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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Laurea-ammattikorkeakoulun perehdyttamis-
prosessin nykytilaa seka tutkimuksen tulosten perusteella laatia kehitysehdotuksia prosessin
uudistamiseksi. Laurea-ammattikorkeakoulun tahtotilana on kehittaa perehdytysprosessia
enemman henkiloston tarpeita vastaavaksi, ja tama opinnaytetyo maarittelee kehittamispro-
sessin lahtokohdat. Tarkoituksena oli myos kartoittaa, millaisia asioita asiantuntijatehtavissa
toimivat tyontekijat arvostavat perehdytyksessa.

Teoreettinen viitekehys koostuu perehdyttamiseen liittyvasta kirjallisuudesta ja artikkeleista.
Perehdyttamisen nahdaan usein olevan yksi merkittavimpia prosesseja organisaatioille. Sen
huolellinen suunnitteleminen ja oikeanlainen toteutus tuo kilpailuetua globalisoituneessa ja
digitalisoituneessa maailmassa. Perehdyttaminen lisaa henkiloston tyohyvinvointia, sitoutu-
mista ja uralla menestymista. Se on kaksisuuntainen vuorovaikutustilanne, jossa oppii pereh-
dytettavan lisaksi myos organisaatio. Teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan asiantuntija-
roolin perehdyttamisen tarkeimpia tavoitteita, jotka ovat henkiloston sitouttaminen, tyoyh-
teisoon sopeuttaminen seka oman asiantuntijuuden vahvistaminen.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kayttamalla kvantitatiivista eli maarallista seka kvalita-
tiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Tutkimus jakautui kahteen vaiheeseen. Ensim-
mainen vaihe toteutettiin kyselytutkimuksena verkkopohjaisella kyselylomakkeella, johon si-
saltyi seka strukturoituja seka puolistrukturoituja vastausvaihtoehtoja. Ensimmaisen vaiheen
kohderyhmaan kuului kaikki Laurea-ammattikorkeakoulussa kahden vuoden sisalla aloittaneet
tyontekijat. Kyselyyn vastasi 61,3% kohderyhman jasenista. Toinen vaihe toteutettiin puo-
listrukturoidusti teemahaastatteluina. Teemahaastatteluiden avulla pyrittiin syventamaan ky-
selytutkimuksesta saatuja tuloksia.

Tutkimuksen avulla saatiin hyva kuva tyontekijoiden kokemuksesta kohdeorganisaation pereh-
dytysprosessista. Osana nykytila-analyysia maaritellaan kohdeorganisaation perehdytysproses-
sin hyvaksi koetut asiat seka kehittamiskohteet. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta,
etta kohdeorganisaation perehdytysprosessi on koettu eri tavalla ei yksiloiden valilla. Eroja
loytyi lahes kaikista tutkittavista osa-alueista. Tutkimuksessa nousi esille kohderyhman koke-
mus hyvasta vastaanotosta ja valittavasta ilmapiirista, mutta kehitettavaa loytyi perehdytyk-
sen suunnittelusta ja toteuttamisesta. Opinnaytetyodssa esitellaan kehitysehdotuksia perehdy-
tysprosessiin tutkimuksen tuloksien perusteella.

Asiasanat: perehdyttaminen, kvalitatiivinen, kvantitatiivinen, perehdytysprosessi, sitoutumi-
nen, asiantuntija
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The objective of this thesis was to produce a current state analysis of the orientation process
for new employees at Laurea University of Applied Sciences and to improve the quality of the
process based on the results of the study. Laurea’s aim is to develop the orientation process
to meet the needs of their employees and this thesis defines the basis of the process. The
purpose was also to find out what kind of things new employees, who are in specialist posi-
tions, appreciate in the orientation process.

The theoretical framework of this study consists of literature and articles about new em-
ployee orientation. New employee orientation is often seen as one of the most important pro-
cesses in an organization. That is why careful planning and implementation of the process
will bring a competitive advantage in a globalizing and digitalized world. In addition, new
employee orientation increases well-being at work, engagement and career success. The the-
oretical framework deals with the most crucial objectives of new employee orientation,
which is engaging the employees, organizational socialization and strengthening personal ex-
pertise.

The research in this thesis was carried out by using qualitative and quantitative research
methods. The research was carried out in two phases. The first phase was implemented as an
online questionnaire and it included structured and semi-structured alternatives. The target
group of the study was employees who had started working at Laurea in the past two years.
The response rate was 61%. Second phase was carried out as semi-structured interviews. They
were implemented as focused interviews to deepen the view.

The research provided a good illustration of the employees experience of the orientation pro-
cess. One of the aims of the study was to define the strengths and areas of development of
the organization’s orientation process. Based on the study it could be said that orientation
has been experienced differently by different individuals. Differences were found in almost
all subjects. Welcoming new employees has gone well and there is a good atmosphere in the
organization during the orientation. However, planning and executing the process should be
improved further. There are development suggestions for the orientation process in this the-
sis.

Keywords: orientation, qualitative, quantitative, employee onboarding, commitment, expert
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1 Johdanto

Globalisaation ja digitalisaation edetessa organisaatioiden tulee sailyttaa kilpailukykynsa
muutoksen edessa. Nopeasti muuttuva maailma vaatii organisaatioilta nopeaa reagointikykya,
my0s henkiloston kehittamisessa ja kouluttamisessa. Sopeutumiskyvykkyys ja uudistuminen
ovat lahtokohtina menestyksen saavuttamiseen ja yllapitamiseen. Perehdyttaminen voi par-
haimmillaan olla merkittava kilpailuetu, silla perehdyttaminen luo pohjan henkiloston hyvin-
voinnille ja tehokkuudelle. (Hoffman, Cashnoca & Yeh 2013.)

Perehdytysprosessi on organisaatiolle usein suuri kuluera, mutta laadukkaasti toteutettuna se
antaa tulokkaille mahdollisuuden sopeutua organisaatioon mahdollisimman vaivattomasti.
Tama lisaa yksiloiden tyohyvinvointia, tyossa menestymista seka sitoutumista. Siksi perehdy-
tysprosessi onkin yksi organisaatioiden merkittavimmista henkilostoon liittyvista prosesseista.
Laadukas perehdyttaminen vahentaa henkiloston vaihtuvuutta, mika puolestaan vahentaa
henkilostoon liittyvia kuluja. Sen merkityksen ymmartamalla on helpompi ohjata oikea maara

resursseja prosessin kehittamiseen. (Eklund 2018, 25.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on maaritella kohdeorganisaation perehdytysprosessin ta-
man hetkinen taso seka kartoittaa, miten perehdytysprosessia tulisi kehittaa enemman tyon-
tekijoiden tarpeita vastaavaksi. Opinnaytetyon tarkoituksena on kasitella asiantuntijoiden pe-
rehdyttamisen lahtokohtia ja maaritella prosessin tarkeimmat kulmakivet. Opinnaytetyossa
kasitellaan sitoutumiseen, yrityskulttuuriin ja tyoyhteisoon sosialisoitumiseen liittyvia nako-
kulmia seka perehdyttamisen uusia muotoja. Tyossa esitellaan myos perehdytysprosessin kay-

tannon toteutusta.

Opinnaytetyo on tutkimuslahtoinen, eli se jakautuu selkeasti tietoperustan ja kaytannon tut-
kimuksen varaan. Tutkimuksessa kaytetty teoriatieto pohjautuu tyossa esiteltyyn teoriatie-
toon ja lahteisiin. Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan asiantuntijarooliin
perehdyttamisen kaytantoa seka perehdyttamisen merkitysta ja tavoitteita yksilon ja organi-

saation nakokulmasta.



1.1 Tutkimuksen taustaa ja prosessin eteneminen

Opinnaytetyon kehittamistehtava pohjautuu tyontekijoiden kokemukseen perehdytyksen on-
nistumisesta. Tutkimusaiheeksi valittiin kokemus perehdytyksesta, silla yhteistyokumppanin
toiveena oli kehittaa perehdytysprosessia myos tyontekijoiden tarpeita vastaavaksi. Tahtoti-
lana on yhdenmukaistaa perehdytysta ja ottaa perehdytykseen mukaan uusia elementteja.
Opinnaytetyon tutkimuksellisessa osiossa toteutettiin nykytila-analyysi perehdytyksen koke-
muksesta. Tarkoituksena oli myos maaritella perehdytyksen ne osa-alueet, joita tyontekijat
pitivat tarkeimpana perehdytyksen onnistumisen kannalta. Tutkimus toteutettiin seka kvanti-
tatiivista etta kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa yhdistaen. Tutkimuksen tuloksien pohjalta
opinnaytetyossa esitetaan kehitysehdotuksia kohdeorganisaation perehdytysprosessiin.

o Aiheen valinta

¢ Aiheanalyysin ja suunnitelman tekeminen

* Suunnitelman esittdminen ohjaajalle

* Tutkimuslupa

* Sopimukset

* Tutkimuskysymysten muodostaminen ja perusjoukon maarittely

* Ohjaajalle tybversioita

* Tutkimuskysymysten tasmentaminen

* Kyselyn ja teemahaastattelurungon luominen

* Tutkimuksen toteuttaminen kaytannossa

* Tulosten analysointi

* Yhden opinnaytetyén opponointi ja kyspyysnéyte

* Opinnaytetydn viimeistely
* Tydn esittdminen seminaarissa
* Opinnaytetydn julkaiseminen Theseuksessa

Kuvio 1: Opinnaytetyoprosessin eteneminen.

Prosessi kaynnistyi suunnitteluvaiheesta, jossa valittiin opinnaytetyon aihe, tehtiin aiheana-

lyysi ja opinnaytetyon suunnitelma. Prosessin etenemisen tueksi nimettiin ohjaaja, jonka roo-



lina oli tukea opinnaytetyoprosessin eri vaiheissa. Suunnitteluvaiheeseen kuului myos asian-
mukaisten tutkimuslupien hankkiminen ja opinnaytetyosopimuksen tekeminen yhteistyokump-
panin kanssa. Myos tutkimusongelma maariteltiin, tutkimuksen paakysymykset muodostettiin

ja kohderyhma rajattiin.

Kaytannon toteutus alkoi tutkimuskysymysten tasmentamisella. Prosessi eteni teoreettisen
viitekehyksen hahmottamisella seka aihepiiriin tutustumisella, jonka jalkeen toteutettiin teo-
reettinen viitekehys. Kyselytutkimuksen kysymykset maariteltiin paakysymysten ja teoreetti-
sen viitekehyksen pohjalta. Kysymysten maarittelyn jalkeen tutkimusaineisto kerattiin kay-
tannossa e-kyselyna ja teemahaastatteluina. Aineiston keraamisen jalkeen tutkimuksen tulok-

set analysoitiin ja niiden pohjalta tyostettiin kehittamisehdotuksia perehdytysprosessiin.

2 Asiantuntijarooliin perehdyttaminen

Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteita, joita kaytetaan yksilon sopeutta-
miseen uuteen organisaatioon ja tyotehtavaan. Perehdyttaminen on tarpeen, mikali tyossa on
aloitettu uutena tai on siirrytty organisaation sisalla toisiin tehtaviin. Perehdyttaminen luo
pohjan tyonteon tehokkuudelle, tyohyvinvoinnille seka menestymiselle organisaatiossa. Hyvin
toteutettuna perehdyttaminen nopeuttaa merkittavasti sopeutumista uuteen organisaatioon
ja tyotehtavaan seka vahentaa virheiden maaraa. (Ketola 2010, 71; Osterberg 2015; Hyppanen
2013; 151 & TTK 2018.)

Asiantuntijarooliin perehdytettaessa tarkeimpina tavoitteina voidaan nahda tyohon, tyoyhtei-
soo0n sosialisoitumiseen, tyoyhteison ja yrityksen kulttuuriin seka sitoutumiseen liittyvat nako-
kulmat. Perehdyttamisen tavoitteena on myos nopeuttaa prosessia, jossa yksilosta tulee orga-
nisaation tuottelias jasen. Prosessin mahdollistaminen ja nopeuttaminen tuo henkilon rekry-
tointiin kaytetyt resurssit moninkertaisena takaisin. Perehdyttamisessa onkin usein organisaa-
tion kannalta kyse strategian toteuttamisesta ja kannattavuudesta. Perehdyttamista ei tulisi
kuitenkaan tarkastella ainoastaan organisaation nakokulmasta yksisuuntaisena prosessina,
vaan perehdytys tulisi nahda seka organisaation etta yksilon valisena kaksisuuntaisena vuoro-
vaikutuksena. Organisaation tulisikin ottaa huomioon yksilon henkilokohtaiset tavoitteet
osana perehdytysta, jotta osaavimman tyontekijat saadaan sitoutettua organisaatioon mah-
dollisimman pian. (Cook 2016, 5-6; Moisalo V.P 2011, 322; Ketola 2010, 70; Kjelin & Kuusisto
2003, 14-16.)



Asiantuntijoiden perehdyttamisessa korostuu organisaation kulttuuriin, arvoihin ja visioon pe-
rehdyttaminen. Perehdytettavan osalta itsensa johtaminen ja henkilokohtaiset verkostot voi-
daan nahda tarkeana osa-alueena perehdyttamista. Myos sitouttaminen ja strategian ymmar-
taminen ovat tarkea osa perehdyttamisen onnistumista. Omatoiminen tiedonhankinta, aikai-
sempien kokemusten hyodyntaminen seka omien tavoitteiden asettaminen ovat kuuluvat
yleensa perehdytettavan rooliin. Sosiaaliset verkostot auttavat asiantuntijaa syventamaan
omaa osaamistaan seka nopeuttamaan oppimisprosessia. (Cook 2016, 5-6; Ketola 2010, 71;
Osterberg 2015; Hyppanen 2013; 151 & TTK 2018.)

Asiantuntijuus rakentuu tyypillisesti kahdesta osa-alueesta. Nama osa-alueet ovat oman am-
matillisen kokemuksen kautta hankittu osaaminen seka koulutuksen avulla saatu tieto. Todel-
linen asiantuntija ei tyydy rakennettuun rooliin, vaan he pyrkivat kehittamaan omaa ja orga-
nisaation toimintaa ja loytamaan ongelmakohtia tyoskentelytavoissaan jatkuvasti. Usein asi-
antuntijatehtavat vaativatkin jatkuvaa itsensa kehittamista ja kouluttautumista, jotta asian-

tuntijuus sailyy ja uusiutuu. (Ketola 2010, 55-56.)

Organisaation rakenteeseen ja strategiaan tutustuminen auttaa l0ytamaan oman roolinsa
osana yhteisoa. Perehdyttamiseen kuuluu myos organisaation kulttuuriin, tapoihin, liike-ide-
aan, arvoihin seka strategiaan tutustumista. Tyopaikkaan perehdyttaminen on tyoymparis-
toon, tyokavereihin, esimieheen ja esimerkiksi asiakkaisiin tutustumista. Tyonopastus tarkoit-
taa omiin tyotehtaviinsa, vastuisiin ja tyovalineisiin tutustuttamista. (Ketola 2010, 70; Hyppa-
nen 2013; Kauhanen 2012, 151; Viitala 2013, 193 & TTK 2018.)

2.1 Sitoutuminen ja psykologinen sopimus

Hyvin organisoitu perehdyttaminen lisaa henkiloston sitoutumista organisaatioon. Henkiloston
sitouttaminen onkin asiantuntijarooliin perehdytettaessa ehka tarkein tavoite. Myos tyopaikan
ja yksilon arvojen yhteensopivuudella, tyopaikan ihmissuhteilla ja eduilla on vaikutusta orga-
nisaatioon sitoutumiseen. Eklundin (2018, 34) mukaan tyontekijan ensimmaisella kolmella
kuukaudella on suurin vaikutus siihen, sitoutuuko uusi tyontekija organisaatioon vai ei. (Vii-
tala 2013, 85-86.)

(Ajay & Bindu 2014, 1194) maarittelevat tyontekijan sitoutumisen kiintymyksena ja uskollisuu-
tena organisaatiota kohtaan. Organisaatioon sitoutunut tyontekija pysyy organisaation jase-
nena, osallistuu yhteiseen kehittamiseen ja saavuttaa hanelle asetetut tavoitteet. Tyontekija
voi olla sitoutunut myos omaan uraan ja ammattiinsa, eika niinkaan organisaatioon. Pyrkimyk-
sena on, etta nama molemmat sitoutumisen osa-alueet tayttyvat. Sitoutumista lisaavia teki-

joita on luottamus, arvostus, lasnaolo ja laadukas palaute. Sitoutumiseen vaikuttaa myos
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tyossa kehittymisen mahdollisuudet, sosiaalinen ymparisto seka tyossa onnistumisen kokemus.
(Eklund 2018, 68-69.)

Sitoutuminen tarkoittaa kaytannossa tyontekijan ja organisaation psykologista suhdetta. Tasta
psykologisesta suhteesta kaytetaan kasitetta psykologinen sopimus. Kuviossa 2 esitellaan psy-
kologiseen sopimukseen liittyvia kysymyksia tyontekijan ja organisaation nakokulmasta. Onkin
tarkeaa ottaa nama kysymykset esille osana perehdytysta, jotta osapuolten valille syntyisi
vahva sitoutuminen. Mikali psykologinen sopimus on syysta tai toisesta heikko, yksilo lahtee
helpommin toiseen tyopaikkaan. Henkiloston suuri vaihtuvuus taas lisaa kustannuksia, ja siksi
sitouttaminen onkin perehdyttamisen jopa merkittavimpia tavoitteita. (Cook 2016, 6; Eklund
2018, 61-62; Viitala 2013, 85.)

Mit& tyontekija odottaa saavansa
organisaatiolta?

Mita tyontekija on valmis antamaan
organisaatiolle?
Organisaatio Tyontekija

Mité organisaatio odottaa saavansa
tyontekijalta?

Mita organisaatio on valmis
antamaan tyontekijalle?

Kuvio 2: Psykologinen sopimus muodostuu tyosuhteeseen liittyvista odotuksista. (Eklund 2018,
62).

Psykologinen sopimus muodostuu jo rekrytointivaiheessa ja se muotoutuu tyosuhteen eri vai-
heissa. Psykologisen sopimuksen muodostumiseen vaikuttaa osapuolten ennakko-odotukset ja
niiden tayttyminen, organisaatiolta saadut tiedot seka tyoyhteison sosiaaliset viestit. Sopi-
muksen muodostumiseen vaikuttaa myos tyontekijan omat asenteet ja yksilolliset taipumuk-
set. Selkealla hakijaviestinnalla, tyon maarittamisella, huolellisesti organisoidulla prosessilla
ja perehdytykseen kaytetyilla resursseilla voidaan lujittaa tyontekijan psykologista sopimusta
perehdytysvaiheessa. (Saari 2014, 32; Eklund 2018, 63-66.)

Asiantuntijaorganisaatioissa tyosuhteen alkaessa on hyva kayda lapi, mita psykologinen sopi-

mus tarkoittaa uudelle tyontekijalle, ja mitka ovat hanen odotukset ja tavoitteet uudelle tyo-
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tehtavalle. Tarkoituksena on, etta tyontekijalle muodostuu mahdollisimman totuudenmukai-
nen kuva organisaatiosta ja tyotehtavasta. Vastaavasti organisaatio saa tietoa tyontekijan ta-
voitteista ja odotuksista. (Eklund 2018, 66-67.)

