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Tiivistelma

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tarjota uusia ideoita ja kehittamisehdotuksia vastavalmistuneen,
korkeastikoulutetun nuoren perehdyttamisprosessiin ja sen oikeaoppiseen toteuttamiseen. Pyrin tuomaan esille
niitd kdytannon asioita, johin vastavalmistuneet nuoret toivovat perehdyttamisprosessin aikana keskityttyvan.
Hyvan ja oikeaoppisen perehdyttamisen hyddyt ovat valtavat ja siitéd hy6tyvat tulokkaan lisdksi muu tyohteiso ja
koko organisaatio. Puutteellinen perehdytys taas saattaa johtaa pahimmillaan suuriin taloudellisiin tappioihin.

Vaikka perehdyttamisen tarpeellisuus on tunnistettu yleisellé tasolla jo pitkaan, kiinnitetdan monissa
organisaatioissa vield nykyaankiin liikaa huomiota jokapdivdisen tydnteon kannalta epaoleellisiin asioihin.
Teoriapitoisen koulutuksen saanut nuori tulee saada siirtamaan tietonsa ja taitonsa kaytantédén mahdollisimman
helposti ja nopeasti tydsuhteen alusta lahtien. Tata kautta nuoren tdysi potentiaali valjastetaan kaytantéon ja
saavutetaan maksimaalinen hy6ty niin nuorta itsedan kuin yritystdkin kohtaan.

Opinndytetyoni koostuu kahdesta osasta: teoriosuudesta ja kvalitatiivisesta tutkimuksesta. Teoriaosuuden tarkoitus
on luoda kattava kokonaiskuva perehdyttamisen kentasta: perehdyttdmisesta kéasitteend, perehdyttdmisprosessin
vaiheista ja niiden sisallosta, perehdyttamistd koskevasta lainsdaddnnosta, perinteisista perehdyttémiskonsepteista
sekd perehdyttamisen hyddyista ja haasteista. Laajan teoriapohjan avulla on helppo lahtea tutustumaan sitd
seuraavaan tutkimukseen.

Opinndytety6ta varten toteutettiin kvalitatiivinen tutkimus, johon osallistui 4 viiden viime vuoden sisalla
korkeakoulusta valmistunutta tyelamassa toimivaa nuorta. Tutkimus toteutettiin puolistrukturoitujen
haastattattelu- ja kyselymenetelmien avulla, joka koostui perustiedoista ja perehdyttamiseen liittyvista
kysymyksista. Niiden tarkoituksena oli selvittda perehdyttamisen sudenkuopat teoriapohjaisen koulutuksen
saaneiden vastavalmistuneiden nakékulmasta.

Tutkimustulosten mukaan yleisperehdytykseen oltiin yleisesti ottaen tyytyvaisia, mutta tyénopastus koettiin
monella tavoin puuttelliseksi. Yleisten toimintaohjeiden puuttuminen, epdolennaisuuksiin keskittyminen ja epdselva
roolitus tydyhteisdssa koettiin perehdyttdmisprosessin suurimmiksi epaonnistumisiksi.

Esimiesten ja perehdyttamisestd vastuussa olevien tahojen tulisikin lahtea kehittdmdan perehdyttamisprosessia
juuri tulokkaiden ehdotusten mukaan ja pyrkid viemaan perehdytysprosessia kdaytanndnlaheisemmaksi. Tatd kautta
tulokas oppisi kerralla oikea tydtavat, virheet vahentyisivat ja tulokas alkaisi tuottamaan entistd nhopeammin rahaa
yritykselle.
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Perehdyttdminen, tydnopastus, henkildstdjohtaminen, osaamisen kehittédminen, kvalitatiivinen tutkimus
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Abstract

The main purpose of this thesis project is to provide new development ideas for the work orintation process from
the point of view of highly educated fresh graduates. An attempt is made to illustrate the practical actions on
which the fresh graduates wish the process of work orientation to concentrate. The work orientation does not only
benefit the newcomer but the rest of the work community and the whole organization as well. The total benefits of
well-implemented work orientation are surprisingly comprehensive and wide-spread. Moreover, inadequate work
orientation may even lead to unexpectedly large financial losses.

The necessity of work orientation has already been acknowledged for a long time. However, the focus in numerous
organizations is still on irrelevant matters that have little to do with daily routines. It is vital to make sure that the
fresh graduates, whose education has mainly been based on theories, are given the chance to utilise their know-
how in a practical setting as soon as possible. Thus the full potential of the fresh graduates can be used to benefit
both the company and the graduates themselves.

This thesis consists of two parts: a theoretical part and a qualitative research. The aim of the theoretical part is to
create a comprehensive general view of the field of work orientation: its meaning as a concept, its phases and
what these phases include, what the legislation says about work orientation, traditional work orientation concepts,
the benefits of work orientation and challenges the work orientation poses. It is easier to move on to the qualita-
tive research with a broad theoretical base.

Four young (26 — 29 years old) highly educated currently working people took part in the research. They have all
graduated within the last five years. The research was conducted by using a half-structured interview and the sur-
vey procedure which consisted of two parts: basic knowledge and work orientation-related questions. The main
goal of these questions was to identify those practical factors of the work orientation process which the fresh
graduates found the most defective.

The results indicated that the interviewees were generally happy with the general work orientation and it was the
occupational guidance which was experienced as the most insufficient. The lack of general directives, focusing on
irrelevant matters and the indefinite roles of the employees were seen as the biggest failures.

Superiors and the other personnel responsible for work orientation should develop the introduction process accord-
ing to the newcomers’ ideas and make the work orientation process more practical. Thus the newcomer would
learn the right working procedures, there would be fewer mistakes and the newcomer would start to generate
profit for the company even faster.

Keywords
Work orientation, occupational guidance, human resources, competence development, qualitative research
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1 JOHDANTO

Mita on perehdytys? Mita kaikkea kasite pitaa sisalladan? Mitka ovat hyvan perehdyttamisen
ominaispiirteitda? Kenen vastuulla perehdyttédminen on ja ketka kaikki siitd hydtyvat? Miksi tydnteon
kannalta nain olennaista asiaa laiminlydddan ja mihin se voi lopulta johtaa? Muun muassa naihin

kysymyksiin pyrin vastaamaan tdssa opinnaytetydssani.

Ammatillisen koulutuksen saaneet nuoret oppivat alansa keskeisimmat ty6tehtavat jo kouluaikana.
Teorianpuolen ohella heille opetetaan alallaan vaadittavat kaytannon taidot alusta asti ja kadesta
pitden. N&in ollen kdytannon tyon harjoittelu ja tekeminen ja sitd kautta tyéeldman vaatimuksiin
valmistuminen aloitetaan jo ensimmaisena opiskeluvuonna. Nuoren on helpompi siirtya tydelamaan,

kun kdytannon tyon perustaidot ovat hyvasti hallussa.

Toisin on monella ammattikorkeakoulun tai yliopiston kdyneelld nuorella. Ensin on opiskeltu
yhdeksan vuotta teoriapitoista peruskoulua, jonka jalkeen useimmat ovat vield kdyneet kolmen
vuoden teoriapohjaisen lukion ja lukeneet ylioppilaaksi. Sen jdlkeen on siirrytty esimerkiksi 3 — 4
vuotta kestaneeseen teoriapitoiseen ammattikorkeakouluopiskeluun tai vield pidemmaksi aikaa
kestavaan yliopistoon. Lopputuloksena on 15 — 20 vuoden mittainen vankka teoriatietédmys, mutta
kdytannon ty6 on jaanyt monella hyvin vahaiseksi, sekalaisia kesatoita ja erilaisia harjoitteluja
lukuunottamatta. Yha useammat nuoret kokevatkin, ettd uusi tydantaja tulkitsee pitkdan kestaneet
opinnot ja suoritetut tutkinnot takeena kaytanndn tyén osaamisesta, mitd monilla nuorilla ei

todellisuudessa kuitenkaan viela ole.

Taman opinndytetydn tarkoituksena on tarjota uusia ideoita ja kehittamisehdotuksia
perehdyttdmisprosessiin ja sen oikeaoppiseen toteuttamiseen juuri edelld mainittujen kaltaisen
nuorten ndakdkulmasta. Tavoitteenani on tuoda esille niita kaytannon asioita, joissa
vastavalmistuneet, korkeastikoulutetut nuoret nakevat eniten parantamisen varaa

perehdyttamisprosessissa.

Nopeampaa ja mutkattomampaa siirtymisté tydeldamaan painotetaan jo yhteiskunnankin puolelta,
kun uusimpaan hallitusohjelmaan on kirjattu tukku toimenpiteitd, joiden tarkoituksena on pidentaa
tyduria jo niiden alkupdasta. Nain ollen myds yritysten vastuu perehdyttamisestd kasvaa, jotta kaikki

kantavat kortensa kekoon tarkedn asian puolesta.

Opinnaytety6ni koostuu kahdesta osiosta: teoriaosuudesta ja kvalitatiivisesta tutkimuksesta.
Raportin alkuun olen pyrkinyt tiivistamaan kymmenia sivuja perehdyttamistd koskevaa kirjallisuutta
ja luomaan ndin tutkimukselleni kattavan ja luotettavan teoriapohjan. Aloitan opinndytetyoni
avaamalla perehdyttdmisen kdsitetta: mitd perehdyttédmisella tarkoitetaan ja mitka ovat sen
keskeisimmat osa-alueet? Pyrin kuvaamaan mahdollisimman selkokielisesti perehdyttamisen eri
vaiheet ja niiden sisallon. Kayn Iapi keskeisimman perehdyttamista koskevan lainsaadannon ja

tutustutan lukijan perehdyttamisen monenkirjaviin toimintakonsepteihin ja toteutusmalleihin. Ennen
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siirtymista tutkimukseen esittelen viela oikeaoppisen perehdyttdmisen hyoétyja ja sen toteuttamisen

suurimpia haasteita.

Teoriaosuuden pohjalta toteutan kvalitatiivisen tutkimuksen. Tutkimukseen osallistuu nelja viiden
viime vuoden sisalld korkeakoulusta valmistunutta tydelamassa toimivaa nuorta. Puolistrukturoitua
haastattelu- ja kyselymenetelmaa kayttden aion selvittda perehdyttamisprosessin suurimmat
puutteet ja epdkohdat, ja pyrkid tata kautta saamaan kaytannénlaheisia kehittdmisehdotuksia
perehdyttamisprosessin varalle. Tutkimus on jaetttu kahteen osaan: perustietoihin ja
perehdyttamiseen liittyviin kysymyksiin. Perustietojen kartoittamisen tarkoituksena on muun muassa
havainnollistaa haastateltavien tyokokemusta kyseisista toista ja ndin ollen arvoida sitd, vaikuttaako

aikaisempi tydkokemus radikaalisti perehdyttédmisprosessin kdaytannon toteutuksessa.

Toteutan opinndytety6ni taysin omien intressejeni pohjalta tutkijan roolissa. Perehdyttamista ei olla
vield tarpeeksi tutkittu valitsemastani nakokulmasta, eli teoriapohjaisen koulutuksen saaneiden
nuorten siirtymisesta kaytannén tydhon, eika kyseisen ryhman perehdyttamiseen liittyvia
erityisvaatimuksia olla yleisella tasolla tunnistettu. Haluan keskittya tydsséani yleisesti
vastavalmistuneen, korkeastikoulutetun nuoren nakokulmaan ja heidén spesifeihin tarpeisiinsa enka
ndin ollen nde toimeksiantajan tarpeellisuutta. Koenkin, ettéd mikali tydllani olisi toimeksiantaja,
tutkimus lokeroitusi liiaksi yhden ja tietyn organisaation perehdyttamisprosessin ymparille. Toivon
I6ytavani yleismaailmallisia ratkaisumalleja perehdyttdmisen epakonhtiin niiltd tahoilta, joita varten
perehdyttamista padsaantoisesti juuri jarjestetdan. Uskon, ettd kaikilta haastateltavilta 16ytyy
tutkimuksen kannalta jotakin sellaista sanottavaa, jonka avulla kdytéanndn perehdyttamista voidaan

tehostaa ja ndin ollen maksimoida sen tuomat hyddyt niin tulokkaan kuin yrityksenkin kannalta.
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2 PEREHDYTTAMINEN

2.1  Perehdyttaminen kasitteena

Perehdyttaminen kasitteend saattaa tuntua selkeadlta ja yksioikoiselta. Sen tarkempi sisalto ja
maaritelma kuitenkin muuttuvat jatkuvasti, eika termia pystykaan avaamaan yhdessa lauseessa.
Perehdyttdminen ja sen sisaltama valtava kokonaisuus vaihtelevat niin toimialojen, organisaatioiden
kuin tyoyhteisojen- ja tehtdvienkin valilla. Vaikka kirjallisuudessa perehdytys ja tydnopastus joskus

erotetaankin toistaan, tassa opinnaytetydssani kasittelen tydnopastusta osana perehdyttédmista.

