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Kyseesséa on HR:n ja johtamisen aihealueelle kuuluva uuden tydntekijan perehdytysta ka-
sitteleva opinnaytetyd, joka toteutettiin pk-sektorin asiantuntijaorganisaatiossa. Tutkimuk-
sen kohteena oleva toimeksiantajayritys toimii alalla, jossa osaavista asiantuntijoista kay-
daan jatkuvasti kovaa kilpailua kapeilla markkinoilla. Onnistunut perehdytys, jolla uusi tyén-
tekija saadaan aidosti sitoutumaan, on toimeksiantajayrityksen menestyksen kannalta erit-
tain merkittavaa.

Opinnaytetyodn tavoitteena oli kirkastaa ja kehittaa toimeksiantajayrityksen perehdytyspro-
sessia. Jotta perehdytysprosessia voidaan kirkastaa ja kehittdd, taytyi ensin selvittaa tutki-
muksen kohteena olevan toimeksiantajayrityksen perehdytyksen nykytila. Toimeksianta-
jayrityksen perehdytysprosessin arviointi keskittyi padasiassa Helsingin paakonttoriin,
jossa suurin osa toimeksiantajayrityksen tyontekijoista tyoskenteli.

Opinnaytetytn teoriaosassa hyddynnettiin useita eri kirjallisia lahteita, jotka kasittelivat pe-
rehdytyksen ja siihen liittyvien roolien lisaksi mm. tydyhteison merkitystd, oppimista, asian-
tuntijuutta, motivaatiota ja yksildn ominaisuuksia. Painettujen teosten liséksi opinnayte-
tydssa kaytettiin seka lehtiartikkeleita etté internet-lahteita. Opinnaytetyon viitekehyksena
toimivat keskeiset oppimisen psykologiset teoriat.

Opinnaytety6 toteutettiin menetelmatriangulaationa. Tutkimus koostui kahdesta kvantitatii-
visesta kyselysta seka toista kyselya taydentavista kvalitatiivisista teemahaastatteluista.
Valitut tutkimusmetodit esitettiin opinnaytetydn empiirisessa osassa. Tutkimuskyselyista
toinen kohdistettiin uusille tydntekijoille ja toinen esimiehille. Kyselyt toteutettiin sdhkoisen
kyselytyOkalun avulla. Kyselyt [&hetettiin yhtion 11 uudelle tyontekijalle, joiden tyokokemus
kyselyhetkella vaihteli < 1 kk - 1 v 3 kk seké yhtion kaikille 10 esimiehelle. Uuden tyonteki-
jan kyselya tadydennettiin neljan yksilohaastattelun avulla. Kéytettyja menetelmia arvioitiin
tieteen ja tutkimuksen kontekstissa.

Tutkimustulokset vahvistivat, ettd moni asia toimeksiantajayrityksen perehdytysprosessissa
oli jo tutkimuksen ajankohtana kunnossa. Saatujen tutkimustulosten perusteella uudet
tyontekijat kokivat mm. itsensa tervetulleiksi ja perehdytysmateriaalin riittavaksi. Tutkimuk-
sessa selvisi myds puutteita: toimeksiantajayrityksen perehdytys ei ollut kaikilta osin tasa-
laatuista, yhtenaista perehdytyssuunnitelman runkoa ei ollut kaytdssa, uuden tyontekijan
tavoitteita ei madaritelty riittavan selkeasti, kokeneen asiantuntijan perehdytys ja mentorin
kaytto olivat osin riittmattomia, tyopiste ja -valineet eivét olleet aina valmiina tyon aloituk-
sessa, tiedonhallintajarjestelman koulutuksessa esiintyi puutteita ja palkitsemiskaytannot
koettiin epaselviksi. Opinnaytetydssa kaytetty teoria vahvisti, etta tutkimuksessa esiin tul-
leet kehityskohteet on tarked laittaa toimeksiantajayrityksessa kuntoon mahdollisimman
onnistuneen perehdytyskokemuksen aikaansaamiseksi.
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1 Johdanto

Perehdytyksen tavoitteena on saada uusi tyontekija tuntemaan itsensa tervetulleeksi ja
kokemaan itsensa merkittavaksi osaksi uutta tydyhteiséd. Onnistunut perehdytys nopeut-
taa uuden tydntekijan sitoutumista ja uusien tydtehtavien hallintaa ja omaksumista. Par-
haimmillaan perehdytyksesta ei hyddy pelkastaéan tulokas, vaan samalla koko organisaa-
tio kehittyy (Kupias & Peltola 2009, 78). Pahimmillaan puutteellinen perehdytys on johta-
nut jopa ihmishenkien menetykseen, kun riittdmattdmassa tai puutteellisessa perehdytyk-
sessé on laiminlyoty tydturvallisuuden vaatimuksia (Mannila 2018). Toimeksiantajayrityk-
sen (jaljiempéana myds Yhtio tai tutkimuksen kohteena oleva Yhtid) intressissa on kehittaa
perehdytysprosessi sellaiseksi, etta kallis investointi — uusi tyontekija, tulokas — liittyisi
osaksi organisaatiota jouhevasti ja hyvin, jolloin uusi tyontekija tukee organisaation me-

nestystd myos tulevaisuudessa.

Onnistunut rekrytointi voidaan helposti pilata epaonnistuneella perehdytyksella. Usein rek-
rytointiprosessi on yritykselle aikaa ja resursseja sitova investointi, joka voidaan pian me-
nettaa, jos perehdytys ja sen luoma mielikuva tydnantajasta eivét vastaa tulokkaan odo-
tuksia. Riittdvan perehdyttamisen jarjestdminen on tarkeaa, jotta uusi tydntekija sitoutuisi
tydnantajaansa mahdollisimman hyvin. Tydntekijan sitoutumisella on merkittavia vaikutuk-
sia seka tyon laatuun ettéa tydtehoon, joilla on vastaavasti suora yhteys organisaation tu-
lokseen (Eklund 2018, 68). Opinnaytetydssani tarkastelen uuden tyontekijan perehdytta-
mista asiantuntijaorganisaatiossa, joka toimii alalla, jossa osaavista asiantuntijoista on pu-
laa ja jossa kokeneiden osaajien karki erittdin kilpailluilla markkinoilla on alati kapeneva.
Tallainen markkinatilanne korostaa yrityksen maineenhallintaa, jota myds perehdyttami-
nen on. Menestyakseen tulevaisuudessa toimeksiantajayrityksen tulee olla riittavan re-
silientti, jotta se sopeutuu vaistamatta mm. digitaalisuuden ja tekoalyn kehityksen my6ta

tapahtuviin muutoksiin alalla.

1.1 Opinnaytetydn tavoite, tutkimusongelma ja rajaus

HR:n ja johtamisen aihealueelle sijoittuvan opinnaytetyon tavoitteena on kirkastaa tutki-

muksen kohteena olevan Yhtion perehdyttdmisprosessia selvittamalla Yhtion perehdytyk-
sen nykytila. Tutkimuksen kohteena olevan Yhtion tavoitteena on saada uusi tyontekija si-
toutumaan osaksi organisaatiota ja kehittymé&an tydssaan tuottavaksi asiantuntijaksi mah-

dollisimman hyvin, silla Yhtion kaltaisen asiantuntijaorganisaation tarkein voimavara ja



menestystekija ovat siella tydskentelevat inmiset — asiantuntijat. Opinnaytetyon tutkimus-
kysymykset muotoutuivat seuraaviksi: Mika on yhtion perehdytyksen nykytaso ja mita

mahdollisia kehityskohteita/puutteita siita [0ytyy?

Koska suurin osa Yhtion tyontekijoista (46 henkilod koko henkiléstomaaran olleessa 55)
tydskentelee Helsingissa, rajautuu opinnaytety tarkastelemaan padosin Yhtién Helsingin
toimiston perehdytysprosessia. Vaikka Yhtién aluetoimistot vastaavat uuden tyéntekijan
perehdyttamisesté itsenaisesti, osoitetaan esimieskysely kuitenkin Yhtion kaikille 10 esi-
miehelle, jotta Yhtion perehdytyksen nykytilasta saataisiin mahdollisimman kattava kuva.
Opinnaytetyohon haastateltavat uudet tyontekijat tydskentelevat tutkimuksen ajankohtana
Helsingissa vakituisessa tydsuhteessa. Opinnaytetydn olettamana on, etta tutkimuksesta
saadut tulokset ja sitd seuraavat toimenpiteet kehittaisivét ja tukisivat koko Yhtidssa, myos

Yhtidn aluetoimistoissa, tapahtuvaa perehdytysta.

1.2 Opinnaytetydn toteutus ja rakenne

Opinnaytetydn prosessin kaynnistyessa lahdin tekemaan toiminnallista opinnaytetyota,
jonka produktina alun perin oli tarkoitus toteuttaa henkilostokasikirja Yhtioon kaavailtuun
uuteen intranetiin. Intranetin kayttéon oton siirtyminen ja opinnaytetyén ohjaajan hyvat
neuvot edesauttoivat minua jalostamaan alkuperéaista henkilostokasikirjan ajatusta. Edel-
leen toiminnallinen opinnaytetydni rajautui tutkimuksen kohteena olevan Yhtién uudelle
tydntekijalle tehtavaksi ensimmaisten tydpaivien oppaaksi. Opinnaytetydprosessin ede-
tessa kuitenkin selvisi, ettei ideoimalleni erillisoppaalle sellaisenaan ollut tarvetta, minka
vuoksi opinnaytetyoni lopulta kaantyi kokonaan tutkimustyyppiseksi tutkimuksen kohteena
olevan Yhtion perehdytysprosessin kirkastamiseen tahtaavaksi opinnaytetyoksi. Vaikka
opinnaytety® muuttui toiminnallisesta tutkimustyyppiseksi, syntyi prosessin aikana useita

tuotoksia mm. esimiesten ja HR:n yhteinen uuden tyontekijan muistilista (liite 4).

Tutkimustyyppinen opinnaytetyoni etenee teorian kasittelysta tutkimuksen empiirisen
osaan ja sen jalkeisiin johtopaatoksiin. Opinnaytetydn viimeisessa luvussa reflektoidaan
henkilokohtaista oppimista ja opinnaytetydprosessin hallintaa. Opinnaytetyén teoria-
osassa kasitelladn mm. perehdytykseen liittyvia maaritelmiad, lainsaadantda, tyoyhteiséa ja
tydyhteisdssa perehdytykseen osallistuvien rooleja. Aiheiden kasittelyn [&ahtkohtana on
antaa riittava viitekehys asiantuntijaorganisaation perehdytysprosesseille. Perehdyttadmi-
sessé yksilon persoona, motivaatio ja oppiminen ovat merkittavassa roolissa, minka

vuoksi teoriaosaan on lisatty lyhyt esittely keskeisista oppimisen psykologisista teorioista



seka yksilon kehittymisestéa asiantuntijaksi. Lisaksi kaikessa toiminnassa on kyse keski-
naisesta vuorovaikutuksesta, minka vuoksi myds viestinnallinen naktkulma on osana

opinnaytetyon teoriaa.