Psykologiset sopimukset voidaan jaotella kahteen eri luokkaan, transaktionaalisiin seka rela-
tionaalisiin suhteisiin. Transaktionaalinen suhde organisaation ja yksilon valilla rakentuu ta-
loudelliselle pohjalle. Organisaatiossa ei odoteta yksilolta muuta kuin sovitun tyon suoritta-
mista, ja yksilo puolestaan tekee ainoastaan sovitun tyon. Sitoutuminen on epavarmaa ja ly-
hytkestoista ja tarkein motivaattori on taloudellinen etu. Relationaalinen suhde on pitkakes-
toisempi, ja siihen liittyy sitoutumista my0s tunnetasolla. Relationaaliseen suhteeseen liittyy
molemminpuolinen luottamus seka lojaalius. Molemmat osapuolet ovat valmiita joustamaan
tarpeen tullen, ja osapuolet venyvat vastuualueidensa ulkopuolelle tarvittaessa. Tyonantaja
saattaa esimerkiksi venya, jos tyontekijalla on yksityiselamassaan vaikeaa. Vastavuoroisesti

tyontekija on valmis auttamaan tyonantajaa tilanteen ndin vaatiessa. (Viitala 2013, 86.)

Psykologisella sopimuksella on merkitysta yksilon kokemukseen tyosta ja omasta suhteestaan
organisaatioon. Relationaalinessa suhteessa yksilo jakaa samat arvot organisaation kanssa ja
laittaa organisaation edun oman edun tavoittelun edelle. Trasnaktionaalisessa suhteessa moti-
vaattorin ollessa ainoastaan taloudellinen, yksilo ei tee muuta kuin on aivan pakko, ja usein
tyonjalki on valttavaa. Asiantuntijaorganisaatioissa relationaalisesta sitoutumisesta onkin
merkittavaa etua, silla motivoitunut henkilosto on menestyvan organisaation tarkeimpia voi-
mavaroja. (Viitala 2013, 86.)

2.2 Sosialisaation vahvistaminen

Sosialisaatio laajasti maariteltyna on prosessi, jossa ihminen oppii ja omaksuu ne yhteiskun-
nan kayttaytymismallit, asenteet ja tavat, joiden avulla han toimii yhteiskunnan jasenena.
Suurimman osan elamastaan ihminen on vuorovaikutuksessa toisten kanssa, ja tama kanssa-
kayminen mahdollistaa sosialisaation. Tama prosessi kestaa lapi elaman. Voidaan todeta, etta
kaikki sosiaaliset ymparistot vaikuttavat yksiloiden persoonallisuuden kehitykseen, myos orga-
nisaatiot, joissa yksilo tyoskentelee. Kohn partnereineen on maaritellyt tutkimuksissaan
(esim. 1969.) tyoolojen vaikuttavan kahteen merkittavaan persoonallisuuden osatekijaan,
alylliseen joustavuuteen seka itsenaisyyden arvostamiseen. Nama osatekijat liittyvat tyon
vaihtelevuuteen, tyon itsenaisyyteen seka tyon sisallon rakenteeseen. Tyoolojen vaikuttavuus

alylliseen persoonallisuuteen on todistettu pitkaaikaistutkimusten tulosten pohjalta seuraa-
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malla samoja henkiloita ja heidan olemustaan tyoolojen muutosten myota. (Helkama, Mylly-
niemi, Liebkind, Ruusuvuori, Lonnqgvist, Hankonen, Mahonen, Jasinkaja-Lahti & Lippo-nen
2015, 54.)

Uuden tyontekijan tyoyhteisoon sopeutumisella viitataan sosiaaliseen prosessiin, jossa pereh-
dytettava sisaistaa organisaation arvo- kayttaytymis- ja hierarkiamallit. Sosialisaatio on tar-
keaa huomioida perehdytyksessa, silla sen epaonnistuminen on merkittavimpia syita siihen,
etta uusi tyontekija lopettaa tai hanen tyonsa ei ole tehokasta ja merkityksellista. Tama taas
tarkoittaa suurta vaihtuvuutta ja kustannuksia organisaatiolle, joten siita voidaan puhua myos
kilpailuetuna. Onnistuessaan sosialisaatio vahentaa henkiloston vaihtuvuutta, mutta vahentaa
my0s tulokkaiden huolta omasta soveltuvuudestaan tyoyhteisoon. (Ketola 2010, 76; Dessler
2009, 160; Fang, Duffy & Shaw, 2011, 127; Helkama ym. 2015, 51.)

Useimmilla organisaatioilla on kaytossaan menetelmia, joiden tarkoituksena on vahentaa tu-
lokkaan epavarmuutta tyossaan ja lisata tyoyhteisoon sopeutumista. Sosialisaatiota tarkastel-
taessa on perinteisesti kaytetty kolmea eri lahestymistapaa. Naiden lahestymistapojen avulla
pyritaan saamaan kasitys siita, mitka tekijat vaikuttavat tulokkaan sopeutumiseen uuteen
rooliinsa. Organisaatiotasolla tarkasteltaessa kulmakiveksi nousee organisaation sosialisointi-
taktiikat, joita organisaatiot kayttavat uuden tulokkaan sopeuttamiseen tyoyhteisoon. Yksilol-
linen lahestymistapa keskittyy yksilon persoonallisuuden ja omatoimisen tiedonhankinnan vai-
kutukseen sosialistumisprosessissa. Vuorovaikutteinen lahestymistapa pyrkii ymmartamaan,
miten organisaation ja yksilon sosialistumismetodit toimivat yhdessa. Alla olevassa kuviossa x

kuvataan sosisaalisen paaoman sosialisaation prosessia organisaatiossa. (Fung ym. 2011, 128.)

Persoonallisuus

Itseohjautuvuus
Itsearviointi
Sosialisaatioon Organisaation Tulokkaan
vaikuttavat tekijat sosiaalinen padoma sopeutuminen
Organisaation menetelmat . IIOppimli(nen. Uralla
Organisaatiotason ¢ Topin omaisuminen
& » Verkoston rakenne *  Tehtdvien omaksuminen menestyminen
menetelmat vs
netelmat vs Organisaation
yksilolliset tunteminen
*  Tyotyytyvaisyys
Proaktiivisuus : Motivaatio
P Te— | t5°Ve|:}'V““s Palkitseminen
. ntegraatio
* Verkostojen Verkoston resurssit Idengtiteetti

rakentaminen
* Aktiivisuus

Kuvio 3: Sosialisaation prosessi organisaatiossa Fungia mukaillen (mukaillen Fung ym. 2011,
167).

Yhteison sosiaalinen tuki on merkittavaa. Sosialisaatiolla viitataan perehdytyksen yhteydessa

paasya osaksi tiimia psykologisella tasolla. Perehdytyksen tarkeimpina tavoitteina on auttaa
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yksiloa sopeutumaan osaksi tata ryhmaa ja lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yksi isoimpia
virheita on, etta organisaatiossa oletetaan sosialisaation tapahtuvan ilman erityisia toimia.
Voidaan olettaa tulokkaan sopeutuvan ajan kanssa. Tulokas voi kokea jaavansa yksin tai jaada
ulkopuoliseksi, mikali sosialisaation onnistumiselle ei luoda oikeanlaisia lahtokohtia. Asiantun-
tijatyossa, jossa tyota tehdaan paaosin itsenaisesti, on tyonantajan vastuulla luoda yhteisia

epavirallisiakin tilaisuuksia, jotta tulokas sopeutuu yhteison jaseneksi. (Eklund 2018, 107.)

2.3 Yrityskulttuuri ja organisaation uudistuminen

Yrityskulttuuri on sosiaalisista suhteista, arvoista, asenteista ja oletuksista koostuva organi-
saation ajatus- ja kayttaytymismalleja ohjaava kokonaisuus. Kulttuuri muodostuu vuorovaiku-
tuksessa ryhman sisalla koetuista asioista. Yrityskulttuuri rakentuu yrityksen sisalla jo liiketoi-
mintastrategian laatimisesta alkaen. Johto maarittelee raamit yrityskulttuurille omalla johta-
misellaan. (Kuusela 2015, 13; Pihlajasaari 2015, 15; Parkinson 2018.)

Vaikka yrityskulttuuri on monen tekijan summa, sita on mahdollista muokata ja johtaa kult-
tuuristrategian avulla. Tarkeimmat kulttuuristrategian ominaisuudet ovat johdon rooli kult-
tuuristrategian muokkaamisessa, liiketoiminnan johtaminen kulttuurin avulla, kulttuurin huo-
mioiminen organisaation strategiassa, suorituksen johtaminen seka sidosryhmien suhteiden
huomioiminen kulttuurin ulottuessa myos organisaation ulkopuolelle. Kulttuuristrategian joh-
taminen tapahtuu systemaattisesti maarittelemalla organisaatiolle ne toimintatavat ja eetti-
set maaritelmat, joita jokaisen tulee noudattaa paivittaisessa toiminnassaan. Yrityskulttuuri
ei vain tapahdu, vaan voidaan sanoa, etta se on vain jaavuoren huippu. (Rossi 2015, 1.2.;
Kuusela 2015, 48.)

Rekrytoinnilla ja perehdytyksella on vaikutusta siihen, miten tulokas paasee yrityksen kulttuu-
riin sisaan. Perehdytyksessa tulee kertoa myos yrityksen strategiasta, arvoista ja kulttuu-
ristrategiasta. Perehdytys maarittelee, kuinka hyvin tulokas tulee tyosuhteensa aikana vahvis-
tamaan yrityksen kulttuuria. (Rossi 2015) on kayttanyt kirjassaan esimerkkina vaateketju
H&M:n viitta perehdytyksessa kaytettavaa elementtia, jotka auttavat tulijaa sisaistamaan yri-
tyskulttuurin. H&M:ssa tyosopimus allekirjoitetaan aina ennen tyosuhteen alkamista, ja tulok-
kaalle nimetaan henkilokohtainen perehdyttaja. Seuraavassa vaiheessa ylitetaan tulokkaan
odotukset; perehdyttamiseen panostetaan yli tulokkaan odotusten, ja esimerkiksi myyjien pe-
rehdytys kestaa kaksi viikkoa. Seuraavassa vaiheessa tulokas saa kirjeen, johon perehtymalla
uusi tyontekija saa perustiedot organisaation arvoista ja kulttuurista. Seuraavissa vaiheessa
panostetaan perehdyttajien ja valmentajien saannollisiin koulutuksiin seka perehdytettavien

seurantaan ja arviointikeskusteluihin. (Rossi 2015, 2.1.)
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Perehdytys on kaksisuuntainen prosessi, jossa oppii yksilon lisaksi myos organisaatio. Organi-
saatio saa perehdytettavalta uusia ajatuksia ja uutta tietoa organisaation ulkopuolelta. Uusi
tulokas nakee organisaation kehittamiskohteet helpommin kuin organisaatiossa jo kauemmin
ollut tyontekija. Mikali tulokkaan tuoreita ajatuksia halutaan hyodyntaa organisaation kehit-
tamisessa, tulee organisaation olla avoin uusille ideoille heti perehdytyksen alusta saakka.
(Eklund 2018, 38-39.)

Kuviossa 3 on perehdyttamisen ja organisaation uudistumisen nelja eri nakokulmaa. Yksilon eli
perehdytettavan vastuut organisaation perehdyttajana on omien mielipiteiden esittaminen,
rehellinen palaute ja kehitysideat seka organisaation tarkastelu ulkopuolisen nakokulmasta.
Vastavuoroisesti organisaation tulee olla avoin rakentavalle palautteelle seka valmis kehitta-
maan toimintatapoja. Organisaatio tutustuttaa yksilon tyoymparistoon, ohjaa ja opettaa, seu-
raa ja tukee seka antaa tulokkaalle palautetta. Yksilon vastuut perehtyjana on oma-aloittei-
nen toiminta ja tiedon etsiminen seka oman osaamisen nayttaminen. Myos oppiminen, tyoym-
paristoon tutustuminen seka tiedon oikeanlainen reflektointi ovat yksilon vastuita perehdytta-
misessa. (Eklund 2018, 38-39.)

YKSILO
Tyontekija perehdyttajana Tyontekija perehtyjana
* Omien mielipiteiden * Oma-aloitteisuus ja tiedon
esittaminen etsiminen
* Palaute ja kehitysideat * Osaamisen esille tuominen
¢ ”Uudet silmat” * Oppiminen ja reflektointi
¢ Tutustuminen tydymparistoon
PEREHDYTTAMINEN PEREHTYMINEN
Organisaatio perehdyttajana Organisaatio perehtyjana
¢ Tutustuttaminen * Jatkuva kehittyminen
tyoymparistoon * Perehdytysprosessin
¢ Ohjaus ja opetus kehittdminen
¢ Seuranta ja tukeminen * Palautteen vastaanottaminen
* Palaute . * Avoimuus uusille ideoille
ORGANISAATIO

Kuvio 4: Perehdytyksen nelja nakokulmaa. (Eklund 2018, 39.)

Organisaation jatkuva uudistuminen yllapitaa kyvykkyytta, muutosvalmiutta, kehittymista ja
edistaa organisaatiotasoisten tavoitteiden saavuttamista. Perehdyttamisen hyodyntaminen or-
ganisaation uudistamisessa on tehokasta ja kannattavaa. Molempiin suuntiin kulkeva palaute
ja tieto tuovat organisaation ja yksilon tavoitteita lahemmas toisiaan, mika lisaa molemmin-
puolista sitoutumista. Tulokkaan osallistaminen organisaation kehittamiseen lisaa sitoutumi-

sen kokemuksen lisaksi merkityksellisyyden kokemusta. (Eklund 2018, 40; Kuusela 2015, 57.)
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3 Perehdytys kehitettavana ilmiona

Tyoelaman muutosten myota myos perehdyttamisen kanavat, valineet ja tavat kehittyvat. En-
nen perehdytys tarkoitti massatuotannon tyontekijoiden opastamista mahdollisimman nope-
asti tyotehtaviinsa, kun taas nykyisin perehdytys nahdaan monialaisena prosessina. Organisaa-
tion tulee nahda tarkeana osana henkilostojohtamista ja tyonantajamielikuvan jarjestelmal-
lista rakentamista. (Eklund 2018, 78-79; Kjelin ym. 2003, 36.)

Lahivuosia muokkaavat suurimmat tyoelaman megatrendit ovat globalisoituminen ja digitali-
saatio. Monessa yrityksessa kaytetaan jo erilaisia virtuaalisia kanavia osana perehdyttamista,
suurimpina naista verkkoperehdyttaminen ja pelillistaminen. Molemmat ilmiot ovat tehok-
kaita tapoja valittaa tietoa nopeasti ja tasalaatuisesti kaikille organisaation jasenille. (Eklund
2018, 78-79.)

3.1 Verkkoperehdyttaminen

Verkkoperehdyttaminen on perehdytyksen toteuttamista verkkopohjaisilla menetelmilla.
Verkkoperehdytysta voidaan kayttaa perehdytysprosessin tukena esimerkiksi organisaation
kulttuuriin, arvoihin ja visioon tutustumisessa. Tyontekija voi tutustua naihin elementteihin jo
ennen varsinaista tyon aloitusta esimerkiksi verkkokurssin muodossa. (Meyer 2016, 3-7; Dixon
2015.)

Yksi verkkoperehdyttamisen eduista on, etta tieto saavuttaa uudet tyontekijat saman muotoi-
sena. Se on kustannustehokasta, silla kurssi ei vaadi perehdyttajan aikaa ja kurssin suoritta-
minen ei ole ajasta tai paikasta riippuvainen. Verkkoperehdyttaminen lisaa tyontekijan val-

miuksia tyohon seka lisaa yrityskulttuuriin sopeutumista. (Meyer 2016; 3-7; Dixon 2015.)

3.2 Pelillistaminen

Pelillistaminen on pelillisten elementtien soveltamista oppimisen tehostamiseksi erilaisiin ym-

paristoihin, kuten tyo- koulu ja harrastusymparistoihin. Pelillistamisen tarkoituksena luoda
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oppimiselle hauska, luova ja houkutteleva ymparisto, joka sitouttaa ja motivoi pelaajaa oppi-
maan. Tahan mennessa sita hyodynnetaan paljon markkinoinnissa, mutta yha useammin myos
henkiloston motivoimisessa ja sitouttamisessa. Pelillistaminen lisaa hallinnan, yhteenkuulu-
vuuden ja nautinnon tunteita, ja sita kautta aktivoi positiivista kokemusta. (Huhges 2018;
Smith 2018; Owen 2013, 9; Angesleva 2014, 53: Koivisto 2017, 15.)

Pelillistamisen tarkeimmat tavoitteet ovat sitouttaminen, motivointi, vuorovaikutus ja tuotte-
liaisuuden lisaantyminen. Sen hyodyntaminen perehdytyksessa liittyy oppimisen tehostami-
seen pelillisten elementtien avulla. Sen tarkoituksena on tehda oppimisesta hauskempaa ja
palkitsevampaa ja oikein toteutettuna se lisaa halua oppia ja kehittya. Pelejen avulla on
mahdollista luoda simulaatioiden tapaisia ymparistoja, joissa oppiminen tapahtuu ilman ris-
keja. Niiden avulla on mahdollista analysoida hyvinkin tarkasti, mika meni hyvin ja mita pi-
taisi viela kehittaa. Pelillistamisen lahtokohtia on useampia, tarkeimpina vuorovaikutuksen
lisaaminen, sitoutumisen kasvattaminen, kayttaytymisen muuttaminen positiivisemmaksi,
kaytantojen vahvistaminen seka mahdollisuuden syvaan ajatteluun ja analysointiin. (Kapp
2013, 82, 87; Hughes 2018.)

Oppimispeleja kaytetaan pelin kehittajan maaritteleman sisallon sisaistamiseen. Esimerkiksi
pisteiden keraaminen ja erilaisten tasojen lapaisy oppimisprosessin aikana on oppimisen pelil-
listamista. Pelin tarkoituksena on luoda mielenkiintoinen ymparisto oppimiselle, oppimisym-
paristossa kaytetaan usein visuaalisia ja audiovisuaalisia tehosteita. Pelkka muistikorttimai-
nen alusta ei tuo pelillistamisen alkuperaisia hyotyja esiin, joten yksityiskohtiin tulee kiinnit-
taa huomiota. (Jarvilehto 2014) kayttaa kirjassaan esimerkkina oppimispelia nimelta Lumo-
sity, jonka tarkoituksena on kehittaa kognitiivisen osaamisen osa-alueita pelin avulla. Pelissa
on kymmenille kognitiivisille oppimisen alueille pienia peleja, jotka on suunniteltu kehitta-
maan jokaisen alueen kapasiteettia muistista nakoaistiin ja matemaattisesta osaamisesta ver-
baalisiin kykyihin. Muun muassa Mensa Receah Journal- lehdessa on todettu, etta Lumosity-
pelilla nayttaisi olevan vaikutusta kognitiivisiin kykyihin, kuten muistiin ja visuaalisiin kykyi-
hin. (Jarvilehto 2014.)