Kangas ja Hamalainen (2007, 2) maarittelevat perehdytyttamisen kattamaan kaikki ne toimenpiteet,

joiden avulla perehdytettdva

e oppii tuntemaan tydpaikkansa, sen toiminta-ajatuksen ja liikeidean seka tyopaikan
toimintaperiaatteet ja toimintatavat (yritykseen ja tyOyhteis6on perehdyttaminen)

e oppii tuntemaan tyopaikkansa ihmiset: asiakkaat, ty6toverit ja esimiehet (yritykseen ja
tyoyhteisd66n perehdyttaminen)

o tietdd omaan tydhonsa kohdistuvat odotukset ja ymmartdaa oman vastuunsa koko
tyoyhteisdn toiminnassa, oppii tyotehtdvansa ja niihin liittyvat turvallisuusohjeet (tyéhon

perehdyttdminen eli tydbnopastus)

Viitalan mukaan perehdyttéamisen tavoitteena on auttaa tehtavaan tuleva uusi henkild
mahdollisimman nopeasti padsemaan kiinni tehokkaaseen tydntekoon. Taman lisaksi
perehdyttamiselld autetaan hanta paasemaan organisaation ja tydyhteisdn jaseneksi ja tuntemaan
itsensa tervetulleeksi uuteen tyéhon. Kokonaisvaltainen yrityksen perehdyttamisjarjestelma sisaltaa
tiedottamisen ennen tyohon tuloa, vastaanoton ja yritykseen perehdyttéamisen,
tydsuhdeperehdyttamisen ja tydnopastuksen.

(Viitala 2013, 193.)

Tarkea osa perehdytysta on tyonopastus. Silla tarkoitetaan tyopaikalla tehtdvaa valitdnta tydhon
liittyvien tietojen ja taitojen opettamista. Tydnopastuksessa keskitytaan tydn tekemisen kannalta
tarkeimpiin valmiuksiin ja niiden oppimiseen. Sen tarkoituksena on antaa tulokkaalle evaat
omatoimiseen ajatteluun ja itsendiseen oppimiseen. Oikeaoppisesti toteutetun tyénopastuksen
tuloksena tulokas oppii tyétehtavat- ja tavat alusta alkaen oikein. Taman seurauksena taidot
kehittyvat ja tyon laatu ja tehokkuus paranevat.

(Kangas & Hamalainen 2007, 13.)

Nykyaikaisesti, lyhyesti ja ytimekkaasti perehdyttémisen késitteen kiteyttavat Kupias ja Peltola
(2009, 19) seuraavasti:

"Perehdyttamiselld tarkoitetaan niitd toimenpiteitd ja sitd tukea, joiden avulla uuden tai uutta tyota

omaksuvan tydntekijén kokonaisvaltaista osaamista, tyoympdristod ja tyOyhteisoad kehitetdaén niin,
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etta han paasee mahdollisimman hyvin alkuun uudessa tydssaén, tyohteisossaan ja
organisaatiossaan seka pystyy mahdollisimman nopeasti selviytymdéan tydssaan tarvittavan
itsendisesti. Laajimmillaan perehdyttdminen kehittéa perehdyttdjan lisdksi myos vastaanottavaa

tyoyhteisdd ja koko organisaatiota”

Hyva ja oikeaoppinen perehdyttdminen siis kattaa sellaiset erilaiset kdytannon toimenpiteet, jotka
auttavat tydssa aloittamista, tulokkaan osaamisen kehittdmistd sekd varsinaisen opastuksen
tybtehtavaan, tydymparistodn ja koko organisaatioon. Hyva perehdyttdminen ottaa myds huomioon
tulokkaan jo olemassa olevan osaamisen ja pyrkii hyddyntamaan sita 1api perehdyttdmisprosessin.
Tasta hyotyvat tulokkaan lisdksi niin tydnantaja kuin koko tydhteisdkin. Oikeaoppisen

perehdyttamisen tuottamista hyddyista lisad kappaleessa “Perehdyttdamisen hyddyt”.

Perehdyttaminen

Alku- ja

yleisperehdyttdminen Tydnopastus

KUVIO 1. Perehdyttéamisen kokonaisuus (Kupias & Peltola 2009, 19.)

Henkilokohtaisten kokemusteni perusteella koen vield erittdin tarkedksi mainita, ettd elintarkea osa
perehdyttamista ja etenkin tydnopastusta on kertoa, miksi asiat tehddéan juuri niin kuin ne tehdaan
ja mihin kaikkeen paivittaiset tekemiset suorasti ja epdsuorasti vaikuttavat. Jos tulokkaalle annetaan
pelkastaan evaat tybtehtavasta suoriutumiseen ilman, ettd kerrotaan mihin mikakin vaikuttaa, ei
itsendinen tytskentely ja tata kautta tydssa kehittyminen padse kunnolla vauhtiin. Moni samaa tyéta
pitkdan tehnyt ja sita liian laheltd katsonut, tdssa yhteydessa perehdyttdja, ei ehkd ymmarra etta
tulokkaalla ei ole sitd samaa empiirista tietopohjaa kuin pitkadn tydéta tehneelld. Nain ollen on lahes
mahdotonta tietad, mihin esimerkiksi mikdkin napin painallus kdytdnndssa vaikuttaa, jos tulokkaalle

ei ole saatu luotua riittdvaa kokonaiskuvaa ty6tehtavistd- ja koko organisaatiosta.



10 (43)

Liiketoiminnan tavoitteita

Perehdyttimisen tavoitteita

Sisdinen Astakkaan | Tulokkaan Tulos
tehokkuus | kokema (henkildstin)
laata hyvinvoint:
Varmustaa rekrytoinmin onnisturmnen X X X
Selkiytia tulokkaan rool ja tavoitteet % X X
Muodostaa realistinen ja motivorva kuva X
tyiistii
Edistii tyontekyjoiden sitoutumista % % % %

OrgAnISAatoon ja tavoittelsin
Ohjata strategian mukaiseen toimintaan | x

Nopeuttaa tuottavan tyon aloittamsta X

Vihentid uuden tyontekijin % X %

epavarmuutta ja jAnnatysti

Vihentid virheiti ja viinnkisityksii X X X X
Lisitd tyoturvallisuutea X X
Sidstia essmuchen ja tyotovereiden akaa X X
Edistid tyontekyjan sopeutumista X X X
tyoyhteisoon ja kulttuurun

Parantaa tyivhteisin vhteistyota X 5 5

Parantaa tyotyytyviisyyiti X X X

TAULUKKO 1. Perehdyttéamisen ja lilketoiminnan tavoitteita (Kjelin & Kuusisto 2003, 48.)
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2.2 Perehdyttédmisprosessin vaiheet

Taman kappaleen tarkoituksena on kuvata perehdyttamisprosessin eri vaiheet ja mita ne pitavat
sisdllaan. Jaljemmassa kuvattujen vaihdeiden jalkeen tulokkaan perehdyttaminen jatkuu osana
yrityksen henkildstéjohtamista ja osaamisen kehittamista. Tassa opinndytetydssa kuvaan vain ne
perehdyttamisprosessin vaiheet, jotka ovat kriittiisia vastavalmistuneen, ty6elamaan siirtyvan
tyontekijan kannalta. Perehdyttamisen ja tyonopastuksen erilaisia toimintakonsepteja tulen

kasittelemadan jaljempana tassa raportissa.

Perehdyttédmista voidaan kuvata prosessina. Tama prosessi sisaltda usein neljdsta viiteen vaihetta,
joiden sisdlto vaihtelee niin kirjallisuudessa kuin eri organisaatioidenkin valilld. Nama vaiheet voivat

mukautetusti olla:

1. Ennen rekrytointia

2. Rektyrointivaihe

3. Ennen toihin tuloa

4. Tulokkaan vastaanottaminen ja tutustuminen

5. Yritykseen perehdyttaminen, tydsuhdeperehdyttéminen ja tydnopastus
(Kangas & Hamalainen 2007, 9-10.; Kupias & Peltola 2009, 102.; Viitala 2013, 193.)

2.2.1 Ennen rekrytointia

Kupiaksen ja Peltolan mukaan perehdyttamisprosessi kaynnistyy jo ennen rekrytointia. Tassa
vaiheessa mietitadn tulevan tehtavan vaatimuksia ja siind vaadittavaa osaamista. Monesti tyotehtava
on valmiina ja sen sisaltd selked. Talldin on helppo maaritella, millaista tyéntekijaa tehtavaan
haetaan. Joskus taas haetaan ns. hyvaa tyyppia tdydentdmaan yrityksen osaamista eika tarkkaa
maaritelmaa ndin ollen ole.

(Kupias & Peltola 2009, 102.)

2.2.2 Rekrytointivaihe

Rekrytointivaihe on yksi perehdyttdmisprosessin térkeimpia palasia. Tassa vaiheessa tyénhakijan
kanssa keskustellaan yritykseen ja tyohon liittyvista asioista, organisaation ja tydyhteison
erikoispiirteista ja vaatimuksista, asiakkaista ja tydsuhdeasioista. Tata kautta my6s organisaatio saa
tietoa hakijoiden ajatuksista, ndkemyksista, potentiaalista ja osaamisesta. Mahdollisuuksien rajoissa
on hyva kdyda tyonhakijan kanssa jo tdssa vaiheessa tydpisteessa, jotta hakija saa siita
konkreettisen kuvan. Myds mahdolliset esitteet ja oheismateriaalit on hyva jakaa tyénhakijoille téssa
vaiheessa, silld se lisda hakijoiden mielenkiintoa ja tehostaa heidan muistamistaan. Jo
tyohaastattelun aikana alkaa tulevan tyontekijan osaamisen kehittdminen, ja hyvilla
rekrytointikaytannailld voidaankin taata erinomainen pohja jatkoperehdyttamiselle.

(Kangas & Hamalainen 2007, 9.; Kupias & Peltola 2009, 102-103.)
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2.2.3 Ennen toihin tuloa

Seuraava vaihe sisaltaa kaikki ne asiat, jotka on hoidettava kuntoon ennen kuin uusi tyontekija
saapu toihin ensimmaisena tyOpadivanaan. Mikali tama vaihe toteutetaan huolella, saastetdan aikaa
itse perehdyttamisvaiheessa. Tdssa vaiheessa uudesta tulokkaasta tiedotetaan muille. Nain ollen
jokainen tydyhteison jasen tietad, kuka tulee, milloin ja mihin tehtavaan. Tydpaikalla valitaan
tulokkaan perehdyttamista koordinoiva henkil6, joka ottaa esimerkiksi puhelimitse yhteytta
tulokkaaseen. Tata kautta koordinoija saa tarkeita tietoja perehdyttdmissuunnitelman laatimista
varten, ja tyontekija saa mahdollisuuden kysya mieltaan askarruttavista asioista, esimerkiksi
ensimmaisesta tyopaivasta, vastaanottajastaan ja vaadittavista varusteista. Samalla tulokas saa
kontaktihenkilén, johon voi olla yhteydessa epaselvissa tilanteissa ennen tydsuhteen alkamista
(Kangas & Hamalainen 2007, 9.; Kupias & Peltola 2009, 103.)

Perehdyttéamista koordinoiva henkild voi olla itse perehdyttdja tai sen voi hoitaa joku muu. Yleisesti
perehdyttdmiseen kuitenkin osallistuvat kaikki ne tyontekijat, jotka ovat tulevaisuudessa tekemisissa
uuden tyontekijan kanssa. Vastuu perehdyttamisen toteuttamisesta on kuitenkin yksin tulokkaan
esimiehelld. Esimies itse voi toimia perehdyttdjana, tai hdn voi delegoida tehtdvan alaiselleen tai
sellaisella tyétiimille, johon tulokas sijoitetaan. Olipa perehdyttdja sitten kuka tahansa, tulee hanen
koota valmiiksi ennen tulokkaan téihin tuloa kaikki tarvittava, kuten tybasu- ja ohjeet,
perehdyttdmisaineisto, avaimet sekd muu vastaava materiaali. Perehdyttajén tulee suunnitella myds
valmiiksi ainakin ensimmaisen pdivan, jos ei viikonkin, ohjelma ja tehda siitd muistilista itselleen.
Tatd kautta varmistetaan se, ettd kaikki tarvittava tulee kaytya lapi.

(Kangas & Hamalainen 2007, 9.; Kauhanen 2010, 151-152.)

2.2.4 Tulokkaan vastaanottaminen ja tutustuminen

Perehdyttamisprosessin neljdnnessa vaiheessa otetaan uusi tyéntekija vastaan tdméan ensimmaisena
tyopdivana ja tutustutaan haneen. Tassa tilanteessa tulokas saa ensivaikutelman koko tydyhteisosta,
ja tunnetusti ensivaikutelman voi tehda vain kerran. Huonoa ensivaikutelmaa on ty6lasta, joskus
jopa mahdotonta, lahtea korjaamaan. Nain ollen tydntekijan vastaanottoon kannattaa panostaa, ja
onkin tarkeda saada tulokas tuntemaan itsensa tervetulleeksi ja odotetuksi. Esimerkiksi mukava
kahvihetki tai rento lounas esimiehen kanssa on hyva alku tydsuhteelle.

(Kupias & Peltola 2009, 103-104.)

Vastaanoton jalkeen on tarkeda tutustua uuteen tyontekijaan. Tutustumisella tarkoitetaan
keskustelua, jonka avulla selvitetdan millainen uusi tydntekija on ihmisena ja tyétoverina.
Tutustuminen helpottaa yhteisty®n aloittamista. Kun tiedetaan tulokkaan aikasempi tydkokemus,
voidaan helpommin arvioida, milld vauhdilla ja miten asioissa lahdetaan etenemaan. Kartoitetaan,
miten paljon ja millaista tukea tulokas tarvitsee ja kuinka paljon han toivoo itsendisia tehtavia.
Samalla selvitetdan tulokkaan kulttuuritausta ja se, mita asioita tulee eritoten ottaa huomioon juuri
hénen perehdyttédmisessaan.