Opinnaytetyon teoriaosassa uuden tyontekijan perehdyttamiseen osallistuvien roolien k&-
sittely rajautuu siten, etté se vastaa toimeksiantajaorganisaatiossa jo olemassa olevia pe-
rehdytysrooleja. Uudesta tyontekijasta kaytetaan opinnaytetydssa vaihtelevasti myos nimi-
tyksia tulokas ja perehdytettava. Vastaavasti nimetysta perehdyttajasta kaytetadan opin-
naytetyossa tutkimuksen kohteena olevan Yhtion k&ytannon mukaisesti nimitysta mentori.

Opinnaytetydén empiirinen osa on toteutettu menetelmatriangulaationa, jossa uusille tyon-
tekijoille suunnattua kvantitatiivista kyselytutkimusta tdydennetaan kvalitatiivisten teema-
haastattelujen avulla. Yhtion esimiehille on tehty oma kvantitatiivinen kysely, koska halu-
taan selvittdd myods esimiesten nakemys Yhtion perehdyttdmisen nykytilasta. Esimies-
kyselyn avulla kyetaan lisaksi soveltuvin osin vertaamaan, kuinka esimiesten ja uusien
tydntekijoiden nakemykset vastaavat toisiaan. Opinnaytetydssa tutkimuksen kohteena
olevan Yhtion perehdytyksen nykytilaa arvioidaan edelld mainittujen kysely- ja haastattelu-

tutkimusten tulosten perusteella. Nama arviot esitetdan opinnaytetydn johtopaattksissa.

1.3 Toimeksiantajayritys ja laht6tilanne

Toimeksiantajayritys on kotimainen pk-sektorin talouden konsultoinnin asiantuntijaorgani-
saatio, jossa tydskentelee yhteensa 55 henkilda. Yhtiolla on Helsingin paakonttorin lisaksi
2 - 3 henkilda tyollistavia aluetoimistoja kolmella eri paikkakunnalla Suomessa. Paasaan-
toisesti uudet tydntekijat palkataan Yhtioon vakituiseen tyosuhteeseen. Uuden tyéntekijan
perehdyttamiseen osallistuu organisaatiossa useita tahoja kuten esimies, mentori, tiimi,
kollegat ja HR. Osana Yhtion henkiléstdstrategiaa Yhtioon on rekrytoitu viimeisen kahden
vuoden aikana poikkeuksellisen runsaasti uusia tyontekij6ita, mika tekee Yhtion perehdy-
tysprosessin kirkastamisesta ja kehittdmisesta ajankohtaista. Yhtidssa on viimeisen kah-
den vuoden aikana aloittanut 13 uutta tyontekijaa. Nama rekrytoinnit muodostavat merkit-

tavan osan, lahes neljanneksen (23,6 %), Yhtion kaikista tyontekijoista.

Yhtion esimiehet vastaavat padosin uuden tyontekijan perehdytyksesta ja perehdytyksen
etenemisen seurannasta itsendisesti kukin omalla tavallaan. Esimiehilla ei ole kaytossa
yhtendista perehdytyssuunnitelman runkoa tai perehdyttdmisaineistoa. Paasaantoisesti

perehdytys on esimiehen vastuulla ja vain harvoin uudelle tydntekijalle on nimetty erik-



seen mentori tydsuhteen alussa. Yhtion HR on vastannut uuden tydntekijan organisaa-
tioperehdytyksestd, johon kuuluvat mm. uuden tyontekijan ensimmaiseen tyépaivaan liitty-
vat valmistelevat tehtavat kuten tyopisteen kuntoon laittaminen ja tydsuhteeseen liittyvat
keskeiset asiat. Yhteisty6d Yhtion HR:n ja esimiesten valilla perehdytyksen aikana on va-
haista, mink& vuoksi on mahdollista, ettd perehdytyksen kannalta joitakin keskeisid asioita
saattaa jaada kasittelematta ja vastaavasti myos turhaa paallekkaisyytta saattaa esiintya.

Esimies vastaanottaa tulokkaan ensimmaisena tyopaivana ja esittelee hanelle paikalla
olevat kollegat, toimistotilat ja tulevan tydpisteen. Joskus on tilanteita, joissa esimies on
ollut estynyt vastaanottamasta tulokasta. Talldin on joko henkild uuden tydntekijan tyotii-
mista tai HR:sta hoitanut tarvittavat esittelyt ja toimistokierroksen. Esimiehen tapaamisen
ja toimistokierroksen jalkeen tulokas on osallistunut organisaatioperehdytykseen. Organi-
saatioperehdytyksessd HR:n edustaja ja tulokas ovat yhdessa lapikdyneet Yhtién intra-
netid. Organisaatioperehdytyksen ensisijainen tarkoitus on opastaa tulokasta hakemaan
tarvitsemiaan tydsuhdetta koskevia tietoja kuten tydhyvinvointiin, tydsuojeluun, tytaikaan,
palkkaan ja organisaatioon liittyvia asioita. Erillista tulokkaalle annettavaa organisaatiope-
rehdytysaineistoa ei ole ollut kaytossa. Intranetiin paivitetyt tiedot eivat aina kaikilta osin

ole olleet ajan tasaisia perehdytyshetkella.

Organisaatioperehdytyksen jalkeen tulokkaan perehdytys jatkuu Yhtion IT-osastolla, jossa
tulokasta opastetaan tyovalineiden kayttdonotossa seka Yhtion jarjestelmien ja ohjelmien
kaytossa. Tassa yhteydessa tulokkaalle kerrotaan myds Yhtion GDPR- ja tietoturvaohjeis-
tuksesta. Uuden tyontekijan ensimmaisena tyopaivana esimies vie tulokkaan ja koko tii-
min yhteiselle lounaalle, joka toimii epavirallisena foorumina lahimpiin kollegoihin tutustu-
miselle. llitapaivalla tulokas asettuu omaan tydpisteeseen, jossa tutustuminen esimieheen,

tiimiin ja tyotehtaviin jatkuu.



2 Onnistunut perehdytys yrityksen menestystekijana

Jokainen ty6nantaja toivoo saavansa parhaat tyontekijat. Ei ole siis merkityksetdnta, miten
uusia tyontekijoita houkutellaan yrityksen palvelukseen ja mita kanavia kaytetaan. Rekry-
tointi on useimmiten yritykselle suuri investointi, joka sitoo seké aikaa etta henkiléstore-
sursseja. Jotta organisaatio saisi houkuteltua parhaat tydntekijat, tulee sen toiminnan tayt-
taa lainsaadannon vaatimusten lisaksi erilaisia vastuita kuten talouteen, ymparistoon ja
sosiaaliseen toimintaan liittyvia vastuita. Kokonaisuutena ndma vastuut muodostavat ns.
yhteiskuntavastuun. Sosiaalista vastuuta kantava organisaatio huolehtii tydntekijdidensa
hyvinvoinnista ja osaamisen kehittamisesta. Hyvin vastuunsa kantava organisaatio on
usein liiketoiminnaltaan kannattava, hyva maineinen ja positiivisen yrityskuvan omaava.
(Kupias & Peltola, 2009, 14.)

Menestyva tydyhteist syntyy tydhyvinvoinnin eri osa-alueiden tasapainosta. Kuvassa 1 on
esitetty tydeldkeyhtié Varman ndkemys tyohyvinvoinnin kokonaisuudesta. Ytimessé on
tyd, jota ymparoi johtaminen, joka heijastuu kaikkiin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin ja jotka
puolestaan heijastuvat suoraan yhteison tulokseen. (Kehusmaa 2011, 21.)

“a\oude\liset vaik"tt/k
B St

Kuva 1. Tyoeldkeyhtio Varman tydhyvinvoinnin kokonaisuus (mukaillen Kehusmaa 2011)

Kun yritys onnistuu palkkaamaan mielestdén sopivan henkilén, on todennakaoista, etta han
on jo rekrytoinnin aikana tyopaikkailmoituksen, yrityksen kotisivujen, erilaisten sosiaalisen
median kanavien, henkilékohtaisen verkoston suositusten, yrityksesta I6ytyvien taloustie-

tojen, rekrytoinnin hoitamisen, tyéhaastattelun, henkiléarvioinnin yms. perusteella muo-

dostanut yrityksesta positiivisen mielikuvan. Lopulta yrityksen perehdyttamiseen kayttdma



aika ja prosessit varmistavat, millainen suhde organisaation ja tyontekijan valille muodos-
tuu ja kuinka hyvin sosiaalistumista tapahtuu. Perehdytykseen kannattaa panostaa, silla
yrityksen resurssit, kokemus ja osaaminen varmistavat yrityksen kilpailukyvyn ja menes-

tyksen (Viitala 2013, 27). Perehdyttamisen tavoitteena on sailyttédé ja vahvistaa tulokkaan
myonteisyytté ja intoa. Perehdyttamisen aikana tulokkaan mielikuvat muuttuvat tyénanta-
jatodellisuudeksi.

Tydsuhteen alussa tulokas hakee vahvistusta paatokselleen hakeutua juuri téh&n organi-
saatioon. Perehdytys on luottamuksen rakentamista heti tydsuhteen alusta. Mikali tydsuh-
teen alkuvaiheessa luottamusta ei synny ja tulokas ei vakuutu, on vaarana, ettd han ha-
keutuu pian muualle ja l[&htee organisaatiosta. Paatds hyvasta perehdyttdmisesta tai sen
laiminlydnnista tehdaan aina tietoisesti. Aikataulujen ja vahaisten resurssien paineessa,
tehdaan helposti lyhytnakoinen paatds jattaa perehdyttdminen osittain tai pahimmillaan
jopa kokonaan tekematta. Ajaudutaan tilanteeseen, jossa tyontekijan osaamista ei riitta-
vasti hyddynneta ja jossa han yksin yrittdd kokeilemalla selviytya. Tallainen toiminta vie
aikaa, on tehotonta ja aiheuttaa tulokkaalle turhia itsesyytoksia. (Hallamaa 2019; Kjelin &
Kuusisto 2003,134.)

Systemaattinen perehdytys edesauttaa tulokkaan ja organisaation tarpeiden tayttymista.
Kupias ja Peltola (2009) ovat listanneet organisaatioiden perehdytysta ohjaavia tarpeita,
joita ovat mm. edesauttaa tyon hallintaa, tydhon ja tydyhteisdon sopeutus, organisaatioon
sitoutuminen, tulokset ja kannattavuus, tyéhyvinvointi, uudistaa organisaatiota, hyddyntaa
tulokkaan osaamista, strategiaan sitoutuminen ja sen toteuttaminen, muutos ja kehitys,
vanhan yllapito ja uudistaminen, onnistuneet tydsuoritukset virheitd minimoimassa, turval-

lisuus, menestys, tydtehtavien oppiminen ja oman osaamisen jakaminen muille.

