a ja faktoja
turvallisuudesta, tulisi dialogista varmistua, jotta Viitalan mainitsema aktiivinen
kuunteleminen voitaisiin varmistaa. Ensimmadisen péivén tulokoulutus oli tiivis pa-
ketti ja lukuun ottamatta yhtd tyontekijdd, oli ensimmaéisen pdivdn vastaanotto toimi-

nut erinomaisesti ja ilmoituksen mukaan.

"Tulokoulutuksen jdlkeen siirryttiin tyopisteeseen ja laitettiin pelit ja vehkeet kun-
toon ja allekirjoitettiin tarvittavat lomakkeet. Ensimmdisen kerran muuten kaikki

toimi heti”.

Perehdytyksen hoiti jokaisella haastatellulla ldhin esimies ja kysyttdessd kenen pe-
rehdytyksen olisi tullut hoitaa, vastasi jokainen hdnen olevan juuri oikea henkild pe-
rehdyttamédn. Lisdksi tyokaverin merkitys perehtymisesséd koettiin suureksi, hidneltd
sai tietoa niistd asioista, joista ei materiaaleista 10ytynyt tietoa tai joita ei tullut ilmi
esimiehen kanssa kdydyissd keskusteluissa. Kukin haastatelluista pystyi kertomaan
omalta osaltaan, mikd on heidén tapansa oppia ja omaksua tietoa. Jokainen kuitenkin
koki, ettd sitd ei otettu perehdytyksessd huomioon. Ja kuten Kauhanen toteaa nykyi-
sen tyoeldmén haasteista, ne vaativat taitoa omaksua nopeasti tietoa. Sen saavuttami-
seksi, henkilon oppimistavan ymmartaminen ja sen hyviksikdyttiminen, on erittiin
tarkedd. Haastateltujen yksimielinen mielipide oli, ettd tiedon omaksumiseen auttaisi,
jos erilaiset oppimistavat voitaisiin ottaa huomioon.

M opin tekemdlld, luennolla yksipuolisesti kuunnellen ei jdd mieleen mitddn.”
“"Mulla on ndkomuisti, yksipuolista luentoa vois auttaa havainnollistamaan jonkin-

laiset visuaaliset apuvdlineet.”

Koska Posiva joutuu erikoisalansa vuoksi rekrytoimaan tyontekijoitd muualta kuin
lahiympaéristostd, joutuvat uudet tyontekijat usein vaihtamaan samalla asuntoa ja jér-

jestelemédn asioita uudella paikkakunnalla. Téstd aiheutuu tyontekijdille usein lii-
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kaakin uusia asioita sisdistettdvaksi. Tietoa tulee siis riittdvésti, jopa niin paljon ettd
haastateltavat miettivét, voisiko materiaali olla valmiiksi jdsenneltyéd joltain osin.
Esimerkiksi tiettyyn toimeen tulevan on hyva tutustua juuri erityisestd tiettyihin, ni-

mettyihin raportteihin.

“Kronodok on niin tdynnd erilaisia raportteja. Ei niistd otsikoista tiedd mitd ne si-
sdltdd. Tarvis olla joku lista, et esimerkis mitkd on tdrkeimmdt dokumentit toimihen-

kilon kannalta, mitkd tiytyy kdydd ldpi.”

Jokainen tyOntekijd koki perehdytyksen luovan yritykselle imagon, voiden joko pe-

lastaa tai pilata sen. Lisdksi kukin kertoi sen vaikuttaneen tydmotivaatioon.

“Nimenomaan positiivinen asia ollu kylld tid perehdytys, kyl se on lisdnny motivaa-

tioo. Tulee sellanen olo ettd tyonantajaki on tosissaan.”

Yhden tyontekijan kohdalla ensimmaéisen pdivian vastaanotto oli mennyt pieleen ja
hénelle toimitetut puutteelliset tiedot ohjasivat hidnet vadrddn paikkaan ja suljettujen
ovien taakse. Kyseisen tyontekijan mielikuva ensimmaéisen pdivén perusteella yrityk-

sestd laski olennaisesti ja sen nostaminen on ottanut aikaa.

Henkilon kohdalla on kyse samasta, josta Helsild kirjassaan puhuu: heikosti tehty
perehdytys on vaikeasti paikattavissa myohemmin ja hyvé rekrytointi valuu osittain

hukkaan motivaation laskettua.

“"No nyt on hakattu pdcdtd seinddn sen verran ettd kylld se (motivaatio) laskemaan

’

pdin on. Ei ole hirveesti mitddn tehtdvissd sille, se meni miten meni.’