Ylla esitettyjen nakokulmien nojalla voidaankin todeta, etta pelillistamisesta voisi olla mer-
kittavaa hyotya osana perehdytysprosessia oppimisen tehostuessa. Ennen pelillistamisen kayt-
toonottoa perehdytyksessa tulee huomioida, mitka ovat sellaisia elementteja, joita voisi pelin
kautta oppia. Perehdytysprosessin tukena pelillistamista voidaan kayttaa esimerkiksi perehdy-
tyksen eri osa-alueiden kasittelyyn, organisaation rakenteiden opetteluun tai tyovaiheiden op-
pimiseen. Sita voi soveltaa perehdytyksessa myos esimerkiksi ideointipalavereissa, roolipe-
leissa, jossa perehdyttaja ja perehdytettava asettuvat toistensa rooliin, rutiininomaisen tyo-
tehtavan opetteluun tai sosialisaation edistamiseen tiimi- tai ryhmapelin keinoin. (Eklund
2018, 186-187.)
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4  Perehdytysprosessi

Perehdyttaminen voidaan nahda prosessina, johon kuuluu eri vaiheita. Kuten mika tahansa
koulutusprosessi, myos perehdytysprosessi kaynnistyy suunnittelusta ja etenee kaytannon to-
teutuksen kautta arviointi- ja seurantavaiheeseen. Kaytannon prosessin vaiheet voidaan paa-
saantoisesti jakaa neljaa osioon; ennen tyosuhteen alkua, ensimmainen paiva, ensimmainen
viikko seka ensimmaiseen kolmeen kuukauteen. Perehdytysprosessin tarkoituksena on saada
tulokas organisaation tuottavaksi jaseneksi mahdollisimman pian. Perehdytysprosessin sisalto
ja kesto vaihtelee organisaatioiden valilla. (Harmon 2012, 15; Hokkanen ym. 2008, 64.)

Tyotehtévaan |Organisaation
opastaminen toiminta

Vastuualueet Prosessit ja

Ja tavoitteet kaytanteet

Kehittymisen
seuranta

Kuvio 5: Perehdytysprosessin osa-alueet. (Eklund 2018, 92).

Oheisessa kuviossa 3 kuvataan perehdytysprosessin osa-alueita. Asiantuntijarooliin perehdy-
tettaessa perehdytyksen osa-alueita on organisaaton toiminnan kuvaus, prosessien ja kaytan-
teiden lapikayminen, verkostoihin tutustuminen, kehittymisen seuranta, vastuualueiden ja ta-
voitteiden maarittely seka tyotehtaviin opastaminen. Kaikki nama osa-alueet linkittyvat toi-
siinsa ja saattavat toteutua organisaatiosta riippuen lomittain tai erikseen. (Eklund 2018, 92).
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4.1  Perehdyttamisen suunnittelu

Perehdytys vaatii onnistuakseen huolellista suunnittelua. Suunnittelu tulee aloittaa tavoittei-
den maarittelylla. Organisaatiossa tulee pohtia, millainen perehdytys palvelee parhaiten juuri
heidan tyontekijoita. Tavoitteita on hyva suunnitella useamman henkilon voimin, jotta pereh-
dytykseen saadaan mahdollisimman paljon erilaisia nakokulmia. Suunnitellessa tulee maarit-
taa ne kulmakivet, mita perehdytyksella halutaan organisaatiotasolla saada aikaan. Tavoittei-
siin tulee sisallyttaa organisaation, tyoryhman seka yksilotason tavoitteet. Perehdyttaminen
on sijoitus niin organisaation tyonantajamielikuvaan kuin henkiseen paaomaan. Huolellisesti
suunnitellussa perehdytyksessa tulee ottaa huomioon perehdytykseen kaytettavissa olevat re-
surssit, toimintaymparisto seka nykytilanne. Suunnitteluvaiheessa tulee pohtia, minkalaisen
kuvan kaytannon perehdytysprosessi organisaatiosta antaa. Suunnitellessa tulee myos pitaa
huolta, etta prosessi vastaa organisaation henkilostostrategiaa. Oheisessa kuviossa 4 kuvataan

perehdytyssuunnitelman keskeisia osa-alueita. (Eklund 2018, 76; Kjelin & Kuusisto 2003, 198.)

KUKA MITA MILLOIN MITEN
* HR |:> * Tehtava |:> * Ajankohta |:> * Koulutus
* Esimies * Toimintatapa e Jarjestys * Keskustelu
* Kollega e Saanto * Kesto * Tekeminen
KENELLE
* Kokemus

* (Osaaminen
* Motivaatio

Kuvio 6: Perehdytyksen suunnittelussa huomioon otettavat nakokulmat. (Eklund 2018, 76).

Tavoitteiden maarittelyn jalkeen luodaan perehdytyssuunnitelma. Huolellisesti toteutettu pe-
rehdyttamissuunnitelma tuo tehokkuutta perehdytykseen. Suunnitelmassa maaritellaan pereh-
dytyksen sisalto, aikataulu, runko, roolit seka vastuunjako. Hyva suunnitelma luo pohjan pe-
rehdytyksen onnistumiselle. Kuviossa 5 kuvataan perehdyttamissuunnitelman osa-alueita seka
huomioon otettavia asioita perehdytyssuunnitelman yksiloimisessa. (Eklund 2018, 75; Kjelin &
Kuusisto 2003, 199 & Osterberg 2015, 118-119.)
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Perehdytyssuunnitelma

* Aikataulu

* Vaiheet

¢ Vastuut

e Sisalto
Menetelmat
Seuranta ja
arviointi

Ammatillinen tausta

Tulokkaan odotukset
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Kuvio 7: Perehdyttamissuunnitelma (Kjelin & Kuusisto 2003, 199).

Perehdytyksessa voidaan hyodyntaa joko standardoitua tai yksiloitya perehdytyssuunnitelmaa.
Standardoitu suunnitelma on yleisemman tason perehdytyssuunnitelma, jota hyodynnetaan
jokaisen perehdytettavan kohdalla. Tata menetelmaa voidaan hyodyntaa tehokkaimmin, mi-
kali jokaisen tyontekijan tyonkuvat vastaavat toisiaan. Perehdytettavat ovat kuitenkin yksi-
l6ita, joten suunnitelma tulee kayda jokaisen kanssa erikseen lapi, ja muokata tarvittaessa
yksilon tarpeita vastaavaksi. Yksiloity perehdytyssuunnitelma rakennetaan jokaisen yksilon
lahtokohdista erikseen. Usein perehdytyssuunnitelmissa hyodynnetaan molempia metodeita.
(Kjelin & Kuusisto 2003, 199 & Osterberg 2015, 118-119.)

4.1.1 Tehtavankuvan maarittaminen

Perehdyttamisprosessi on luonnollinen jatkumo rekrytointiprosessille. Yleensa perehdyttami-
nen aloitetaan jo rekrytointivaiheessa tyon maarittamisella ja antamalla oikeanlainen kuva
organisaatiosta. Vaikka rekrytointiprosessia ei tassa tyossa tarkemmin kasitella, on tarkeaa
muistaa, etta nama kaksi prosessia nivoutuvat tiiviisti yhteen. Hyvin toteutettu rekrytointi-
prosessi ei tuo lisaarvoa yritykselle, mikali perehdyttamisprosessi on puutteellinen. Rekry-
tointi on aina suuri investointi, ja siksi sita ei kannata vesittaa huonosti organisoidulla pereh-
dyttamisella. (Kjelin & Kuusisto 2003, 73-74.)

Henkiloston runsas vaihtuvuus saattaa johtua osittain rekrytoinnin epaonnistumisesta. Usein
ajatellaan, etta rekrytoinnin epaonnistuminen johtuu yksilosta, vaikka usein rekrytoinnin epa-

onnistuminen johtuu tehtavan kuvauksen epaonnistumisesta. Tassa tilanteessa tulokkaalle on
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muodostunut erilainen kasitys tyon sisallosta ja tavoitteista, kuin mita ne todellisuudessa
ovat. Siksi on tarkeaa maaritella tyon sisalto mahdollisimman yksityiskohtaisesti. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 73-74.)

Tehtavankuvan maarittamista ohjaa organisaation kokonaiskuva. Organisaation arvot, visio ja
tamisen keskeisin tehtava on kertoa, miksi tyotehtava on olemassa ja mita jaisi tekematta,
mikali tehtavaa ei olisi olemassa. Maaritellessa tulee keskittya tyotehtavan sisaltoon seka teh-
tavien yhteys muuhun organisaatioon, kuten tyokavereihin, esimieheen ja esimerkiksi asiak-
kaisiin. Jokaisen tyotehtavan tulisi edistaa organisaation strategiaa ja onnistumista. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 75-81.)

lhanneprofiili
* Selviytymiskriteerit
* Onnistumiskriteerit

y_5

Toimintavapaus

Tilanne- ':D Roolit Tehtivit <j Yksilén
tekijat odotukset

Perustehtava

Arvot, visio ja strategia

Kuvio 8: Tyotehtavan maarittaminen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 78).

4.1.2 Roolit ja perehdytyksen vastuunjako

Jo ennen perehdytyksen aloittamista tulee suunnitella, mika on tulokkaan rooli organisaa-
tiossa. Roolin maaritteleminen on osana esimiehen ja tulokkaan aloituskeskustelua. Sana rooli
merkitsee tassa yhteydessa yksilon suhdetta organisaatioon. Roolilla tarkoitetaan myos yksilon
asemaa suhteessa tyoyhteisoon ja mita yksilolta odotetaan. Uuden tyontekijan roolia maari-

tellessa tulee miettia, mika on roolille sopiva tehtavanimike. Lisaksi on pohdittava, etta mita
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uutta tulokas tuo ryhmaan ja tyokulttuuriin. On myos mietittava, miten paljon tulokas voi
muokata omaa rooliaan. Yksilon rooli tulee selkiyttaa tyosuhteen alussa tyoyhteison kaikille
jasenille, jotta kaikille osapuolille on selvaa, mita tulokkaalta odotetaan ja mitka tyotehtavat
ovat hanen vastuullaan. (Moisalo 2011, 330-331; Kjelin & Kuusisto 2003, 81-84.)

Perehdyttamisen vastuunjako riippuu pitkalti organisaation resursseista, historiasta ja koosta.
Pienissa yrityksissa usein perehdytyksen hoitaa kokonaisuudessaan esimies. Mikali organisaatio
on suurempi tai vaihtuvuus suurta, perehdyttaminen koskettaa useampaa henkiloa ja esimies
delegoi vastuuta perehdyttamisesta alaisilleen. Vastuuta on usein my0s organisaation henki-
l6stoosastolla. Ihanteellisessa tilanteessa koko tyoyhteiso osallistuu perehdyttamiseen, ja jo-
kaisella ryhman jasenella on oma vastuualueensa perehdyttamisessa. Perehdyttajien luku-
maaraa tarkeampaa on se, etta perehdytyksen vastuut on selkeasti maaritelty etukateen.

Muuten vastuu saattaa jaada tulokkaalle itselleen. (Kupias ym. 2009, 81-95.)

Viime kadessa perehdyttaminen on aina esimiehen ja johdon vastuulla. Tama tarkoittaa pe-
rehdytyksen edellytysten ja raamien luomista seka seurantaa. Esimiehen on huolehdittava
siita, etta perehdyttaminen toteutuu sovittujen kaytantojen mukaisesti. Kaytannossa esimie-
hen tarkeimpia tehtavia on johtaa alaisiaan kohti organisaatiotason tavoitteita. On huolehdit-
tava yksilo- ja tiimitason tyon tehokkuudesta ja kannattavuudesta, seka edistaa yhteistyosuh-
teita ja antaa tukea haastavissa tilanteissa. Perehdyttaminen onkin esimiehelle hyva tilaisuus
luoda tukeva pohja naiden tavoitteiden onnistumiselle yksilotasolla. Hyva perehdytys vahen-
taa esimiehen paineita myohemmin tulokkaan sopeutuessa organisaatioon paremmin. Yhteen-
vetona voidaan maaritella kuviossa 6 luetellut vastuut, jotka ovat lahes poikkeuksetta organi-

saatioissa esimiehen vastuulla. (Kupias & Peltola 2009, 53; Kjelin & Kuusisto 2003, 188.)

e e gL e e e
Fsimiehen vastuut perehdyttamisess

* Huolehtii, ettd perehdyttdminen noudattaa
organisaation strategiaa ja eettisia ohjeita

* Osoittaa perehdyttamisen vastuut
tyoyhteisossa

* On vastuussa perehdyttamisen tavoitteiden
maarittelysta ja tulokkaan roolin kuvauksesta

* Varmistaa, etta perehdytys on onnistunutta

* Tutustuu tulokkaaseen ensimmaisena paivana
tai mahdollisimman pian

* Huolehtii perehdyttdmisen seurannasta ja
antaa palautetta

* Pitaa tulokkaalle koeaikakeskustelun

* On vastuussa tulokkaan hyvinvoinnista ja
turvallisuudesta

* Antaa tukea perehdyttdjille
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Kuvio 9: Esimiehen vastuut perehdyttamisessa (Kjelin ym. 2003, 191; Kupias ym. 2009, 62).

Tulokkaalle nimetaan usein henkilokohtainen perehdyttaja, joka hoitaa kaytannon perehdyt-
tamista seka toimii tyohonopastajana. Perehdyttajaksi kannattaa valita henkilo, joka on jo
kokenut, mutta joka muistaa oman perehdytyksensa. Perehdyttajan tulee olla motivoitunut,
kaytannonlaheinen ja innostunut omasta tyostaan. Perehdyttajan tulee olla myos karsivallinen
ja empaattinen. Tama on ensiarvoisen tarkeaa, silla tulokas ottaa mallia perehdyttajan asen-
teesta ja kaytoksesta. Perehdyttaminen tapahtuu usein oman tyon ohella. Taman vuoksi esi-
miehen tulee varmistaa, etta perehdyttajalla on riittavasti aikaa ja resursseja perehdyttami-
sen hoitamiseen laadukkaasti. Perehdyttamisvastuussa oleva henkilo tarvitsee usein koulu-
tusta perehdyttajan tehtavaa varten. Varsinaisen opastettavan tyon lisaksi perehdyttajan on
hyva hallita oppimisen perusteet ja hanen tulee osata arvioida opastustarvetta. (Ketola 2010,
63 & Kjelin ym. 2003, 195 & Kupias ym. 81-83 & Heinonen 2018; Ahokas & Makelainen, 2013.)

Perehdyttajat (kummit, mentorit tai

tutorit)
+ Vahvuuksia - Kriittisia kohtia
+ Hyva asiantuntemus - Liika tydkuorma
+ Tunnettu ]
ammattiosaaminen - Aikapula
+ Yrityksen kaytantojen - Mahdollinen
tuntemus systemaattisuuden
puute

+ Laheisyys & valittomyys

Kuvio 10: Perehdyttajien vahvuudet ja kriittiset kohdat perehdyttamistilanteissa (Ketola
2010, 126).

HR tukee esimiehia tyosuhteeseen liittyvissa kysymyksissa koko tyosuhteen elinkaaren ajan,
my0s perehdyttamisessa. Usein HR on vastuussa perehdytyksen prosessin toimivuudesta ja sen
kehittamisesta. Sen tehtavana on luoda raamit ja rakenteet laadukkaalle perehdyttamiselle
organisaation strategian mukaisesti ja huolehtia, etta perehdyttaminen on yhdenmukaista ja

tasalaatuista koko organisaatiossa. (Kjelin ym. 2003, 193-194; Kupias ym. 2009, 73-75.)

Konkreettisia HR:n tehtavia on esimerkiksi yleisen perehdytysohjelman laatiminen, jota esi-
miehet voivat hyodyntaa perehdytyksissa. Esimiehille on myos hyva jarjestaa perehdytykseen
liittyvia valmennustilaisuuksia perehdytyksen laadun takaamiseksi. Henkilostoammattilaiset

voivat laatia muistilistoja ja perehdytysta tukevia materiaaleja, jotka tukevat esimiesten
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tyota. Joskus esimiehet saattavat unohtaa roolinsa perehdyttamisessa. Tassa kohtaa henkilos-
toammattilaisten tulee selkiyttaa tata roolia ja muistuttaa perehdyttamisen tarkeydesta ja
sovituista raameista. (Kjelin ym. 2003, 193-194; Kupias ym. 2009, 73-75.)

4.2  Oppimisen mahdollistaminen

Perehdytyksessa tulee huomioida, etta tulokas joutuu omaksumaan paljon tietoa usein lyhy-
essa ajassa. Perehdytyksen suunnittelun tavoitteena on luoda hyva perusta oppimiselle. Oppi-
misen periaatteet on hyva ymmartaa, ennen kuin lahdetaan suunnittelemaan perehdytysta.
Nain perehdytyksessa pystytaan luomaan hyvat lahtokohdat oppimisen onnistumiselle. Pereh-
dyttamisen sisalto muokkautuu myos sen perusteella, onko kyseessa juuri tyouransa aloittanut
nuori vai kokenut tyoelaman konkari. Silti oppimisen perusperiaatteet pysyvat samana. (Ek-
lund 2018, 52 & Ketola 2010, 78.)

Oppiminen voi perustua joko todelliseen asian ymmarrykseen tai yksityiskohtien opettelemi-
seen ulkoa. Naista tyyleista on pyrittava ensimmaiseen, silla asian todellinen ymmartaminen
mahdollistaa tiedon soveltamisen muuttuvissa tilanteissa. Tama tarkoittaa asian todellisen
merkityksen ymmartamista ja oivaltamista. Ihminen pyrkii yhdistamaan opitun asian jo en-
nalta olemassa olevaan kokonaisuuteen. Oppimistyyleja on erilaisia, ja siksi on hyva valittaa
informaatiota erilaisilla tavoilla. Toinen oppii kuuntelemalla, toinen kirjoittamalla ja toinen
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Tietoa on hyva tarjota erilaisissa muodoissa, kuten kirjalli-
sena, suullisena tai esimerkiksi videoina. Tama mahdollistaa erilaisten oppimistyylien huomi-
oinnin perehdytyksessa. (Eklund 2018, 54 & Ketola 2010, 79.)

Uudella tyontekijalla on luultavasti motivaatiota uuden oppimiselle, ja han on vastaanottavai-
nen uudelle tiedolle. Han haluaa oppia uudesta tyotehtavastaan mahdollisimman pian, mutta
oppimiskapasiteetti on kuitenkin jokaisella rajallinen. Uusi tyotehtava vaatii keskittymista yh-
teen opittavaan asiaan kerrallaan ja tietoa tulee jakaa perehdytettavalle porrastetusti. Pe-
rehdytettavalle ei todennakoisesti jaa kaikki ensimmaisina paivina kerrottu tieto muistiin.
Siksi asioita tulee kerrata useamman kerran perehdytyksen aikana ja varmistaa, etta tieto on
mennyt perille. (Eklund 2018, 53.)
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Omakohtainen kokemus

Aktiivinen kokeileva

o Kokemuksen pohtiminen
toiminta

(reflektointi)

Kasitteellistaminen ja
yleistdminen

Kuvio 11 : Kokemuksellisen oppimisen malli Kolbia mukaillen. (Kupias & Peltola 2009, 122).

4.3  Perehdyttamisen seuranta ja arviointi

Perehdytyksen etenemista tulee seurata koko perehdytysprosessin ajan. Seurannan avulla on
mahdollista havaita ne asiat, joihin perehdytettava kokee tarvitsevansa lisaa opastusta. Seu-
ranta varmistaa tulokkaan edistymisen etenemisen ja sovittujen tavoitteiden tayttymisen. Pe-
rehdyttaja ja esimies saavat seurannan avulla tietoa prosessin etenemisesta. Seurannan ai-
kana perehdytettavan on hyva saada hyodyllista palautetta, joka tukee perehdytettavan ke-
hittymista. (Eklund 2018, 119 & TTK 2010, 17.)