(Kangas & Hamalainen 2007, 9.)
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2.2.5 Yritykseen perehdyttdminen, tydsuhdeperehdyttdminen ja tydnopastus

Viimeiseen vaiheeseen kuuluvat yritykseen perehdyttaminen, tydsuhdeperehdyttaminen ja
tydnopastus. Yritykseen perehdyttdminen on saatu alkuun jo rekrytointivaiheessa, kun tyontekijalle
on kerrottu yleistiedot yrityksestd. Naihin kuuluvat muun muassa yrityksen toiminta-ajatus ja
liikeidea, arvot ja oleellisimmat tunnusluvut. Muut oleelliset asiat, jotka voivat olla esimerkisi
salassapitovelvollisuuden alaisia, on hyva kertoa tyontekijalla tdssa vaiheessa. Tahan vaiheeseen
kannattaa my0s sisdllyttda esimerkiksi yrityksen toimitilojen ja kulkureittien esittely, avainten ja

kellokorttien kdyttaminen sekd muut paivittaiset, tydonteon kannalta oleelliset asiat.

Yritykseen perehdyttamisen jalkeen vuorossa on tydsuhdeperehdyttéminen. Sen tarkoituksena on
perehdyttad uusi tydntekija tydsuhdetta maarittaviin periaatteisiin ja saantéihin, joita ovat muiden

muassa

e palkkausperusteet ja palkanmaksupadiva seka palkanmaksuun liittyvat rutiinit
o tydGajat ja aikataulut, poissaolosadanndkset ym. normisto
e vastuut ja seuraamukset saantéjen laiminlyénneista
e tietoturva-asiat
e ruokailu- ja taukotilat sekd muut sosiaalitilat
o tydterveyshuolto, tydsuhde-edut ja virkistyspalvelut.
(Viitala 2013, 194.)

Viimeisena vuorossa on tydn teon kannalta kriittisin vaihe eli tydnopastus. Sen tarkoituksena on
perehdyttda tydntekija varsinaiseen tydhon ja varmistaa, etta tydntekija saa riittavan
toimintavarmuuden uudessa tydssa aloittamiseen. Tydnopastuksessa perehdyttamisen kohteena
ovat
e tyOpaikan olosuhteet, tydympérist6 ja lahimmat tydtoverit
e tyOn sisdlto, tydvaiheet ja tyon tekemisen periaatteet
e tyOn tulosten laadun osatekijat ja niiden arvioinnin kriteerit seka tydn menestyksellisyyden
arviointi ja mittarit
e tyOssa tarvittavien koneiden, laitteiden, tarvikkeiden ja ainesten sijainti, kaytto ja ylldpito
o tydpaikan siisteyteen ja turvallisuuteen liittyvdt nékdkohdat ja hairidtilanteiden
toimintaohjeet
o tyota koskeva neuvonta ja opastus seka tietolahteet
e oppimis- ja kehittymismahdollisuudet jatkossa
(Viitala 2013, 194.)

Perehdyttamiseen on hyddylllista laatia yhdenmukainen ohjelma, joka kestaa pidempaan kuin pari
ensimmaista tydpaivaa. Ihmiset ovat kuitenkin erilaisia kokonaisuuksia: jotkut ovat nopeita

oppimaan ja sisaistémaan suuriakin asiakokonaisuuksia, jotkut taas hitaampia. Jotkut tarvitsevat
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enemman aikaa ja mentorointia kun toiset taas selvidgvat vahemmalla opastuksella. On kuitenkin
selvaa, ettei kukaan pysty sisdistamaan suurta maaraa tietoa kerralla. Kun uusien asioiden
lapikayntia jaksotetaan pidemmalle aikavalille ja siihen osallistuu useita eri henkil6itd, uusi tulokas
kokonaisvaltaisemman kuvan koko organisaatiosta.

(Viitala 2013, 194.)
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2.3 Lainsaadanté ohjaa perehdyttamista

Siin@ missa perehdyttaminen, sen tarkeys ja sen tuomat hyddyt on huomioitu suurelta osin
nykyaikaisessa liike-eldmassa, myds Suomen laki turvaa tydntekijan oikeuden nykyaikaiseen
perehdyttamiseen. Laeissa on ndet monia suoria maarayksia ja asetuksia jotka liittyvat
perehdyttamiseen. Kuten mainittu, lait turvaavat tydntekijaa ja hanen oikeuksiaan, joten huomiota
laeissa on kiinnitetty nimenomaan ty6nantajan vastuuseen opastaa tyontekija tydhonsa.
Perehdyttamista koskevia saddoksia 16ytyy muun muassa tydsopimuslaista, tydturvallisuuslaista ja
laista nuorista tyOntekijoista. Tassa opinndytetytssa kasittelen perehdyttamisen kannalta vain
keskeisimpia lakipykalia.

2.3.1 Tydsopimuslaki

Tybsopimuslain mukaan tydnantajan on huolehdittava siitd, ettd tydntekija pystyy suoriutumaan
tyostaan myos silloin, kun yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tydmenelmia muutetaan tai
kehitetaén. Lain mukaan tydnantajan tulee myds pyrkié edesauttamaan tydntekijan
kehittymismahdollisuuksia kykyjensa mukaan tydurallaan etenemiseksi.

(Tydsopimuslaki 2001, § 1.)

Tama saattaa kuulostaa monen mielesta itsestadnselvyydelta. On kuitenkin syyta miettia, jaako
tydnantajalla todella aikaa tallaiseen toimintaan nykypdivan hektisessa likemaailmassa, jossa
elinehtona on tehokkuus? Kiire, sairauspoissaolot ja jatkuvat tyOpaineet ajavat yha useampia
tydnantajia pikaperehdyttémiseen tai tyontekija saatetaan heittédd suoraan ns. kylmaan veteen,
jolloin oppiminen tapahtuu virheita korjaamalla. (Kupias & Peltola 2009, 21).

Jos aikaa ei ole edes oikeaoppiseen perehdyttamiseen, kuinka sita voisi jaada lainkin turvaamiin

kehittdmismahdollisuuksien edistamiseen?

2.3.2 Tyéturvallisuuslaki

Ty6turvallisuuslaki sisaltda useita perehdyttdmiseen liittyvid asetuksia ja maarayksia.
Ty6turvallisuuslain mukaan tydnantajan tulee huolehtia siitd, etta tydnteko on turvallista eika
tyontekijoiden terveys taikka henki vaarannu. Kaytdnndssa tama tarkoittaa sita, ettd tydnantajan
etta tyonteko on kaikin puolin turvallista. Vaikka laki antaa vain reunaehdot ty6turvallisuuden
takaamiseksi, ovat tydnantajat onneksi entistd halukkaampi panostamaan turvalliseen tyéntekoon
omasta tahdostaan.

Vuokratyota vastaanottavan on ennen vuokraty6laisen tydhon astumista maariteltava riittdvan
tarkasti vuokratydn vaatimat ammattitaitovaatimukset ja tydn erikoispiirteet ja ilmoitettava ne
vuokratydntekijan tydnantajalle, jonka taas on ilmoitettava ne tydntekijélle ja varmistettava taman
riittdva ammattitaito, kokemus ja sopivuus kyseiseen tyohon. Vuokratyén vastaanottajan taytyy

jarjestaa tyontekijalle perehdytys tydhon ja tydpaikan olosuhteisiin, tutustuttaa tama
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tyosuojelukayténtdihin seka tarpeen mukaan tydsuojelun yhteistoiminta-, tiedottamis- ja
tyoterveyskaytantoihin.
(Ty6turvallisuuslaki 2002, § 3.)

Ty6nantajan tulee kertoa tydntekijalle riittdvasti tydpaikan haitta- ja vaaratekijdista seka pidettava

huolta siitd, etta tyontekijan ammatillinen osaaminen ja tydkokemus huomioiden:

(1) tydntekijaa perehdytetdan tarpeeksi tydhon, tydpaikan olosuhteisiin, tyo- ja tuotantotapohin,
tyovalineisiin ja niiden oikeanlaiseen kayttoon seka turvallisiin tydmenetelmiin eritoten ennen uuden
tyon tai tehtdvan alkua tai tehtavien muuttuessa sekad ennen uusien tydvalineiden tai
tydmenetelmien kdyttdonottoa. (2) tyontekija saa riittdvan opetuksen ja ohjauksen tydn haittojen ja
vaarojen ennaltaehkdisemiseksi seka tydsta johtuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai
vaaran estamiseksi. (3) tyontekija perehdytetadn saaté-, puhdistus-, huolto- ja
korjaustoimenpiteiden seka hairit- ja poikkeustapausten varalta. (4) tydntekijan perehdyttamista
tdydennetaan tarpeen vaatiessa.

(Tydturvallisuuslaki 2002, § 14.)

Yhteisella tydpaikalla paaasiallisesti vastuussa olevan tydnantajan tulee varmistaa, etta tydpaikalle
tyota teettava ulkopuolinen tydnantaja ja taman tyontekijat ovat saaneet riittdvan perehdytyksen
tydhon kohdistuvien vaara- ja haittatekijoiden osalta typaikalla seka tuntevat tydpaikan ja tyon
turvallisuuteen liittyvat toimintaohjeet. Tallaisen tyonantajan on myds varmistettava, etta
ulkopuolisella tydnantajalla on riittdvat tiedot tydpaikan palotorjuntaan, ensiapuun ja evakuointiin
liittyvista toimintatavoista seka tydpaikalla edelld mainituista asioista vastuussa olevista henkil6ista.
(Tydturvallisuuslaki 2002, § 50.)

2.3.3 Laki nuorista tydntekijoista

Ty6nantajan tulee huolehtia siitd, etta nuori tydntekija, jolla ei ole tydn vaatimaa ammattitaitoa ja
kokemusta, saa riittavasti opetusta ja ohjausta tydhonsa seka tydolojen, ikdnsa ja muiden
ominaisuuksiensa vaatimaa henkilékohtaista opastusta ty6ssa siten, ettd nuori valttyy aiheuttamasta

vaaraa itselleen tai muille.

Lisaksi valtioneuvoston asetuksella nuorille tyontekijoille erityisen haitallisista ja vaarallisista toista
on momentissa 2 saadetty tarkasti, millaisia toité nuori tydntekija saa tyopaikalla kaytdannén
tyotehtdvien ohessa tehdd. Samassa asetuksessa on myds madratty naihin toihin liittyvasta
opetuksesta ja ohjauksesta. Asetuksen mukaan nuori tydntekija on tarpeelllisella tavalla riittdvassa
laajudessa perehdytettavd muun muassa tydpaikan olosuhteisiin, tyon turvalliseen tekemiseen sen
kaikissa muodoissa, tydn vaaroihin ja haittoihin seka koneiden ja laitteiden turvalliseen ja

oikeanlaiseen kayttéon. Nuori on myds sijoitettava jokaisen tydvaiheen- ja menetelmdn oppimisen
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ajaksi tydskentelemaan kokeneen ja ammattitaitoisen tydntekijan opastuksen ja huolenpidon
alaisuudessa.

(Valtioneuvoston asetus nuorille tyéntekijoille erityisen haitallisista ja vaarallisista toista 2006, § 5.)
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2.4  Yleisimpia perehdyttdmiskonsepteja

Perehdyttdmiskonsepteja on erilaisia. Ne voivat vaihdella esimerkiksi tydn luonteen, organisaation tai
itse perehdyttdjan mukaan. Tassa kappaleessa pyrin kertomaan tyypillisimmista
perehdyttamismuodoista niiden erilaisine ominaisuuksineen. Kasiteltavat konseptit ovat
vierihoitoperehdyttdminen, malliperehdyttaminen, raataloity perehdyttaminen seka tydnopastuksen

osalta neljan askeleen malli.

2.4.1 Vierihoitoperehdyttaminen

Vierihoitoperehdyttédminen kuvaa kasitydmaista perehdyttamiskonseptia. Siina tulokas oppii asioita
seuraamalla kokeneemman tyéntekijan toimintaa. Vierihoito liittyy moneen eri
perehdyttamiskonseptiin, mutta kasitydmaisessa tydnteossa se on yleisin ja joskus jopa ainoa
perehdyttamisen tapa.

(Kupias & Peltola 2009, 36.)

Vierihoitoperehdyttédmisen perustana on Idytda uudelle tyontekijalle sopiva henkild, joka opettaa
tulokasta kadesta pitéen, kertoo tydn ohella organisaatiosta, tydyhteisdsta ja tulokkaan
tyotehtavista. Perehtyminen tapahtuu pienina annoksina tyonteon ohella. Konsepti tarjoaa
mahdollisuuden yksildlliseen perehdyttamiseen, jossa uuden tydntekijan tarpeet tunnistetaan. Hyva
perehdyttdja sitoutuu tulokkaan auttamiseen kaikin mahdollisin keinoin. Vierihoitoperehdyttamisessa
my®&s ohjaajan taidot nousevat suureen rooliin, ja hyvan ohjaajan tunnusmerkkina onkin saada
tulokas oppimaan ja tuntemaan itsensa tervetulleeksi. Huono perehdyttdja ei valttdmatta valita
tulokkaasta tai on tydssdan epavarma, jolloin tulokkaan oppiminen tapahtuu omatoimisesti.

(Kupias & Peltola 2009, 36-37.)

Vierihoitoperehdyttémisen yhtena suurena etuna on mielestani se, etté se antaa perehdyttajalle
nopeasti laajan kokonaiskuvan uuden tydntekijan valmiuksista ja osaamisesta. Tata kautta
perehdyttdja pystyy suuntamaan prosessia niille osa-alueille, joissa tulokas tarvitsee eniten
opastamista. Kaytetdan esimerkkind vastavalmistunutta tradenomia, joka on opiskellut viimeiset 15
vuotta teoriapitoisesti, ja jonka kdytdannodn tyon kokemuksia ovat ainoastaan muutama
kesatydpaikka seka koulun harjoittelujaksot. Kyseinen tradenomi palkataan yritykseen x, jossa
hdnen tyonkuvaansa kuuluu paaasiallisesti paatetydskentely ja tata kautta monien spesifien
tietokoneohjelmien kaytté ja hallinta, joista tradenomilla ei ole minkaanlaista kokemusta. Sen lisaksi,
ettd perehdyttdja nayttda kadesta pitaen, kuinka ohjelmia kdytetaan, tulee tdman myds selittad
tulokkalle, mihin mikakin napin painallus tai komento vaikuttaa. Miten komennon suorittaminen
liittyy jatkossa niin tulokkaan omaan ty6hon kuin muidenkin tydntekijoiden tyohén? Mitd esimerkiksi
tapahtuu, jos komento suoritetaan toisin tai se kirjataan jarjestelmaan eri kanavaa pitkin? Miksi

tehtdvasta suoriutuminen juuri talla tavalla on tarkeaa?