2.1 Perehdytyksen teoreettisia maaritelmia

Perehdyttdmisen késitteelle on olemassa useita teoreettisia maaritelmia, jotka jonkin ver-
ran eroavat toisistaan seka nakokulmien etta ulottuvuuksien osalta. Seuraavassa on esi-

tetty joitakin perehdyttamiselle annettuja asiantuntijamaaritelmia.

Juutin (2002) mukaan perehdyttaminen on tytpaikalla tapahtuvaa vastaanottoa ja alkuoh-
jausta, jonka keskeisin tavoite on saada tulokas tuntemaan itsensa tarkeéksi osaksi uutta
tyoyhteis6d. Tyonopastuksella han tarkoittaa jarjestelmallista toimintaa, joka tahtaa tyo-

tehtavien omaksumiseen ja hallintaan. Kjelin ja Kuusisto (2003) ovat maaritelleet, etta pe-

rehdytys on kaikki tapahtumat ja toimenpiteet, jotka tukevat yksiléa uuden tyon alussa.



Kangas ja Hamalainen (2007) puolestaan méaarittelevat, ettd perehdytysta ovat kaikki ne
toimenpiteet, joilla opitaan tuntemaan ty6paikka, toiminta-ajatus, liikeidea, toimintaperiaat-
teet ja -tavat, tyotoverit, asiakkaat ja esimiehet sekd oman tyon odotukset ja tyotehtavat.
Vastaavasti Kupias & Peltola (2009) muotoilevat perehdyttamisen toimenpiteiksi ja tueksi,
joiden avulla tulokkaan kokonaisvaltaista osaamista, tyoymparistta ja tydyhteiséa kehite-
téaan siten, ettd tulokas paédsee mahdollisimman hyvin alkuun tydssa ja tydyhteistsséa seka
selviytyy riittdvan itsenaisesti.

Juholin (2009) puolestaan tarkastelee perehdyttamisté vaiheittaisena prosessina: ennen
tydsuhteen alkua, ensimmaisina ty6paivina ja joidenkin kuukausien kuluttua tyésuhteen
alusta. Han kuvaa perehdytysté johdonmukaisena ja suunnitelmallisena prosessina, jossa
asioita lapikaydaan kuukausien ajan vuorovaikutuksellisesti ja jossa perehdytysohjelma
on tehty yksil6llisesti ottaen huomioon seka ty6tehtavan etta tulokkaan. Juholinin mallissa
johto on nakyvaa, jolloin uusi tyontekija kokee olevansa arvostettu heti tydsuhteen alusta
lahtien. Liséksi perehdytys hyddyntaa useita foorumeita, jolloin sama tieto on mahdollista
saada useista eri lahteista. Myos National Restaurant Association Educational Foundatio-
nin, NRAF (2007) maarittelee perehdyttdmisen vaiheittaisena prosessina, jossa tulok-
kaalle esitellaan tyota ja organisaatiota, jotta han tietaisi, mita tehda ja miten. NRAF:n
maaritelmassa uuden tyontekijan asenne syntyy ensivaikutelmasta. Eklundin (2018) mie-
lestd perehdytys on kaytanteitd, jotka auttavat tyontekijaa hallitsemaan omaa tyotéaan ja
sopeutumaan organisaatioon. Seuraavassa kuvassa 2 on esitetty perehdytysprosessin ai-
heet Eklundia mukaillen.

Organi-
saatio -

>

Tavoitteet N /433&

ja

ja vastuut kaytannot

Kehitty-
misen
seuranta

Kuva 2. Perehdytysprosessin osa-alueet (mukaillen Eklund 2018)

Yhteista kaikille edella esitetyille teoreettisille asiantuntijamaaritelmille on se, etté ky-

seessa on tydnantajan uudelle tyontekijalle jarjestamasta toiminnasta, jonka tavoitteena



on tukea uutta tyontekijaa tydsuhteen alussa. Mielesténi Juholinin (2009) nakemys pereh-
dytyksesté vuorovaikutuksellisena vaiheittaisena prosessina vastaa eniten Yhtion pereh-
dytysprosessin tavoitteita, jotka etenevat yksilollisesti paapiirteissaan Eklundin (2018)

osa-alueiden mukaisina.

2.2 Perehdytysta ohjaavaa lainsaadant6a

Perehdytys ei ole tydnantajan itsensa paatettavissa, vaan se kuuluu pakottavan oikeuden,
tyblainsdadannon piiriin. Tyoturvallisuuslain 23.8.2002/738 mukaan tyonantajan on annet-
tava riittavat tiedot haitta- ja vaaratekijoista. Lisaksi tydnantajan on huolehdittava siita, etta
tyontekija perehdytetaan riittavasti tydhon, tyopaikan olosuhteisiin, ty6- ja tuotantomene-
telmiin, tydssa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin tyota-
poihin ja etta opetusta ja ohjausta tdydennetéaéan tarvittaessa. Tutkimuksen kohteena ole-
vassa asiantuntijaorganisaatiossa tama tarkoittaa riittdévan perehdyttamisen liséksi mm.
ettd se huolehtii siita, etta henkilo saa kayttdonsa tydnteon kannalta tarvittavan ammatti-
kirjallisuuden ja ettéa hanellda on mahdollisuus yllapitaa riittdvaa osaamistasoa koulutuksen
avulla.

Perehdytys on osa tysuojeluyhteistoimintaa (Kupias & Peltola 2009, 26). Se kuuluu ty6-
suojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojelutoiminnasta annetun lain (20.1.2006/44) 14
8:n alaisen tydnantajan ja tyontekijan yhteistoiminnassa kasiteltaviin asioihin, jotka nouse-
vat ty6turvallisuuslain (23.8.2002/738) 51 8:n vaatimuksesta. Jos yrityksessa tydskentelee
vakituisesti vahintaan 20 henkil6ad, on organisaatioon perustettava kaksi kalenterivuotta
kerrallaan toimiva tydsuojelutoimikunta, johon kuuluu seka tydnantajan etta tyontekijéiden
edustajia. Tutkimuksen kohteena olevassa Yhtiossa edell& mainittu tydsuojeluorganisaatio

toimii asianmukaisesti.

Muita perehdytysta ohjaavia lakeja ovat mm. tydsopimuslaki 26.1.2001/55, tydaikalaki
9.8.1996/605, laki nuorista tyontekijoistd 19.11.1993/998 ja laki yhteistoiminnasta yrityk-
sessd 30.3.2007/334. Tybsopimuslaissa kasitelladn mm. tyénantajan velvollisuutta huo-
lehtia siita, etta tyontekija voi suoriutua tydstaan ja pyrkia edistamaan tyéntekijan mahdol-
lisuuksia kehittya ja edeté urallaan. Tyoaikalaki saatelee nimensa mukaisesti tyon tekoon
liittyvia aikamaéaria ja rajoituksia. Laissa nuorista tyontekijoista kasitelladn nuoriin alle 18-
vuotiaiden tekemdaan ty6hon liittyvia rajoituksia. Yhteistoimintalaissa puolestaan kasitel-
[A&n mm. henkilostomuutoksiin liittyvia tydnantajavelvollisuuksia. Tutkimuksen kohteena

olevassa Yhtitssa on kaytdssa asiantuntijoiden ura- ja kasvamispolut, jotta uusilla tyonte-



kijoilla olisi selkea nakemys mahdollisuudesta kehittyd asiantuntijatydssaan ja jotta asian-
tuntijoiden sitoutuminen organisaatioon myos tulevaisuudessa varmistuisi ja siten arvok-

kaat investoinnit henkilon koulutukseen tuloutuisivat Yhtion hyvaksi.

Tutkimuksen kohteena olevassa Yhtidssa noudatetaan tydlainsdadantta seka tydénantajan
ohjeita ja kaytantoja, joiden valvontaan osallistuvat Yhtion johdon ja HR:n lisaksi esimie-
het, jotka viime k&adessa ovat vastuussa tyontekijoiden lainmukaisesta kohtelusta. Erillista
tydehtosopimusta tutkimuksen kohteena olevan Yhtitn alalla ei ole. Tydsuojeluvaltuutettu
seuraa tyblainsdadannon toteutumista tyontekijapuolen edustajana ja Yhtion tydsuojelutoi-

mikunta kokoontuu aina tarvittaessa.

2.3 Ainutlaatuinen perehdytys

Perehdytys on tulokkaalle aina ainutlaatuista ja henkilékohtaista. Perehdyttamisen onnis-
tuminen tai epdonnistuminen todennakdisesti maarittavat sen, haluaako uusi tyontekija
myds tulevaisuudessa olla tydnantajan palveluksessa. Oliko tydpaikan vastaanottaminen
hitti vai huti, selkiytyy tulokkaalle usein viimeistdan perehdyttamisen aikana. Yhteinen aika
ja tuki ensimmaisten kuukausien aikana maarittda usein tulokkaan sitoutumisen jatkossa.
Perehdytyksen siséltdon vaikuttaa uuden tydntekijan aiempi kokemus ja osaaminen, tu-
leva toimenkuva seka yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet ja oppimistavat, joita hyva

esimies osaa hyodyntaa koko tydyhteisén hyvaksi. (Eklund 2018, 34.)

Uusi tydntekija muuttaa aina tydyhteisda, ja organisaation kaikki jasenet osallistuvat pe-
rehdytykseen joko suoraan tai valillisesti. Jokainen tydyhteison jasen vastaa omalla asen-
teellaan tydyhteisdn tunnelmasta ja siten valittaa tulokkaalle viesteja organisaatiossa val-
litsevasta ilmapiirista ja kulttuurista. Esimies puolestaan luo perehdytyksen edellytykset,
delegoi ja organisoi. Ammattimainen perehdytysprosessi ja ymmarrys siita, etta uusi tyon-
tekija tarvitsee aikaa ja tukea ennen kuin kykenee tulokselliseen toimintaan, luovat par-
haat edellytykset onnistua. Uuden tyontekijan aloittaminen antaa organisaatiolle mahdolli-
suuden kehittda ja tarkastella jo olemassa olevien toimintatapojen ja prosessien toimi-
vuutta, kun tulokas havainnoi ja kyselee sek& mahdollisesti kyseenalaistaa. Hyvin suunni-
teltu dialogiin perustuva perehdytysprosessi yllapitaa tasaisen hyvaa laatua ja varmistaa

onnistuneen lopputuloksen. (Eklund 2018, 33, 35.)