Tyontekijat kokivat perehdytyksen tavoitteiden tulleen selkeésti esille ensimmaéisten
pdivien aikana ja perehdytysmateriaali koettiin riittdvéksi. Yksi tyontekija sai tiytet-
tavikseen my0s esimiehen tarkastuslomakkeen, jonka koki vastuun siirtdmiseksi pel-
késtddn tyontekijélle. Tamé tyontekijd koki materiaalin olevan riittdvd mutta koki
vuorovaikutuksen puutteen ongelmaksi. Kyseisen tyontekijan kokemus tukee henki-
16stopdillikon kokeman haasteen olemassaoloa. Riippuu pitkélti esimiehestd, kuinka

onnistunut perehdytyksestd tulee. Ja jos esimies ei ole perehdyttinyt aiemmin, tai
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pitkddn aikaan, voi olla vaikeaa tehda siitd onnistunutta. Jos perehdytykseen ei ehdi

perehtya tai sitd opiskella ennen uuden tyontekijén tuloa, on ongelma ilmeinen.

Yrityksessd onkin tarve luoda esimerkiksi jokin ’Perehdyttdjédn kansio”, jossa kéy-
déédn kohta kohdalta 14pi miten uusi tyontekija tulee ottaa yritykseen vastaan. Lisdksi
voisi olla hyvé jirjestdd perehdyttimiseen jokin lyhyt koulutus, kun tiedetddn, ettd
uusi tyontekijd esimiehelle on tulossa. Koulutus voisi olla joko itseopiskelumateriaali
intranetissd, ryhmakoulutus henkildstopaallikon toimesta tai kokeneemman ja vi-

hemmén kokeneen perehdyttdjan sparraamista keskendian

Epévirallinen organisaatio koettiin haastateltujen toimesta tirkedksi osaksi perehty-
mistd. Sen avulla pédédsee perille niistd sddnndisté, joista ei kerrota missdan erillisissd
ohjeissa, vaan ovat vain talon tapa toimia. Kuten Harisalo toteaa teoriaosassa, epavi-
rallinen organisaatio tdyttda virallisessa organisaatiossa ilmenevid puutteita ja ottavat
kantaa asioihin. Esimerkiksi erds tyontekijd kuvasi epdvirallisen organisaation luo-

maa tietoa ruokatunnin ohjeistuksesta néin:

"Tuolt onkalotyomaalt on pitkd matka ajella ja ruokatunti on puol tuntii. Siin ei oi-
keen ehdi. Ei sitd valvota ja tyékavereiden kansi on puhuttu, ettd vilillid voi mennd
pidempdd ja vdlilld vihemmdn, mut vois olla hyvd et onkalotyomaali olis oma tyo-

paikkaruokala. Toi on sellanen mitd kahvipoytikeskusteluis paljo puhutaan.”

Jokainen tyontekijd pystyi kertomaan oman tapansa oppia. Neljdstd haastatellusta
kolme kertoi oppivansa tekemalld, yksi taas lukemalla ja soveltamalla titd kdytin-
toon. Tyontekijat kokivat kuitenkin ettei sitd oltu otettu mitenkddn erityisesti huomi-
oon. Toimitettu materiaali jdikin osalta tdysin tutustumatta, silld he kokivat mielek-
kddmmaksi tavaksi aloittaa toiminta ja kysyéd, kun tulee ongelmia vastaan. Tamé tu-
kee sitd oletusta ettd erilaiset oppimisen tavat voitaisiin ottaa huomioon paremmin,
jotta myos tiedon sisdistdminen voitaisiin varmistaa. Materiaalin toimittaminen - ja
olettaminen ettd se my0s luetaan ja sisdistetdén, voi toimia jollekin, mutta esimerkik-

si tekemélld oppijat kokevat sen helposti liian raskaaksi.

Yhdeksi perehdytyksen haasteista koettiin se, ettd kukin tekee yrityksessé toitéd eril-

ladn muista. Yhteenkuuluvuutta tai ylipdédtdan henkildiden tunnistamista ei padssyt
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tapahtumaan. Samalla epévirallisen organisaation sisdlle pddsy vaikeutuu tai tulee
mahdottomaksi. Tdmé voi osaltaan heikentdd organisaatiota, silld Harisalo perdan-
kuuluttaa kirjassaan juuri epévirallisesta organisaatiosta syntyvid voimavaroja orga-
nisaatiolle. Sisdinen puhelinluettelo kuvineen sai erinomaisen arvosanan ja se koet-
tiin erittdin tarkedksi yhteistyon apuvélineeksi. Kuvallinen puhelinluettelo intranetis-
sd toi tunteen, ettd oli helpompi ldhestyd muita tyontekijoitd, kun pystyi ennen ta-
paamista ndkemadn kuka on kyseessd. Lisdksi tapaamisen jélkeen pystyi vield var-

mistamaan, ettd kuka oli kyseessé ja miki olikaan toimenkuva.