Perehdyttamisen seurannan ja arvioinnin tavoitteena on saada tietoa perehdytysprosessin on-
nistumisesta myos perehdytettavan nakokulmasta. Seurannassa tulee ottaa huomioon suunni-
telman toteutumisen onnistuminen ja perehdyttamisen tavoitteiden saavuttaminen. Seuranta
antaa tyonantajalle arvokasta tietoa siita, mika prosessissa sujui ja mita tulisi viela kehittaa.
Perehdytettavien kokemuksia ja mielipiteita kannattaakin hyodyntaa prosessia kehitettaessa.
(Ahokas & Makelainen 2013.)
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5  Tutkimus perehdytyksen kokemuksesta

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten maaritellyn ajan sisalla aloittaneet tyontekijat
ovat kokeneet perehdytysprosessin kokonaisuudessaan yksilon nakokulmasta. Tutkimuksen
lahtokohtana oli perehdytysprosessin kehittaminen enemman yksiloiden tarpeita vastaavaksi,
ja tama tutkimus maaritteli kehittamisprosessin lahtokohdat. Tutkimuksessa selvitettiin tyon-
tekijoiden kokemaa perehdytyksen vaikuttavuutta lahinna yksiloiden tulkinnan seka omakoh-
taisten kokemusten perusteella. Tutkimus toteutettiin empiirisena kokonaistutkimuksena seka
laadullista etta maarallista tutkimusmenetelmaa hyodyntaen, jotta tutkimusaineistosta saa-
tiin riittavan kattava. Alla lueteltujen tutkimuskysymysten avulla rakennettiin seka e-lomak-
keella esitetyt haastattelukysymykset, etta teemahaastatteluissa kaytetyt kysymykset. Tar-
koituksena oli tutkia seka opetushenkiloston etta tukipalveluhenkiloston kokemusta perehdy-

tysprosessista.

Tutkimusta lahdettiin rakentamaan maarittelemalla tutkimuksen paakysymykset, joihin tutki-

muksessa etsittiin vastausta. Paakysymykset olivat seuraavat:

1. Millainen on Laurea-ammattikorkeakoulussa maaritellyn ajan sisalla aloittaneiden yk-

siloiden kokemus perehdytysprosessista?
2. Miten perehdytysprosessia tulisi kehittaa?

Paakysymysten pohjalta maariteltiin seuraavat alakysymykset, jotka tarkentavat tutkimuson-

gelmaa. Alakysymykset olivat seuraavat:
1. Mita tietoja perehdytettavat kokevat tarvitsevansa?
2. Millainen perehdytys tukee tyontekijoiden sosiaalistumista tyoyhteison jaseneksi?

3. Millaista perehdyttamisen Laureassa tulisi olla tyontekijoiden nakokulmasta?

5.1  Kohdeorganisaation esittely ja tutkimuksen lahtokohdat

Laurea-ammattikorkeakoulun toimiala on korkea-asteen koulutus yliopistoissa ja ammattikor-
keakouluissa. Ammattikorkeakoululaissa on maaritelty, mita tehtavia talla toimialalla toimi-
van yhtion tulee hoitaa. Laurea-ammattikorkeakoulun toimipisteet sijaitsevat Uudellamaalla
kuudessa eri paikassa. Toimipisteet ovat Hyvinkaalla. Leppavaarassa, Lohjalla, Otaniemessa.

Porvoossa ja Tikkurilassa. Laurea-ammattikorkeakoulussa on kolme eri koulutusalaa, jotka
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ovat matkailu- ja ravitsemisala, sosiaali-, terveys- ja liikunta-ala seka yhteiskuntatieteiden,
liilketalouden ja hallinnon ala. Tutkintonimikkeet naiden koulutusalojen alla ovat restonomi,
sairaanhoitaja, sosionomi, fysioterapeutti, estenomi, terveydenhoitaja ja tradenomi. (Laurea-
ammattikorkeakoulu 2018.)

Laurea-ammattikorkeakoulun strategia liittyy vahvasti hyvinvointiin ja kilpailukykyyn korkea-
asteen ammattikorkeakoulun toimialalla. Strategiaa ohjaa kansainvaliset megatrendit, kuten
jatkuva digitalisoituminen, ihmisten osallistaminen, tiedon- ja osaamisen muutos seka maail-
manlaajuinen globalisoitumien. Seitseman keskeista teemaa vuoden 2020 strategiassa on si-
nun korkeakoulusi, tyoelamaan integroitunut korkeakoulu, yrittavan ihmisen korkeakoulu, so-
veltavan tutkimuksen kansainvalinen korkeakoulu, aluetta palveleva korkeakoulu, vastuulli-

nen korkeakoulu seka ihmista arvostava korkeakoulu (Laurea-ammattikorkeakoulu 2018.)

Laureassa on vuonna 2019 yhteensa 554 voimassa olevaa tyosuhdetta. Tama lukumaara sisal-
taa vakinaiset ja maaraaikaiset tyontekijat. Miehia on 148 (37,65%) ja naisia 393 (62,35%)
koko henkilostosta. Lehtoreita koko henkilostosta on 265 henkiloa, ja muuta henkilostoa 289.
Muuhun henkilostoon kuuluu johtajat, paallikot, yliopettajat seka palveluyksikon henkilosto.
Palveluyksikkoon kuuluu HR-palvelut, markkinointi- viestinta- ja yhteiskuntasuhteiden henki-
(6sto, strategisen kehittamisen tuki, talouden ohjaus seka turvallisuuspalvelut.

KORKEAKOULUYKSIKKO W KORKEAKOULUYKSIKKO E KORKEAKOULUYKSIKKO € KORKEAKOULUYKSIKKO D
Espoon alue - West Vantaan alve - East Uusimaa - Circle | Hyvinkds, Lohja, Digitaalinen ja virtuaalinen
Korkeakouluyksikon johtaja Korkeakouluyksikon johtaja Porvoo | Korkeakouluyksikon johtaja Korkeakouluyksikon johtaja

Ammattikorkeakoulututkinnot YAMK-tutkinnot
Yhteiset digitaalis gintojen osat

Tutkimus-, kehittdmis- ja

innovaatiotoiminta

Aluekehitys ja -palvelut
sekd liiketoiminta

ENCINTE

PALVELUYKSIKKO

o HR-palvelut
o Markkinointi, viestints ja
yhteiskuntasuhteet

Koulutuksen ohjaus ja opetuksen TKI-toiminnan ja liiketoiminnan
kehittamisen tuki ohjaus ja kehittamisen tuki Muut tukipalvelut

Strategisen kehittamisen tuki T T T

Talouden ohjaus VARAREHTORI (OPETUS) VARAREHTORI (TK1) VARAREHTORI (TUKIPALVELUT)
o Turvallisuuspalvelut

RSB §O_ ]}

« Keski- ja Pohjois-Uudenmaan alueneuvottelukunta « International Advisory Board

« Vantaan-P o Alumni Advisory Board,
Alumnivaltuuskunta

« Espoon-Lohjan alueneuvottelukunta

* Osakasyhteisojen

oo —

kokous

Taulukko 1: Laurea-ammattikorkeakoulun organisaatiorakenne (Laurea-ammattikorkeakoulu
2019.)
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Talla hetkella Laurea-ammattikorkeakoulussa perehdytyksesta vastaa tulokkaan lahin esimies.
Perehdytys kaynnistyy esimiehen toimesta vastaanottamalla tulokas ensimmaisena paivana,
jonka jalkeen tulokas kay itsenaisesti perehdytysohjelmaa lapi esimiehen tukemana. Keskei-
nen osa perehdytyksessa on myos kaksi kertaa vuodessa HR:n toimesta jarjestettava tulokasti-
laisuus, jossa kaydaan lapi perehdytykseen liittyvia asioita, kuten tyosuhdeasiat ja tyotervey-
teen liittyvat asiat. Tulokastilaisuus on myos hyva tilaisuus verkostoitua muiden Laureassa

aloittaneiden kanssa (Laurean perehdytysohjelma.)

Esimiesten apuna on ollut Laurean sisaisesta intrasta loytyva perehdytysohjelma, joka sisaltaa
asiat, jotka perehdytyksessa tulisi kayda lapi. Perehdytysohjelman tavoitteena on, etta tulo-
kas tutustuu Laureaan organisaationa, kuten Laurean arvoihin, strategiaan ja missioon. Sen
lisaksi tavoitteena on tutustuttaa tulokas tyo- ja oppimisymparistoon seka keskeisiin toiminta-
tapoihin. Tavoitteena on sujuva alku tulokkaan tyosuhteelle suunnitelmallisen ja tavoitteelli-
sen perehdytyksen avulla seka tuoda tulokkaalle asetetut tavoitteet selkeasti esiin (Laurean

perehdytysohjelma.)

5.2  Tutkimuksen kohderyhma, rajaus ja menetelmat

Tutkimuksen kohderyhmana oli Laurea-ammattikorkeakoulun tyontekijat. Laurean henkilos-
toon kuuluu seka opetushenkilostoa etta tukipalveluhenkilostoa. Tutkimuksen kohderyhmaan
kuului tyontekijoita molemmista ryhmista. Tutkimus rajattiin 1.6.2016-1.10.2018 aikavalin si-
toimiset tyontekijat seka harjoittelijat rajattiin pois tutkimuksesta. Kohderyhman koko oli

nailla rajauksilla 75 henkiloa.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa seka kvantitatiivista
eli maarallista tutkimusmenetelmaa hyodyntaen. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen
avulla pyritaan ymmartamaan tutkittavaa ilmiota, ja selvittamaan ilmion merkitysta ja tarkoi-
tusta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkastellaan aineistoa kokonaisuutena, eika niinkaan
kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytettavien numeraalisten muuttujien keinoin. Kvalitatiivi-
sen tutkimuksen tekeminen vaatii absoluuttista ymmarrysta tutkittavasta kohteesta. Kvantita-
tiivinen eli maarallinen tutkimus taas mittaa ilmiota tilastojen, mittausten ja matemaattisin

perustein (Alasuutari 2011.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa pyritaan tarkastelemaan kokonaisuutena. Tama tut-
kimusmenetelma hyodyntaa asioiden ja ihmisten valisia merkityksia ja kokonaisuuksia. Kvali-

tatiivista tutkimusmenetelmaa hyodynnetaan usein asenteiden, kokemusten ja toiminnan tut-
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kimisisessa. Tata tutkimusmenetelmaa kaytettaessa ei tutkita suuria kokonaisuuksia numee-
risten muuttujien keinoin, ja siksi tama tutkimusmenetelma vaatii absoluuttista ymmarrysta
tutkittavasta ilmiosta. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma hyodyntaa tilastoja, prosentti-
osuuksia seka matemaattisia yhtaloita. Mikali halutaan kayttaa kvantitatiivista menetelmaa,
tutkijalla tulee olla riittavan suuri ja kattava aineisto. (Alasuutari 2011; Vilkka 2015; Haara-
nen 2014, 15.; Holopainen & Pulkkinen 2008, 21.)

Tutkimuksessa kaytettiin triangulaatiota, eli kahden eri tutkimusmenetelman yhdistamista.
Yhdistamalla kaksi eri tutkimusmenetelmaa voidaan joissain tapauksissa lisata validiteettia eli
tutkimuksen luotettavuutta. Kvantitatiivista ja kvalitatiivista menetelmaa yhdistamalla tutkit-
tavaa ilmiota voidaan tarkastella kahdesta eri nakokulmasta. Kvantitatiivinen tutkimus selvit-
taa olemassa olevia tietoja, mutta ei yleensa pysty maarittelemaan syita eika seurauksia.
Tasta syysta tassa tutkimuksessa yhdistetaan molemmat menetelmat. Tutkimuksen ensim-
mainen vaihe toteutettiin kvantitatiivisesti, ja siina pyrittiin saamaan laajempi kasitys pereh-
dytyksen kokemuksesta. Toisessa vaiheessa aiheeseen syvennyttiin kvalitatiivisella menetel-
malla teemahaastatteluiden avulla. (Hirsijarvi & Hurme 2011, 28; Haaranen 2014, 15; Holo-
painen & Pulkkinen 2008, 21.)

5.3 Aineiston keraaminen

Tutkimuksen aineisto kerattiin seka kvantitatiivisesti kyselylomakkeella (Liite 2) etta kvalita-
tiivisesti teemahaastatteluilla (Liite 4) ja kyselylomakkeen avoimia vastauksia hyodyntaen.
Naita kahta menetelmaa yhdistamalla pyrittiin saamaan mahdollisimman syva kasitys pereh-
dytyksen kokemuksesta. Kvantitatiivinen osuus toteutettiin e-kyselyna Google Forms- toimin-
taymparistoa hyodyntaen. E-kyselyssa oli myos avoimia ja tarkentavia kysymyksia. Kysymysten
suunnittelun pohjana kaytettiin tutkimuksessa maariteltya kahta paakysymysta tutkimuson-
gelmasta seka kolmea alakysymysta. Kyselyssa kaytettiin 5- portaista Likertin asteikkoa, jossa
toinen aaripaa oli tdysin samaa mieltd ja toinen tdysin eri mieltd. Valille sijoittui naiden kah-
den aaripaan neutraalimmat muodot. Keskimmaisena oli vaihtoehto en osaa sanoa, jotta tut-
kittavalle tarjoutui mahdollisuus olla ottamatta kantaa, mikali han ei esimerkiksi ymmarra ky-
symysta, tai hanella ei ole kyseisesta asiasta kokemusta. Tutkimukseen valittiin kyseinen me-
netelma, silla se sopii kvantitatiiviseen tutkimukseen, jossa tutkitaan kohderyhman koke-

musta yksilon nakokulmasta.

Kyselyssa pyrittiin purkamaan paakysymykset ymmarrettavaan muotoon ja saamaan mahdolli-
simman kattava kuva tyontekijoiden kokemuksesta perehdytyksesta Laureassa. Kyselyssa kasi-

teltiin vastaajan taustatietoja seka perehdytyksen sisaltoa, tunnelmaa, rooleja, seurantaa,
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arviointia, perehdytysmateriaaleja ja tavoitetilaa. Kyselyssa kaytettiin myos avoimia kysy-
myksia, joiden avulla pyrittiin saamaan perusteluja vastauksille ja syvempaa nakokulmaa. Ky-
selyn lopussa oli mahdollisuus antaa avointa palautetta perehdytyksesta. (Valli 2015.) E-loma-
ketta testattiin viidella henkilolla etukateen. Palautteiden pohjalta kyselylomakkeelta pois-
tettiin kaksi epaoleellista kysymysta, seka muokattiin osaa kysymyksista ymmarrettavampaan

muotoon.

Kyselyn kohderyhmalle lahetettiin sahkopostitse saatekirje (Liite 1), joka sisalsi linkin kyse-
lyyn. Saatekirjeessa pyrittiin motivoimaan vastaajia kertomalla vastaamisen hyodyista ja
mahdollisuudesta osallistua Laurean toiminnan kehittamisen. Saatekirjeessa kerrottiin tutki-
muksen lahtokohdista, tavoitteista ja tutkimusetiikkaan liittyvista seikoista. Muistutuskirje la-
hetettiin koko kohderyhmalle yhteensa kolme kertaa, jotta vastausprosenttia saatiin nostet-

tua ja useampi henkilo vastaamaan kyselyyn.

Kvalitatiivinen osuus toteutettiin puolistrukturoidusti teemahaastatteluina seka e-kyselyn
avoimilla vastauksilla. Teemahaastattelussa kysymykset ovat yleensa melko avoimia, ja niiden
jarjestysta voi haastattelun aikana muuttaa. Poikkeuksena ovat tietyt faktapohjaiset kysy-
mykset, kuten ika, sukupuoli ja asuinpaikka. Joskus teemahaastattelussa esitetaan myos koko-

liseksi. (KvaliMOTV Teemahaastattelu 2018)

Teemahaastattelussa kaytettiin apuna haastattelurunkoa (Liite 4), jossa kasiteltiin taustatie-
dot seka kuusi ennalta valittua teemaa. Ennen haastattelun aloittamista kaytiin lapi tutkimuk-
sen tausta seka eettiset lahtokohdat seka haastateltavan taustatiedot. Ensimmainen teema
kasitteli perehdytyksen sisaltoa, eli mita perehdytys oli kaytannossa pitanyt sisallaan seka ka-
siteltiin sosialisaation onnistumista. Toinen teema-alue kasitteli perehdytyksen kokemusta.
Sen tarkoituksena oli selvittaa tutkittavan onnistumisen ja epaonnistumisen kokemuksia pe-
rehdytykseen liittyen, seka peilata tutkittavan aiempia kokemuksia perehdytyksesta. Seuraa-
van teeman aiheena oli tunnelma perehdytyksen aikana, jossa selvitettiin perehdytyksen
yleista ilmapiiria seka tulokkaan nakemysta vastaanotosta seka sosialisaation onnistumisesta.
Viides teema kasitteli perehdytyksen aikana ilmenneita rooleja ja niiden merkitysta perehdy-
tyksessa. Kuudes teema kasitteli perehdytyksen seurannan ja arvioinnin vaiheita, ja viimeinen
teema perehdytyksen tavoitetilaa. Viimeisessa teemassa pyrittiin saamaan kasitys siita, mil-
laista perehdytysta tyontekijat arvostavat ja millainen perehdyttaminen lisaa sitoutumista

heidan nakokulmastaan.

Haastattelijan asenne on merkittavassa roolissa haastattelun onnistumisessa. Haastattelijan
tulee kohdata haastateltava emotionaalisella tasolla, ja luoda haastattelulle turvallinen ilma-
piiri. Haastattelijan tulee kuunnella ja osoittaa kuuntelevansa haastateltavaa. Kuuntelun

osoittaminen tarkoittaa haastateltavan vastauksiin reagoimista minimissaan nyokyttamalla.
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Taman minimipalautteen lisaksi haastattelija voi reagoinnillaan edelleen syventaa vastausta
usealla eri tavalla. Kiinnostuksen osoittaminen esimerkiksi katseella, ilmeella, ruumiillisella
lasnaololla tai sanoilla innostaa haastateltavaa kertomaan lisaa aiheesta. Haastattelija voi
myo0s osoittaa tietamattomyyttaan haastateltavan esiintuomasta aiheesta tai tunteesta, jol-
loin haastateltava kokee ajatuksensa arvostetuksi. Kunnioituksen osoittaminen haastateltavaa
kohtaan on erityisen tarkeaa, silla haastateltava antaa omaa aikaansa ja ajatuksiaan tutki-
muskayttoon. Haastattelijan ei tule myoskaan tuomita haastateltavan mielipiteita ja ajatuk-
sia eika esittaa omia ajatuksiaan liian karkkaasti. (Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori, & Aho
2017.)

5.4 Aineiston analyysi

Tutkimuksen laadullisen aineiston analyysiin hyodynnettiin sisallonanalyysia. Sisallonanalyy-
sissa aineistosta pyritaan etsimaan merkityksia, yhtalaisyyksia ja kokonaisuuksia. Tassa mene-
telmassa aineistoa ei pyrita kvantifioimaan numeeristen muuttujien avulla, vaan analyysi pe-
rustuu merkitys-kokonaisuuden muodostamiseen. Sisallonanalyysi voi olla joko teoria- tai ai-
neistolahtoinen. Tassa tutkimuksessa on hyodynnetty teorialahtoista sisallonanalyysia. Teo-
rialahtoisessa sisallonanalyysissa analyysi perustuu aiempaan tietoon ja tutkimuksiin. (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Vilkka 2015; Tampereen Yliopisto.)