Mikali perehdytysta ei ole riittdvasti organisoitu, on tuloksena usein perehdytyksen p&al-

lekkaisyys ja kirjavat toimintatavat, jolloin jotkut perehdyttdmisen tarkeat osa-alueet saat-



tavat jaada kokonaan vaille perehdytysta. Tallainen toiminta on tehotonta ja saattaa tur-
hauttaa uutta tyontekijaéd, jonka odotukset eivat tayty. Ennen kuin uusi tyéntekija voi taysin
keskittya tydsuoritukseen, taytyy hénen riittavasti tuntea tydymparistonsa, tyéhon liittyvat
yksityiskohdat ja paivittaiset rutiinit sek& ymmartaa, mita haneltd odotetaan. (Arthur 2012,
297.)

Perehdytyksen tavoitteena on aikaansaada motivoitunut, tuottava tyontekija, joka viihtyy ja
jolta ty6t sujuvat. Tyohon siséltyy sekd myonteista imua etta kielteista tyontod aiheuttavia
tekijoita (Jarvinen 2017, 19). Yrityksessd, jossa on motivoituneita tydntekijoita, on aina
enemman imua kuin tyontoa ja sellainen tydyhteisé menestyy. Perehdytyksen jalkeen
tyontekija kokee jatkossakin onnistumisia, kun hanen yksilollista kehitysta kuten jatkuvaa
oppimista, tiedonhankintaa ja turhasta poisoppimista tuetaan (Otala 196 - 197). Abraham
Maslowin (1943) tarvehierarkian mukaiset psykologiset perustarpeemme kuten tarve tun-
tea itsemme osaaviksi, tarve olla itsendinen ja tarve kuulua yhteen muiden kanssa, ohjaa-

vat onnistumista, jota hyva tydyhteiso tukee (Rauramo 2012, 13).

Uusi tydntekija on usein erittain motivoitunut oppimaan. Oppiminen — tietojen kasittely ja
muistaminen — on fyysista toimintaa, jossa hermosolujen kytkennat muokkautuvat jatku-
vasti (Otala 2011, 83). Plastisilla ihmisaivoilla on useita erilaisia tapoja oppia esim. katse-
lemalla, kuuntelemalla tai kokemalla. Motivaatio, asetetut tavoitteet, tilanteet ja tapahtu-
mat edistavat oppimista. Tydyhteison tehtdvana on varmistaa tdman motivaation sailymi-
nen siten, etta tulokas kokee edistyvansa ja hallitsevansa kokonaisuudet. Luottamukseen
perustuva kulttuuri ja hyvaksytyksi tulemisen ja turvallisuuden tunne, ovat edellytykset jat-
kuvalle uuden oppimiselle. Tyoyhteistssa tama tarkoittaa luottamuksen ilmapiirid, jossa
arvostetaan ja kannustetaan virheista syyllistdmisen sijaan. (Pessi, Martela & Paakkanen
2017, 279.)

Hyva tydyhteiso tukee oppimista, jonka avulla uudistetaan ja uudistutaan. Tyéhyvinvoinnin
ytimessa ovat kunnon olosuhteet, jossa tyonteko on terveellista ja turvallista, fyysiset ja
psyykkiset kuormitustekijat ovat tasapainossa ja jossa tydolosuhteet ovat hyvat seka tyo-
valineet toimivat. Hyvassa tydyhteisosséa on luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri, jossa kai-
kenlainen avunanto ja -saanti ovat tasapainossa ja jossa ongelmiin etsitdén yhdessa rat-

kaisuja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Hyvassa tyoyhteistssa hyvaksytaan erilai

suutta ja nahdaan erilaiset ty6tehtavat ja roolit luontevana osana kokonaisuutta. Yksil6lli-
sid ominaisuuksia ja osaamista hyddynnetaan koko tydyhteison parhaaksi eika kenen-
k&an tyota pideta toista arvokkaampana. Jokainen tydyhteison jasen kokee aidosti kyke-

nevansa vaikuttamaan omaan tyohonsa ja tydyhteis6éon. (Kehusmaa 2011, 113, 116.)
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Kuvassa 3 esitetddn Kehusmaan (2011) kolmiomalli voimaantuvan, hyvinvoivan tydyhtei-

son perustekijoista. Mallin ytimessa ovat kunnon olosuhteet, joita muut tekijat ymparoivat.

Mielekas ja
sujuva tyo

E
johtaminen

Tukea
antava
tyoyhteiso

Kuva 3. Voimaantuvan tydyhteisdn perustekijat (mukaillen Kehusmaa 2011)

Hyva tydymparisto tukee alyllistd kuntoa, antaa energiaa ja edesauttaa luovuutta, jota tar-

vitaan kaikissa tyotehtavissa. Kuvassa 4 esitetdaan Otalan (2011) mukaiset tekijat, jotka

litetaan alyllistd kuntoa tukevaan tydyhteisdon. Mitaan tekijdista ei voida toteuttaa ilman

tuloksellista toimintaa ja vastaavasti mikali tydpaikan muut kriteerit toteutuvat, mahdollis-

tuu myds tuloksellisuus.

VVYVY

Hyva johtaminen
ymmarra alylliset resurssit
mahdollista hyva tyo
» 5K kiinnostu, kannusta,

kunnioita, kuuntele ja kiita

v v

Innostunut ilmapiiri ja
auttamisen kulttuuri
kehittyva yhteiséllisyys
virtauskokemukset
vuorovaikutuksen ja
positiivisuden edistaminen

vVVvYvY

YV vV

Suuntana tulevaisuus
innostva visio
ideat, ehdotukset, innovaatio

ennakointi ja heikot signaalit
Arvostus osaamisessa ja
ketteryys oppimisessa
»  resurssit oppimiseen ja
Alyllista kuntoa

ideointiin
tukeva tyépaikka - » osaamisen johtaminen ja
- kehittaminen osana tyota
»  tuki ketteraan oppimiseen
Kokonaisvaltainen

tyohyvinvointi
terveydesté huolehtiminen
alyllisesta kunnosta
huolehtiminen
faktoihin perustuvan johtamisen
kehittdminen

7

%

\ 4

Tuloksellisuus -
mahdollistaja ja tulos

taloudelliset tulokset
sosiaaliset ja ymparistétulokset
uudistuminen

Kuva 4. Alyllista kuntoa tukevan tyopaikan tekijat (mukaillen Otala 2011)
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Mik&aan koulutus ei korvaa vapaamuotoista arkista kohtaamista ja valittdmista. Kun tyoyh-
teisO osoittaa aktiivisesti tarjoavansa tulokkaalle apua ja tukea, kokee héan itsensa terve-
tulleeksi. Samalla tulokkaan verkostot kasvavat. Vaikka verkoston monipuolisuus ei kor-
vaa sen laatua, helpottaa tulokasta, kun han voi kdantya organisaatiossa useamman kuin
yhden asiantuntijan puoleen apua tarvitessaan. Hyvéksyva katse, kannustava sana, tuen
osoitus ja auttaminen antavat inmiselle syvia merkityksen kokemuksia. (Eklund 2018, 105
- 106.)

Perehdytyksen onnistumiseen vaikuttaa lisaksi, kuinka mielekkaaksi uusi tyontekija kokee
tyons&, millaisena h&n ndkee oman roolinsa organisaatiossa ja mik& antaa merkityksen
tydlle. Jokaisella on yksildllisia tarpeita, joita erityisesti uuden tydntekijan kohdalla esimie-
hen tulee kuunnella ja arvioida tarkasti. Osallistavan johtamisen avulla esimies vahvistaa
tulokkaan kokemusta siita, ettd han saa vaikuttaa oman tyonsa sisaltéon heti tydsuh-
teensa alusta. Nain toimien esimies edistdd molemminpuolisen luottamuksen rakentu-
mista. (Kehusmaa 2011, 114, 118.)

2.4 Oppimisen teoriaa

Frilander & Vanhalakka (2009) viittaavat teoksessaan Scheinin (1993) maaritelmé&éan,
jossa on todettu, ettd organisatorista oppimista tapahtuu siind suhteessa, missa sen
osaryhmat kykenevét oppimaan toisiltaan vuorovaikutuksellisen ja ryhmarajat ylittavan
dialogin avulla. Jotta perehdyttdmisen suunnittelussa ja toteutuksessa kyettaisiin otta-
maan huomioon uuden tyéntekijan yksilollisia oppimisen tarpeita, on tarkea ymmartaa, mi-
ten oppimista tapahtuu. Talldin myds tavoite, jossa uusi tyontekija olisi mahdollisimman
pian tuloksekas ja sitoutunut tydyhteisdn jasen, optimoituu. Seuraavassa kasitellaan lyhy-
esti oppimiseen liittyvid psykologisia teorioita, joista kaikista ilmenee kaytanndssa tuttuja
tapoja, joiden avulla jatkuvaa oppimista tapahtuu.

Behavioristit uskoivat alun perin, etté kaikki toiminta ja kayttaytyminen syntyvat opittujen

responssien eli vasteiden ketjusta klassisen tai operationaalisen ehdollistamisen seurauk-
sena. Ihmiset, kuten kaikki sosiaaliset olennot, arvostavat toisen kosketusta, lampd4, rau-
hoittelua ja esimerkkia. Tata kutsutaan sosiaalisen oppimisen teoriaksi, jonka keskeisené

ajatuksena on se, ettéa ihminen oppii seuraamalla muita. (Berger 2008, 38 - 40.)

Sveitsilaisen kognitiivisen teoreetikon Jean Piaget'n mukaan aika ja aiemmat kokemukset

muuttavat ihmisten ajattelua, ja ajatusprosessit vaikuttavat aina kayttaytymiseen. Skeemat
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eli organisoituneet mentaaliset toimintamallit rakentuvat yksilon aikaisemmista kokemuk-
sista ja tiedosta. Skeemat ohjaavat ihmisen oppimista ja havainnointia. Ne ovat yleensa
monitasoisia ja muodostavat hierarkkisia rakenteita, jotka muuttuvat joko assimilaation eli
uuden informaation liittyessé jo olemassa olevaan skeemaan tai akkommodaation eli mu-
kautumisen kautta, jolloin uusi aiempaan skeemaan sopimaton informaatio jasennetaan
uudestaan. (Berger 2008, 43 - 45.)

Sosiokulttuuriselle teorialle on keskeista se, ettd yksilon kehitys syntyy dynaamisesta vuo-
rovaikutuksesta toisten ihmisten ja heita ympardivan yhteison kanssa. Ymparoiva yhteis-
kunta odottaa meilta tiettyjen asioiden omaksumista. Teorian mukaan oppimista tapahtuu
ohjatun osallistamisen avulla, kun taitavammat mentorit eivéat pelkédstaan anna ohjeita,
vaan rohkaisevat tulokasta osallistumaan yhteisiin aktiviteetteihin. Jotta oppimista tapah-
tuisi, tulee oppijan kuvassa 5 esitetty sosiokulttuurisen lahikehityksen vyéhyke (Zone of
Proximal Development) tunnistaa. Lahikehityksen vydhyke sisaltaa tulokkaan taidot, tiedot
ja kasitteet, joita h&n on saavuttamassa, mutta joihin han viela tarvitsee apua. (Berger
2008, 46 - 48.)