”Semmonen on pakko heittdd niinku kiitoksen sana. Hirveen hyvin on jdrjestetty sel-
lanen henkilohaku intrassa. Kaikista nékee, missd ne sijaitsee ja kaikista on valoku-
va. Helpottaa hirveesti. Loytyy naamat, nimet ja sen sellanen. Sosiaaliseen perehty-

1

miseen hirveen tdrkee.’

Yhteenkuuluvuutta ja yhdessdoloa kaipasi osa uusista tyontekijoistd, erityisesti ne,
jotka toimivat omalla alueellaan hyvinkin erikseen muista. Ratkaisuksi tdhidn tyonte-
kijat ehdottivat esimerkiksi yhteisid kahvitunteja, illanviettoa tai muita vastaavia ta-
pahtumia, jossa uudet tyontekijdt padsisivat helpommin mukaan yrityksen sosiaali-
siin verkostoihin. Jokaisessa organisaatiossa on epdvirallinen organisaatio virallisen
rinnalla ja siithen sisélle pddseminen nopeutuisi, kun henkilostolle jérjestettdisiin ti-

laisuuksia tutustua toisiinsa.

Palautetta perehtymisestd tyontekijit olivat saaneet joko suoraan esimieheltddn tai
sitten yhteistyotd tekeviltd kollegoilta. Rakentavaa palautetta ei kukaan erityisesti
ollut saanut, vaan palaute koettiin 1dhinnd positiiviseksi ja kohteliaaksi. Kupias ko-
rostaa kirjassaan, ettei perehdytettivi vélttdmaitta osaa itse sanoa milloin onnistuu ja
milloin olisi tarvetta korjata tekemistdan. Palautteen puute lisdd epdvarmuutta ja jo-
kainen haastateltava toivoi saavansa palautetta. My0s rakentavaa palautetta toivot-
tiin, joskin samalla luotettiin, ettd jos jotakin olisi tehnyt véérin, siitd oltaisiin tultu
kertomaan. Rakentava palaute toivottiin kehitysideoina, ei niinkdédn tyrmayksené ettad
tekee jotain védrin, aivan kuin Kupias kehottaa tekeméddn, jotta ongelmien sijaan

keskityttéisiin ratkaisuihin.
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"Positiivinen palaute on sitd et ei tuu palautet lainkaan, ja negatiivist jos annetaan
ni se annetaan sit vddrdl taval. Mut mitd tulee tdihdn yritykseen ni siit mul on sella-

nen olo et tddl ne olis kunnos.”

Perehdytyksen kestoksi kukin tyontekija koki puoli vuotta olevan riittdva aika. Tdma
osuu hyvin Hyppdsen ehdottaman koeajan mittaisen perehdytyksen ja Kupiaksen
mainitseman tyotehtivéastd riippuvaisen keston kanssa yksiin. Jokainen oli sitd mieltad
ettd perehdyttdminen vie pitkddn ja sen aikana olisi hyvé kerrata asioita uudelleen.
Jatkuvat muutokset tyoeldmissd myos tekevit tarpeelliseksi jatkuvan perehdyttdmi-
sen ja perehtymisen. Ja kuten Kupias mainitseekin teoriaosiossa, voi perehdytys kéy-
tdnnossd jatkua koko tyouran. Than ensimmadisten péivien aikana tullut tieto helposti
unohtuu ja osa tiedosta jda tietotulvan vuoksi omaksumatta. Tdmén vuoksi kertaami-

nen ja erityisesti perehtymisen seuranta ovat tirkeit.

“Tosi hyvd perehdytys, mut kaikki ei lopu siithen 4-5 pdivdcdn etkd ole sen jdilkeen vie-
ld kokonaan perehtynyt.”
“Tietoa tuli niin paljon etten loppupdivistd endd jaksanut sisdistdd mitddn. Odotin

’

vaan ettd pdivd loppuis.’

Puolet haastatelluista koki pieniéd paineita siitd, ettd koska perehdytys oli ollut hyvin
kattavaa ja laaja-alaista, tulisi heidén osata heti kaikki. Erds tyontekijoistd kommen-

tol seuraavasti:

"Erittdin hyvin perehdytys on vihdn kaksiterdinen miekka, on erittdin hyvd ettd pe-
rehdytetdidn hyvin ja tarkasti mutta samalla tulee paine ettd kai nyt sitten osaat jo

kaiken.”