Aiemmin maaritelty teoria on analyysin perustana, ja kerattya aineistoa verrataan siihen.
Teorialahtoinen sisallonanalyysi etenee prosessina, johon kuuluu kolme vaihetta. Nama vai-
heet ovat aineiston pelkistaminen, ryhmittely ja kasitteellistaminen. Aineistolahtoisessa ana-
lyysissa puolestaan analyysia ohjaa keratty aineisto. Tutkija ei siis maarittele etukateen, mika
on tutkittavassa ilmiossa keskeista, silla keskeiset kasitteet muodostuvat aineiston pohjalta.

(Saaranen-Kauppinen ym. 2006; Vilkka 2015; Tampereen Yliopisto.)

6  Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksesta saatuja tuloksia. Tuloksia esiteltaessa kasitellaan
vuorovaikutteiseen perehdyttamiseen, tyoyhteisoon sosialisoitumiseen, perehdyttamisen seu-
rantaan ja arviointiin seka kaytannon prosessin onnistumiseen liittyvia asioita. Tutkimuksen

perusjoukkoon kuului 75 henkiloa, joista 46 (61,3%) vastasi e-kyselyyn ja 4 (5,3%) osallistui
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teemahaastatteluun. E-kyselyssa tavoiteltiin korkeaa vastaajamaaraa, joka olikin melko kor-
kea. Teemahaastatteluilla pyrittiin saamaan syvempaa nakemysta perehdytyksen kokemuk-

sesta. E-kyselyyn vastanneista 33 (71,7 %) oli naisia ja 13 (28,3%) miehia.

6.1 Taustatiedot

Alla olevassa taulukossa 1 kuvataan vastaajien taustatietoja ja niiden jakautumista. Vastaa-
jista eniten, 31,9% oli 37-46 vuotiaita. Toiseksi eniten oli 28-36 vuotiaita, 29,8%. 47-55 vuoti-
aita 21,3% ja 22-27 vuotiaita 10,6%. Vahiten oli 56-65 vuotiaita, 6,4%. Vastaajista noin puolet,
51,1% nimesi tyoskentelypaikakseen Tikkurilan. 29,8% kertoi tyoskentelevansa Leppavaarassa.
4,3% tyoskenteli Otaniemella, ja 2,1% Hyvinkaalla. 12,8% ei halunnut vastata kysymykseen.

Vakituisessa tyosuhteessa vastaajista oli 63,8% ja maaraaikaisessa 36,2% vastaajista.

Muuttuja Taustatieto n (N 47) | Prosenttiosuus %
Kampus Tikkurila 24 51,1
Leppavaara 14 29,8
Otaniemi 2 4,3
Hyvinkaa 1 2,1
Lohja 0 0
En halua vastata 6 12,8
Ika 18-21 0 0
22-27 5 10,6
28-36 14 29,8
37-46 15 31,9
47-55 10 21,3
56-65 3 6,4
yli 65 0 0
Sukupuoli Nainen 33 71,7
Mies 13 28,3
Muu 0 0
Tyosuhteen kesto Vakituinen 30 63,8
Maaraaikanen 17 36,2
Tehtava Opetus 20 43,5
HTP-henkilosto 23 50
Esimiestehtdva 3 6,5

Kuvio 12: Vastaajien taustatiedot
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6.2 Vastaanotto ja tyoyhteison jaseneksi sosialisoituminen

TyOyhteis606n liittyminen ja vastaanotto

1. Tdysin samaa 2. Jokseenkin 3.Enosaa 4.Jokseenkin eri 5.Taysin eri

mielta n(%) samaa mieltd n(%) sanoa n(%) mieltad n(%) mieltd n(%) N (%)
Minut vastaanotettiin
tyOyhteis6on
asianmukaisesti 30(63,8) 16 (34) 0(0) 0(0) 1(2,1) 47(100)
ensimmadisend
paivana.

35(74,5) 11 (23,4) 0(0) 1(2,1) 0(0) 47 (100)

Koin olevani tervetullut.
Koin padsevani hyvin

. o 19 (40,4) 20 (42,6) 2(4,3) 6(12,8) 0(0) 47 (100)

mukaan tyoyhteis6on.
Sain esimicheltini ai

ain esmieneTaniaing 23 (ag9) 16 (34) 2(43) 4(85) 2(43)  47(100)
apua tarvittaessa
perehdytykseni aikana.
Sain kollegoiltani apua

‘ - 22 (46,8) 18 (38,3) 2 (4,6) 5 (10,6) 0(0) 47 (100)
aina tarvittaessa
perehdytykseni aikana.
Sain HR:sta i

ain HR:std apua aina 25(53,2) 10(21,3) 8(17) 4(85) 0(0) 47 (100)
tarvittaessa
perehdytykseni aikana.
sain tybvalineet 21(44,7) 17 (36,2) 1(2,0) 6(12, 8) 2(4,3) 47 (100)

kayttooni valittomasti.

Kuvio 13: Tyoyhteisoon liittyminen, vastaanotto ja tuki perehdytyksen aikana.

Taulukossa 2 kuvataan tyoyhteison jaseneksi liittymisen onnistumista, vastaanottoa ja tukea
perehdytyksen aikana. Suurin osa vastaajista tunsi olleensa tervetullut ja etta vastaanotto ko-

ettu asianmukaiseksi. Vastauksissa nousi esille tasa-arvoinen ja lammin vastaanotto.

”Vastaanotto oli erityisen mieleenpainuvaa, kun kollegat kysyivdt usein tunte-

muksia ja miten menee. Vastaanotto oli ja on edelleen positiivinen.”

”Perehdytyksessdni hyvdd oli mukavat kollegat ja vilittéva ilmapiiri.”
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83% kyselyyn vastanneista oli samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta oli paassyt hyvin
mukaan tyoyhteison jaseneksi. 4,3% ei osannut vastata. 12,8% oli jokseenkin eri mielta, ja ku-
kaan ei ollut taysin eri mielta. Laadullisessa osuudessa esille nousi esille hyvinkin paljon toi-
sistaan eroavia nakokulmia koskien tyoyhteisoon liittymista. E-kyselyn, teemahaastatteluiden
ja avoimien kysymysten sisallonanalyyseista voidaan tulkita, etta suurin osa vastaajista on ko-
kenut paasseensa hyvin mukaan tyoyhteison jaseneksi. Koettiin, etta perehdyttaminen on ol-
lut tyoyhteisoon liittymista tukeva tekija. Erityisesti vastaanotto ja tuki on nahty onnistuneen
perehdytyksessa. On koettu, etta perehdytyksen aikana on saatu tukea ja apua kollegoilta, ja
etta sen aikana on vallinnut valittava ilmapiiri ja hyva henki. Tulokastilaisuus on nahty tar-

keana yhteisollisyytta tukevana tekijana.

Toisaalta teemahaastatteluissa ja avoimissa vastauksissa nousi esille myos yksinaisyyteen ja
yhteisollisyyden vahyyteen liittyvat haasteet. Vastauksissa nousi esille, etta sosiaalinen as-
pekti on jaanyt osalla vastaajista vahemmalle, ja etta osa on kokenut yksinaisyytta perehdy-
tyksen aikana. On myos koettu, etta perehdyttaminen on ollut tulokkaan omalla vastuulla ja
etta tyoyhteisoon liittyminen on ollut omasta aktiivisuudesta kiinni. On koettu haasteellisena,
etta osa oman tiimin jasenista tyoskentelee eri kampuksilla tai etana, jolloin yhteisollisyytta
ei valttamatta muodostu. Koettiin, etta Laurea organisaationa voisi toiminnallaan edistaa yh-

teisollisyyden muodostumista.

”Perehdytys vaatisi pitkdkestoisen mukana olemisen, jotta tyoyhteis6on pdd-
sisi sisddn. Nyt se oli aika paljon omasta aktiivisuudesta kiinni ja alkuvaiheessa

oli aika orpo olo.”

Koin paasevani hyvin mukaan tyoyhteisoon

3. En osaa sanoa o
23% 2. Jokseenkin eri mielta

5. Téysin samaa mieltd
40,4%

4. Jokseenkin samaa mieltd
42,6

Kuvio 14: Koin paasevani hyvin mukaan tyoyhteisoon.
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Suurin osa vastaajista koki teknisen tuen toimineen hyvin ja laitteiden ja tunnuksien olleen
kunnossa aloitettaessa, ja 80,9% e-kyselyyn vastanneista oli samaa mielta tai jokseenkin sama
mielta siita, etta tyovalineet oli saatu kayttoon valittomasti. 2,1% ei osannut vastata kysy-
mykseen. E-kyselyyn vastanneista 17,1% oli sita mielta, etta tyovalineita ei oltu saatu kayt-
toon valittomasti. Avoimista vastauksista ja teemahaastatteluista kavi ilmi, etta joillakin vas-
taajista oli ollut haasteita kayttajatunnusten kayttoonotossa. On koettu, etta kayttajatunnus-
ten, tietokoneen ja matkapuhelimen kayttoonotossa on ollut viiveita, ja tyoskentelya ei voitu
aloittaa heti tyosuhteen alettua. Tama on koettu haasteelliseksi paaosin tietokoneella tehta-

vassa asiantuntijatyossa.

"Tyovilineitd en saanut kdyttooni viélittomdsti koska IT-tuella oli hyvin paljon
ongelmia niin tunnusteni, tietokoneeni sekd puuttuvan puhelimeni kanssa.
Meni pari pdivdé ennen kuin sain ne kdyttdoni/ haltuuni. Siind olisi ainoa asia
mitd parantaisin. Koska jos tiedetddn, ettd uusi tyontekijd on tulossa, niin
kaikki laitteet voisi laittaa jo valmiiksi ennen kuin niitd tullaan hakemaan.
Sama ongelma ollut kahdella kollegallani, jotka ovat aloittaneet viimeisen

vuoden aikana tyénsd Laureassa.”

6.3  Suunnitelmallisuus, materiaalit ja vastuut

E-kyselyyn vastanneista 27,7 prosentille oli tehty perehdytyssuunnitelma. Avoimista vastauk-
sista ja e-kyselyn pohjalta kavi ilmi, etta suurimman osan perehdyttamisessa ei ole kaytetty
perehdytyssuunnitelmaa. Perehdyttaminen nayttaytyi osalle vastaajista hajanaisena, eika silla
ollut selkaa runkoa. Toisaalta jotkut vastaajista oli tyytyvaisia perehdytyssuunnitelmaan ja
pitivat sita selkeana. Teemahaastatteluissa nousi esille, etta selkea perehdyttamissuunni-
telma selkiyttaisi perehdytysprosessia, ja se loisi rungon perehdyttamisen jarjestelmalliselle

toteuttamiselle.
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2. Jokseenkin
1. Tdysin samaa samaa mieltd 3.Enosaa 4. Jokseenkin eri 5. Taysin eri
mieltd n(%) n(%) sanoa n(%) mieltd n(%) mieltd n(%) N (%)

Perehdyttajallani ol

riittavasti aikaa 6(12,8) 15(31,9) 5(10,6) 12 (25,5) 9(19,1) 47(100)
perehdyttdd minut

tyotehtaviini.

Opastukseni oli

tehokasta ja 11 (23,4) 13 (27,7) 8(17) 10(21,3) 5(10,6) 47 (100)
laadukasta.

Olisin kaivannut
enemmin opastusta 11(23,4) 16 (34) 8(17) 10(21,3) 2(43) 47 (100)
tyotehtavissani.

Perehdytysmateriaalit

olivat ajantasaiset ja 4(8,5) 24 (51,5) 9(19,1) 8(17) 2(4,3) 47 (100)
kattavat.
Perehdytysmateriaalit
tukivat oppimistani ja

; e 6(12,8) 21 (44,7) 10 (21,3) 8(17) 2(4,3) 47 (100)
integroitumistani

tydyhteisoon.

Perehdytysmateriaalit

olivat helposti 2(4,3) 20 (42,6) 10 (21,3) 12 (25,5) 3(6,4) 47 (100)

saatavilla.

Taulukko 1: Perehdyttajan vastuu, materiaalit ja tyohonopastus.

”Perehdytykseen on hyvd olla selked runko, jotta perehdytettédvd osaa hahmot-
taa, mitd tulee missdkin vaiheessa ja osaa siten myds ajatella paremmin asi-

oita.”

”Laurean perehdytysohjelma on vdistdmdttd laadukkain, vaikka olen tydsken-
nellyt monissa asiantuntija- ja kehitysorganisaatioissa kansallisesti ja kansain-
vdlisesti. Perehdytys alkaa mielestdni jo rekrytoinnista ja jatkuu varsinaiseen
perehdytysohjelmaan. Hyvin suunniteltu kokonaisprosessi on vaikuttanut rat-
kaisevasti siihen, ettd olen sitoutunut ja motivoitunut tyoskentelemddn Lau-

rean palveluksessa jatkossakin.”

Taulukosta 1 nahdaan, etta noin puolet kokivat, etta perehdyttajalla oli riittavasti aikaa pe-
rehdytettavalle. Noin puolet oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta opastus oli te-
hokasta ja laadukasta. 57,4 % e-kyselyyn vastanneista koki, etta olisi tarvinnut enemman

opastusta tyotehtavissaan. Avoimissa kysymyksissa nousi myos tama asia esille. Vastauksista
ilmeni, etta vastaajat olisivat tarvinneet enemman nimenomaan omaan tyotehtavaan pereh-

dyttamista. Myos avoimissa kysymyksissa ja teemahaastatteluista tuli esille perehdyttajan
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kiire ja lisaopastuksen tarve. Vastaajat kokivat, etta perehdyttajalle tulisi jarjestaa enemman
aikaa perehdytyksen lapiviemiseen ja hanen tulisi tehda tilaa kalenterista uudelle tulokkaalle.
Lisaa opastusta kaivattiin myos opetus- ja ohjauskaytanteiden, jarjestelmien ja opintojakso-

jen kanssa. Toivottiin myos, etta perehdyttaminen alkaisi jo ennen tyosuhteen aloitusta, joka

helpottaisi ensimmaisen paivan stressia.

Olisin kaivannut enemman opastusta tyotehtavissani.

1. Téysin eri mieltd
4.3%

5. Taysin samaa mielta
23,4%

4. Jokseenkin samaa mieltd
34,0%

3. En osaa sanoa
17,0%

2. Jokseenkin eri mieltd
21,3%

Kuvio 15: Olisin kaivannut enemman opastusta tyotehtavissani.

”Olisin kaivannut lisGopastusta opetus- ja ohjaustyon kdytdnteistd ja yhteisesti
sovituista linjoista Laureassa. Kysyessdni olen kylld aina saanut vastauksen.
Esimiehet ja kollegat ovat olleet avuliaita ja antaneet aikaansa, kun olen tar-
vinnut lisdperehdytysta.”

”Omaan tybtehtdvddn perehdyttdmistd tarvitaan lisdd. Muutama tunti ensim-
mdiselld viikolla ei riitd mihinkddn, vaikka tyo tekijddnsd opettaakin.”

Henkiloston intra on koettu hyodyllisena perehdyttamisen kanavana ja etta intrassa on kaikki
tarvittava tieto saatavilla. Myos intrasta loytyvat ohjeet ja materiaalit koskien tyosuhdeasi-
oita on koettu hyvana asiana. Vastauksista ilmeni, etta vaikka intrasta loytyy tarvittavat oh-
jeet, niiden l6ytyminen on valilla haastavaa valtavan tietomaaran vuoksi. Vastauksista voi-
daan paatella, etta vastaajat kokivat intran olevan paikoin epajarjestelmallinen ja etta siella
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on osittain vanhentunutta tietoa. Todettiin, etta hakukone-toiminto ei aina loyda oikeaa tie-
toa, joten tiedon loytyminen on koettu valilla haasteelliseksi. Vastaajat toivoivat, etta pereh-
dytyksessa opastettaisiin intran kayttoa.

82,9% e-kyselyyn vastanneista oli joko jokseenkin samaa mielta tai samaa mielta, etta esimies
auttoi aina tarvittaessa. Vastauksista ilmeni tyytyvaisyys lahimman esimiehen osuuteen pe-
rehdytyksessa. Voidaan todeta, etta apua on saatu aina kun on pyydetty, mutta osa vastaa-
jista olisi kaivannut esimiehelta aktiivisempaa yhteydenpitoa. Koettiin myos, etta esimiehen
tyoskennellessa eri kampuksella vuorovaikutteiseen perehdyttamiseen ja seurantaan pitaisi
panostaa enemman. Suurin osa sai apua kollegoiltaan apua aina kysyttaessa. Vastauksien pe-
rusteella voidaan todeta, etta suurin osa vastaajista pitaa kollegoitaan avuliaina ja auttavai-
sina. Toivottiin, etta myos kollegoille resursoitaisiin aikaa uuden tyontekijan perehdytyksessa,
ja sita kautta tyoyhteiso myos tutustuisi uuteen tulokkaaseen paremmin. Avoimista vastauk-
sista ilmeni, etta monet kokivat saaneensa apua aina tarvittaessa ja etta perehtymiseen on
paasaantoisesti ollut riittavasti aikaa.

”Perehdytys tapahtui ystdvillisessd hengessd. Esimieheni hoiti yleisen osuuden
hyvin.”

”Perehdytyksessdni hyvdd oli esimieheni kanssa kdyty keskustelu tydtehtdvien
sisdllostd ja tyoskentelystd yleensd.”

”Jonkun henkiléon pitdisi valvoa ja koordinoida perehdytystd koska jos se jdte-
tddn vain esimiesten vastuulle niin ihmiset saavat kovin eritasoisen opastuk-

sen. Perehdytyksen tdrkeydestd olisi puhuttava esimiehille.”

Sain esimieheltédni apua aina tarvittaessa perehdytykseni aikana.

3. En osaa sanoa

4,3%

2. Jokseenkin eri mieltd
8,5%

1. Taysin eri mieltd
4,3%

4. Jokseenkin samaa mieltd
34,0%

5. Tdysin samaa mieltd
48,9%
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Kuvio 16: Sain esimieheltani apua aina tarvittaessa.

Avoimien kysymysten ja teemahaastatteluiden pohjalta ilmeni, etta moni on kokenut itsellaan
olleen suuri vastuu perehdytyksen eteenpain viemisesta. Moni on ottanut aktiivisen ja itseoh-
jautuvan roolin, vaikkakin esimiehen ja kollegoiden tukea on kaivattu lisaa. Vastaajat ovat et-
sineet itsenaisesti tietoa ja oikeita henkiloita tiedon loytymiseksi. Koettiin, etta perehdytta-

mismateriaalien ja oman tyon kannalta oleellisen tiedon tulisi olla helpommin saatavilla.

”Oma perehdytykseni ei ollut kovinkaan kattava, vaan mentiin ldhinnd teke-
malld oppii -asenteella. Tdmd oli omalla kohdallani hyvd asia, mutta tietysti

jollekin voi olla vaikeaa.”

E-kyselyssa saadun avoimen palautteen ja teemahaastatteluissa nousseiden seikkojen perus-
teella voidaan todeta, etta jotkut vastaajista ovat kokeneet oman tehtavankuvan organisaa-
tiossa tyosuhteen alkaessa epaselvaksi. Tama nousi esille e-kyselysta saadusta avoimesta pa-
lautteesta seka teemahaastatteluista. Osa koki, etta oma esimies ei ole ollut tietoinen vas-
taajien tyon sisallosta ennen perehdyttamisen aloittamista. Osa toivoi perehdyttamisen suun-
nittelussa kiinnitettavan huomiota siihen, millainen tyotehtava on kyseessa. Avoimen palaut-
teen perusteella osa vastaajista on kaivannut tyon tavoitteiden ja oman tyonkuvauksen tar-
kentamista jo ennen tyosuhteen aloittamista. Vastaajat ovat kokeneet, etta perehdyttamisen
onnistuminen on haasteellista, mikali tyon tavoitteet ja odotukset eivat ole tulokkaalla tie-

dossa.