Tulokas - osaaminen

Lahikehityksen vyohyke

Tulokas ymmartaa opastettuna
(opeta, innosta ja haasta)

Viela liian vaikeaa

Asiat, joita tulokas ei ole vield valmis
tai kykeneva oppimaan
(ala opeta)

Kuva 5. Sosiokulttuurisen teorian oppimisen dimensiot (mukaillen Berger 2008)

Epigeneettisen teorian mukaan geenit toimivat vuorovaikutuksessa ympadristdn kanssa ja
mahdollistavat yksilon kehityksen. Useat psykologit esimerkiksi Piaget on kuvannut teo-
riassaan epigeneettista nakdkulmaa tunnistaen, etté kehitys rakentuu geeneista, mutta

geenit eivat maarittele kehitysta. (Berger 2008, 49.)
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2.5 Kohti asiantuntijuutta

Tulokkaan osaaminen ja aiempi tyokokemus vaikuttavat merkittavasti perehdytyksen si-
saltoon ja toteutukseen. Kokenut asiantuntija ei tarvitse ammatillista perehdytysta siina
maarin kuin kokemattomampi kollegansa. On syyta kuitenkin muistaa, ettd uuden tyén
aloitustilanne on aina uusi myds kokeneelle asiantuntijalle, joka yhta lailla joutuu opettele-
maan tydyhteison tavat ja toimintakulttuurin. Hyva ja perusteellinen perehdytys antaa tu-
lokkaalle mahdollisuuden yll&pitaa positiivista mielialaa, turvallisen oppimisympariston ja
nopeuttaa hanen kehitystdén tuloksekkaaksi tydyhteison jaseneksi, asiantuntijaksi. Pereh-
dytys ehkaisee virheiden mahdollisuutta ja saastaa useiden henkildiden tydaikaa, mika
menisi virheita korjaillessa (Osterberg 2015, 115).

Jotta edelld mainitut tavoitteet toteutuisivat, on tarkeda toimia vastavuoroisesti - kuunnella
ja tutustua tulokkaaseen - seka ymmartaa vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita kuten ku-
vassa 6 esitettyja dialogin mahdollistajia ja esteitd. Tulokkaan ndkeminen organisaatiota
taydentavana osaajana uudistaa organisaatiota ja hanen sujuva liittyminen osaksi tydyh-
teis6a vahvistaa pysyvyytta. Tydsuhteen alussa esiintyy tiedollista ristiriitaa, kun tulokas ei
viela toistaiseksi tunne tydnsa vaatimuksia. Samanaikaisesti tulokkaan motivaatio on kor-
kea. Tallaisessa tilanteessa on tarkeaa tarjota tulokkaalle riittavasti tukea. Parhaimmillaan
perehdyttaminen yhdistdd aiemman ja tulevan. Etenkin tydsuhteen alussa uuden oppi-
mista motivoivat seka omien tavoitteiden saavuttaminen etté organisaatiolle tuloksen tuot-
taminen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 56 - 57.)

. abstrahointi: ndennaisjaot ja -rajat
e  muisti ja muistot: mielikuva "oikeasta” tavasta edet&a
e  padhanpinttymat: en luovu kéasityksistani

/- tarve puolustautua ja tyrkyttda omia mielipiteita

Dialogin
mahdollistajat

. kuuntelu: oman siséisen halinan vaientamin

e  kunnioitus: toisen rajojen ottaminen huomioon

. suora puhe: omana itsenéd oleminen ja omista ajatu
nakokulmista ja mielipiteistd puhuminen

. odotus: oman mielipiteen esittdmisen tietoinen viivyttely

Kuva 6. Dialogin esteet ja mahdollistajat (mukaillen Kupias & Salo 2014)
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Asiantuntijaksi ei synnyta saati opita pelkk&a teoriatietoa panttaamalla, vaan asiantunti-
juus vaatii seka aikaa etta opitun teorian soveltamista kaytantéon. Ihmisen oppimiskyky ja
aika ovat rajallisia, joten kukaan ei voi olla kaikkien alojen asiantuntija. Todellisuudessa
ihmisen kyky toimia asiantuntijana on erittain rajallista. Tietyn alueen asiantuntija voi olla
noviisi jollain toisella alalla. Huipputason teknologia-asiantuntija voi olla noviisin tasolla
esimerkiksi vuorovaikutustaidoissaan, jolloin han tarvitsee talla alueella ohjaavaa pa-
lautetta. Kuvassa 7 esitetdén Dreyfus & Dreyfusin (1986) sekd Bennerin (1989) malleja
soveltaen asiantuntijaksi kehittymista. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 177 - 179)

Asiantuntija;

. ekspertti /.
aitava intuitiivinen,

. _
. Sl kokemuksellinen
Pateva i i aatdksenteko
ammattilainen  KOKOnaisuudet ja paator )
kokemus syvéllinen
OKehittynyt sitoutuminen

Sloittelija tavoitteet ja tuloskeskeisyys

kyky huomioida tilanteet
ONoviisi yKy

saannét ja toimintaohjeet

Kuva 7. Asiantuntijan kehityskaari (mukaillen Kupias ym. 2011)

Perehtymiseen ja uuden oppimiseen liittyy aina suurempi ohjaavan palautteen tarve. Ylla
kuvatun mallin mukaan tyésuhteen alussa noviisi tai aloittelija kaipaavat selkeitd saanttja
ja toimintaohijeita, jolloin myds palautteen saanti perehdytyksessa korostuu. Tulokkaan on
tarked tietdd, milloin h&n on onnistunut ja mita pitdd korjata. Vahvistava palaute nopeuttaa
yksilon kehitysté noviisista kehittyneeksi aloittelijaksi. Vaikka patevd ammattilainen kyke-
neekin jo maarittdmaan toiminnalleen tavoitteita ja arvioimaan onnistumistaan, tarvitsee
han palautetta toiminnan kehittdmiseen ja onnistumisen arviointiin. Useissa tydtehtavissa
patevan ammattilaisen taso on taysin riittava. Taitava suorittaja hahmottaa jo kokonaisuu-
det ja osaa toimia erilaisissa tilanteissa oikein. Vaikka ulkoinen palaute on yha tarkeaa ref-
lektoinnin vuoksi, taitava suorittaja kykenee itsearviointiin ja osaa asettaa omat kokemuk-
sensa oman oppimisen kehykseen. Asiantuntijalle omista kokemuksista oppiminen on
muuttunut intuitiiviseksi paatoksenteoksi, jolloin han ei enédé toimi pelkastdén ulkoisen pa-
lautteen perusteella, silla yha harvempi kykenee en&é opastamaan asiantuntijaa tdméan
omalla osaamisalueella. Palautetilanteissa tasavertainen dialogiin perustuva palautteen-

anto toimii asiantuntijalle parhaiten. (Kupias ym. 2011, 178 - 179.)
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Asiantuntijalla ei valttamatta ole lainkaan mitddn harvinaisia ja erinomaisia taitoja, vaan
asiantuntija on se, joka on selvasti taitavampi ja patevampi ja joka tietda jostain tietysta
tehtavastad enemmaén kuin muut keskimaarin. Asiantuntijuuden kognitio ei ole mitaan si-
sasyntyista eika se valttamatta korreloi mitenkaan henkilon perusominaisuuksien kanssa.
Vaikka asiantuntijalla ei olisikaan mitad&n poikkeuksellisia intellektuaalisia kykyja, karttuvat
tiedot, harjoitus ja kokemus siten, etté seka kognition laatu ettd maara kehittyvat sellai-
siksi, ettd ne erottavat h&net vahemman taitavasta. (Berger 2008, 569.)

Myds osaamisella on useita eri ulottuvuuksia. Usein asiantuntijaorganisaatioissa koroste-
taan ja jopa yliarvostetaan substanssiosaamisen merkitysté. Nykyisin on kuitenkin yha tar-
kedmpéaa moniammatillisesti hallita useita kokonaisuuksia, jolloin mm. verkosto-, vuorovai-
kutus- ja tydyhteisotaidot korostuvat. Monkkdsen & Roosin (2009) teoksessa todetaan,
ettd yksistdan kapea-alainen erityisosaaminen voi pahimmillaan haitata ongelmanratkai-
sukyvyn kehittymistd. Sen sijaan, kun osaaminen on riittdvan laaja-alaista, on oman tyén

hallinta ja sen nakeminen osana kokonaisuutta helpompaa.

Kehitysta asiantuntijaksi voidaan tarkastella myos prosessiosaamisen nakodkulmasta,
jossa tybvaiheet liitetdédn tiettyyn aikaan. Usein projektit vaativat prosessiosaamista. On
tarkeaa ymmartaa, ettéa oppiminen vie oman aikansa. Prosessiosaaminen on taito ohjata
prosessia sen eri vaiheissa ja ymmartaa vaiheiden keskeiset merkitykset. Vuorovaikutus-
osaamista arvostetaan jatkuvasti yhd enemman tyéelamassa. Vuorovaikutusosaaminen
tarkoittaa kaikkia kommunikoinnin ja suhteiden synnyttdmisen taitoja. Tama taito liittyy voi-
makkaasti myds johtamiseen esimerkiksi siind, kuinka esimies kykenee innostamaan alai-
siaan, kehittamaan tyotaan ja rakentamaan luottamuksellista yhteistydta muiden kanssa.
(M6nkkonen & Roos 2009, 200, 203.)