Perehdytyksen toivottiin olevan enemmaén vuorovaikutteista, jolloin myos timénkal-
taiset pelot siitd, kohtaako oma omaksuminen yrityksen tarpeet saataisiin tyOnantajan

tietoisuuteen ja sitd kautta selétettya.

Osa haastatelluista koki ettd olisi ollut erittdin tervetullutta, jos olisi jirjestetty kaksi
tyOhaastattelua. Néistd ensimmaéinen olisi voinut olla enemmén sellainen “kosiva” ja

toinen sellainen, jossa tyontekijd olisi voinut enemmaén kyselld yrityksestd ja sen



58

toimintatavoista. Osalla haastatelluista olikin ollut kaksi tyohaastattelua, esimiehen
vaihduttua kesken prosessin. He kokivat jdrjestelyn onnistuneeksi ja tulevakin esi-
mies padsi heti henkildstovalintoihin mukaan. Jérjestely lisdsi my0s tyontekijoiden

varmuutta tulevasta tyostd sekd antoi lisdinformaatiota tointa koskien.

Perehdytys koettiin poikkeuksetta 1&hiesimiehen vastuulle. Oman oppimisen ja tie-
donhankinnan osuus myds koettiin tarkedksi mutta samalla todettiin ettei se voi olla

padasiallinen perehdyttdmisen ldhtokohta. Erds tyontekija totesi:

"Eihdn se voi kokonaan omalla kontolla olla, eihdn sitd tiedd mitd pitdisi tietdd. Kyl-

ld esimiehen vastuulla on se kertoa.”

6.8 Johtopéatokset ja kehittimisehdotukset

Perehdytys koettiin pddosin onnistuneeksi, mutta paillekkiisyydet koettiin ongelmal-
liseksi. Osa TVO:n jirjestdmistd koulutuksesta tuli kertauksena Posivan omassa kou-
lutuksessa. Aikaa ja vaivaa sddstddkseen olisi hyvéd rakentaa perehdytys niin, ettid
paéllekkiisyyksiltd voitaisiin vélttyd. Voidaan myo0s ajatella, ettd yhteistyd proses-
seissa toisi yrityksid ldhemmads toisiaan ja kehittdisi kummankin yrityskuvaa positii-
visemmaksi. Yhteistyotd perehdytyksessd tehdddn nyt jo ja nyt voisikin olla aika

pohtia eri keinoja yhteistyon syventamiseksi.

Haastattelijat toivoivat, ettd TVO:n kouluttajat voisivat tiedostaa paremmin koulu-
tuksessaan sen, ettd mukana on myds Posivan tyOntekijoitd. Talld varmistettaisiin,
ettd myds Posivalaisille tulisi tunne, ettd asiat koskevat myds heitd ja ettd he ovat ter-
vetulleita. Lisdksi he voisivat ndin paremmin jakaa tietoa siitd, miké asia koskee vain
valillisesti tai ei ollenkaan Posivalaisia. Nyt se jdi tyontekijoiden omalle vastuulle
selvittdd ja alkuun kullekin haastatelluista jdi vddria mielikuvia siitd, mitka asiat kuu-
luvat kummankin yrityksen tydntekijoille ja mitkd vain TVO:n tyontekijoille. Uuden
tyontekijdn on vaikea erottaa ensimmdiisind pdivind sitd mikéd informaatiosta ei koske

heitéd ja mika taas koskee.
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Henkilostopééllikon toimet koettiin haastateltavien mielestd erinomaiseksi ja l1dhinna
hénelti toivottiin eri toimenkuviin kohdistuvaa yksityiskohtaisempaa ohjeistusta mm.

Kronodocista 16ytyvien raporttien hallintaan ja ldpikdyntiin

"Kaikkea sieltd ei voi lukea ldpi, pitdisi tietdd mitkd niistd on sellaisia good-to-know
raportteja ja mitkd taas sellaisia mitkd pitdd tietdd. Mun mielestd hankala, kun en

tiedd mitd sieltd pitds kdydd lapi. Pelkkd otsikko eikd tiedd mitd se sisdltdad.”