”Perehdytystd hankaloitti se, etten saanut tehtdvédnkuvaa tai kuvausta tyon

tavoitteista, minkd takia uuden tiedon omaksuminen oli todella hankalaa.”

”Olisin kaivannut lisdd tietoa siitd, mitkd ovat Laurean kdytédnnét eri asioissa.
Ensimmdisten kuukausien aikana muokkasin itse omaa tyétehtdvddni sen mu-
kaiseksi kuin halusin. Edelleen on tullut itselleni eteen tehtavid, joiden kuulu-

mista tyotehtdviini en ole tiennyt.”
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74,5 % e-kyselyyn vastanneista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta HR:sta oli
saatu apua aina tarvittaessa. 17 % ei osannut vastata kysymykseen ja 8,5% oli osittain eri
mielta. Avoimissa vastauksissa korostui, etta HR:n osuus on ollut perehdyttamisessa onnistu-
nutta. Vastaajat olivat kokeneet, etta HR:sta sai hyodyllista tietoa organisaation toimintata-
voista ja tyosuhdeasioista. Osa ei ollut saanut kaikkea tietoa HR perehdytyksesta ja osa olisi
kaivannut selkeampaa vastuunjakoa HR:n ja esimiehen valilla. Vastauksista ilmeni, etta uu-
sille tyontekijoille jarjestettava tulokastilaisuus on koettu erittain hyvaksi. Vastauksissa ko-
rostui tulokastilaisuuden yhteisollisyytta lisaava vaikutus ja kollegoihin tutustuminen. Jotkut
toivoivat henkilokohtaista kutsua tilaisuuteen, silla oli koettu, etta alussa ei valttamatta ehdi
seurata intraa aktiivisesti. Osalla tulokastilaisuus tuli sen verran myohaan vastaan, etta oli jo

ehditty perehtya tulokastilaisuudessa kaytaviin asioihin itsenaisesti.

6.4  Arvoihin, kulttuuriin ja strategiaan perehdyttaminen

51,1% e-kyselyn vastaajista koki, etta perehdytyksen aikana kaytiin Laurean strategiset arvot
ja eettiset ohjeet lapi. 48,9% mielesta naita asioita ei kasitelty perehdytysprosessin aikana.
Avoimista vastauksista ja haastatteluista ilmeni, etta Laurean toimintamallista ja Laureasta
organisaationa olisi kaivattu enemman tietoa perehdytyksen aikana. Osa oli sita mielta, etta
kulttuuri ja arvot ovat tulleet enemman oman perehtyneisyyden kautta, kuin varsinaisessa pe-
rehdytyksessa. Vastauksista ilmeni, etta arvoja ja eettisia ohjeita tulisi vastaajien mielesta
tuoda enemman esille jo ennen tyosuhteen aloittamista. Noin puolet vastaajista koki, etta
perehdytyksen aikana saatiin monipuolisesti tietoa Laureasta organisaationa ja etta organisaa-

tioon perehdyttaminen onnistui hyvin.
”Organisaatioon perehdyttdminen onnistui hyvin ja tietoa oli paljon.”

”Uutena organisaation ulkopuolelta tulevana tyontekijdnd koin hyvin haastavaksi sen,
ettei kukaan perehdyttdnyt minua Laureaan organisaationa tai yleisiin toimintatapoi-

hin.”
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6.5 Seuranta ja arviointi

1. Tdysin samaa 2. Jokseenkin 3.Enosaa 4.Jokseenkin eri 5. Taysin eri
mieltd n(%) samaa mieltd n(%) sanoa n(%) mieltd n(%) mieltd n(%) N (%)

Esimieheni piti minulle

palaute/arviointi 6(12,8) 8(17) 6(12,8) 8(17) 19 (40,4) 47(100)
keskustelun

perehdytyksen jalkeen.

Sain
palaute/arviointikeskus

! 4(8,9) 5(11,1) 19 (42,2) 4(8,9) 12 (26,7) 45 (100)
telussa hyodyllista

palautetta.

Minulla oli

mahdollisuus antaa

esimiehelleni 9(19,6) 8(17,4) 13(28,3) 3(6,5) 13(283) 46 (100)
palautetta

perehdytyksen

onnistumisesta.

Palautekeskustelu oli

ajoitettu sopivaan 6 (13) 5(10,9) 22 (47,8) 3(6,5) 10(21,7) 46 (100)
ajankohtaan.

Koin, etta
perehdytykseni
etenemista seurattiin
riittavasti.

3(6,4) 9(19,1) 12 (25,5) 8(17) 15(31,9) 47 (100)

Taulukko 2: Perehdyttamisen seuranta ja arviointi

E-kyselyn vastaajista suurimmalle osalle ei oltu pidetty perehdyttamisen arviointikeskustelua.
Taulukosta 3 voidaan todeta, etta monet ovat vastanneet kysymyksissa 2-4 en osaa sanoa,
mika osaltaan viittaa siihen, etta arviointikeskustelua ei ole heidan osaltaan pidetty. 48,9% oli
jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta heidan perehdyttamistaan oli seurattu riittavasti.
Voidaan siis todeta, etta perehdyttamisen seuraamisen lisaaminen vastaisi henkiloston tar-

peita ja odotuksia.

Avoimien vastauksien ja teemahaastatteluiden perusteella voidaan paatella, etta suurimalle
osalle vastaajien perehdyttamisen etenemista ei oltu seurattu arviointikeskustelulla tai muilla
tavoin. Vastauksista ilmeni, etta suurin osa olisi kokenut arviointikeskustelun perehdyttamista
tukevana tekijana. Osa vastaajista kertoi, etta arviointikeskustelu oli pidetty kehityskeskuste-
lun tai muun vuorovaikutustilanteen yhteydessa ja osa koki, etta varsinainen palautekeskus-

telu ei ole valttamaton.
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Koin, etta perehdytykseni etenemista seurattiin riittavasti.

5. Taysin samaa mielta
6,4%

1. Taysin eri mieltd
31,9%

3. En osaa sanoa
25,5%

2. Jokseenkin eri miel...
17,0%

4. Jokseenkin samaa...
19,1%

Taulukko 3: Koin, etta perehdytykseni etenemista seurattiin riittavasti.

6.6 Eteneminen ja kokonaiskuva

Alla olevasta taulukosta 2 voidaan huomata, etta 15 (31,1%) vastaajista kertoi, etta heille on
pidetty palautekeskustelu perehdytyksen aikana vastaajien kokonaismaaran ollessa 47. 34:lle
(72,3%) oli pidetty aloituskeskustelu tyosuhteen alussa. Turvallisuus- ja tyoterveysasiat oltiin
kayty lapi noin puolen vastaajista kanssa. Vastaajista 34 (72,3%) koki, etta heille oli kerrottu
tyosuhteeseen liittyvat asiat perehdytyksen aikana ja 38:lle (80,9%) oli opastettu tyotehtavat.
Laurean strategiset arvot ja eettiset ohjeet oli kerrottu noin puolelle vastaajista ja perehdy-
tyksen tavoitteet olivat selvilla 16 (34%) henkilolle. 31 (66%) vastaajista koki, etta heille oli
nimetty oma perehdyttaja ja 13 (27,7%) oli osoitettu perehdytyssuunnitelma.
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Palautekeskustelu esimiehen kanssa ~m————— 15
Aloituskeskustelu esimiehen kanssa IEEEEEEEEEEEEEEESSESSSS————— 34
Turvallisuusasiat T 2/
Tyoterveysasiat I 29
Tybsuhteeseen liittyvien asioiden ldpikdyminen ImEssssssssssssssssss————— 34
Tyotehtdvien opastus TS 33
Laurean strategisten arvojen ja eettisten... IS 04
Perehdytyksen tavoitteiden ldpikdynti ———— e 16
Oma nimetty perehdyttdja TS 31
Perehdytyssuunnitelma m——— 13

Taulukko 4: Perehdyttamisen sisalto

Avoimien vastausten ja teemahaastatteluiden pohjalta voidaan todeta, etta vastaajat kaipaa-
vat selkeaa runkoa ja jatkumoa perehdyttamisprosessille. E-kyselyn perusteella noin puolet
vastaajista olivat sita mielta, etta perehdyttajalla ei ollut riittavasti aikaa perehdyttamisen
toteuttamiseen. Osalla vastaajista perehdyttaminen on ollut kestoltaan muutaman tunnin,
mika on koettu jokseenkin haasteellisena. Vastauksissa korostui, etta perehdyttaminen oli joi-
denkin vastaajien osalta koettu liian lyhyeksi ja etta lyhyessa ajassa ei ole mahdollista omak-
sua kaikkea tietoja ja toimintamalleja. Vastaajien mielesta asioihin pitaisi palata uudelleen ja
uudelleen, jotta tiedon omaksuminen varmistuu. Koettiin, etta perehdyttamisen suunnittelu-
vaiheessa tulisi kiinnittaa huomiota perehdyttamisen maaraan. Vastaajat olivat kuitenkin sita
mieltd, etta apua sai aina kysyttaessa. Osan mielesta alussa oli riittavasti aikaa perehtya ma-
teriaaleihin ja kaytantoihin itsenaisesti seka perehdyttajan opastuksella. Osa oli kokenut pe-

rehdytyssuunnitelman ja perehdyttamisen etenemisen laadukkaaksi ja selkeaksi.

”Tdlld kertaa oli varattu jopa reilu viikko asioiden ldpikdymiseen edellisen
tyontekijdn kanssa, joten omalla kohdallani ehdimme melko hyvin kdydd asiat

léipi.”

”Perehdytys oli hyvin suppea, hoidettu kahden pdivén aikana parilla tunnilla,
eikd jatkoa aloituksen jdlkeen seurattu milldén tavalla. Tietomddrd oli val-

tava.”



43

Perehdytyksessani kerrottiin, miten mahdollisessa hatatilanteessa
toimitaan.

3. En osaa sanoa
43%

1. Taysin eri mielta
21,3%

2. Jokseenkin eri mieltd
17,0%

5. Taysin samaa mielta
25,5%

4. Jokseenkin samaa mielta
31,9%

Kuvio 17: Perehdytyksessani kerrottiin, miten mahdollisessa hatatilanteessa toimitaan.

42,5% kyselyyn vastanneista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta ennakko-odotuk-
set Laurean perehdyttamisesta tayttyivat. 36,2% oli taas jokseenkin tai taysin eri mielta.
21,3% vastaajista ei osannut vastata kysymykseen. Teemahaastattelussa ja avoimissa vastauk-
sissa korostui kaksi nakokulmaa liittyen kokemukseen Laurean perehdytyksesta. 22 (46,8%)
vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta perehdytys oli kokonaisuudessaan
onnistunutta. 20 (42,5%) ei pitanyt perehdytysta kokonaisuudessaan onnistuneena. 5 (10,6%)
ei osannut vastata kysymykseen.

”Kokonaisuutena perehdytys on kattavaa ja on hyvd, ettd tulokkaille on vield

erillisid perehdytyspdivid, joissa voi verkostoitua muiden uusien kanssa.”

”Kokonaiskuva perehdytyksestd jdi epdselvdiksi eikd minulla ollut juurikaan yh-

teistd aikaa kasvotusten mentorini kanssa.”
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1. Taysin samaa 2. Jokseenkin 3. En osaa sanoa 4. Jokseenkin eri 5. Taysin eri
mieltd samaa mieltad mieltad mieltd

Perehdytykseni oli kokonaisuudessaan onnistunutta. (N 47)

Taulukko 5: Perehdytykseni oli kokonaisuudessaan onnistunutta.

6.7 Perehdytyksen tavoitetila

Teemahaastatteluiden ja avoimien vastausten pohjalta voidaan paatella, etta vastaajien mie-
lesta hyva perehdyttaja on karsivallinen, innostunut ja osaa ja haluaa tehda aikaa omasta ka-
lenteristaan tulokkaalle. Tarkeana koettiin, etta tulokkaalle ei tule oloa, etta han on pereh-
dyttajalle rasite. Vastauksissa korostui myos perehdyttajan vuorovaikutustaidot ja se, etta
perehdytys on kaksisuuntainen vuorovaikutustilanne, missa molempien osapuolten on mahdol-
lista oppia toisiltaan. Vastauksista ilmeni myos, etta perehdyttajan tulee kertoa yrityksen asi-
oista positiivisessa hengessa. Pidettiin myos tarkeana, etta perehdyttaja kykenee asettumaan
tulokkaan asemaan ja tiedostaa sen, etta kaikki on tulokkaalle uutta, vaikka han olisi miten
kokenut ammattilainen. Vastaajien mielesta perehdyttajan tulisi perehdytyssuunnitelman li-

saksi perehdyttaa niin sanottuun hiljaiseen tietoon.

”Hyvd perehdyttdjé on sellainen, joka kykenee ainakin jollain tasolla asettu-
maan sen perehdytettdvdn asemaan. Joka ymmadrtéd ja osaa ndhdd asiat pe-
rehdytettdvdn kannalta. Tulisi suhtautua niin, ettd ihminen tulee téysin ulko-
puolelta tédnne, eikd se tiedd ihmisid eikd tiloja, vaikkakin olisi se substanssi-

osaaminen.”
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”Kdytdnnon asioissa oppiminen tapahtuu kohdallani parhaiten niin, ettd tekee
itse. Asiaa tulee kuitenkin niin paljon alussa, ettd puolet menee ohi. Hyvd pe-
rehdyttdjd on tavoitettavissa. Ettd pystyy puhelimella tai pikaviestilld saa-

maan kiinni.”

”Hyvd perehdyttdjé kertoo yrityksen asioista ja omista kokemuksistaan, eten-
kin positiivisia. Hyvd perehdyttdjd ei myoskddn tuo omia ongelmiaan tyopai-
kalla esiin. Vdljyys on tdrkedd, silld ensimmdisend pdivéind tietoa tulee niin

paljon ja on myds tdrkedd, ettd perehdytys olisi tasapainoista.”

Vastaajien mielesta perehdyttaminen olisi parhaimmillaan jarjestelmallista, riittavasti tuet-
tua ja siihen olisi resursoitu tarpeeksi aikaa. Heidan mielestaan uuden tyontekijan tehtavan-
kuva tulisi tarkentaa jo ennen rekrytointia ja heidan mielestaan huolellinen suunnittelu on
tarkea osa perehdytysprosessia. Tulisi ymmartaa, etta perehdyttamisessa sitoudutaan pitkaan
prosessiin. Perehdyttamisen merkitys tulisi vastaajien mielesta ymmartaa organisaatiossa joh-
don tasolla, ja ohjata siihen riittavasti resursseja. Myos esimiehen ja tyoyhteison riittava tuki

nahdaan osana ihanteellista perehdyttamista.

7  Yhteenveto

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten tyontekijat ovat kokeneet kohdeorganisaation
perehdytysprosessin seka selvittaa, miten tata prosessia voisi kehittaa enemman myos kohde-
ryhman tarpeita vastaavaksi. Tavoitteena oli selvittaa, millaisia asioita kohderyhman henkilot
arvostavat perehdytyksessa seka tuoda esiin, mista asiantuntijoiden perehdyttaminen muo-
dostuu ja mihin seikkoihin prosessissa tulee kiinnittaa huomiota. Tutkimuksen tavoitetta lah-
dettiin toteuttamaan maarittelemalla tutkimuskysymykset ja tarkentamalla tutkimusongelma.
Tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset e-kyselyn ja teemahaastatteluiden avulla. E-kyselyssa
tavoiteltiin mahdollisimman korkeaa vastaajamaara ja teemahaastatteluissa pyrittiin etsi-
maan syvempia merkityksia ja kokemuksia. E-kyselyiden vastaajaprosentti oli 61,3%, eli melko

hyva.

Tutkimuksessa ilmenneiden seikkojen perusteella voidaan todeta, etta perehdytysprosessi on
koettu eri yksiloiden valilla merkittavastikin eri tavalla. Kysyttaessa vastaajilta perehdytys-
prosessin kokonaiskuvasta, noin puolet oli sita mielta, etta perehdyttaminen oli ollut kokonai-

suudessaan onnistunutta. Ennakko-odotukset perehdyttamisesta tayttyivat noin puolella vas-
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taajista. Vastauksissa korostui kaksi toisistaan eroavaa nakokulmaa. Toisaalta perehdyttami-
sen kokonaisuus oli koettu paasaantoisesti hyvana, mutta vastauksista nousi esille myos pe-
rehdyttamisen osittain puutteellinen suunnittelu ja toteuttaminen. Suurimmalle osalle vastaa-
jista ei oltu tehty perehdyttamissuunnitelmaa ja osa kaipasi oman tehtavankuvan tarkenta-
mista ennen tyosuhteen alkamista. Osa kaipasi myos yhteisollisyyden vahvistamista ja pereh-

dyttamiselle selkeaa runkoa ja jatkumoa. MyoOs tyohonopastusta kaivattiin lisaa.

Lahes kaikki (97,8%) vastaajista koki, etta heidat oltiin vastaanotettu asianmukaisesti ensim-
maisena tyopaivana. Saman verran vastaajista koki, etta he olivat tervetulleita Laureaan.
Jonkin verran vahemman (83 %) mielesta he olivat paasseet hyvin mukaan tyoyhteisoon. Avoi-
missa vastauksissa ja teemahaastatteluissa ilmeni joidenkin vastaajien osalta yhteisollisyyden
vahyyteen ja alun yksinaisyyteen liittyvat haasteet. Perehdytyksen tarkeimpina tavoitteina on
auttaa yksiloa sopeutumaan osaksi ryhmaa ja lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta. Siksi on tar-

keaa, etta tyoyhteisoon sopeuttamiseen panostetaan ja kaytetaan aikaa. (Eklund 2018, 107.)

Koettiin myos, etta varsinaista tyohonopastusta olisi pitanyt olla nykyista enemman. 57,4%
vastaajista oli sita mielta, etta tyohonopastusta ei ollut riittavasti. 25,6% vastaajista koki,
etta he olivat saaneet riittavasti opastusta tyotehtavissaan. Lisaa opastusta kaivattiin opetus-
ja ohjauskaytanteiden, jarjestelmien ja opintojaksojen kanssa. 44,7% vastasi, etta perehdyt-
tajalla oli ollut riittavasti aikaa perehdytettavalle. 44,6 % vastasi, etta perehdyttajalla ei ol-
lut riittavasti aikaa. Perehdyttajan tulisi varata kalenteristaan aikaa perehdytettavalle ja olla
lasna ensimmaisina viikkoina. Suurin osa vastaajista koki, etta he olivat saaneet apua esimie-
helta ja kollegoilta aina kysyttaessa. Osa kuitenkin toivoi esimiehelta aktiivisempaa yhteyden-
pitoa ja seurantaa. Noin puolet vastaajista koki, etta perehdyttamisen seurantaa esimiehen

toimesta oli vahaisesti tai ei lainkaan.