Miten asiantuntijuus korreloi alykkyyteen? Alykkyys on hyvin monimuotoista eika sita sen
vuoksi tulisikaan liittd& henkiloon tdman oppimistason tai tittelin perusteella. Se, millaista
alykkyytta arvostetaan, riippuu osittain iasta ja osittain kulttuurista. Analyyttista alykkyytta
arvostetaan usein koulussa, kun oppilaiden odotetaan muistavan eri asioita. Luovaa alyk-
kyytta ja ongelman ratkaisutaitoja tarvitaan elamanmuutoksissa ja uusien haasteiden
edessa. Kaytannollista alykkyyttd, maalaisjarked, tarvitaan jatkuvasti erilaisissa arkipaivan
tilanteissa. Tutkijat ovat jaotelleet alykkyyksia eri ulottuvuuksiin mm. kielelliseen, abstrak-
tia ajattelua vaativaan loogis-matemaattiseen, musiikilliseen, avaruudellis-visuaaliseen,
kinesteettis-likunnaliseen, interpersoonalliseen, eksistentiaaliseen seka luonnon ymmar-
tamisen alykkyyteen. (Berger 2008, 561 - 564.)
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2.6 Motivaatio moottorina

Sisdisen tunteemme, motivaation, avulla suuntaamme energiamme kohti itsellemme mer-
kityksellista tekijaa. Motivaatio sitouttaa ja keskittda energian tyétehtaviin. Yksilélliset moti-
vaattorimme vaihtelevat. Vaikka hyvat ansiot voivat motivoida, on niiden vaikutus yleensa
lyhyempikestoista kuin silld, kuinka merkittavana pidamme oman tydmme sisaltéa. Tyon
sisallon merkitys korostuu erityisesti asiantuntijaorganisaatiossa. Motivaatio yhdistetaan
vahvasti tilanteisiin, jotka vaihtelevat jatkuvasti. Tyémotivaatioon vaikuttavat seka yksilon
omat tekijat ettd esimiehen toiminta. Motivaation toteutuminen vaatii kolmen yhta tarkeéan
tekijan toteutumisen: 1) kuinka tarkeéksi asia koetaan, 2) ovatko onnistumisen mahdolli-
suudet riittavat ja 3) tukeeko ilmapiiri tekemisen iloa. Furman ja Ahola (2002) ovat toden-
neet, ettd mikali jokin edelld mainituista tekijoista ei toteudu, koko motivaatio katoaa. (Ku-
pias ym. 2011, 173 - 174.)

Motivaation kaava

Lopputuloksen mielekkyys
X

Todenné&kdisyys saavuttaa tavoitteet
X
Tekemisen ilo

Motivaatio

Kuva 8. Motivaation kaava (mukaillen Kupias ym. 2011)

Ty6suhteen alussa tulokas on usein seka motivoitunut etta innostunut. Hyva perehdytys
varmistaa, etté tulokkaan yksil6lliset tarpeet, jotka ohjaavat motivaatiota, tulevat mahdolli-
simman hyvin otettua huomioon. Maslowin (1943) motivaatioteorian mukaan tarpeis-
tamme muodostuu hierarkia, joka koostuu viidesta portaasta — perustarpeesta. Naita pe-
rustarpeitamme ovat terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja itsensa toteuttamisen
ja osaamisen tarve (kuva 9). Teorian mukaan aina kulloinkin vallitseva tarve hallitsee kéayt-
taytymistdmme, koska jo tyydytetyt tarpeemme eivat ole silloin aktiivisia. Kun yhden tason
tarpeemme tulee tyydytetyksi, alkaa seuraavan tason tarve dominoida kayttaytymis-
tamme. (Rauramo 2012, 12 - 13.)
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i

elamykset

4. Arvostus
Eettisesti kestavat arvot,
hyvinvointia ja tuottavuutta
tukeva tavoite,
oikeudenmukainen palkka
ja palkitseminen, toiminnan
arviointi ja kehitys

3. Yhtesiollisyys
Yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja
henkilostosta huolehtiminen, ulkoinen ja
sisdinen yhteisty6

2. Turvallisuus
Tyon pysyvyys, toimeentulo, turvalinen tyo ja
tyoymparisto, oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja
yhdenvertainen tyoyhteiso

1. Terveys
Yksilon mittainen ty6, virikkeinen vapaa-aika, riittava ja hyva ravinto,
liilkunta, sairauksien ehkaisy ja hoito.

Kuva 9. Motivaatioteoriaan mukautetut tydhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012)

Motivaatioon liittyvid keskeisia tekijoitd ovat yksilon kokema myonteinen tulevaisuus, lop-
putulos. Vaikka tulos saattaakin lopulta olla jotain muuta kuin ensin ajateltiin, on alussa
tarkeinta lahteé tavoittelemaan tuota visiota, toivetta tai unelmaa. Tulokkaan apuna juuri
hanta motivoivien tekijoiden l6ytymisessa auttavat edelld esitettyjen kolmen tekijan lisaksi
esimiehen ratkaisukeskeinen ja valmentava johtamistyyli. Kun motivaatiota johdetaan, ta-
voitteena on saada yksil6 innostumaan organisaation perustehtavasta ja tavoitteista. Tal-
I6in halu oppia lahtee itsesta, se koetaan omalle identiteetille tarkeéna ja syntyy tarve toi-
mia yhteistydssa muiden kanssa. Naista lahtokohdista syntyvat yhteistyo ja tulokset. (Hir-
vihuhta & Litovaara 2009, 39.)
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2.7 Persoonallisten ominaisuuksien vaikutus perehdytykseen

Tapamme hahmottaa ja oppia vaihtelevat. Persoonamme ja yksil6lliset ominaisuutemme
maarittelevat myds oppimistamme. Perehdyttamisessa on tarkeda ottaa huomioon myos
erilaiset oppimistyylit ja tarjota erilaisia mahdollisuuksia oppia. Yksiloén identiteettia koros-
tavan perehdytyksen on todettu olevan positiivisempaa kuin organisaatiota korostava pe-
rehdytys, silla tulokkaat ovat kokeneet oman tyonsa merkityksellisempana ja tyéhyvinvoin-
nin parempana. Kolb (1984) jaottelee oppimistyylit oppijan kasittelytavan mukaan siten,
korostuuko oppimisessa tarve kasitella omia kokemuksia, tunteita ja konkreettisia tapahtu-
mia (osallistuja) vai erilaisia jasennyksia, prosessikuvauksia, malleja ja kokonaisuuksia
(paattelija). Kolbin toinen oppimisen dimensio liittyy yksilon tarpeeseen kokeilla (toteuttaja)
tai havainnoida (tarkkailija). (Kupias & Salo 2014, 169 - 170.)

Osallistujan kanssa on tarkeaa kasitella konkreettisia asioita, koska han oppii omakohtais-
ten kokemusten kautta. Koska osallistuja peilaa asioita tunteisiinsa ja tuntemuksiinsa, on
turvallinen oppimisilmapiiri todella tarkeaé, silla muuten avautumista ei tapahdu. Tarkkai-
lija oppii perehtymalla asioihin ja reflektoiden oppimaansa monelta eri kannalta. Tarkkaili-
jan kanssa on tarkeaa valmistautua pohtimaan ja perustelemaan asioita. Paattelija hah-
mottaa kokonaisuudet palapelin lailla hajallaan olevista tiedoista ja tekee yleistyksia. Paat-
telijan oppimistilanteissa kirjallinen materiaali toimii hyvin. Toteuttaja oppii tekemalla itse ja
soveltamalla oppimaansa kaytantéon. Toteuttaja on usein karsimaton pitkille selityksille.
(Kupias & Salo 2014, 171 - 174.)

Viimeistaan yksilolliset ominaisuutemme ja tarpeemme maarittelevat sen, millaisia pereh-
dytettavia olemme. Perehdytys ei sen vuoksi saisi koskaan olla suoraviivaista ja itsedan
toistavaa, vaan taustalta taytyisi l0ytya seka riittdva ymmarrys etta toimiva perehdytyspro-
sessi, joka huomioi kunkin tulokkaan yksil6lliset tarpeet siten, etta tulokkaan positiiviset
odotukset tayttyisivat ja etta tulokkaan asenteet sekd motivaatio tyétehtavia ja tydyhteista

kohtaan sailyisivat myonteisina.

2.8 Perehdytyksen roolit

Aiemmin on jo todettu, ettéa uuden tyontekijan perehdyttamisté tapahtuu kaikkialla ja jokai-
nen tyoyhteistssa toimiva osallistuu perehdytykseen osaltaan joko suoraan tai valillisesti.
Oppimistilanteissa kohtaamisilla on suuri merkitys perehdyttdmisen onnistumiselle (Ku-

pias & Peltola 2009, 111). Uuden tydntekijan perehdyttamisessa tietyt roolit ovat kuitenkin
merkityksellisempié kuin toiset. Seuraavassa on kasitelty perehdytysprosessissa mukana

olevien eri perehdyttgjatahojen rooleja seké niiden merkitysta.
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2.8.1 Esimies perehdyttdmisen ytimessa

Esimiehen merkitys perehdytyksen onnistumiselle on kaikkein suurin. Esimies vastaa pe-
rehdytyksen toteuttamisesta ja organisoinnista kaytannossa. Esimies huolehtii tulokkaan
ja tiimin ilmapiiristd, varmistaa ryhman tehokkuuden ja kannattavuuden edistaen vuorovai-
kutusta ja yksildiden kehitysta seka toimivia suhteita sidosryhmiin. Esimiehen keskeinen
rooli on luoda ideaaliset olosuhteet perehdytykselle aktivoiden ja ohjaten siten, etta tulok-
kaalla on mahdollisuus luovaan toimintaan. Vaikka perehdytykseen osallistuu yleensa or-
ganisaatiossa isompi tiimi, kykenee esimies aidosti vastaamaan perehdytyksesté vain ole-
malla itse aktiivisesti mukana. Perehdytyksen avulla esimies kykenee ohjaamaan motivoi-
tuneen tulokkaan tydskentelya organisaation strategiaa ja tavoitteita tukevaksi sitoutu-
neeksi ja tulokselliseksi toiminnaksi. Esimies varmistaa riittdvat resurssit kuten toimivat
tyovdalineet, jarjestelmat, tiedon saatavuuden, aikaa ja osaamista seka ennen kaikkea on-
nistumisen mahdollisuudet. Esimies valittaa yritystason tavoitteet muokkaamalla ne tulok-
kaan yksilotavoitteiksi ymmarrettavalla tavalla samalla, kun han maarittelee tulokkaalle ta-
man tyotehtavien sisalléon. Esimiehen ensisijainen ja tarkein tehtava on auttaa alaisiaan
menestymaan. (Kjelin & Kuusisto 2003, 187, 191 - 192.)