Perehdytysohjelma on padsaiantdisesti hyvilld mallilla yrityksessé ja sen prosessiku-
vaus hyvinkin selked ja kattava. Posivan nykyinen perehdytys kattaa kaikki Ketolan
mainitsemat osa-alueet. Isoimmat haasteet kohdistuvat nimenomaan ohjeistuksen
kaytdnnon hyddyntdmiseen ja kdyttdonottoon. Kaikilla esimiehillé ei ollut ollut aikaa
kdydéd ohjeistusta lépi eikd mydskddn siten mahdollisuutta hyddyntdd ohjeistusta.
Osittain sithen voi vaikuttaa myds se ettd my0s esimiehet ovat erilaisia oppijoita ja
kun heille annetaan kirjalliset ohjeet opastaa uusi tyontekija tyohonsa ja yritykseen,
voi olla ettei ohjeet olekaan menneet perille. My0s perehdyttimisen opettamisessa
voisi yrityksessd hyodyntdd tutor-mentor ajattelua, jolloin esimies, joka on onnis-
tuneesti ja useammin perehdyttdnyt uusia tyOntekijoitd, jakaisi tietdmystiddn vihem-

méan kokemusta omaavalle kollegalle.

Séhkoisen oppimisympiriston luominen yrityksen intranetiin toisi mahdollisuuden
tarkastella perehdytysprosessin osa-alueita helposti. Yhdistimilld Osterbergin lis-
taaman perehdytyksen sisdllon Kupiaksen aikajanaan, voitaisiin moduulit luoda jér-
keviksi, toisiaan tdydentiviksi kokonaisuuksiksi. Intraan voitaisiin luoda perehdytys-
kokonaisuus, joka koostuisi eri osioista. Moduulirakenteella voitaisiin eri perehdy-
tyksen osa-alueita paremmin tarkastella, sekd sitd kautta hallita. Tamén tyyppinen
rakenne voitaisiin hyddyntdd my0s niissd tapauksissa, kun tyontekiji siirtyy toisiin
tehtdviin, tulee pitkiltd vapaalta tai esimerkiksi sairauslomalta takaisin ty6hon. Tél-
16in aloitushaastattelussa voitaisiin kdyda ldpi perehdyttdmistarpeet seké sopia, mitka
osat tai kokonaisuudet moduuleista tulisi tyontekijén kéyda lapi. Lisdksi oppimisym-
paristoon voitaisiin luoda osiot perehdyttdjdlle hyodynnettiviksi ennen tyontekijan

tuloa.
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Perehdyttimisen opettamiseen tulisi suhtautua vakavasti, silld hyvéstd ohjeistuksesta
ei ole hyotya jollei sitd osata hyddyntdd. Jatkotutkimusaiheena voisikin olla kehittda
perehdyttdjén opas tai erityinen perehdyttdjan koulutus yritykselle. Perehdytté;jalla on
vahva rooli siind, minkdlaisen mielikuvan tyontekijd yrityksestd saa ja kuinka nope-
asti tyontekijd padsee yrityskulttuuriin ja tehtdvdinsé sisille. Ensivaikutelmaa voi
olla vaikea muuttaa paremmaksi. Kysyttdesséd terveisid perehdyttdmisen kehittdmi-

seen erds vastaajista totesi:

”Se ettd perehdyttiminen on tdrkedd tyotd ja se ei auta ettd pyritddn suorittamaan se
homma mahdollisimman lyhyesti ja kevyesti kun ikind pystytddn et sithen kannattaa

kéyttid aikaa.”

Parannusehdotuksia tyontekijoiltd tuli maltillisesti, mutta ne olivat hyvin samansuun-
taisia. Perehdytystd toivottiin enemmén vuorovaikutteiseksi ja vihemmaén kuuntelu-
painotteiseksi. Lisédksi toivottiin erilaisia keinoja kdyda l4pi asioita, jossa voitaisiin
myo6s hyddyntéé eri ihmisten erilaisia tapoja oppia. Tarvitaanko todella kaikkeen lu-
ennolla istumista vai voitaisiinko osa perehdytyksestéd hoitaa erilaisin case harjoittein
intranetissi tai ryhméharjoittein? Vuorovaikutuksen saamiseksi voitaisiin yrityksessi
hyodyntédéd erilaisia intranet- pohjaisia perehdytysmoduuleja, mentor- tutor- mallin
ottamista kayttoon sekd erityistd perehdytyksen seurantaa, jossa dialogia kdvisivit
niin perehdyttdjd, perehdytettdvd kuin henkildstohallintokin. Omaehtoiset opiske-
luohjelmat koettiin mielenkiintoiseksi tavaksi kdyda asioita 14pi, tosin osa haastatel-

luista jii pohtimaan ettd jdisiko silloin kdymétta 1api asioita.