On tietysti mahdotonta yksildida esimerkiksi jokaisen napin painalluksen taloudellista tai

kokonaisvaltaista merkitysta yrityksessa, mutta on elintdrkeaa luoda riittdva kokonaiskuva tyén
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merkityksesta ja tulokkaan omasta vaikutuksesta yrityksen kokonaiskuvassa. Sen lisaksi etta
ihmisella on tarve kehittda itsedadn ja hakea tydlleen tarkoitusta, on tdrkeaa tietda niin tyon

onnistumisen kuin mielekkyydenkin kannalta tyénteon vaikutukset suuremmassa mittakaavassa.

2.4.2 Malliperehdyttaminen

Malliperehdyttamisesta puhutaan silloin, kun perehdyttdmistd halutaan tehostaa ja yhtenaistaa.
Talléin luodaan usein erilaisia toimintamalleja perehdyttdmisen perustaksi. Naihin toimintamalleihin
kuuluu selkea tydn- ja vastuunjaon madrittely seka tarpeellisten perehdyttamismateriaalien
tuottaminen. Tallaista materiaalia voivat olla esimerkiksi perehdyttdmisohjelmat, ohjaajan
muistilistat, uuden tyontekijan opas tai yhteiset minimivaatimukset.

(Kupias & Peltola 2009, 37-38.)

Malliperehdyttamisessa vastuu perehdytyksesta ja sen kehityksesta on usein henkildstdosastolla.
Henkildstdosaston tehtdvana voi olla yleisperehdytyksen yhtendistaminen ja kehittéminen.
Yleisperehdytyksella tarkoitetaan sitéd perehdyttémisen osaa, jota voidaan organisoida ja toteuttaa
samalla tavalla koko yrityksessd. Tahdn kuuluu esimerkiksi tydsuhteeseen ja organisaatioon
perehdyttdminen. Tama voi tapahtua esimerkiksi "tervetuloa taloon” —tilaisuuksien kautta tai koko
organisaation kayttdon tuotettujen materiaalien avulla. Itse tydnopastus ja tydyhteisdon
perehdyttdminen jaa monesti tydyksikoiden jarjestettaviksi.

(Kupias & Peltola 2009, 38.)

Konseptia toteutetaan kuitenkin myo6s tydyksikodiden tasolla, esimerkiksi erilaisia perehdyttdjien ja
tulokkaiden oppaita laatimalla. Oppaiden avulla yhtendistetaan perehdyttamisprosessia ja
maaritellddn reunaehdot ja mallit perehdyttdmiselle. Mallinnuksessa on kuitenkin tarkeaa pitaa
mielessa vierihoitoperehdyttdmisen periaatteet, eikd konseptia pystykdan toteutamaan
oikeaoppisesti ilman patevaa perehdyttajaa.

(Kupias & Peltola 2009, 38.)

2.4.3 Raataldity perehdyttaminen

Raataloidysta perehdyttamisesta puhutaan silloin, kun perehdyttédmiseen liittyvat osa-alueet
moduloidaan ja niista rakennetaan jokaisen tulokkaan henkilokohtaisia tarpeita vastaava
kokonaisuus. Naiden modulien rakentajina toimivat organisaation eri osat, eritoten henkildstéhallinto
ja yksittaiset tydyksikot. Olennaista tdssa perehdyttdmiskonseptissa on se, etta tietty henkild toimii
tulokkaan kokonaisperehdyttémisen koordinoijana. Tama henkild voi olla tydyksikdn esimies tai joku
muu, joka tuntee perehdyttamisen kentdn seka organisaation perehdyttédmiseen liittyvat osa-alueet
ja osaa ndin muodostaa yhdessa tulokkaan kanssa keskustellen yksiléllisen perehdytysohjelman.
Koordinoijan tehtavana on myos kytked perehdyttédmisverkoston eri toimijat tulokkaan
perehdyttamisohjelmaan.

(Kupias & Peltola 2009, 40.)



20 (43)

Raataloidyssa perehdyttdmisessa jokaisen tulokkaan tarpeet ja jo olemassa oleva osaaminen ja
niiden huomioiminen nousevat suureen arvoon. Tassa konseptissa perehdyttaminen ei ole valmis
kokonaisuus, joka kaydaan lapi jokaisen tulokkaan kanssa kerta toisensa jalkeen. Tulokas on itse
mukana tasmentdmadssa perehdyttamisprosessiaan, jotta siita saataisin maksimaalinen hyoéty irti.
Raataléidyn perehdyttdmisen oikeaoppinen toteuttaminen vaatii, ettd orgasaation
perehdyttamiskaytannét ovat jo valmiiksi hyvin jasennelty ja niitd kehitetadn jatkuvasti koko
tyoyhteisdn voimin.

(Kupias & Peltola 2009, 41.)

2.4.4 Tybnopastuksen neljan askeleen malli

On olemassa myds monenlaisia tydnopastuskonsepteja. Yksi tunnetuimmista ja vanhimmasta
malleista on Pirneksen (1984) neljan askeleen opastusohjelma. Opastusohjelma sisaltaa selkeat
toimintaohjeet, joiden avulle tulokkaan sisdista mallia uudesta tydsta voidaan vahvistaa. (Viitala
2004, 263). Monet uudemmat tyénopastuskonseptit perustuvat pitkalti kyseiseen opastusohjelmaan,

ja siksi koenkin tarkedksi esitelld juuri Pirneksen opastusohjelman.

Sewraa ja TARKASTA

data opastus
P P . harjoittelu

. palaute

" paattaminen

Anna tehda
KOKEILE TAITOA
itse ja
. sisdisesti (lapiajattelu)
perustele S )
» ulkpisesti {tekeminen)
* anna selostaa tehdessd
Mayts ja
yia] OPETA
selitd
. zijoita sopivasti
* nayta ja selosta ydinkohtinean
VALMISTA

Suuntaa tehtdvaan
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KUVIO 2. Tyénopastusmalli (Pirnes 1984.)
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Opastusohjelma painottaa tulokkaan oman prosessoinnin merkitystd uuden oppimisessa. Monesti
tybnopastus jaa vain pelkdm mallioppimisen varaan, jolloin tulokas kopioi konemaisesti
perehdyttdjan toimintatavat kuitenkaan ymmartamatta tyén kokonaiskuvaa. Pirneksen mallissa
tunnustetaan kommunikoimisen ja ajattelun ratkaiseva merkitys uuden oppimisessa. Siina myos
pyritdan vahvistamaan tulokkaan itseluottamusta painottamalla rohkaisevan palautteen antamista.
(Viitala 2004, 264.)

Pirneksen mallissa neljas ja viimeinen askel on suuressa roolissa koko tydnopastuksen onnistumisen
kannalta. Sen tarkoituksena on tarkastaa ja varmistaa muun muassa tulokkaan oikeiden ty&tapojen
hallinta. Michiganin yliopiston professorin ja kirjailija Dave Ulrichin ja tdman kollegoiden tutkimusten
mukaan parhaissa johtajuuteen keskittyneissa yrityksissa johtajat kayttdvat jopa 30 prosenttia
ajastaan nimenomaan osaamisen varmistamiseen (Ulrich, Smallwood & Sweetman 2010, 80). Nain
ollen ei voi my6skaan vahatelld perehdyttémisen yhteydessa tapahtuvan osaamisen varmistaminen

tarkeytta.
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2.5 Perehdyttédmisen hyodyt

Oikeaoppisen ja hyvin strukturoidun ja toteutun perehdyttdmisen tuomat hyodyt ovat
monenkirjavat. Joskus kuitenkin virheellisesti ajatellaan, etta vain tulokas hydtyy perehdyttamisesta
ja muille prosessi on vain ajantuhlausta. Nain asia ei kuitenkaan todellisuudessa ole. Ketka hyotyvat
loppujen lopuksi perehdyttamisestd ja milla tavoin? Mika on perehdyttamisen merkitys tulokkaalle
itselleen, yritykselle tai tydyhteisolle? Muun muassa naihin kysymyksiin pyrin vastaamaan tassa

kappalessa.

Hyvin toteutettu perehdyttamisprosessi luo lujan pohjan tydn tekemiselle ja yhteistydlle.
Perehdyttamisen kautta uusi tyontekija saa arvokasta tietoa ja taitoa, jota han tarvitsee uuteen
tyohon astuessaan. Mita nopeammin tulokas sisdistda uudet asiat, sitd nopeammin han on valmis
itsendiseen tydskentelyyn. Perehdyttdmisen kautta pyritadn myos luomaan myontaista
asennoitumista organisaatiota ja ty6ta kohtaan seka pyritdan sitouttamaan tulokas tydyhteisdon.
Oikeaoppisen perehdyttamisen toteutus vie aikaa, mutta maksaa itsensa moninkertaisesti takaisin.
(Kangas & Hamaldinen 2007, 4.)

Perehtyminen voidaan néhda my6s kaksisuuntaisena vuorovaikutteisena tapahtumana, jossa tulokas
on seka vastaanottajan etta aktiivisen toimijan roolissa. (Kjelin & Kuusisto, 2003, 49). Nain ollen
tulokas voi kayttaa jo olemassa olevaa osaamistaan yrityksen strategioiden toteuttamiseksi.
Vastavalmistuneella tulokkaalla voi olla paljon sellaista osaamista, tietoa ja taitoa, jota pystytaan
kayttédmaan hyvaksi yrityksen paamaarien tavoittelussa. Tallaista osaamista voi olla esimerkiksi
uudet, ajanhermolla olevat tydskentelytavat tai vain pelkastaan se, etta yritysta ja sen

toimintamalleja tutkitaan ja arvostellaan tuorein ajatuksin ja uusin silmin.

Dialogi

/ N

Tulokkaan ja
tydyhteison
perehtyminen
toinen toisiinsa

N\ /

Tyo6paikan
tyokaytantdjen
uudistaminen

Eri ndkokulmat

KUVIO 3. Perehdyttédmisen tavoitteena vallitsevien tyokaytantdjen uudistaminen (Kjelin & Kuusisto
2003, 49.)
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Perehdyttdmisen avulla tulokas oppii tydnsa nopeasti ja kerralla oikein. Tata kautta virheiden maara
ja niiden korjaamisen tarvittava aika vahenee. Huonosti perehdytetty tulokas voi heikentaa
toiminnallaan prosessien sujuvuutta, viivastyttaa aikatauluja ja aiheuttaa vaaraa itselleen ja muille.
Tama voi johtaa esimerkiksi ty6tapaturmiin tai reklamaatioihin, jotka taas aiheuttavat valittomia
kustannuksia. Seuraukset voivat olla tatakin haitallisemmat, esimerkiksi tyékyvyn heikentyminen,
asiakkaan menetyksen aiheuttamat kustannukset tai huonontunut yrityskuva.

(Kangas & Hamalainen 2007, 4.; Kjelin & Kuusisto 2003, 20-21.)

Kuten todettu, puutteellisesta perehdytyksesta voi aiheutua monenlaisia suoria ja epasuoria
kustannuksia. Tallaisista kustannuksista esimerkkeina voiva olla sekaannukset ja niiden
selvittdminen, virheet ja niiden korjaaminen, tapaturmien hoitaminen, havikki, lisadntyneet
poissaolot ja vaihtuvuus, henkiléstén motivaation lasku, asiakassuhteiden katkeaminen seka
uskottavuuden kdrsiminen ja taté kautta myynnin vahentyminen.

(Kangas & Hamalainen 2007, 4-5.; Kjelin & Kuusisto 2003, 21.)

Tulokas tekee mielessdan nopeasti alitajuisen paatoksen, jaakd han uuteen tydpaikkaansa vai ei.
Mydteinen ensivaikutelma kannustaa ja rohkaisee uutta tydntekijaa. Tervetulleeksi toivottaminen ja
riittdva opastus tydsuhteen alussa lisdavat myos tydmotivaatiota. Mikali tulokas ei saa riittdvaa
perehdytysta ja tuntee ndin ollen olevansa taakaksi muille, hanen tydmotivaationsa laskee. Tasta voi
seurata ensiksi sairauspoissaolojen kierre, joka voi lopulta johtaa irtisanoutumiseen ja tata kautta
vaihtuvuuden lisdantymiseen. Vaihtuvuuden lisdantyminen saattaa taas johtaa tyotehtavien
uudelleenorganisointiin yrityksen sisalla. Tdma taas voi vaikuttaa asiakasuskollisuuteen, silla monesti
asiakas on sitoutunut omaan yhteyshenkilddnsa organisaatiossa. Loppujen lopuksi tuloksena saattaa
olla asiakassuhteen katkeaminen, mika voi tulla yritykselle hyvinkin kalliiksi.

(Kangas & Hamalainen 2007, 4-5.; Kjelin & Kuusisto 2003, 21.)