Opinnaytetyon tuloksista ilmenee, mita kohderyhma pitaa hyvana Laurean tamanhetkisessa
perehdytysprosessissa ja mita tulisi kehittaa. Ensimmaisen paivan vastaanotto ja tyoyhteisoon
integroituminen on paaosin koettu onnistuneena asiana. Myos esimiehelta, kollegoilta ja
HR:sta on saatu hyvin tukea ja on koettu, etta perehtymiseen on ollut riittavasti aikaa. Osalle
vastaajista oli nimetty henkilokohtainen perehdyttaja, mika oli koettu avoimien vastausten ja
teemahaastatteluiden perusteella hyvana asiana. Myos tulokastilaisuus on koettu yhteisolli-
syytta lisaavana tekijana. Silti kehitettavaa loytyi yhteisollisyyden vahvistamisesta ja tyo-
honopastuksesta. Sen lisaksi koettiin, etta perehdyttajalla tulisi olla enemman aikaa tulok-

kaalle.

Tuloksista saadaan nakokantaa myos siihen, minkalainen perehdyttaminen olisi kohderyhman
mielesta sellaista, mihin tulisi pyrkia. Tutkimuksen tulokset ovat hyodyllisia ja niita kaytetaan

kohdeorganisaation perehdyttamisen kehittamisen perustana. Tuloksista ilmenee, mitka asiat
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on koettu hyvana kohdeorganisaation perehdytysprosessissa ja mita asioita tulisi kehittaa. Tu-
loksia voidaan hyodyntaa myos muiden asiantuntijaorganisaatioiden perehdyttamisen kehitta-
misessa. Teoreettisessa viitekehyksessa perehdyttamista kasitellaan asiantuntijaorganisaatioi-
den nakokulmasta, ja tuloksista nahdaan, millaisia asioita asiantuntijatehtavissa toimivat hen-

kilot arvostavat perehdytysprosessissa.

7.1  Kehittamisehdotukset

Perehdyttaminen lahtee liikkeelle huolellisesta suunnittelusta. Suunnittelu alkaa jo ennen
rekrytointia maarittelemalla tulokkaan rooli ja tyotehtavat organisaatiossa. Tutkimuksessa
nousseiden seikkojen perusteella perehdyttamisen suunnitteluun voisi kiinnittaa aiempaa
enemman huomiota. Huolellisen suunnittelun ja vastuuttamisen avulla perehdyttamisprosessi
voidaan saada tasalaatuiseksi kaikille henkiloston jasenille. Kohdeorganisaatiossa on kaytossa
HR:n laatima yleinen perehdyttamissuunnitelma, mutta siita huolimatta ainoastaan 27,7 pro-
sentille vastaajista oli tehty perehdyttamissuunnitelma. Perehdyttamissuunnitelman laatimi-
nen on talla hetkella esimiehen vastuulla. Perehdyttamissuunnitelma olisi hyva olla osoitet-
tuna kaikille henkiloston jasenille, riippumatta asemasta organisaatiossa tai riippumatta siita,
onko kyseessa opetus- tai muu henkilokunta. Perehdytyssuunnitelma on yleisluontoinen, joten
se olisi hyva muokata aina erikseen jokaisen yksilon kohdalle soveltuvaksi esimiehen tai esi-
miehen osoittaman perehdyttajan toimesta. Suunnitelman toteutumista olisi hyva seurata
esimerkiksi HR:n toimesta. Toteutumista voisi seurata automaattisesti jonkin jarjestelman
kautta. Tama voisi kaytannossa toteutua niin, etta esimies laatii suunnitelman ja sen jalkeen
toimittaa sen HR:aan hyvaksyttavaksi. Nain saadaan varmistus, etta perehdyttaminen on huo-
lellisesti suunniteltu ja perehdyttamissuunnitelma on tehty. Perehdytyssuunnitelman toteutu-
mista voidaan arvioida seurannan yhteydessa. Seurannan yhteydessa mahdollisesti nousseita

kehityskohteita voisi kirjata ylos ja niiden pohjalta uudistaa ja kehittaa prosessia.

Osana suunnittelua tulisi maaritella perehdyttamisen vastuuhenkilot. Perehdyttajaksi on hyva
nimeta henkilokohtainen mentori, joka vastaa tyohonopastuksesta. Suurin osa tutkimukseen
vastanneista oli sita mielta, etta tyohonopastusta olisi tarvittu enemman. Esimiehen tulisi
varmistua siita, etta perehdyttajalla on riittavasti aikaa ja intoa perehdyttaa tulokas tyoteh-
taviin. Perehdyttajan tulee hallita konkreettinen tyo kunnolla. Mikali perehdyttaja ei ole
aiemmin perehdyttanyt, hanelle olisi hyva pitaa HR:n tai esimiehen toimesta koulutusta pe-
rehdyttamisen tarkeydesta ja siita, mita asioita tyohonopastuksessa tulee kunkin henkilon
kohdalla kayda lapi. Perehdyttajan tulee osata myos oppimisen perusteet ja hanen tulee
osata arvioida opastuksen tarvetta. Myos esimiehille olisi hyva jarjestaa koulutusta perehdyt-

tamisesta saannollisin valiajoin. Koulutus perehdyttajille ja esimiehille voitaisiin jarjestaa
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verkossa. Tarkeaa olisi saada perehdyttamiselle selkea runko ja jatkumo jokaisen tulokkaan
kohdalle. Perehdyttaminen on pitkaaikainen prosessi, joka saattaa kestaa jopa vuoden riip-
puen tyotehtavasta. Perehdyttamisessa sitoudutaan aina pitkaan prosessiin, joka onnistues-
saan kuitenkin maksaa itsensa takaisin myohemmin ja sitouttaa henkilostoa. (Cook 2016, 5-6;
Moisalo V.P 2011, 322; Ketola 2010, 70; Kjelin & Kuusisto 2003, 14-16.)

Perehdyttajan ja esimiehen verkkokurssi perehdyttamisesta olisi kustannustehokas ja nykyai-
kainen tapa valittaa tietoa perehdyttamisen merkityksesta koko organisaatiolle. Kurssissa tu-
lisi kayda lapi perehdyttamisen tavoitteet ja vastuut, Laurean kaytannot tyohonopastuksessa,
oppimisen perusteet ja lahtokohdat seka tietoa seurannan tarkeydesta. Verkkokurssi toisi pe-
rehdyttajalle varmuutta ja taitoa opettaa ja esimiehelle tietoa perehdyttamisen tarkeydesta.

Kuviossa 19 esitellaan, mita esimiehen ja perehdyttajan verkkokurssin tulisi pitaa sisallaan.

Esimiehen verkkokurssi Perehdyttdjan verkkokurssi

» Perehdytysprosessin kulku

Laureassa » Perehdytysprosessin kulku
» Perehdyttamisen tavoitteet ja | Laureassa
merkitys organisaatiolle | > Perehdyttijén rooli osana
» Esimiehen vastuut kokonaisuutta
perehdyttamisessa » Tyb6honopastuksen perusteet
» Ohjeet perehdyttamissuunnitelman » Oppimisen perusteet
laatimiseen » Opastuksen tarpeen arviointi

» Tervetuloa- paketin kokoaminen
» Perehdyttamisen seurannan
merkitys ja toteutus

Kuvio 18: Esimiehen ja perehdyttajan verkkokurssien sisallot.

Verkkoperehdyttaminen ja pelillistaminen toisivat lisaarvoa perehdyttamiseen. Kohdeorgani-
saatiossa on jo ennen tutkimusprosessin aloittamista ollut suunnitteilla verkkoperehdyttami-
sen kayttoonotto osaksi perehdytysprosessia. Verkkoperehdyttaminen toteutetaan kaytan-
nossa verkkokurssin muodossa, jossa kerrottaan ainakin organisaatioon ja organisaation toi-
mintatapoihin liittyvat asiat. Nain varmistetaan, etta tulokkaat saavat saman informaation
perehdytyksessa. Pelillistaminen on mahdollista yhdistaa verkkoperehdyttamisen kanssa.
Verkkokurssiin voisi lisata pelillisia elementteja, kuten oppimispeleja mielenkiinnon yllapita-
miseksi. Verkkokurssin kayttoonotto lisaisi perehdyttamisen tasalaatuisuutta kaikille henkilos-

ton jasenille, silla sen avulla varmistetaan, etta kaikki saavat saman informaation.
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Verkkoperehdyttaminen tulisi raataloida erikseen opetus- ja palveluyksikon henkilostolle seka
esimiehille. Opetus- ja palveluyksikon tyonkuva eroaa toisistaan ja tama tulisi huomioida
my0s verkkoperehdytyksessa. Organisaatioon liittyvat asiat, kuten strategia, arvot ja eettiset
ohjeet liittyvat kaikkiin henkilostoryhmiin, joten ne tulisi sisallyttaa kaikkien kursseihin. Myos
Laurean yleiset kaytannot, perustiedot tarkeimmista jarjestelmista, matkustusohjeet ja eri
yksikoihin liittyvat asiat on hyva sisallyttaa kaikkien henkilostoryhmien verkkokursseihin. Ope-
tushenkiloston kurssissa tulisi lisaksi kertoa Laurean pedagogisista linjauksista ja Learning By
Developing- mallista. Esimiesten verkkokurssiin voisi sisallyttaa tietoa esimiestehtavissa toimi-
van henkilon lakisaateisista velvollisuuksista seka tarkempaa tietoa organisaation strategisista
tavoitteista ja linjauksista. Verkkokurssissa voisi olla myos materiaalia esimiestyon kokonais-

kuvasta Laurea-ammattikorkeakoulussa.

Perehdyttaminen olisi hyva aloittaa jo ennen ensimmaista tyopaivaa. Myos tutkimuksessa
nousi esille, etta perehdyttamisen aloittaminen jo ennen varsinaista tyon aloitusta vahentaisi
ensimmaisen paivan stressia, kun tuleviin tyotehtaviin ja organisaatioon paasisi tutustumaan
jo etukateen. Verkkokurssissa olisi hyva olla jokin osuus, jonka voi tehda jo ennen ensim-
maista tyopaivaa. Osuudessa voi olla tietoa koskien tulokkaan tyosuhdetta, organisaatiota ja
tyotehtavaa. Tama lisaisi uuden tulokkaan varmuutta ensimmaisena tyopaivana ja vahentaisi

ensimmaisen paivan stressaavuutta myos perehdyttajalta.

Uutta tulokasta varten olisi hyva koota tervetuloa- paketti, jonka voisi ensimmaisena paivana
jattaa hanen tyopoydalleen. Tervetuloa- paketissa voisi olla tietoa koskien esimerkiksi tyonte-
kijan tyotehtavaa, tiimia, toimitiloja ja tyoergonomiaa. Mikali tulokas ei heti ensimmaisena
paivana tapaa esimiestaan, paketissa voisi olla tervetuloa- kirje esimiehelta tai vaihtoehtoi-
sesti toimitusjohtajalta. Paketissa voisi olla jokin pieni lahja tai muu muistaminen, jonka lahi-
tiimi voisi tulokkaalle hankkia. Tama luo hyvaa tiimihenkea ja rakentaa hyvaa yrityskulttuu-

ria.

Kohdeorganisaatiossa on ollut kaytossa uusille tyontekijoille suunnattu tulokastilaisuus, joka
on nahty yhteisollisyytta lisaavana tekijana. Tulokastilaisuus onkin erittain hyva tapa tuoda
uudet tyontekijat yhteen, ja lisata yhteenkuuluvuudentunnetta ja yhteishenkea. Tulokastilai-
suuden lisaksi olisi hyva jarjestaa myos vapaamuotoisia tapahtumia ja muistaa pyytaa tulokas
aina erilaisiin tilaisuuksiin mukaan. Perehdytettavan mentorin tulee pitaa huolta siita, etta
uusi henkilo otetaan mukaan vapaamuotoisiin tilaisuuksiin. Voisi ottaa tavaksi, etta aina uu-
den henkilon aloittaessa lahdettaisiin yhdessa viettamaan iltaa tai esimeriksi syomaan. Uuden
henkilon kohdalla voitaisiin my0s jarjestaa yhteinen kahvihetki tyopaikalla, jossa uusi henkilo
toivotettaisiin tervetulleeksi kakun kera. Nama asiat lisaisivat yhteisollisyytta seka vaikutta-
vat positiivisesti yrityskulttuuriin. Myos esittelykierros kampuksella ja kuvallinen esittely in-

trassa on ollut yhteisollisyytta lisaava tekija, ja se olisi hyva ottaa kayttoon kaikkien aloitta-
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neiden kohdalla. Voisi esimerkiksi nimeta vastuuhenkilon, jolle jokainen uusi tyontekija lahet-
taa valokuvan ja lyhyen esittelytekstin. Vastuuhenkilo huolehtisi esittelyn laittamisesta
intraan. Vastuuhenkilo voisi olla esimerkiksi HR- tai markkinointiharjoittelija. On tarkeaa

luoda tulokkaalle turvallinen, odotettu ja tervetullut ilmapiiri.

Henkiloston intraa hyodynnetaan perehdyttamisessa, ja sielta loytyy kaikki perehdytyksessa
kaytettava materiaali. Intra onkin koettu hyvana perehdyttamisen kanavana, toki joitakin ke-
hityskohteita loytyy. Tutkimuksessa tuli ilmi, etta intrassa on jonkin verran vanhentunutta
materiaalia. Tahan voisi nimeta vastuuhenkilon jokaisesta yksikosta, joka kavisi tietyt doku-
mentit intrasta lapi, ja tarkistaisi niiden ajantasaisuuden ja poistaisi tarpeettoman materiaa-
lin. Perehdytyksessa intraa voisi hyodyntaa tehokkaammin siten, etta opetushenkilostolle seka
palveluyksilon henkilostolle tehtaisiin molemmille oma linkkilista, jossa olisi linkit tarkeisiin

dokumentteihin.

Yrityksen kulttuurin ja arvojen sisaistaminen on yksi tarkea osa perehdytysprosessia. Organi-
saation arvoja ja eettisia toimintatapoja olisi hyva tuoda esille jo haastattelussa, silla hakija
muodostaa kasityksen organisaatiosta jo haastatteluvaiheessa. Tama mahdollistaa tulokkaalle
omien arvojen seka organisaation arvojen vertailemisen. Tulokkaan ensimmaisena viikkona on
hyva kayda lapi, mista asioista organisaation arvot ja kulttuuri koostuvat ja miten ne nakyvat
paivittaisessa toiminnassa. On hyva rohkaista tulokasta tuomaan omia nakemyksiaan esille.
Tulokkaalla on ulkopuolinen kasitys organisaation tavasta toimia, ja sita kannattaa hyodyntaa

kehittamistyossa myos yrityskulttuurin rakentamisessa.

Perehdyttamisen systemaattinen seuranta ja arviointi on osa perehdytysprosessia. Tutkimuk-
sen mukaan suurin osa koki, etta perehdytysta ei oltu seurattu riittavasti. Seurantaan olisi
hyva ottaa koko henkildston kattava menetelma, josta tulisi myos esimiehille rutiinia. Seu-
ranta mahdollistaa molemminpuolisen arvioinnin. Tulokkaalle valittyy kuva, etta hanesta ol-
laan kiinnostuneita ja esimiehelle se on tilaisuus antaa tulokkaalle palautetta hanen toimin-
nastaan. Seurannan avulla saadaan tietoa myos perehdytyksen onnistumisesta, minka avulla

saadaan tietoa, mika perehdytyksessa on toiminut ja mita pitaisi jatkokehittaa.
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Kehitysehdotukset Ensimmadisena pdivana Ensimmadinen viikko ja
kuukausi

Suunnittelu

Vastaanotto ja
yhteisollisyyden
vahvistaminen

Verkkoperehdyttaminen

Tyohonopastus

Kulttuuriin, arvoihin ja
visioon perehdyttaminen

Seuranta

Tehtavankuvan tarkka
madrittely

Selked runko
prosessille

Tervetuloa-paketin

kokoaminen
Ensimmaisen pdivan
ohjelman .
suunnitteleminen o

Verkkokurssin
aloittaminen noin .
viikkoa ennen tyon
aloitusta

Vastuuhenkiléiden
nimeaminen .
Koulutuksen
jarjestaminen

esimiehelle ja
perehdyttdjille

Linkkilistan
kokoaminen
Vanhentuneiden
tietojen paivittdminen

Haastattelutilanne .
hyva mahdollisuus .
korostaa

organisaatiolle térkeitad
arvoja ja eettisia
toimintatapoja

Perehdytyssuunnitelm
a kayttoon kaikille —
esimies laatii ja HR
tarkistaa

Tiimiin ja
tydymparistéon
tutustuminen yhdessa
perehdyttajan tai
esimiehen kanssa
Tervetuloa-paketti
Kahvi/kakkuhetki
uudelle tulokkaalle

Verkkokurssin
suorittaminen

Tyohonopastuksen
systemaattinen
toteuttaminen
perehdytyssuunnitelm
an mukaisesti

Sisaltyy verkkokurssiin
Rohkaistaan tulokasta
rakentamaan hyvaa
yrityskulttuuria omalla
toiminnallaan

Taulukko 6 : Kehitysehdotuksia organisaation perehdytysprosessiin.

Jatkumon
varmistaminen

Kuvallinen esittely
intraan

Yhdessa
vapaamuotoiseen
illan viettoon
Yhdessa lounaalle
Aloituskeskustelu
esimiehen kanssa

Verkkokurssin
suorittaminen
kokonaisuudessaan

Ty6honopastuksen
systemaattinen
toteuttaminen
perehdytyssuunnitel
man mukaisesti

Pyydetdan
tulokkaalta
palautetta
organisaation
toiminnasta ja
kehittamisehdotuksia

Seurannan
systemaattinen
toteuttaminen
perehdytyssuunnitel
man mukaisesti
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7.2 Tutkimuksen eettisyys

Eettisten nakokulmien huomioiminen ja eettisiin ohjeisiin tutustuminen on osa tutkimuspro-
sessia. Tutkimuksessa tulee noudattaa HTK- ohjetta. Opinnaytetyossa toteutettava tutkimus
voi olla eettisesti hyvaksytty ainoastaan, jos siina on noudatettu HTK- ohjeessa mainittuja oh-
jeita. HTK-ohjeen keskeisia lahtokohtia opinnaytetyohon liittyen on tiedeyhteison toimintata-
pojen noudattaminen, eettisesti hyvaksyttavien tiedonkeruumenetelmien kayttaminen, lahde-
viittauksien oikeanlainen merkitseminen, tutkimuksen suunnitteleminen, toteutus ja tiedon

tallentaminen vaatimusten mukaisesti seka tutkimusluvan hakeminen. (HTK-ohje 2012.)

Hyvan tieteellisen kaytannon loukkaukset tarkoittavat sellaisia menettelytapoja, joissa ei ole
noudatettu rehellisyytta tai hyvaa eettista toimintatapaa. Hyvan tieteellisen kaytannon louk-
kaukset jakautuvat kahteen kategoriaan. Nama ryhmat ovat vilppi tieteellisessa toiminnassa

seka piittaamattomuus hyvasta tieteellisesta toiminnasta. (HTK-ohje 2012.)

Vilppi tieteellisessa toiminnassa on eparehellista toimintaa, jossa esimerkiksi tuloksia vaaris-
tellaan, tai toisen tutkimusta esitellaan omanaan. Se voidaan jakaa neljaan ryhmaan; sepitta-
minen, plagiointi, havaintojen vaaristely ja anastaminen. Sepittaminen tarkoittaa tulosten
vaaristelya ja keksittyjen havaintojen esittamista, plagiointi tarkoittaa toisten tulosten esit-
tamista omanaan tai omien tulosten julkaiseminen uudelleen niin sanottuna uutena tutkimuk-
sena. Anastaminen on toisen tiedon, idean, tutkimustulosten tai raportin oikeudetonta esitta-
mista tai kayttamista (HTK-ohje 2012.)