Esimiehen tehtdvana on huolehtia uuden tydntekijan tyohon liittyvista raameista ja seurata
taman kehitysta. Kun esimies kay yhdessa uuden tyontekijan kanssa lapi perehdytyssuun-
nitelmaa ja -aikaa, vahvistuu tulokkaan turvallisuuden tunne, joka yllapitaa motivaatiota ja
myonteista asennetta. Kulttuurin johtamisessa edella mainittu tarkoittaa samastumisen
johtamista, jossa uusi tydntekija samastuu tydyhteisdon, tiimiin ja esimieheen hyvaksyen
sen roolin, johon hanet on organisaatiossa palkattu. Vastaavasti tiimi huolehtii sen jase-
nistaan tarjoten huolenpitoa. Perehdytyksen onnistumisen kannalta esimiehen ja tulok-
kaan valisen riittavan luottamuksen rakentuminen on todella tarke&é. Jotta tama olisi mah-
dollista taytyy esimiehen olla, kuten edella on esitetty, osa tiimi&, ei sen ulkopuolella. Tu-
lokkaan samastuminen esimieheen henkiléna ei ole todennédkoistd, koska esimies on aina
jo pelkastaan statuksensa vuoksi eri asemassa kuin muut tiimin jasenet. Sen vuoksi on
tarkeda, etta tiimi kokee esimiehen kanssa riittavasti samankaltaisuutta siten, etta tulok-
kaalle syntyy kokemus siitd, etta esimies toimiessaan ryhmén kautta ottaa huomioon ha-
nen yksilolliset odotukset ja tarpeet. Kaytannodssa ei siis riita, etta on hyva johtaja, vaan
esimiehen tulisi liséksi olla riittdvan samankaltainen, jolloin kokemus luottamuksesta syn-
tyy. LAheinen koetaan luotettavaksi. (Kuusela 2015, 133 - 134, 143 - 144.)
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Mikali esimiehesta jaa tulokkaalle poissaoleva ensivaikutelma, on vaikea luoda luottamuk-
sellinen ja hyva suhde enéaa jalkikateen. Mikali vastuut ja ty6tehtavat eivét ole tulokkaalle
selvid, syntyy helposti ristiriitoja ja turhautumista. Taméan vuoksi on tarke&a, etta esimies
on lasna heti ensimmaisesta tyopaivasta lahtien ja antaa riittavasti aikaansa tulokkaalle.
Nain ei kaytannossa tietenk&an aina voi olla, mutta hyva esimies huolehtii tastakin etuka-
teen siten, etté tulokas ei ja& yksin ja ettd hdn ymmartda esimiehen poissaolon syyt. Pe-
rehdytyksen edetessa esimies rakentaa luottamusta my0s kertomalla itsestaan — roolis-
taan, tyostaan ja tyoskentelytavoistaan. Hyva esimies tiedostaa, etté tulokas haluaa an-
taa itsestaan osaavan kuvan eika turhaan hairitse esimiestd, vaan esimiehen tulee huo-
lehtia siita, etta tulokkaalle tarjoutuu riittdvasti turvallisia mahdollisuuksia kysymyksille ja
ajatuksenvaihdolle esimerkiksi saanndllisesti pidettavien arviointikeskustelujen avulla. Kun
esimies tuntee tulokkaan riittavasti, vahvuudet ja kehittdmiskohteet, seka kykenee sa-
maistumaan taman asemaan, voi han parhaiten edesauttaa tulokkaan osaamisen hyddyn-
tamistéa yhteiseksi hyvaksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 189 - 191; Kupias & Peltola 2009, 62.)

Esimiehen johtamistyyli on tasapainoilua omien vahvuuksien ja kehitystarpeiden valilla.
Hyva esimies tuntee itsensd, tunnistaa omat vahvuutensa ja kehityskohteensa, kykenee
itsearviointiin ja ymmartaa henkilokohtaiset vaikuttimet paatdstensa ja toimintansa taus-
talla (Kehusmaa 2011, 119). Perehdyttdmisessa tarvitaan esimiestydn molempia ulottu-
vuuksia seka asia- ettd ihmisjohtajuutta (taulukko 1). Yhdessa tiimin kanssa esimies pyrkii
muuttamaan yhtion tavoitteet konkreettisiksi yksilo- ja ryhmatavoitteiksi. Esimies vastaa
tulokkaan tyon siséllosta ja tavoitteista lainsaadannon rajoissa. (Kupias & Peltola 2009, 54
-55)

Taulukko 1. Johtajuuden ulottuvuudet (mukaillen Kupias & Peltola 2009)

Asiajohtajan vahvuudet Ihmisjohtajan vahvuudet
(Management) (Leadership)
e rakenteista huolehtiminen e ihmisista huolehtiminen
e hallinnointi e avoin kohtaaminen
e tasapainoilu e kasvun ja oppimisen haastaminen
o tulokset kiinnostavat e vuorovaikutus kiinnostaa

Paaosin asiajohtajuutta soveltavan esimiehen tulisi ymmartaa, etta lopulta ihmiset ovat
ne, jotka tekevat tuloksen. Siten esimiehen on kyettava ottamaan huomioon alaisten aja-
tukset, tunteet ja toimintamallit kaiken toiminnan taustalla kuten myoés yksildiden erilaisuus

ja tarpeet. Ensikontaktista lahtien esimies alkaa hahmottaa tulokkaan taitoja ja osaamista,
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jotka tarkentuvat perehdyttdmisen aikana. N&in luodaan pohjaa tuleville kehityskeskuste-
luille. Ensimmaisten péaivien aikana tulokas muodostaa kasityksen tyéyhteisdon liittyvista

asenteista, joita on taman jalkeen vaikea endé muuttaa. (Kupias ym. 2011, 207.)

Esimiehen rooli on keskeinen avoimuuden ja keskustelun saatelylle. Esimiehen toiminta
vaikuttaa siihen, millainen palautekulttuuri hanen johtamaansa tiimiin kehittyy. Yhteisilla
foorumeilla esimies vahvistaa omaksumaansa palautteenannon kulttuuria. Esimiehen omi-
naisuudet kuten temperamentti, itsetunto, arvo, johtamiskasitykset ja ajatukset palaut-
teesta voivat joko edesauttaa tai estaa vuorovaikutuksellisen ja onnistuneen palautteen
toteutumisen. Kaytanndssa esimiehelld on palautetilanteissa erilaisia rooleja palaut-
teenantajana, tasavertaisena keskustelijana seka kuuntelijana (kuva 10). (Kupias ym.

2011, 201 - 202, 206.)

Y

Esimies asiantuntijana

“S Lo 32Z00zZ0
Esimies tasavertaisena keskustelijana <:>

A

Esimies ei-tietdjana

Kuva 10. Esimiehen roolit palautekeskustelussa (mukaillen Kupias ym. 2011)

2.8.2 Mentori kdytannon arjen tukena perehdytyksessé

Usein organisaatiossa nimetaan erillinen mentori, jonka tehtavana on kokeneempana kol-
legana ohjata huorempaa tai kokemattomampaa tulokasta. Perehdytys voi olla seka aktori
ettd mentorilahtoista. Aktorilahtdinen perehdytys keskittyy tulokkaan kehitystarpeisiin ja
mentorilahtdinen perehdytys taas mentorin osaamisen ja hiljaisen tiedon hyddyntamiseen.
Kaytadnnossa mentori toimii tydsuhteen alussa tulokkaan tukena: kuuntelee tulokkaan tar-
peita ja tarjoaa osaamistaan ja tukeaan. Perehdytyksessa korostuvat tulokkaan tydtehta-

vat ja -ympaéristo. (Kupias & Salo 2014, 11, 35.)
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Esimiehen ty6parina nimetylla mentorilla on merkittava rooli perehdytyksessa. Nimetty
mentori voi parhaimmillaan helpottaa esimiehen ty6td huomattavasti esimerkiksi ottamalla
hyvaksi havaitut perehdytyskaytannot osaksi oman ryhmén toimintaa. Usein organisaation
HR-yksikk6 antaa alkusysadyksen mentorien kaytolle tavoitteenaan parantaa perehdytys-
prosessia. Perehdytyksen onnistumisen kannalta on tarkead, ettd mentori tietda roolistaan
jo etukateen ja ettd tulokkaalle on selkeasti kerrottu, kuka h&dnen nimetty mentorinsa on.
Esimies antaa mentorille riittavasti aikaa, tukeaan ja palautetta perehdytysprosessin ai-
kana seka nimeaa tulokkaalle mentorin. Ennalta nimetyn mentorin rooli on ennen kaikkea
tukea ja opastaa tulokasta tydympaéristdssa ja yhteistydverkostoissa. Hyva mentori ennal-
taehkaisee tilanteita, joissa tulokas saattaisi kokea avuttomuutta. Henkilén& mentori on
riittdvan kokenut, avoimeen vuorovaikutukseen kykeneva, pitda tydstaan ja osaa asettua
tulokkaan asemaan. Organisaatiolle on eduksi, mita useampi organisaation edustaja voi
toimia vuorollaan mentorina. Mentorin valintaan vaikuttaa tulokkaan tehtavat ja osaamis-
taso. Mentorin valinnassa esimies arvioi henkildn ammattiosaamisen liséksi motivaatiota
ja ohjaamistaitoja. (Kjelin & Kuusisto 2003, 82 - 84, 195 - 197.)

Onnistunut perehdytys kaynnistyy kokonaiskuvan hahmottamisesta, minka jalkeen kaikki
yksittaiset asiat liittyvét tdhan kokonaisuuteen. Ideaalissa oppimistilanteessa tulokkaan
oman tyon hallinta ja liittyminen osaksi tydyhteis6d kasvavat. Perehdyttamiseen varataan
riittvasti aikaa, jotta tulokas kykenisi mahdollisimman hyvin omaksumaan asiat. Hyva
mentori osaa ennen kaikkea kuunnella. Han on kuin peili, jonka kautta dialogi ja yhteisolli-
nen kokemuksellisuus mahdollistuvat. Hyva perehdyttgja ymmartaa, kun perehdytyksen
tarve alkaa olla ohi ja osaa silloin siirtyd roolistaan turvallisesti siten, ettei perehdytettava
koe tulleensa hylatyksi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 196 - 197.)

Mentorin on tarkeaa tiedostaa oman roolinsa vastuullisuus. Hanen tulee pidattyd omien
negatiivisten asenteiden ja mahdollisten vanhentuneiden ja jopa vaarien toimintatapojen
siirtamista edelleen tulokkaalle. Tulokkaalla tulee antaa mahdollisuus muodostaa oma
mielipide ympardivasta tyoyhteisdsta, sen jasenista ja kulttuurista. Mentoroinnin tavoit-
teena on aina kehittaa ja edistaa tulokkaan osaamista ja oppimista. Mentoroinnin tavoit-
teet ja painotukset maarittavat, onko kyseessa perehdytykseen, ongelman ratkaisuun,
ammatilliseen kasvuun, tybhyvinvointiin, tyduraan tai hiljaiseen tietoon liittyvastd mento-
roinnista (kuva 11). Perehdytyksessa tulokkaalle annetaan selkeit& ohjeita ja neuvotaan
uudessa tydssa. Parhaimmillaan mentorointi edesauttaa myds mentoria kehittymaan ja

tulemaan tietoisemmaksi omasta tydstdén. (Kupias & Salo 2014, 33 - 35, 49.)
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Perehdyttaminen

Ongelman-

Hiljainen tieto
ratkaisu

Mentorointi

Ammatillinen

kasvu

Kuva 11. Mentoroinnin painotukset (mukaillen Kupias & Salo 2014)

2.8.3 HR kehittaa ja yhdistaa

HR tukee organisaation strategiaa. Henkilostbprosessi varmistaa organisaation perusteh-
tavan toteutumisen ja yrityksen menestyksen. HR-tyon onnistumista perehdyttdmisessa
arvioidaan suhteessa henkiloston sitoutumiseen, vaihtuvuuteen, poissaoloihin, tyytyvai-
syyteen ja suorituskykyyn. HR varmistaa, etta organisaatio tayttaa perehdytykseen liittyvéat
normit, osallistuu rekrytointiin, tukee esimiehia luomalla hyvat edellytykset ja rakenteet pe-
rehdyttamiselle. Kaytanndssa tama usein tarkoittaa erilaisten materiaalien ja muistilistojen
tekemista, tervetulotilaisuuksien jarjestamista seka kaytettyjen foorumien kuten tietoverk-
kojen paivittamista. Organisaatioperehdytys luo kokonaiskuvan yrityksesta ja sen tarkoitus
on sitouttaa tyontekijaa tydyhteisdon. Panostamalla perehdyttamiseen tydnantaja viestii

valittamisesta ja arvostamisesta. (Kupias & Peltola 2009, 71 - 73.)