Perehdyttaminen vaikuttaa myds organisaation uskottavuuteen ja yrityskuvaan. Yrityskuvaan
vaikuttavat ihmisten mielikuvat ja kokemukset yrityksesta, seka se, mita ihmiset kuulevat toisiltaan.
Mikali tyontekija kokee tytpaikkansa perehdyttdmisprosessin puuttelliseksi, kertoo hén siité monesti
laheisilleen ja ystavilleen. Nama taas saattavat luoda kertomuksen perusteella uuden mielikuvan
kyseisesta yrityksesta. Tama voi johtaa jopa alitajuntaiseen yrityksen boikotointiin, tai siihen, etta
yritysta mustamaalataan ldheisille ja tuttaville. Tama taas on omiaan vahentamaan yrityksen
kassavirtaa ja uusien asikkaiden hankkimista.

(Kangas & Hamaladinen 2007, 5.; Kjelin & Kuusisto 2003, 22.)

Organisaation eldmdssa on erittdin harvinaista térmata tilanteeseen, jossa yrityksen kannattavuuden
johtaminen nayttaytyy yhtd monipuolisena kuin perehdyttdmisen osalta. Yhta aikaa voidaan
vaikuttaa laatuun, tehokkuuteen, tuloksiin, osaamiseen ja tydtyytyvaisyyteen. Miksi yritys jattaisi
ndin ainutlaatuisen tilaisuuden kayttamatta?

(Kjelin & Kuusisto 2003, 251.)
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On siis tarkeaa huomata, miten monenlaisiin asioihin hyvin tai huonosti toteutettu perehdyttaminen
voi johtaa. Suoria ja epdsuoria vaikutuksia on monenlaisia, ja ne voidaan huomata joko saman tien
tai vasta vuosien paasta. On siis turha vaittaa, etta perehdyttaminen hyddyttda vain uutta tulokasta,
eika siihen panostaminen muka ole kannattavaa. Uutta tydntekijaa pitdisi mielestani ajatella
investointina tulevaisuuteen, eika niinkaan taakkana. On taysin mahdotonta olettaa, ettd mikaan
teoriapitoinenkoulutus loisi sellaista valmista empiirista tietopohjaa, jonka avulla uusi tyéntekija
pystyisi selviytymaan uusissa, konkreettisissa tydtehtavissadn ilman yksilollista, tydpaikkakohtaista
perehdytysta.
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2.6  Haasteet ja kompastuskivet

Yleisin syy epaonnistuneelle perehdyttédmiselle on se, ettd se jaa joko kokonaan tekematta tai sen
toteutus on huono. Tyypillisin syy perehdyttamisen laiminlyontiin lienee kiire. Etenkin aikataulujen ja
muiden ihmisten odotusten rytmittdvaa tyota tekevat perehdyttajat eivat tahdo omilta kiireiltadn
|6ytaa aikaa perehdyttamiselle. Joskus uusi tyontekija voidaan jopa kokea kilpailijana. Mikali
perehdyttamisprosessia halutaan kehittda ja pitda se nain ollen tarkealla sijalla yrityksen
henkilostdjohtamispolitiikassa, tulee tydyhteisdn jasenille osoittaa aikaisemmin tassa
opinnaytetydssa esitellyt perehdyttamisen hyddyt. Hyddyt organisaatiolle, tulokkaalle ja jopa
perehdyttajalle itselleen. Silti on mahdollista, ettd esimies ei nde perehdyttdmisen hyétyja riittdvan
selvasti. Perehdyttaminen voidaan myds nahda ainoastaan johdon tydkaluna parantaa tulokkaan
tyosuoritusta, vaikka tarkeda olisikin tulokkaan kehittyminen ja oikeanlaisen oppistyylin 16ytaminen.
My6s oman osaamisen siirtdmisessa tai tulokkaan asemaan asettumisessa voi olla puutteita. Talléin
tulee tunnustaa tosiasiat, ja hankkia tarvittavaa tukea ja koulutusta.

(Kjelin & Kuusisto 2003, 241-242.; Poell, Chivers, Van der Krogt & Wildermeersch 2000, 29.)

Vaara ajoitus voi estda perehdyttamisen oikeaoppisen toteuttamisen. Nain ollen tydsuhteen
alkamisajankohtaa kannattaa pitéa silmalla perehdyttamisresurssien ndkdkulmasta. Merkittavat
tapahtumat tai kiireinen sesonki voivat olla tulokkaalle erinomainen oppimisymparistd, mutta ne ovat
usein myos ajankohtia, jolloin perehdyttamisresurssit ovat pienimmilldan. Sen lisdksi etta
perehdyttaminen sitoo resursseja, on uuden tyontekijan palkkaaminen muutenkin kallista. Joskus
tyontekija virheellisesti heitetdan suoraan kylmaén veteen ilman riittdvaa perehdytystd, kun
toivotaan mahdollsiimman nopeaa tuottoa investoinnille.

(Kjelin & Kuusisto 2003, 242-243.)

My6s tulokkaan valmiuksien ja osaamisen yliarviointi voi johtaa puutteelliseen perehdyttamiseen.
Tasta syysta onkin elintarkeda kartoittaa tulokkaan jo olemassa oleva osaaminen mahdollisimman
tarkasti ja suunnitella perehdyttédmissuunnitelma sen mukaan. On tarkeda kertoa tulokkaan
osaamisesta ja roolista tydyhteison sisalld, jotta perehdyttdminen ei ajaudu vaarille raiteille.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 242.)

Esimiesten ja perehdyttadjien tulee tarjota tulokkaalle riittavat resurssit vaatimuksista selviytymiseen.
Dave Ulrich, Norm Smallwood ja Kate Sweetman tuovat esiin teoksessaan Johtamisen koodi (2010,
91) nuorten aikuisten masennusta tutkineen psykologin Wendy Ulrichin (1989) vaitoskirjan
Identification and Referral of Depressed Secondary School Students, jonka mukaan nuorten kyky
selviytya kovista vaatimuksista maaraytyy suurelta osin sen mukaan, millaisia resursseja nuorilla on
kdytdssaan. Ulrichin tutkimusten mukaan ne nuoret, joihin kohdistui kovia vaatimuksia, mutta joilla
ei ollut kaytettavissaan riittdvia resursseja, kuten vanhempia, ystavia ja mentoreita, eristaytyivat ja
masentuivat helposti. Sen sijaan sellaiset nuoret, joihin kohdistui samantyyppisia vaatimuksia, mutta
joilla oli riittavasti kyseisid resursseja kaytettavissaan, selviytyivat vaatimuksista masentumatta.
Tutkimusta voidaan soveltaa koskemaan myoés nykyaikaista, vaativaa liilke-elamaa, jossa muun

muassa globalisaatio, teknologia, kilpailu ja taloudellinen tilanne luovat suuria haasteita. Nama
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haasteet ovat omiaan kuormittamaan nuorta, mikali riittavia resursseja, tassa tapauksessa riittavaa

perehdytystd, ei tarjota.

Henkilokohtaisesti koen juuri valmiuksen ja osaamisen yliarvioinnin perehdyttamisen suurimpana
yksittdisena kompastuskivend. Perehdyttdja tai perehdyttamisesta vastuusssa oleva voivat pitaa
korkeaa koulutusta ja tutkintoa takeina kdytannon tyon osaamisesta, vaikka todellisuudessa tarkea
osa tydnopastusta tulisi olla teorian soveltaminen kdytantéon ja sen opettaminen sekd osaamisen

varmistaminen.

Myds perehdyttdmisprosessin epaselva tai maarittelematdn vastuunjako on omiaan sabotoimaan
perehdytyksen. Kun esimiehen ja henkildstoosaston roolit prosessissa ovat epdselvid, saa tulokas
irrallista ja epajohdonmukaista tietoa eika riittdvaa kokonaiskuvaa organisaation toiminnasta saada
rakennettua. Sama ongelma voi esiintya vaikka perehdyttamisprosessin roolit olisivatkin selvilla:
yksittdinen perehdyttaja antaa irrallista tietoa jonka seurauksena tulokas kuormittuu
tiedonpaljoudesta.

(Kjelin & Kuusisto 2003, 243.)

Perehdyttaminen ei aina johda haluuttuun lopputulokseen, vaikka prosessiin olisi panostettu ja kaikki
asiaankuuluvat toimenpiteet suoritettu mahdollisimman huolellisesti. Tyo ei vain yksinkertaisesti
suju. Talldin johdon on reagoitava tilanteeseen pikimmiten ja selvitettdva, mistéd ongelmat johtuvat.
Asiaan puuttumista ei kannata viivytelld, silla konfliktin pitkittyessa tilanteeseen on koko ajan
hankalampia puuttua. Ongelmana voi olla esimerkiksi se, etta tulokkaan ja johdon nékemys tyon
sisallosta ja tavoitteista eroavat toisistaan. Talldin molempien tulee kysya itseltdan, vastaavatko
heidan kasityksen riittdvasti toisiaan tavoiteltavan roolin, térkeimpien tydtehtdvien sekan
oikeanlaisen tyosuorituksen osalta. Sen jalkeen voidaan selvittad, ovatko molemmat hoitaneet oman
osuutensa. Mikali selkeita tavoitteita ja odotuksia ei ole madaritelty, tulee esimiehen arvioida myos
omaa toimintaansa ja mietittdva, onko hén onnistunut johtamisessa ja luomaan riittavat edellytykset
onnistumiselle.

(Kjelin & Kuusisto 2003, 243-244.)

Mikali tulokkaan ammattitaito on puuttellinen tai hanen tydpanokseensa tai rooliinsa ei olla
tyytyvaisia, tulee asia ilmaista tydntekijdlle asiallisesti riittavan aikaisessa vaiheessa. Talldin voidaan
vield korjata tilanne, ja voidaan 16ytaa uusi, tdsmennetty pohja odotuksille ja yhteistydlle. Mikali
tilanne ei viela tdmankaan jélkeen korjaudu, tulee myontaa virheet ja se tosiasia, ettei virheen
jatkaminen hyddyta kumpaakaan osapuolta. Mikali johto tai jokin muu taho 16ytda puutteita
organisaation perehdyttamisprosessista, tulee asia ottaa vakavasti ja pyrkia kehittdmaan prosessia
siten, ettei vastaavaa epaonnistumista koeta jatkossa.

(Kjelin & Kuusisto, 2003, 244.)
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2.7 Perehdyttédmisen tarkeys yhteiskunnallisesta ndakékulmasta

Nuorten nopeampi siirtyminen tydelamaan ja tuottavaan tydhdn on nahty jopa kansallisella tasolla
niin tarkedksi, ettd se on kirjattu uusimpaan, viime kevaana julkaistuun hallitusohjelmaan. Talla
tavalla pyritadn pidentédmaan tyéuria niiden alkupaasta. Hallitusohjelmaan kirjattujen toimenpiteiden
tarkoituksena on tukea nopeaa valmistumista, ja siihen pyritddn muun muassa ottamalla kdyttéon
korkeakouluissa niin sanottu "kolmas lukukausi”. Opetus- ja kulttuuriministerio siis tukevat toimia,
joiden avulla korkeakoulut parantavat, lisddvat ja monipuolistavat kesaopetusmahdollisuuksia,
verkko-opiskeluja ja intensiivikursseja. Sen lisdksi pyritddn parantamaan tyfelamassa hankitun
osaamisen tunnistamista ja tunnustamista ja eritoten opiskelun ohella tehtdvan tydn
opinnollistamista ja hyvaksilukua. Toimenpiteiden tarkoituksena on myds pyrkia seuraamaan
aiemmin hankitun osaamisen tunnustamisen kehittymista.

(Valtioneuvoston kanslia 2015, 18.)

Tama luo myos yrityksille uusia haasteita yhteiskunnan puolelta, nimenomaan perehdyttémisen
oikeaoppisen toteuttamisen ja nadin ollen tuottavan ty6éhdn padsemisen kannalta. Perehdyttamisen
tarkeytta ei voi liiaksi korostaa, kun aihetta sivutaan jo hallituksen karkihankkeissakin. Vastuu
nopeammasta ja helpommasta tydeldmaan siirtymisesta ei ole yksin oppilaitoksilla, vaan sité on

pyrittdva tukemaan myos tyonantajien puolelta.
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TUTKIMUS JA SEN TOTEUTUS

Kun olin paattanyt opinnaytetyoni aiheen, aloin hahmotella prosessia paapiirteittdain mielessani. Aihe
oli itselleni entuudestaan sen verran tuttu, etta tiesin mista Iahted hakemaan tyélleni teoriapohjaa.
Tyootsikon valmistuttua aloin miettimaan tutkimusta, jonka tulisin toteuttamaan teoriaosuuden
tueksi. Mietin, mika olisi niin aiheeni kuin padmaaranikin kannalta paras tutkimusmenetelma. Aluksi
kaavailin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa sopivaksi tydlleni. Pohdinnassani tulin
kuitenkin siihen lopputulokseen, ettd maarallisen tutkimuksen toteuttaessani en saisi tyoni
tarkoituksen kannalta tarpeeksi syvaluotaavia vastauksia ja sitd kautta yksityiskohtaisia
perehdyttamisen kehittémisehdotuksia. Nain ollen koin, ettd kvalitatiivinen eli laadullinen

tutkimusmenetelma oli ainoa oikea suunta lahtea toteuttamaan tyétani.

Karkeimmillaan kvalitatiivinen tutkimus on aineiston ja analyysin ei-numeraalinen kuvaustapa, jossa
aineisto on usein ilmiasultaan tekstia. (Uusitalo 1991, 79). Kvalitatiivisessa

tutkimuksessa objektiivisuus lahtee siitd, ettei tutkija sekoita omia mielipiteitdan, asenteitaan ja
uskomuksiaan tutkimuskohteeseen, vaan pyrkii ymmartamaan haastateltavan henkilén nékékulmia
ja ilmaisuja. Tutkija siis pyrkii vuorovaikutukseen tutkimuskohteensa kanssa. Tulkintavaiheessa
koottua aineistoa pyritaan jarjestdmaan ja ymmartamaan. Nain ollen teoria on aineiston lukemisen,
tulkinnan ja ajattelun Idhtékohtana.