Tata tutkimusta varten hankittiin tutkimuslupa Laurea-ammattikorkeakoulun kyseisesta toi-
minnasta vastaavalta henkilolta. Kaikille tutkimukseen osallistuneille henkiloille kerrottiin,
etta tutkimukseen osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen. Tutkimukseen osallistuminen
oli anonyymia, eika tutkimukseen osallistuneiden henkilollisyys tule ilmi missaan tutkimuspro-
sessin vaiheessa. Tutkimuksen tulokset analysointiin nimettomana eika opinnaytetyossa
esiinny tutkittavien nimia tai muita henkilon tunnistamisen mahdollistavia tietoja. Tutkimusta

varten keratty materiaali tuhotaan kolmen kuukauden kuluttua tutkimuksesta.
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Liite 1: Saatekirje

HYVA LAUREALAINEN

Opiskelen Laurea-ammattikorkeakoulussa liiketaloutta seka suoritan syventavaa harjoittelujak-
soani Laurean HR-yksikdssa. Teen opinnadytetyohoni liittyvaa kyselytutkimusta perehdyttami-
sen kokemuksesta. Kyselyn kohderyhmana on Laureassa kahden vuoden sisélla aloittaneet ko-
koaikaiset tyontekijat.

Pyydan sinua ystavallisesti vastaamaan tahan kyselyyn, silla vastauksesi on arvokas osa tutki-
musta. Haluamme kehittaa perehdyttamista tyontekijoiden tarpeita ja toiveita vastaavaksi, ja
tama tutkimus tukee sita tavoitetta. Vastaamalla olet aidosti mukana Laurean perehdyttami-
sen kehittamisessa!

Kyselyyn paiset vastaamaan TASTA.

Kyselyyn vastaaminen vie noin 10-15 minuuttia. Tutkimus toteutetaan E-kyselyna seka teema-
haastatteluina. Kysely on avoinna 10.12.2018- 13.1.2019.

Tutkimustuloksia kaytetaan Laurean perehdytysprosessin kehittamiseen. Tutkimuksessa nou-
datetaan asianmukaista tutkimusetiikkaa. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti, eika
vastaajia pystyta tunnistamaan vastausten perusteella. Tuloksia analysoidaan yleisella tasolla
opinnaytetyodssa.

Mikali sinulla on kysyttavaa tutkimukseen tai opinnaytetyohoni liittyen, tai haluat ilmoittautua
kyselyn lisdksi teemahaastatteluun, ota minuun yhteytta erika.salonen@Iaurea.fi.

Suuret kiitokset jo etukadteen yhteistydsta. Vastaamisestasi on suuri apu!
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Liite 2: Kyselytutkimuksen runko

Perehdyttamisen kehittaminen

Kyselyyn vastaamalla osallistut omalta osaltasi Laurea-ammattikorkeakoulun perehdyttamisen
kehittdamiseen. Olemme kiinnostuneita siitd, miten juuri sind olet kokenut perehdyttdmisen
onnistumisen kohdallasi. Vastaamalla kyselyyn saamme arvokasta tietoa kokemuksestasi, ja
pystymme kehittamaan toimintaamme enemman tyontekijoidemme tarpeita vastaavaksi.

SEURAAVA

Ala koskaan lahet4 salasanaa Google Formsin kautta.




Perehdyttamisen kehittaminen

*Pakollinen

Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla yksi vaihtoehto, joka kuvaa parhaiten omaa
kokemustasi.

1 = Taysin eri miela 2 = Jokseenkin eri mieltad 3 = En osaa sanoa 4 = Jokseenkin samaa mielta
5 = Tdysin samaa mielta

1. Mielestani perehdyttaminen tyétehtavaan ja organisaatioon
on tarkeaa. *

() 1. Taysin eri mieltd

() 2. Jokseenkin eri mielta

(0 3.Enosaasanoa

(O 4. Jokseenkin samaa mieltd

() 5. Taysin samaa mielt3

2. Ennakko-odotukseni perehdyttamisesta Laureassa tayttyivat.
*

() 1. Taysin eri mieltd

() 2. Jokseenkin eri mielta

() 3.Enosaasanoa

(O 4. Jokseenkin samaa mieltd

() 5. Taysin samaa mielt3

Mika oli mielestasi hyvaa perehdytyksessa?

Ma VastauKses

Enta mita kehitettavaa?
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Perehdyttamisen kehittaminen

Perehdyttamisen sisalto

3. Mita perehdyttamisesi sisélsi? Valitse seuraavista
vaihtoehdoista.

[] Perendytyssuunnitelma

[] oma nimetty perehdyttaja

O

Perehdytyksen tavoitteiden Iapikaynti

]

Laurean strategisten arvojen ja eettisten toimintachjeiden [apikdayminen

]

Tyotehtavien opastus

]

Tydsuhteeseen liittyvien asioiden lapikayminen

O

Tyoterveyteen liittyvien asioiden lapikayminen
[] Turvallisuusasioiden lapikdyminen
[] Aloituskeskustelu esimiehen kanssa

D Palautekeskustelu esimiehen kanssa

Tahan voit perustella vastauksesi.

Ma vVastauKses

TAKAISIN SEURAAVA

Ala koskaan |dheta salasanaa Google Formsin kautta.



Perehdyttamisen kehittaminen

*Pakollinen

Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla yksi vaihtoehto, joka kuvaa parhaiten omaa
kokemustasi.

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin eri mieltd 3 = En osaa sanoa 4 = Jokseenkin samaa miel
5 = Taysin samaa mielta

4. Minut vastaanotettiin tyoyhteis6on asianmukaisesti
ensimmaisena paivana. *

(O 1. Téysin eri mieltd

() 2. Jokseenkin eri mielta

(O 3.Enosaasanoa

Q 4. Jokseenkin samaa mielta

(O 5. Taysin samaa mieltd

5. Koin olevani tervetullut. *
(O 1. Taysin eri mielta

(O 2. Jokseenkin eri mielta

() 3.Enosaasanoa

(O 4. Jokseenkin samaa mieltd

(O 5. Tdysin samaa mieltd

6. Koin paasevani hyvin mukaan tyoyhteisoon *
() 1. Taysin eri mieltd

(O 2. Jokseenkin eri mielta

(0 3.Enosaasanoa

() 4. Jokseenkin samaa mielta

() 5. Taysin samaa mieltd
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7. Sain esimieheltdni apua aina tarvittaessa perehdytykseni
aikana. *

(O 1. Taysin eri mielta

() 2. Jokseenkin eri mielta

() 3.Enosaasanoa

(O 4. Jokseenkin samaa mieltd

() 5. Taysin samaa mieltd

8. Sain tyokavereiltani apua aina tarvittaessa perehdytykseni
aikana. *

(O 1. Taysin eri mielta

() 2. Jokseenkin eri mielta

() 3.Enosaasanoa

() 4. Jokseenkin samaa mieltd

() 5. Taysin samaa mieltd

9. Sain HR:sta apua aina tarvittaessa perehdytykseni aikana. *
(O 1. Taysin eri mielta

() 2. Jokseenkin eri mielta

() 3.Enosaasanoa

(O 4. Jokseenkin samaa mieltd

() 5. Téysin samaa mieltd

10. Sain tyovalineet kayttooni valittomasti. *
(O 1. Taysin eri mielta

(O 2. Jokseenkin eri mielta

(O 3.Enosaasanoa

O 4. Jokseenkin samaa mielta

(O 5. Tdysin samaa mieltd
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Perehdytysmateriaalit

Perehdytysmateriaaleilla viitataan henkiloston Intrasta loytyvaan tyosuhteeseen liittyvaan
materiaaliin seka perehdytyssuunnitelmaan.

Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla yksi vaihtoehto, joka kuvaa parhaiten omaa
kokemustasi.

1 = Taysin eri miela 2 = Jokseenkin eri mieltd 3 = En osaa sanoa 4 = Jokseenkin samaa mieltad
5 = Taysin samaa mielta

11. Perehdytysmateriaalit olivat ajantasaiset ja kattavat. *
() 1. Taysin eri mielta

() 2. Jokseenkin eri mielta

() 3.Enosaasanoa

() 4. Jokseenkin samaa mielta

() 5. Taysin samaa mielta

12. Perehdytysmateriaalit tukivat oppimistani ja
integroitumistani tydyhteisoon. *

(O 1. Taysin eri mieltd

() 2. Jokseenkin eri mielta

(0 3.Enosaasanoa

() 4. Jokseenkin samaa mielta

(O 5. Taysin samaa mielt3

13. Perehdytysmateriaalit olivat helposti saatavilla. *
() 1. Taysin eri mielta

() 2. Jokseenkin eri mielta

() 3.Enosaasanoa

() 4. Jokseenkin samaa mielta

() 5. Taysin samaa mielta

Miten Laurean perehdytysmateriaaleja (intran tyosuhdeasiat,
perehdytyssuunnitelma) voisi mielestasi kehittaa?

ma vastaukses
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Tyohonopastus

Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla yksi vaihtoehto, joka kuvaa parhaiten omaa
kokemustasi.

1 = Taysin eri miela 2 = Jokseenkin eri mieltéd 3 = En osaa sanoa 4 = Jokseenkin samaa mieltad
5 = Taysin samaa mielta

14. Perehdyttajallani oli riittavasti aikaa perehdyttaa minut
tyotehtaviini. *

(O 1. Taysin eri mielta

(O 2. Jokseenkin eri mielta

() 3.Enosaasanoa

(O 4. Jokseenkin samaa mieltd

(O 5. Tdysin samaa mieltd

15. Opastukseni oli tehokasta ja laadukasta. *
(O 1. Taysin eri mielta

(O 2. Jokseenkin eri mielta

(O 3.Enosaa sanoa

O 4. Jokseenkin samaa mielta

(O 5. Taysin samaa mieltd

16. Olisin kaivannut enemman opastusta tyotehtavissani. *
() 1. Taysin eri mieltd

() 2. Jokseenkin eri mielta

(0 3.Enosaasanoa

() 4. Jokseenkin samaa mieltd

() 5. Taysin samaa mieltd

Jos vastasit edellisessa kysymyksessa (16) joko "4. jokseenkin
samaa mielta” tai "5. taysin samaa mieltd, missa asioissa koit
tarvitsevasi enemman opastusta?

Ma VastauKses



Perehdyttamisen kehittaminen

*Pakollinen

Turvallisuus

Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla yksi vaihtoehto, joka kuvaa parhaiten omaa
kokemustasi.

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin eri mieltd 3 = En osaa sanoa 4 = Jokseenkin samaa mielta
5 = Taysin samaa mielta

17. Perehdytyksessani kerrottiin, miten mahdollisessa
hatatilanteessa toimitaan. *

1. Taysin eri mielta
2. Jokseenkin eri mielta
3. En 0saa sanoa

4. Jokseenkin samaa mielta

O O O OO0

5. Taysin samaa mielta

TAKAISIN SEURAAVA

Ala koskaan liheta salasanaa Google Formsin kautta.
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Arviointi ja seuranta

Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla yksi vaihtoehto, joka kuvaa parhaiten omaa
kokemustasi.

1 = Taysin eri mielta 2 = Jokseenkin eri mieltd 3 = En osaa sanoa 4 = Jokseenkin samaa mieltad
5 = Taysin samaa mielta

18. Esimieheni piti minulle palaute/arviointikeskustelun
perehdytyksen jalkeen. *

(O 1. Téysin eri mielta

(O 2. Jokseenkin eri mielta

(O 3.Enosaasanoa

(O 4. Jokseenkin samaa mieltd

(O 5. Tdysin samaa mieltd

19. Sain palaute/arviointi keskustelussa hyodyllista palautetta.
(O 1. Taysin eri mielta

(O 2. Jokseenkin eri mielta

(O 3.Enosaasanoa

(O 4. Jokseenkin samaa mieltd

(O 5. Tdysin samaa mieltd

20. Minulla oli mahdollisuus antaa esimiehelleni palautetta
perehdytyksen onnistumisesta.

(O 1. Taysin eri mielta

(O 2. Jokseenkin eri mielta

(O 3.Enosaasanoa

(O 4. Jokseenkin samaa mielt3

(O 5. Tdysin samaa mieltd
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21. Palautekeskustelu oli ajoitettu sopivaan ajankohtaan.
(O 1. Taysin eri mielta

() 2. Jokseenkin eri mielta

() 3.Enosaasanoa

(O 4. Jokseenkin samaa mieltd

() 5. Taysin samaa mieltd

22. Koin, etta perehdytykseni etenemista seurattiin riittavasti. *
(O 1. Taysin eri mielta

() 2. Jokseenkin eri mielta

() 3.Enosaasanoa

() 4. Jokseenkin samaa mielta

(O 5. Taysin samaa mieltd

Tahan voit perustella vastauksesi.

TAKAISIN SEURAAVA

Al3 koskaan |3heta salasanaa Google Formsin kautta.



Perehdyttamisen kehittaminen

*Pakollinen

Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla yksi vaihtoehto, joka kuvaa parhaiten omaa
kokemustasi.

1 = Taysin eri mieha 2 = Jokseenkin eri mieltd 3 = En osaa sanoa 4 = Jokseenkin samaa mieltad
5 = Taysin samaa mielta

24. Perehdytykseni oli kokonaisuudessaan onnistunutta. *

(O 1. Taysin eri mielta

(O 2. Jokseenkin eri mielta

() 3.Enosaasanoa

O 4. Jokseenkin samaa mielta

(O 5. Taysin samaa mielt3

TAKAISIN SEURAAVA

Ala koskaan |3heta szlasanaa Google Formsin kautta.

Perehdyttamisen kehittaminen

*Pakollinen

Avoin palaute ja kehittamisehdotukset perehdytyksesta Laureassa

Téssa osiossa voit antaa palautetta vapaasti Laurean perehdytyksesta.

Avoin palaute *

ma vastauKses

Miten sina kehittaisit Laurean perehdytysta?

ma vastaukses

TAKAISIN SEURAAVA

Ala koskaan liheta salasanaa Google Formsin kautta.
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Taustatiedot

Valitse oikeat vaihtoehdot.
lka

O 1821

O 2227

28-36

37-46

47-55

56-65

O O O OO0

yli 65

Sukupuoli
(O Nainen
() Mies
(O Muu

Tehtava
() Opetus
() Tukipalvelut

() Esimiestehtava

Kampus

(O Tikkurila
(O Hyvinkaa
(O Leppavaara
Otaniemi
Lohja

Porvoo

O O OO0

En halua vastata



Tyosuhde
(O Vakituinen

(O Maéaraaikainen

e

Ala koskaan liheta salasanaa Google Formsin kautta.
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Liite 3: Haastattelututkimukseen osallistuminen

Haastattelututkimukseen osallistuminen

Suoritan kyselylomakkeen lisaksi Laurea-ammattikorkeakoulussa kahden vuoden sisallz aloittaneille henkilgille
teemahaastattelujz, joiden tarkoituksena on syventaa kisitysta perehdytyksen kokemuksesta Laurea-
ammattikorkeakoulussa. Osallistumalla haastatteluun autat minua tunnistamaan perehdyttdmisen mahdollisia haasteita
seka kehittamain perehdyttamista enemmaén tydntekijdiden tarpeita vastaavaksi.

Haastattelun kesto on n.45 minuuttia, ja se toteutetaan haluamallasi kampuksella. Teemahaastattelun vastauksia
kasitellzan yleisellz tasolla opinndytetydssi, ja vastauksia ei opinnaytetydssi yhdisteta yksittdisiin henkildihin.

Haastattelun tuloksia analysoidaan yleisella tasollz, ja haastattelu toteutetaan luottamuksellisesti haastateltavan ja
haastattelijan valilla.

J&t3 alla yhteystietosi, niin otan sinuun yhteytta asian tiimoilta.

Arvostaisin todella aikaasi!

Osallistun haastatteluun

Kylla

En

Haluan, etta haastattelu toteutetaan

Tikkurilan kampuksella
Otaniemen kampuksella
Leppavaaran kampuksella
Lohjan kampuksella

Porvoon kampuksella

Yhteystiedot (nimi, sahkdposti, puhelinnumero)

Liite 4: Teemahaastattelun runko
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Teemahaastattelu
Taustatiedot
Kertoisitko taustatietoja, eli millein olet aloittanut Laureassa ja missé tehtavassa?

1. Milloin olet aloittanut Laureassa ja missé tyotehtdvassa?
2. Milléd kampuksella tyéskentelet?
3. Kuulutko palveluyksikkdon vai opetushenkilostoa?

Teema 2:
Perehdytyksen sisaltd

Mita sinulle kerrottiin Laurean tydterveys- ja tydsuhdeasioista perehdytyksen aikana?
Mita sinulle kerrottiin Laurean kulttuurista, arvoista ja eettisistad ohjeista?

Miten perehdytyksesi tuki liittymistasi tydyhteison jaseneksi?

Miten koit perehdytyksen keston?

Loppuiko perehdytys oikeaan aikaan?

Oliko perehdytyksen sisdltd jaettu tasaisesti perehdytyksen ajalle?

Oliko Laurean intra mielestasi hyddyllinen perehdyttdmisen valine?

BNV A N

Teema 3:
Kokemus Laurean perehdytyksesta

Miten Laurean perehdyttaminen eronnut aiemmista kokemuksistasi perehdyttamisesta?

Kertoisitko mika oli mielestdsi onnistunutta perehdyttdmisessasi?

Mitd tulisi mielestasi kehittaa? Miten?

Koitko, ettd sait perehdytyksen aikana kaiken tarpeellisen tiedon koskien tyétehtdvaasi? Oliko jotain
sellaista, missé olisit kaivannut Iiséohjeita?|

Lol

Teema 4:
Tunnelma perehdytyksen aikana

Miten sinut otettiin vastaan ensimmaisen3 tydpaivéna?

Millainen ilmapiiri perehdytyksesi aikana oli?

Koitko perehdytyksen aikana jotain erityisen hyvaa? Mita?
Kohtasitko perehdytyksen aikana ikavia tilanteita? Mita?

Koitko, ettd perehdyttdmisesi onnistumisesta oltiin kiinnostuneita?

whwne
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Millainen oli esimiehesi rooli perehdytyksen aikana?

Oliko sinulle nimetty oma perehdyttdja tai mentori? Mikd oli hénen roolinsa?

Oliko perehdyttajglla riittdvésti aikaa perehdyttds sinua?

Kuvailisitko tydkavereittesi roolia perehdytyksessési?

Koitko voivasi luottaa siihen, etta sait HR;l{3 tai esimieheltasi apua perehdytykseen liittyvissa
asioissa?

Millzinen oli oma roolisi/vastuu perehdytyksessa?

Teema 6:

Perehdytyksen seuranta ja arviointi

il A o

Pidettiinkd sinulle palautekeskustelu?

Mita palautekeskustelussa kdytiin 13pi?

Saitko keskustelussa rakentavaa ja positiivista palautetta?

Oliko sinulla mahdollisuus antaa perehdyttsjéllesi ja esimiehellesi palautetta?

Teema 7: Tavoitetila

1
2.
3.

Mitd elementtejd hyva perehdyttaminen mielestdsi sisaltda?
Millainen on mielestasi hyva perehdyttdja?
Millainen perehdyttdminen liséa mielestdsi henkildstdn sitoutumista?