“Intranetissd oleva perehdytysohjelma olis voinut olla ja jotain verkkokoulutusjuttu-
Jja intranetissd onkin. Mut kylld sellaset hyvid olis. Tietojdrjestelmiin liittyvid ohjeita

sais olla hiukan helpommin saatavilla. Siind intras oleva ohjelma vois olla. Joku de-

motyyppinen.”’

Pelko siitd, ettd jotain jdd kdymaéttd lapi, voitaisiin valttad jirjestelmailliselld ja mo-

duulirakenteisella oppimisohjelmalla, johon Kauhanenkin kirjassaan viittaa.

Perehdytyksen seurantaan toivottiin enemmaén vastuuta esimieheltd. Palautetta toivot-

tiin saatavan jatkuvasti, sekd positiivista ettd rakentavaa. Rakentava palaute toivottiin
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kehitysehdotuksina, jotta omaa tyotiddn voisi kehittdd. Sddnndllisilld keskusteluilla
voitaisiin kdyda lapi perehdytyksen tavoitteita ja saavutuksia perehdytyksen edetessé.
Esimerkiksi Hyppanen ehdottaa niditd keskusteluja viikoittain. Hyppdnen myos kan-
nustaa kysymain mielipiteitd edistymisestd sekd perehdytettdaviltd ettd perehdyttdjal-
td. Keskustelut voitaisiin toteuttaa esimerkiksi Coaching menetelméé hyodyntamaélla,
jolloin ajallisesti sithen ei menisi pitkddn, mutta vuorovaikutus voitaisiin varmistaa.
Coaching menetelméé voidaan Keindsen mukaan nimenomaan hyddyntéé tekniikka-
na seurantakeskusteluissa. Nyt nykyinen perehdyttdmislistan tdyttiminen ja sen seu-
raamisen haittapuoli on se, ettd ei varsinaisesti seurata onko tyotekiji todella oppinut

tai sisdistidnyt asian, vaan vain sité, onko asia kdyty lapi.

“Jatkuva seuranta olis tosi tirkeetd, miten tyotehtdivdt etenee ja mikd tilanne niissd
on.”
"No md luotan ettd kai joku olis tullu sanomaan jos md oon tehny jotain ihan pie-

leen... Toivottavasti.”

Prosessi sindnsd on yrityksessd valmis, kehittimistd kaipaakin mielesténi eniten nyt
se, miten tuo prosessi saadaan parhaiten jalkautettua perehdyttijille ja sitd kautta uu-
sille tyontekijoille. Tarkedd on, ettd ennen perehdyttdmistad perehdyttdja tulisi koulut-
taa perehdyttiméén ja hanelle tulisi korostaa erityisesti ensimmadaisen pdivdn ja en-
simmdisten pdivien merkitystd sithen miten tyontekijd kokee otetuksi vastaan. Nii-
den merkitys yrityksen imagoon ja maineeseen voi olla merkitseva. Erilaiset oppimi-
sen tyylit voitaisiin myds ottaa paremmin huomioon, jotta voitaisiin varmistaa eri-
laisten oppijoiden taitojen omaksuminen ja siten sddstdd aikaa. Osa koulutuksesta
saattaa olla tdysin turhaa, jos kuulija ei pysty omaksumaan luennolta tietoa, vaan

kaipaa drsykkeitd ndon tai kokemuksen kautta.

Erinomainen tapa perehdyttidd olisi, ettd kdydédén ldpi virtuaalisia perehdytysohjel-
mia, moduuleja, joiden jilkeen suoritetut tasotestit kertovat siitd, miten hyvin tieto on
omaksuttu. My0s pari- ja ryhmatydskentelyn edut ovat selkeit asioita ldpi kdydessa.
Jollei itse kehtaa tai huomaa kysyé jotakin, voi olla, ettd toinen ottaa asian puheeksi.
Liséksi joskus on alhaisempi kynnys kysya asioita kollegalta kuin esimieheltd, eten-
kin tilanteessa, jossa pitédisi samanaikaisesti vakuuttaa esimies omasta osaamisestaan

ja toisaalta olla “tyhmdnad” kysymaéssi kaikesta mikéd ei ole mennyt perille. Perehdy-
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tyksen tulisi olla tasapainoinen kokonaisuus kaikkea ylld mainittua. Osa opastuksesta
voisi olla luentotyyppistd, kun taas osa erilaisia harjoitteita ja osa itsendistd opiskelua

verkossa.