(Tilastokeskus 1999.)

Ennen tarkempaa tutustumista alan kirjallisuuteen hahmottelin ensimmaisen version tutkimuksen
tulevasta haastattelurungosta. Tiesin, etta kasitykseni perehdyttémisesta ja kaikesta siihen liittyvasta
tulevat muuttamaan kirjallisuuteen tutustuessani. Haastattelurungon ensimmaisen version tarkoitus
olikin toimia 1&hinna henkildkohtaisena muistilistana, johon kokosin ylds ne asiat, joita minulla oli
mielessani tulevan tutkimuksen osalta ennen syvempda perehtymista teoriapohjaan. Alan kirjallisuus
muuttikin kasityksidni perehdyttémisestd, ja seka haastattelurunko etta tutkimuskysymyksetkin

muuttuivat matkan varrella.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma eléa parhaimmillaan tutkimushankkeen mukana.
N&in ollen kvalitatiivisilla menetelmilla saavutetaan ilmididen prosessiluonne. Avoin
tutkimusuunnitelma myds korostaa tutkimuksen vaiheiden eli aineistonkeruun, analyysin, tulkinnan
ja raportoinnin kietoutumista yhteen.

(Eskola & Suoranta 1998, 15-16.)

Kun olin saanut valmiiksi opinndytetyoni teoriaosuuden, oli minulle muodostunut tarkka
henkildkohtainen kokonaiskuva perehdyttdmisestd ja sen eri osa-alueista. Tama kokonaiskuva
muodostui tietenkin osin omien henkil6kohtaisten kokemusteni ja nakemysteni pohjalta, osin alan
kirjallisuuden perusteella. Koin kuitenkin, ettd minulla oli nyt riittdva tietopohja lahted toteuttamaan

kvalitatiivista tutkimustani.
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Ty6n tutkimuksen aineisto kerattiin osin haastattelemalla, osin kyselylomakkeella. Tutkimus oli
alunperin tarkoitus suorittaa pelkdstaan haastattelemalla, mutta tutkijan ja joidenkin haastateltavien
maantieteellisen vadlimatkan vuoksi paddyttiin osin kyselylomakkeisiin. Haastattelu- ja kyselyrunko
vastasivat kuitenkin toisiaan, ja minun oli mahdollista tarkentaa myos kyselylomakkeen tayttédneiden
vastauksia epdselvissa tilanteissa, joten vastausten tarkentaminen ja lisakysymysten esittdminen ei
ollut ainoastaan haastattelutilanteen tuoma etu. Haastattelut toteutettiin nimettomina ja
ehdottoman luottamuksellisina eikd haastateltavien tydnantajia ndin ollen tuoda julki tassa

opinnaytetydssa.

Otannaksi valikoitui nelja (4) viiden viimeisen vuoden sisélla korkeakoulusta valmistunutta alle 30-
vuotiasta tydelamassa toimivaa nuorta. Tarkoituksenani oli tutkia nimenomaan sita, miten
teoriapohjaisista koulutuksista kdytannon tybeldamaan siirtyvat nuoret kokevat perehdyttamisen
kokonaisuutena. Halusin muun muassa selvittaa, luottavatko tydnantajat liikaa nuoren tydntekijan
koulutuksen takaamaan ammattitaitoon ja onko puutteellinen kasitys tulokkaan osaamisesta todella

yksi suurimpia perehdyttdmisen kompastuskivia.

Tutkimuksen aineisto siis kerattiin kahdella eri tavalla: haastattelemalla ja kyselylomakkeella. Nama
ovatkin kvalitatiivisen tutkimuksen kaksi yleisintd aineistonkeruutapaa. Aina naiden tapojen erottelu
ei ole kuitenkaan jarkevaa, ja niita voidaankin kayttad paallekain tai niita yhdistellen
tutkimuskohteen tarpeiden mukaisesti. Kasitteena ne eroavat kuitenkin toisistaan. Haastattelu on
keskustelua, jota tutkija johdattelee. Yksinkertaisesti sanottuna haastattelu on tilanne, jossa henkil®
esittda kysymyksia toiselle henkildlle ja kirjaa vastaukset muistiin. Kysely taas on menettelytapa,
jossa vastaajat eli tiedonantajat tayttavat heille osoitetun kyselylomakkeen.

(Eskola & Suoranta 1998, 84-85.; Tuomi & Sarajarvi 2009, 72-73.)

Haastattelu- ja kyselyrunko muodostui puolistrukturoidun haastattelumenetelman ymparille.
Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymysten muotoilu ja jarjestys on kaikille haastateltaville
sama. Taman perustana on myds ajatus, etta kysymyksilla on sama merkitys kaikkien vastaajien
kesken. Tassa haastattelumenetelmessa ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja, joten haasteltavan tulee
vastata omin sanoin.

(Eskola & Suoranta 1998, 86.)

Validiteetti

Validiteetti on tarkea osa luotettavaa tutkimusta. Yksinkertaisesti sanottuna validiteetti kertoo sen,
miten hyvin tutkimuksessa kaytetty mittausmenetelma mittaa juuri sita tutkittavan ilmién
ominaisuutta, mitd on tarkoituskin mitata. Validiteetti voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen

validiteettiin.

Sisdisella validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan tutkimuksen teoreettisten ja kasitteellisten

maarittelyjen harmoniaa. Niin teoreettis-filosofisten lahtdkohtien, kasitetteellisten maaritteiden kuin
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menetelmallisten ratkaisujenkin tulee olla loogisessa suhteessa keskenaan. Sisdinen validiteetti myos
osoittaa tutkijan tieteellisen otteen ja tdméan tieteenalansa hallinnan voimakkuutta.
(Eskola & Suoranta 1998, 213.)

Ulkoisella validiteetilla taas tarkoitetaan tehtyjen tulkintojen ja johtopadtdsten seka aineiston valisen
suhteen patevyytta. Ulkoinen validiteetti on yhteydessa enemman tutkijaan kuin tutkittavien
kayttdytymiseen. Tietyn tutkimushavainnon voidaan sanoa olevan ulkoisesti validi silloin, kun se
kuvaa tutkimuskohteen juuri sellaisena kuin se on.

(Gronfors 1982, 174.)

Tutkimuskohteenani toimivat haastateltavat kuuluvat juuri siihen ryhmaan, joita tutkimuksessa on
tarkoituskin tutkia. Saaduissa tutkimustuloksissa on selvid yhtymdakohtia niihin ongelmakohtiin ja
vallalla olevaa teoriaa ja pystyyvat jopa tarkentamaan seka parantamaan sita. Nain ollen

tutkimuksen tulokset ovat valideja.

3.2 Reliabiliteetti

Myos reliabiliteetti on luotettavan tutkimuksen tarkea palanen. Reliabiliteetti kertoo sen, miten
luotettavasti ja toistettavasti kaytetty mittari mittaa haluttua ilmiéta. Yksinkertaisesti sanottuna
reliabiliteetti kuvaa sita, ovatko tutkimus ja sen tulokset toistettavissa. Reliabiliteettia voidaan
arvioida esimerkiksi indikaattorin vaihdolla, useammalla havainnointikerralla tai useamman
havainnoitsijan kaytolla. Aineiston tulkinnan voidaan sanoa olevan reliaabeli silloin, kun se ei sisdlla
ristiriitaisuuksia.

(Eskola & Suoranta 1998, 213.; Gronfors 1982, 175-176.)

Vaikkakin tutkimuskysymykset ja sité kautta myo6s tutkimusvastaukset- ja tulokset ovat hyvin
henkilokohtaisia ja ndin ollen jokaisella yksil6lla erilaisia, uskon, etta mikali tutkimus toistetaan
moneen kertaan samaan ryhmaan kuuluvilla lukuisilla eri henkil6illa, tutkimustulokset olisivat pitkalti
samankaltaisia. Koska vastauksissa oli nahtavisssa yhtendinen linja jo neljan hengen otoskoossa,
jossa vastaajat toimivat eri toimialoilla ja hyvin erilaisissa ammateissa, koen ettd suuremmissa
otoksissa tulokset kasaantuisivat viela tiiviimmin esimerkiksi puuttellisen tydnopastuksen ymparille.

N&in ollen tutkimuksen reliaabelius on hyva.
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa kappaleessa teen selkoa kvalitatiivisen tutkimukseni tuloksista. Vaikka tutkimus toteutettiinkin
seka haastattelu- ettd kyselylomakemenetelmilld, viittaan ndihin molempiin menetelmiin jatkossa
termilla “haastattelu”. Koen, etta molemmat menetelmat antoivat minulle mahdollisuuden saada
toisiinsa taysin verrattavissa olevaa tutkimusaineistoa. Haastattelu koostui kahdesta osasta:
perustiedoista ja perehdyttdmiseen liittyvista avoimista kysymyksistd. Haastattelurunko liitteessa 1

tdman opinnaytetydn lopussa.

4,1 Perustiedot

Haastattelu aloitettiin kartoittamalla haastateltavien perustiedot. Perustiedoissa kysyttiin

haastateltavien ika, koulutus, titteli, tydantajan toimiala seka tytkokemus vastaavista tehtavista.

Haastateltavat olivat korkeasti koulutettuja naisia ja miehia ialtaan 26 — 29.

Perustiedot Ika Koulutus Tyonantajan Tyokokemus
paatoimiala vastaavista
tehtavista
Haastateltava 29 Diplomi- Specialist Teollisuus 2 vuotta
A insinQori
Haastateltava 29 Kauppatieteiden Myyntipaallikké Hallinto- ja 0,5 vuotta
B maisteri tukipalvelutoiminta
Haastateltava 26 Diplomi- Ostaja Teollisuus 0,5 vuotta
C insinGori
Haastateltava 26 Filosofian Kielten Koulutus 2 vuotta
D maisteri opettaja

TAULUKKO 1. Yhteenveto haastateltavien perustiedoista.

Kaikki haastateltavat ovat suorittaneet ylemman korkeakoulututkinnon, tarkemmin sanottuna
yliopistotutkinnon. Kahdella haastateltavalla on diplomi-insinédrin koulutus, yksi on kauppatieteiden
maisteri ja yksi filosofian maisteri. Tittelit ovat kaikilla hyvin erilaisia, kuten olettaa saattaa.
Molemmat diplomi-insindorit tydskentelevat teollisuuden alalla, kauppatieteiden maisteri hallinto- ja
tukipalvelutoiminnan alalla ja filosofian maisterin tydnantajan toimiala on koulutus. Tyékokemusta

haastateltavilla on 0,5 — 2 vuotta.

4.2  Perehdyttdmiseen liittyvat kysymykset

Haastattelun jalkimmadisessa ja tutkimukseni kannalta térkeimmdssa osassa kysyin haastateltavilta
muun muassa heiddan maaritelmadnsa perehdyttamisesta ja tydnopastuksesta, heidan kokemuksiaan
ja mielipiteitdan henkildkohtaisista perehdyttamisprosesseista sekd perehdyttdmisprosessin

kehittémisehdotuksia. Haastateltavat vastasivat kysymyksiin tdman hetkisen tydpaikkansa osalta.
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Aloitin haastattelut kysymalla, mita haastateltaville tulee mieleen sanoista “perehdytys” ja
"tydnopastus”. Yleisella tasolla haastateltavat olivat hyvin perilla kasitteistd, ja vastaukset tahan
kysymykseen olivatkin kaikki hyvin samankaltaisia. Perehdyttamistd luonnehdettiin tydtehtaviin- ja
tapoihin opastamiseksi seka tydyhteiséon ja yritykseen tutustumiseksi. Tyénopastus taas maariteltiin
kattamaan kaikki ne asiat, jotka ovat vélttamattomia itse tydn teon kannalta, kuten opastaminen itse

tyotehtaviin ja niiden sisaltodn seka tydssa kaytettyihin menetelmiin ja tydkaluihin.

Seuraavaksi pyysin haastateltavilta yleiskuvausta heiddn téman hetkisen tyépaikkansa
perehdyttamisprosessista ja siitd, miten haastateltavat olivat kokeneet oman prosessinsa. Kysyin,
oltiinko haastateltaville tehty henkilokohtaista perehdyttamissuunnitelmaa. Vastaukset jakautuivat
tasan: kahdelle oltiin tehty, kahdelle ei. Vastausten jakautuminen yllatti minut. Olin kuvitellut, etta
ylempaa korkeakoulutusta vaativissa tehtdvissa perehdyttdmisté varten olisi kéytdssa edes jonkin
tasoinen muistilista tydnantajasta riippumatta: ovathan tehtdvat kuitenkin sen verran vaativia ja
monimuotoisia, etté helposti jotakin saattaa unohtua. Yksi haastateltavista kuitenkin kertoi, etta
hdnen perehdyttdmissuunnitelmansa oli ollut juurikin kyseisen muistilistan kaltainen, eli tarkedt asiat

oltiin listattu suunnitelmaan, ja rastitettu aina lapikdynnin jalkeen.

Osana perehdyttamisprosessin yleiskuvausta kysyin, oltiinko haastateltavalle sovittu erillinen
perehdyttdmisjakso. Ainoastaan yhdelle vastaajista oltiin sovittu erillinen, viikon mittainen
perehdyttamisjakso. Han ei kuitenkaan ollut kumpikaan heistd, joille oli tehty erillinen
perehdyttdmissuunnitelma, mika tuntui itsesténi hieman oudolta. Kolmelle muulle vastaajalle
perehdyttamisjaksoa ei oltu sovittu lainkaan. Perehdyttamisprosessin yleiskuvauksen viimeisessa
kysymyksessa kysyin, oltiinko haastateltaville nimetty erillinen perehdyttéja. Vastaukset menivat
tassdkin tasan: kahdelle haastateltavalla oli erikseen nimetty henkilékohtainen perehdyttaja, kahden

osalta perehdyttdmisvastuu oli jaettu esimiehen ja kokeneempien tydntekijdiden kesken.

Kolmannen kysymyksen tarkoituksena oli selvittad, kokivatko haastateltavat saaneensa riittavan
perehdytyksen niin yritystd, tydsuhdetta kuin ty6tehtaviakin koskevissa asioissa. Haastateltava A
koki saavansa riitdvan perehdytyksen jokaisella osa-alueella. Yritystd, sen arvoja ja etiikkaa varten
oli jarjestetty erillinen verkkokurssi, jonka hén koki hyvdksi ja yksinkertaiseksi tavaksi tutustua
yritykseen. Haastateltava B koki niin, etta hanet perehdytettiin jokaiseen osa-alueeseen, mutta
kaikkien kohdalla asiasisaltd oli ollut liilan véhainen ja perehdytys muutenkin liian niukka.
Haastateltava C:n mukaan han sai my®és riittdvan perehdytyksen jokaiselle osa-alueelle, vaikkakin
"tyotehtdvat ovat sen verran laajat, ettd niiden oppiminen kerralla on ldhestulkoon mahdotonta”.
Haastateltava D sai mielestdan riittdvan perehdytyksen yritysta ja tydsuhdetta kohtaan, mutta

tydnopastus jdi hanen osaltaan niukaksi, ja siind han nakikin huomattavasti parantamisen varaa.

Seuraavaksi kysyin, minkalaiseksi haastateltavat kokivat perehdyttamiseensa kaytetyn ajan ja
resurssien riittdvyyden. Halusin myds selvittda, tiesivatkd vastaajat mistd saada apua tarvittaessa, ja
millaiseksi he kokivat avun pyytdmisen. Haastateltavat A ja C kokivat, ettd heidan

perehdyttdmiseensa oli kaytetty riittdvasti aikaa ja resursseja. Molemmat pystyivat myds helposti
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kysymaan apua epaselvissa tilanteissa niin kollegoiltaan kuin esimiehiltddnkin. Haastateltava B koki,
ettei hdnen perehdyttamiseensa kdytetty aika ollut riittdva, ja ensimmaisten viikkojen jalkeen kelladn
ei ollut aikaa neuvoa ja opastaa hanta. Haastateltava D:n mukaan hanen perehdyttamiseensa
kaytettiin “paljon resursseja, mutta siind keskityttiin vaariin ja tydsta suoriutumisen kannalta
epadolennaisiin asioihin”. Seka haasteltava B ja D pystyvat kuitenkin kysymaan helposti apua, ja

saavatkin sitd parhaiten lahimmiltd tyotovereiltaan.

Viidennen kysymyksen tarkoitus oli selventaa haastateltavien tydnopastusprosessia. Halusin
selvittad, kuinka tyénopastus toteutettiin kaytanéssa. Kaikkia haastateltavia oli opastettu tydhén
kuuluvien perustehtdvien osalta kadesta pitden. Haastateltava A koki, ettd hanen
tydnopastusprosessinsa sujui ongelmitta. Haastateltava B koki, etta hanen tyonopastuksessaan
"kaikki kriittiset asiat kaytiin 1api, mutta aivan liian nopealla syklilla”. Han koki, ettd tiedonpaljous oli
valtava, eika sen sisdistdminen onnistunut hetkessa. Ty6n vaativuuden vuoksi
ongelmanratkaisutaitoa vaadittiin, eikd kaikkea voinut opettaa kddesta pitdaen. Haastateltava C:n
tydnopastusprosessi sujui niin ikaan kadesta pitéen, eikd perehdyttdja tehnyt vaaria olettamuksia
haastateltavan jo olemassa olevasta osaamisesta, vaan opasti kattavasti tyon kaikilla osa-alueilla.
Haastateltava D koki, ettd ty6hon liittyvat jokapadivaiset perustehtavat kaytiin Iapi, mutta paljon jai

silti oman kyselemisen ja tiedonhaun varaan.

Seuraavaksi halusin tietad, saivatko haastateltavat perehdyttamisjakson tai ensimmaisten
kuukausien aikana mielestaan riittdvan kokonaiskuvan yrityksesta ja siita, mihin mikakin heidan
tekemisensa isossa kuvassa vaikutti. Haastateltavat B ja D kokivat saaneensa tarpeeksi selkean
kokonaiskuvan yrityksesta ja omista rooleistaan yrityksen strategioiden toteuttamisessa.
Haastateltava A sai mielestadan selkean kokonaiskuvan organisaatiosta, mutta koska han oli joutunut
luomaan itselleen uuden aseman ja roolin yrityksessa, kaikki tekeminen ja sen kokonaisvaikutukset
eivat olleet vield aivan selkeita haastateltavalle. Haastateltava C:lle hdnen oma roolinsa yrityksessa
ja sen strategioiden toteuttamisessa jai tydsuhteen alkutaipaleella hamaran peittoon, ja han
toivoikin yrityksen pyrkivan jatkossa selvittdmaan perehdyttamisen yhteydessa tulokkaan roolia

tarkemmin.

Haastattelun kolme viimeisintd kysymysta keskittyivat perehdyttdmisprosessin suurimpien
puutteiden sekd kehittamisehdotuksien ympdrille. Seitsemannessa kysymyksessa kysyin, mitka asiat
epaonnistuivat perehdyttamisprosesissa haastateltavan mielesté ja mitka asiat he kokivat

perehdyttamisen osalta puutteelliseksi. Tahan kysymykseen sain hyvinkin erilaisia vastauksia.

Haastateltavat A ja B kokivat, ettd osaa yrityksen vakiotehtavista ei oltu lainkaan prosessoitu tai
kuvattu tai se oli hoidettu puutteellisesti ja ylimalkaisesti. Haastateltava A:n mukaan tama johti
"epavarmuuteen tydsuhteen alkupuolella”, jolloin aikaa kului hukkaan miettiessa, “onko tehnyt
oikein vai vaarin”. Haastateltava C:n mielesta hanen roolittamisensa tydyhteis6dn ja organisaation
jai tekemattd, ja han kokee sen suureksi epdonnistumiseksi perehdyttdmisen osalta. Toiseksi
suureksi puutteeksi han listaa tyétehtdviensa radikaalin muuttumisen vain kuukausi tydsuhteen alun

jalkeen, jolloin perehdyttdminen uusiin tehtéviin tapahtui vain puhelinpalavereiden valityksella. Nain
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ollen kadesta pitden opettaminen ja ylipdaatadn konkreettinen tyénopastus jai tekematta, ja paljon
tarkeita asioita omaksumatta. Haastateltava D:n mukaan hanen perehdyttamisprosessinsa suurin
epaonnistuminen oli ilman muuta se, ettd “prosessi keskittyi epaolellisuuksien ymparille, eika tydn

teon kannalta kriittisimpiin asioihin keskitytty juuri lainkaan”.

Kahdeksannen kysymyksen tarkoituksena oli kerata yleisia kehittdmisehdotuksia
perehdyttamisprossia koskien. Haastateltavien A:n ja B:n mielesta olisi ensiarvoisen tarkeada, etta
kaikki niin sanotut vakiotehtavat prosessoidaan ja kuvataan selkeasti. Tarkat toimintaohjeet- ja
mallit selkeyttavat tydntekoa etenkin tydsuhteen alkupuolella. Haastateltava A:n mukaan olisi myés
tarkeda varmistua siitd, etta "tulokas ymmartaa jokaisen tehtdvan ja osaa suoriutua niista
oikeaoppisesti”. Haastateltava B ehdottaa, etta perehdyttdmisprosessi jaksotetaan pidemmalle
ajanjaksolle, jotta varmistetaan tiedonpaljouden sisdistéminen ja oikeat toimintamallit. Hdn myds
ehdottaa, etté "perehdyttdja voisi saada perehdyttédmiseen kdyttdmastdan ajasta jonkinlaisen
kompensaation, jotta han ei tuntisi sita ylimaardiseksi taakaksi”. Haastateltava C toivoo, etta
tulokkaan rooliin yrityksessa kiinnitetaan tarkasti huomioita. Han nakee, etta "tulokasta motivoi tieto
siitd, miksi hanen tekemansa tyd on tarkeda” ja mihin han sijoittuu yrityksen kokonaiskuvassa.
Haastateltava D ehdottaa, etta kaikki turha, mika ei tehosta tulokkaan oppimista ja tyéhon kasiksi

paasemistd, pyritadn karsimaan tdysin ja keskitytdan tyon teon kannalta olennaisiin asioihin.

Viimeisessa kysymyksessa kysyin haastateltavilta heidan aikaisempia kokemuksiaan
epaonnistuneesta perehdyttamisesta. Haastateltava A oli aikaisemmassa tyopaikassaan vaihtanut
tyotehtdvaa talon sisallg, jolloin perehdyttamista ei oltu jarjestetty lainkaan. Haastateltava B:lla oli
aikaisemmasta tydpaikastaan kokemuksena monelle tavoin riittamaton perehdytys. Hanet oli heitetty
niin sanotusti kylmaan veteen ja itsendiseen tydskentelyyn asiakaspalvelutydssa, jossa vastaan
saattoi tulla mita tahansa. Koska perehdyttajat toimivat itse samoissa tehtavissa, ei heilla ollut
laheskaan aina mahdollisuutta tulla auttamaan ja neuvomaan tulokkaita tarpeen vaatiessa. Tama
johti tulokkaiden ahdistumiseen, kun he eivat suoriutuneet tyttehtavistdan riittdvan laadukkaasti ja
nopeasti. Haastateltava B toivoikin, ettd "“jatkossa perehdyttamisen laatuun kiinnitetdan huomiota
esimerkiksi tarjoamalla jatkuvaa tukea, ainakin ensimmaisten viikkojen aikana”. Se lisdisi hanen

mukaansa myos tulokkaiden itsevarmuutta ja motivoisi jatkamaan hektisessa tydssa.

Haastateltava C:n perehdytys oli hoidettu aikaisemassa tydpaikassa kiireen vuoksi liian nopella
syklilla, eika tyttehtaviin- ja tapoihin padssyt kasiksi riittdvan laajasti. Haastateltava D ei ollut saanut
aikasemmassa tydssadn minkdanlaista perehdytystd, joten han oli joutunut itse selvittémaan kaiken

ja oppinut tydhonsa kollegoidensa opastuksella.
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5  JOHTOPAATOKSET

Tassa kappaleessa esittelen tutkimustulosten pohjalta tekemiani havaintoja ja johtopaatoksia. Tulen
analysoimaan tutkimustuloksia teemoittain ja vertaamaan niitd teoriapohjaan. Koen saaneeni
kattavia vastauksia tutkimuskysymyksiini ja tdta kautta toteuttamiskelpoisia kehittémisehdotuksia
perehdyttamisprosessia ajatellen. Tutkimustuloksista nousi esille niitéd teemoja ja asioita, joita alan
kirjallisuudessakin pidetaan suurimpina kompastuskivina. Yleisin syy epdonnistuneeseen
perehdyttamiseen lienee kiire (Kjelin & Kuusisto 2003, 241). My6s vaara kasitys tulokkaan
osaamisesta voi johtaa puuttelliseen perehdytykseen (Kjelin & Kuusisto 2003, 242). Mielestani sain
kaivettua esille my6s sellaisia konkreettisia kdytannon kehittdmisehdotuksia, jotka oikein johdettuina

voivat tehostaa perehdyttamisprosessia ja tata kautta sdastda aikaa ja rahaa.

Haastateltavien yleiskuvaukset henkildkohtaisista perehdyttémisprosesseistaan herattivdt minussa
paljon erilaisia ajatuksia. Ensiksi hammastelin sitd, etta vain kahdelle haastateltavista oltiin laadittu
perehdyttamissuunnitelma. Eniten minua hammastytti kuitenkin se, etta yrityksessd, jossa
tulokkaalle oltiin laadittu henkildkohtainen perehdyttamissuunnitelma, ei kuitenkaan oltu sovittu
erillisesta perehdyttamisjaksosta. Mielestani tama helpottaisi ja selkeyttdisi niin perehdyttajan kuin
tulokkaankin ty6ta, kun oltaisiin selvasti rajattu perehdyttdminen jonkun tietyn ajanjakson sisaan.
N&in olisi myds yksinkertaista selvittéda sovitun jakson loputtua, onko perehdyttémista tarvetta jatkaa
vai kokeeko tulokas olevansa valmis itsendisempaan tydskentelyyn. Oli kuitenkin positiivista
huomata, ettd kaikkien haastateltavien tytpaikoilla perehdyttémisprosessi oli selkedsti roolitettu.
Perehdyttamisvastuu oli joko osoitettu tietylle henkilélle tai jaettu esimiehen ja kokeneempien
tyontekijoiden kesken. Mielestani téma kertoo siitd, etta haastateltavien ty6paikoilla perehdyttémista
pidetdan tarkeana osana henkildstdjohtamista. Monesti organisaation epaselvyydet johtuvat vastuun

maadrittelyn tai viestinnan puutteesta (Kjelin & Kuusisto 2003, 243).