Perehdytyksen tulisi my0s kestdd yrityksessd koko tydsuhteen ajan. Kun tyotehtivit
muuttuvat tai palataan pitkiltd vapailta, kuten ditiys- tai isyysvapailta, tarve padstad
nopeasti takaisin tyohon korostuu. Kaytdnnot ja ohjeistukset muuttuvat nopeasti jo
muutamien viikkojen tai kuukausien aikana. Lisdksi uutta tietoa tulee pdivittiin.
Séhkdinen oppimisympadristd voisi olla helpompi péivittdd, kuin perinteinen Tervetu-
loa taloon- kansio. Liséksi jokainen tyontekijd voisi halutessaan suorittaa eri moduu-
leita tarpeen mukaan uudelleen, tarpeen syntyessd. Uuden tyotehtdvan oppiminen ei
kdy vanhan perehdytyksen turvin ja jatkuvasti muuttuvat kiaytdnnot on tirkedéd saada
my0s pidempddn yrityksessd tyoskennelleiden tietoon. Ongelmia koituu jos uusi tu-
lokas kertoo perehdytyksessd oppimiaan asioita vanhemmille kollegoilleen, joille ei
ole muuttuneista toimintatavoista muistettu kertoa. Tama taas voi vaikuttaa vahingol-
lisesti epévirallisen organisaation sisélld ja aiheuttaa pahoinvointia ja erilaisten “kup-

pikuntien” syntymisté yhteisossa.

Perehdytys, samoin kuin oppiminen yleensd, on elinikdinen prosessi ja se tulisikin
ndhda yrityksissd elintdrkedksi kilpailutekijiksi. Sen sijaan ettd perehdytys néahtéisiin
valttdimattomina pahana, olisi sitd katsottava etuoikeutena ja kilpailuvalttina, kuten
Ketola viitdskirjassaan toteaa. Hyvin hoidettuna perehdytys sitouttaa tyontekijansa,

antaa yritykselle voimavaroja innovatiivisuutta seki tyytyvéisen henkiloston.

6.9 Oma pohdinta

Opinndytety6 tehtiin marraskuun 2010 ja marraskuun 2011 vélisend aikana. Opin-
ndytetyon tekeminen tyon ja perhe-elimén ohella, osoittautui varsin haastavaksi. Ai-
kaa tehdi tétd tyotd oli kdytinndssd myohéén iltaisin. Liséksi se, ettei koulussa tar-
vinnut kdyda endd sddnndllisesti, hidasti opinndytetyon tekemistd. Tyon tekeminen ei
pysynyt aktiivisessa mielessd eikd sparrausapua saanut opiskelutovereilta, kuten sil-
loin kun koulussa kévi viikoittain. Liséksi aineiston monimuotoisuuden niukkuus ja

sen saatavuus hidasti opinndytetyon valmistumista. Haastatteluiden litterointi osoit-
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tautui lisdksi aikaa vievdksi ja hankalaksi toteuttaa. Parhaaksi tavaksi koinkin kuun-

nella haastattelut useita kertoja ja kirjata tairkeimpié kohtia sitaateiksi.

Opinndytetyon tekeminen oli mielenkiintoista ja avasi itselleni perehdyttimisen
haasteita ja havaitsin ettd perehdyttimisen suunnittelu tulisi yrityksessi aloittaa aina
perehdyttdjén kouluttamisesta ja valmistamisesta tulevaan perehdyttimiseen. Tyon
tekeminen lisdsi kiinnostustani henkilostohallintoon ja nimenomaan henkildston ke-

hittdmiseen ja kouluttamiseen liittyvien asioiden parissa.

Uskon ettéd hyvin tehty perehdytys kasvattaa yrityksen mainetta erinomaisena tyonan-
tajana ja kuten asiakaspalvelussakin perehdytyksessa tehtyjd virheitd voi olla hankala
paikata; huonosta palvelusta kerrotaan kymmenelle, hyvésta yhdelle. Toivon etté tut-
kimuksesta on Posiva Oy:lle hyotyéd nykyisen, varsin hyvén, perehdytysprosessin ke-

hittimisessd ja jatkojalostamisessa.

Mielestdni perehdytys on erinomaisella tasolla Posivalla. Jo se, ettd asiaa pohditaan
ja sitd halutaan kehittdd on merkki siitd ettd asia koetaan tdrkedksi. Tutkimukseni ta-
voitteena oli arvioida ja tdydentdd Posiva Oy:n nykyistd perehdytysprosessia sekd
koota siitd toimiva kokonaisuus nykyisin kdytettavissd olevien apuvilineiden ja tyo-
kalujen avulla. Loysin mielestdni ideoita perehdytysprosessin yhtendistdmiseen seka
tiedon sisdistimisen parantamiseen. Liséksi onnistuin nostamaan esille nykyisen pe-
rehdyttdmisen haasteita, joita parantamalla Posiva Oy pystyy entistd paremmin hyo-
dyntdmdidn uusien tyontekijoiden potentiaalia. Haasteelliseksi perehdyttdmisen tut-
kimisessa nousi se, ettd itse prosessi oli jo Posiva Oy:ssd, tutkittavien mukaan, tar-
kasti rakennettu, eikd sen kehittdmisti koettu tutkittavien mukaan erityisen akuutiksi.
Lisdksi opetettavan materiaalin laajuus ja teoreettisuus loivat haasteita tavoitteeseen

modernisoida perinteistd luento-tyyppisté perehdyttdmista.