Kolmannen ja neljannen kysymyksen kohdalla aloin ndhda vastauksissa selvid yhtymakohtia
teoriapohjaan. Perehdyttamisen sisallén niukkuus, epdolennaisuuksiin keskittyminen ja kiire seka
aikatauluongelmat nousivat esiin. Nama kaikki ovat kuitenkin sellaisia asioita, joiden vaikutus
perehdyttadmisprosessin onnistumisen kannalta on suuri. Uskon, etta mikali ndissé tapauksissa
haastateltaville oltaisiin laadittu yksill6llinen perehdyttamissuunnitelma- ja jakso, sisalt- ja
aikatauluongelmilta oltaisiin voitu valttyd. Aikaakaan perehdyttadmiseen ei aina tarvita paljon, silla
toimintaan ja tuloksiin vaikuttaa paljolti se, miten varattu aika hyddynnetadn (Kangas & Hamaldinen
2007, 6). Esimerkiksi perehdyttamiskayténtdjen yhtendistaminen organisaatiotasolla helpottaisi
myds perehdyttamissuunnitelman tekoa, kun perehdyttédmiselle olisi laadittu selvat raamit. Avun
pyytaminen kiireessa on hankalaa ja se voi aiheuttaa kitkaa tydyhteisdssa, mika taas on omiaan

lisamaan tulokkaan ahdistusta ja laskemaan tydmotivaatiota.

Samoja teemoja nousi esiin myds tydnopastusprosessista kysyttdessa. Kiire ja sisallén niukkuus
tuntuivat olevan ongelmakohtia myds tyénopastuksen kohdalla, mutta prosessissa nahtiin myos
paljon hyvaa. Kadestéd pitéden opettaminen, johon teoriaosuudessa viitataan l&hinna

vierehoitoperehdyttdmisen mallilla, koettiin hyvaksi ja onnistuneeksi tavaksi oppia kdytannén tyoéta.
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Oma oppimishalu ja motivaatio nousivat kuitenkin suureen rooliin, kun monimutkaisista ja hankalista

toistd haluttiin selviytya.

Yritykseen perehdyttaminen, sen strategioiden esittely ja oman roolin hahmottaminen
organisaatiossa koettiin yleisella tasolla onnistuneeksi. Ainoastaan yksi haastateltavista koki ettei
hanen roolinsa yrityksessa ollut selvinnyt perehdyttédmisen aikana. Tama voi johtua monestakin eri
tekijasta. Mielestani yksi voisi olla se, ettd perehdyttdja on opastanut tulokasta konemaisesti, ja
nayttényt vain miten tehddan, mutta ei ole selittédnyt miksi juuri ndin tehdaan. Tama oli juuri yksi
niista asioista, joita painotin opinnaytetyoni teoriaosuudessa. Toinen syy roolituksen
epaonnistumiselle voi olla esimerkiksi esimiehen ja tulokkaan valinen kommunikaatiokatkos.
Esimiehelle tulokkaan rooli voi olla tdysin selvd, mutta han ei ole saanut syysta tai toisesta
selvitettya sita itse tulokkaalle. Tallaisissa ongelmatilanteissa on térkeaa keskustella niista
lupauksista ja kasityksista, jotka seka tulokas etté esimies ovat muodostaneet tulokkaan
tyotehtavista ja roolista tydsuhteen alussa, silld monesti voi olla kysymys yksinkertaisesti vaarista
odotuksista (Kjelin & Kuusisto 2003, 244).

Perehdyttamisprosessin selkeasti suurimmiksi epakohdiksi koettiin muun muassa se, etté osaa
jokapaivaisista vakiotehtdvista ei oltu selkeasti prosessoitu ja kuvattu, eli yleiset toimintaohjeet- ja
mallit rutiinitehtaville puuttuivat. Vaikka kaikki tehtavat kaytaisiin yksityiskohtaisesti
tydnopastusprosessissa lapi, on mahdotonta muistaa kaikkea sitd nippelitietoa, mitéd mikakin
tyotehtava pitaa sisallaan. Tama taas kuormittaa tulokasta turhaan ja johtaa helppoihin virheisiin,
kun ty6ésuhteen alkutaipaleella on paljon muutakin mietittdvaa. Toiseksi suureksi ongelmaksi koettiin
perehdyttamisen ja eritoten tydnopastuksen niukkuus yleisella tasolla, joka taas johtaa siihen, ettei
tyotehtaviin padse kunnolla sisdlle eika itsendinen ajattelu ja tytskentely padse alkamaan tarpeeksi
aikaisessa vaiheessa. Kokemukseni mukaan tastd seuraa taas se, ettd alkuperehdytyksen jalkeen
siirtyminen vaatimampiin tehtaviin vaatii tulokkaalta erittdin suuria ponnisteluja, kun
perustehtavatkin ovat viela osittain epaselvia. Kaikki opastettavat ovat erilaisia, yksildllisia ihmisia,
joten tyOnopastuksen tulee olla kunkin opastettavan ja tilanteen mukaan sovellettua (Kangas &
Hamaldinen 2007, 13).

Perehdyttamisprosessin kehittamisehdotukset rakentuivat pitkalti edelld mainittujen teemojen
ymparille. Perustyétehtavien toimintaohjeiden- ja mallien laatiminen saastdisi paljon aikaa ja vaivaa
niin tulokkaalta kuin perehdyttajaltékin. Itsendinen tydskentely ja kokonaisuuden hahmottaminen
paasisi nopeammin alkuun. Haastatteluissa viitattiin myos Pirneksen tyénopastusmallin ylimpaan
portaaseen eli “seuraa ja paatd opastus” —kohtaan, jonka tarkoituksena on varmistaa tyontekijan
oikeat tydntekotavat sekd varmistaa niin tehtdvan ymmartaminen kuin siitd oikealla tavalla
suoriutuminenkin. Perehdyttamisen jaksottamista pitkalle aikavalille pidettiin tarkednd, ja eritoten
sitd, ettd perehdyttdmisjakso oltaisiin edes maaritelty nimellisesti. Perehdyttajan lisdkannustimeksi
ehdotettiin perehdyttdmiseen kdyttamasta ajasta saatavaa kompensaatiota, mikali perehdyttaja ei

muuten hahmota perehdyttamisen tarjoamia kokonaishydtyja.
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Haastattelun viimeinen kysymys tarjosi vastaukseksi oikeastaan kaikki mahdolliset perehdyttdmisen
sudenkuopat. Olematon perehdytys niin uuden tydntekijan kuin talon sisalla siirtyvankin kohdalla,
avun ja opastuksen saannin vaikeus ja se ajattelutapa, etta tulokas saa itse selvitd, ovat pahimpia
virheita mita perehdyttdmisessa voidaan tehda. Pidettakdon naitd sellaisina rajalinjoina, joihin

missaan yrityksessa, missaan tilanteessa tai missaan nimessa emme halua enaa koskaan térmata.
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POHDINTA

Ennen opinndytetydni varsinasta aloittamista minulla oli mielesténi suhteellisen laaja kasitys
perehdyttamisen kentdsta. Olin tutustunut aiheeseen niin omatoimisesti kuin liiketalouden
opintojenkin puolesta. Lahempi tutustuminen alan keskeisimpaan kirjallisuuteen kuitenkin avasi
silmani: onko perehdyttaminen todella ndin monimutkainen ja laaja-alainen prosessi? Ovatko sen
valittdmat ja valilliset vaikutukset ndin kauas yltdvia ja ndin monitahoisia? Kirjallisuuteen
tutustuminen avarsi katsettani aihetta kohtaan ja antoi minulle hyvat evaat tutkimusprosessin

aloittamista varten.

Tutkimuksen tavoitteena oli selventda, mitka ovat perehdyttdmisen suurimmat kompastuskivet
vastavalmistuneen nuoren tydntekijan silmin. Halusin saada niin kokonaiskuvan korkeasti koulutetun
nuoren perehdyttédmisprosessista kuin selvid kehittémisehdotuksiakin sité varten. Tutkimus
toteutettiin laadullisin menetelmin ja puolistrukturoidun haastattelun ja kyselylomakkeen avulla.
Tutkimuksen taustaksi on koottu laaja teoriapohja, jonka tarkoituksena on eritelld niita
perehdyttdmisen osa-alueita, jotka ovat aiheeni kannalta kriittisid. Tarkoituksenani on tarjota
lukijalle selked ja johdonmukainen teoriaosuus, jonka pohjalta on helppo lahted tutustumaan

tutkimukseen.

Koska tyolleni ei ollut toimeksiantajaa ja toteutin tutkimuksen omien intressejeni pohjalta tutkijan
roolissa, koen ettd suurin hyddynsaaja opinndytetydstad olen mina itse. Koen kehittyneeni niin
kirjoittajana kuin tutkijanakin lapi opinndytety6prosessin, ja olen oppinut paljon niin
perehdyttamisestd, henkilostéjohtamisesta kuin laadullisista tutkimusmenetelmistdkin. Uskon, etta
pystyn tulevaisuudessa saamaan henkilokohtaisesti maksimaalisen hyddyn irti
perehdyttamisprosessista, ja pyrkia tata kautta auttaaman ja kehittdmaén tulevan tyénantajani
jarjestdamaa perehdytysta. Toivon kuitenkin, etta myds haastateltavat ovat saaneet
perehdyttdmiseen uusia nakdkulmia ja oivalsivat haastatteluiden aikana jotakin sellaista

perehdyttamisprosessiinsa liittyen, jota eivat aikaisemmin ole ehkd ymmartaneet tai ajatelleet.

Koska haastateltavat ovat luultavasti ensimmaista kertaa juuri tdman opinndytetyon tutkimuksen
yhteydessa pukeneet sanoiksi perehdyttamiskokemuksiaan nain laajassa mittakaavassa, uskon etta
myds heilld on jatkossa rohkeutta pyrkia osaltaan kehittémaan ja tehostamaan
perehdyttamisprosesseja nykyisissa tai tulevissa tydpaikoissaan. Toivon myds, ettd opinndytetydssa
esitetyt kehittamisehdotukset voivat oikein toteutettuina todella auttaa ja johtaa tehokkaampaan
perehdyttamisprosessiin missa tahansa yrityksessa. Uskon myds, etta kuka tahansa
perehdyttamisesta kiinnostunut voi hy6tya opinndytetydni teoriaosuudesta, johon on kasattu suuri

maara keskeista tietoa alan laajasta kirjallisuudesta.

Opinndytetyon tekeminen oli kokonaisuudessaan pitka ja haastava prosessi. Aiheen I6ytymisen
jalkeen aikaa kului sen tarkempaan rajaamiseen ja oikean nakdkulman l6ytamiseen. Vaikka olinkin

tutustunut aihealueeseen jo entuudestaan ja tiesin mistd lahted etsimaan tietoa, valinnanvara
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teoriatiedon osalta oli valtava. Koen kuitenkin, ettd pystyin 16ytamaan aiheeni kannalta
tarkoituksenmukaiset lahteet ja yhdistelemallad niitd luomaan riittavan kokonaiskuvan
perehdyttamisen kentasta niin itselleni kuin lukijallekin. Kaiken kaikkiaan olen tyytyvadinen
opinnaytety6honi, omaan suoritukseeni ja kaikkeen siihen, mita olen oppinut prosessin aikana, aina
aikataulun hallinnasta kvalitatiivisiin tutkimusmenetelmiin. Taytyy vain luottaa itseensa, kykyihinsa ja

siihen, etta tekemalld oppii niin opinndyteprosessissa, perehdyttamisessa kuin eldmassakin!
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LIITE 1: HAASTATTELURUNKO

Perustiedot:
1. Ika
2. Koulutus
3. Titteli
4. Tyobnantajan toimiala

Tydkokemus vastaavista ty6tehtdvista

Perehdyttdminen:

1.

Mita sinulle tulee mieleen sanoista perehdyttaminen ja tydnopastus?

Kuvaile yleisesti perehdyttamisprosessiasi
a. Tehtiinko sinulle perehdyttdmissuunnitelma?
b. Sovittiinko erillinen perehdyttédmisjakso?
c. Nimettiinko sinulle selkea perehdyttaja vai jaettiinko perehdyttamisvastuu esimerkiksi esimiehen ja
kokeneempien tydntekijoiden kesken?

Koitko saavasi riittdvan perehdytyksen niin
a. yritysta (liike-idea, arvot)
b. tybsuhdetta (palkkausperusteet, tybajat, sairauspoissaolokdytannét, tyéterveysasiat ym.)
C. kuin tydtehtavidkin (tydymparistd, lahimmat tybtoverit, tydn sisdltd, vaiheet ja tekeminen,
tarvittavien koneiden ja laitteiden kayttd, ty6turvallisuus ym.) kohtaan?

Koitko ettd perehdyttéamiseesi kaytettiin tarpeeksi aikaa ja resursseja? Pystytkd nykyaan helposti kysymaén
apua esimieheltasi, perehdyttajaltasi tai joltain muulta taholta tydyhteisdsi sisallé epdselvissa tilanteissa?

Miten tydnopastus tapahtui? Naytettiinkd sinulle esimerkiksi kadesta pitden miten tehtdvat hoidetaan vai
tuntuiko silta, etta koulutuksesi kautta saamaan osaamiseesi luotettiin liikaa?

Koitko saavasi perehdyttamisjakson (mikali sellainen oli) tai muutaman ensimmaisen kuukauden aikana
riittdvan kokonaiskuvan yrityksen toiminnasta ja siitd, mihin mikakin suorittamasi ty6tehtéva kaytanndssa
vaikuttaa?

Mitka asiat mielestasi epaonnistuivat tai jaivat puutteellisiksi perehdyttamisessasi?

Yleisia kehittamisehdotuksia perehdyttdmisprosessiin?
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9. Oletko kokenut jossain aikaisemmassa tydpaikassa saavasi rittdmattdman perehdytyksen? Mitka
perehdyttdmisen osa-alueet jdivat vajaiksi?