Lopuksi haluan kiittdd Posiva Oy:té siitd, ettd sain tehdd opinnédytetyoni heidan orga-
nisaatiolleen ja erinomaisesta aiheesta seka tuesta henkilostopaillikko Elisa Vahteris-

toa. Lisdksi haluan kiittda kaikkia haastateltavia osallistumisesta tutkimukseen.
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LITE 1

TEEMAHAASTATTELURUNKO ESIMIEHELLE
Henkil6tiedot ja tausta

* Sukupuoli, koulutus,

* Tyohistoria, nykyiset tehtdvit sekd niiden kesto
Perehdyttiminen yrityksessé

* Nykytila ja tavoitteet

* Mitd hyvaa? Miti kehitettavaa?

* Perehdytyksen merkitys yritykselle
Perehdyttiminen yritykseen

* Kuka hoitaa, kenen vastuulla ja miten valmistaudutaan

* Miten pitkddn kestdd

* Miki on oma rooli

* Otetaanko erilaiset oppimistavat huomioon perehdytystd suunnitellessa?

* Mitd materiaaleja kdytossd
Ty6hon perehdyttiminen

* Tyotehtdvit, vastuut ja velvollisuudet

* Kuka hoitaa ja kenen vastuulla?

* Tydturvallisuus

* Materiaalit, apuvélineet ja keinot?

* Kannustetaanko itseohjautuvuuteen?

* Ilmeneek®d sisdistd yrittdjyyttd?

* Miten perehdyttdmistd seurataan?

* Miten palautetta annetaan?

* Minkilainen merkitys perehdytykselld on ollut tyontekijéiden motivaatioon?
Haasteet

* Mité ongelmia ollut

* Miké aiheuttanut
Perehdyttdmisen tavoitetila

* Miki on unelmatila

* Mité toivotaan perehdyttdmiseen nykyisen liséksi

* Mitd tukea toivot

Kerro ideoita, ehdotuksia toiveita. (Jouhilampi,Nana.2009)



TEEMAHAASTATTELURUNKO TYONTEKIJOILLE

Henkilotiedot ja tausta

Sukupuoli, koulutus
Tyohistoria, nykyiset tehtidvit seka niiden kesto

Miten péadyit Posivalle?

Minkélainen kuva sinulla oli yrityksestd ennen ty0suhteen alkua?

Perehdyttdminen yrityksessd

Mitka oli mielestdsi ldhtokohdat ja tavoitteet
Miten perehdytys sujui?

Kuinka kauan perehdytys kesti?
Perehdytyksen merkitys yritykselle mielestési?

Perehdyttiminen yritykseen

Kuka perehdytti?

Mitd materiaaleja oli kdytossa ja kuinka kauan kesti?
Mihin sinut perehdytettiin?

Miké merkitys perehdytykselld oli sinulle?

Miten tirkednd néet perehdytyksen?

Hyddynnettiinkd oppimistyylidsi? Miten? Miten olisit toivonut?

Ty6hon perehdyttiminen

Miten tyotehtdvit, vastuut ja velvollisuudet perehdytettiin
Kuka perehdytyksen hoiti?

Miten tydturvallisuus otettiin huomioon

Mitd materiaaleja oli kdytettavissa?

Miti itse teit perehtydksesi?

Miten edesautoit oppimistasi?

Miké vaikutus perehdytykselld on ollut motivaatioosi?

Miten perehtymistési on seurattu? Milloin ja kenen toimesta?

Miten olet saanut palautetta ja keneltd?

Haasteet

Mitd haasteita perehdyttdmisen aikana ilmeni

Mikad aiheuttanut

Perehdyttdmisen tavoitetila

LIITE 2



Miten toivoisit tulleesi perehdytetyksi
Miti toivotaan perehdyttimiseen nykyisen lisdksi
Miti tukea toivot

Kerro ideoita, ehdotuksia toiveita

(Jouhilampi, Nana. 2009)
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