HR:n rooli kokonaisperehdytyksen onnistumiselle on myds merkittava, silla HR huolehtii
kokonaisprosessin toimivuudesta ja kehittdmisestad. HR valittda, yhdistaa ja kehittdd. HR
tarkastelee henkiléstotilannetta kauempaa ja pidemmalle, jolloin se voi tukea esimiehia
tarvittaessa haastavissa tilanteissa. Tulokkaat ja heiltd saatu palaute perehdytyksen on-
nistumisesta ovat avainasemassa perehdytysprosessin kehittdmisessa, jotta tarvittavat

korjausliikkeet voidaan tehda mahdollisimman varhain. (Kjelin & Kuusisto 2003, 194.)
Perehdyttdminen on koko tydyhteison pitkékestoista ja vuorovaikutuksellista viestintaa,

jonka yksi tydvaline on perehdytysmateriaali. Perehdytysmateriaali on perehdyttamista

taydentavaa ja tukevaa aineistoa, jonka merkitys on suurin tydsuhteen alussa. Useat or-
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ganisaatiot kayttavat perehdytyksessa erillista aineistoa, joka annetaan tulokkaalle ty6-
suhteen alussa ja jossa on positiivisesti esitetty tulokkaan ja organisaation kannalta kes-
keiset asiat. Perehdytysmateriaali edustaa tyOpaikalla arvostettavaa ilmapiiria ja teke-
mista. Materiaalin tarkoitus on helpottaa tulokkaan ensimmaisia tyopaivia. Materiaalin te-
ossa on tarkedd pitda mielessa, millaisen mielikuvan se tulokkaalle antaa. Materiaalin tu-
lisi olla selke&, helppolukuinen ja napakka tietopaketti kaikkein olennaisimmista asioista,
jotta niiden omaksuminen olisi mahdollisimman helppoa. (Juholin 2009, 233 - 235.)

Hyva perehdytys hytdyntaa monia foorumeja, jolloin samaa aineistoa voi hyédyntaa eri
muotoisena. Henkilostdviestinnassa intranet on tehokas foorumi, jota kannattaa hyédyn-
taa myds perehdyttdmisessa. Kehotus tutustua yhtion intranetiin ei kuitenkaan ole pereh-
dytystd, vaan intranetin aineistoa lapikaydaan yhdessa ja opastetaan perehdytettavaa
kohti itsenaista tiedonhakua. Intranetilla on usein useita rooleja niin ajankohtaisten asioi-
den tiedotuskanavana kuin oppimisvalineena. Perehdytyksen kannalta on tarkead, etta in-
tranetiin tallennettua tietoa on paivitetty ja etta lapikaytava tieto on kayttajalleen hyodyl-
lista ja kayttdjien ulottuvilla. Intranet on toimiva alusta esimerkiksi erilaisille kaytto- ja toi-
mintaohjeille seka ylipaataan tiedolle, jota ei ole tarkoitus opetella ulkoa, vaan jonka voi
tarkistaa aina tarvittaessa. (Juholin 2009, 77, 237.)

Etukateen valmisteltu yksildlliset tarpeet huomioon ottava perehdyttdmisohjelma auttaa
uutta tyontekijaa tyotehtaviin liittyvien asioiden omaksumisessa. Ennen tyésuhteen alkua
on hyva huolehtia siita, etta tyontekijalla on heti alusta saakka paasy kaikkeen tarvittavaan
tietoon. Yllapidetyn sisallon ja ulkoasun liséksi on keskeista itse prosessi eli milloin materi-
aali annetaan uudelle tyontekijalle ja kuka vastaa aineiston yllapidosta ja saatavuudesta.
Perehdyttdmiseen kaytetty aineisto on my6s osa tyénantajamainetta. Tapamme suhtautua
uusiin tyontekijoihin, kollegoihin, asiakkaisiin, sidosryhmiin, viranomaisiin, viestintaan, tyo-
hon ja sen laatuun, ympariston siisteyteen, perehdyttdmisen suunnitelmaan ja materiaa-

liin, tydsuhde-etuihin jne. ovat kaikki osa maineen hallintaa. (Juholin, 2009, 197.)
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3 Yhtion nykytilaselvitys menetelmatriangulaation avulla

Jotta Yhtion perehdytysté voidaan arvioida ja tarvittaessa kehittaa, taytyy sen nykytaso
ensin selvittda. Opinnaytetydn empiirisessa osassa kasitellaén tutkimuksen kohteena ole-
van Yhtion perehdytyksen nykytilan selvitysta. Empiiriseen lukuun kolme sisaltyy valittu
tutkimusmenetelma, aineistonkeruu, data-analyysi ja tutkimuksen tulokset. Tutkimustulok-
set esitetdaan tutkimuksessa kaytettyjen kyselylomakkeiden (liitteet 1 - 2 perehdytyksen ar-
viointikysely — nykytilaselvitys tulokkaat ja esimiehet) jarjestystd mukaillen. Tutkimuksen
kvalitatiivinen osa, teemahaastattelut, (liite 3 tulokkaan kyselya tdydentéavan yksildhaastat-

telun kysymykset) tdydentaa kvantitatiivisella menetelmalla kerattya tulokkaan aineistoa.

3.1 Tutkimusmenetelmén valinta ja kaytetty menetelméa

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui menetelmatriangulaatio, jossa kvantitatiiviset kyselytutki-
mukset taydentyvat kvalitatiivisten teemahaastattelujen avulla. Uuden tyontekijan kyselyn
tutkimustuloksia taydentavien yksilohaastattelujen avulla pyrittiin saamaan tuloksille sy-
vempi tulkinta, perustelut seka nakemysta siita, kuinka kyselyn vastaajat olivat kyselyn
vaittamat ymmartaneet. Nain myos kyselyn validiteetin arviointi helpottui. Bryman (2006)
toteaa, etta perusteluun (explanation) viitataan silloin, kun toista tutkimusmenetelmaa kay-
tetdaan toisen tutkimusmenetelman tulosten perusteluun. Ennen lopullista tutkimustulosten
tulkintaa, on molempien vuorovaikutuksellisten menetelmien tulokset yhdistettava. Tutki-
mus edustaa kuvassa 12 Creswellid ja Plano Clarkia (2011) mukaillen linjaa, jossa ensisi-
jaista kvantitatiivista tutkimusta tdydennetaan toissijaisen kvalitatiivisen tutkimuksen

avulla.

Kvantitatiivinen linja

- Kvalitatiivinen linja
kyselyn laadinta, o <tulki
e okonaistulkinta

datan kerdaminen, haastattelukysymys-
data-analyysi ja ten laadinta, kvantitatiivisen
tulosten tulkinta haastattelujen kyselyn ja

toteutus, kvalitatiivisten

data-analyysi ja haastattelujen

. tulosten
tulosten tulkinta. kokonaistulkinta

Kuva 12. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen (Mixed Methods) linjan yhdistaminen (mukaillen
Creswell & Plano Clark 2011)
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Y1l kuvatun menetelmaétriangulaation avulla kvantitatiivinen data-analyysi antaa yleisku-
van tutkimuksen kohteena olevan Yhtion nykytilanteesta ja helpottaa kehittdmiskohteiden
I0ytamista. Kvalitatiiviset haastattelut toimivat kvantitatiivisten tutkimustulosten hienosaa-
tona ja selvittavat osallistujien nakemyksia syvallisemmin. Eskola ja Suoranta (1989) ovat
todenneet, ettd menetelmétriangulaation avulla tutkimuksen luotettavuus voi parantua.
Menetelman haasteena on tyolayden lisaksi kasitteellisten sekaannusten ja ristiriitojen
huomioimatta jattaminen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytettiin standardoituja kysely-
lomakkeita, joissa kaikki kysymykset olivat kaikille vastaajille samat. Kyselyja oli kaksi eri
kohderyhmille, jotta kokonaisuus taydentyy ja jotta tulokas sek& esimies (perehdyttgjd) na-
kokulma saadaan esille. Kyselyn kysymykset laadittiin toimeksiannon tavoitteiden mukai-
sesti teoriaviitekehyksen pohjalta. Seka uuden tydntekijan ettd esimiesten kysely toteutet-
tiin sahkodisen Webropol 3.0 -kyselytydkalun avulla. Opinnaytetytssa kyselyiden tulokset
on esitetty paaosin taulukoissa, jotka koostuvat vastausten lukumaarasta, naistad muodos-
tuvasta keskiarvosta, vastausten keskiluvusta eli mediaanista seka prosenttiosuudesta.

Taulukoissa esitettyja tuloksia arvioidaan lisaksi kirjallisesti kunkin osion osalta erikseen.

Uuden tydntekijan kyselyn kohteena olivat < 1 kk — 1 v 3 kk Yhtitssa tydskennelleet henki-
I6t, joita oli yhteensa 11. Kysely sisélsi seitseman eri osiota, jotka sisalsivat erilaisia vaitta-
mi&, joita arvioitiin Likertin asteikolla yhdesta viiteen (1 = taysin eri mieltd, 5 = taysin sa-
maa mieltd). Kyselyn osiot olivat: 1) ensimmaiset tyopaivani, 2) perehdytyksen aikana, 3)
mentori, 4) organisaatioperehdytys, 5) esimiesperehdytys, 6) organisaatio ja viestinta
seka 7) seuranta. Jokaisen osion jalkeen oli avoin tekstikentté ko. osion vaittdmien pa-
lautetta varten. Edelld olevien seitseman osion jalkeen kyselyssa oli valintakysymys, jossa
vastaajat arvioivat asteikolla yhdesta (heikko) viiteen (erinomainen) kokonaisperehdytyk-
sensé onnistumista. Kyselyn lopussa oli avoimet tekstikentét, joissa pyydettiin vastaajia
kertomaan, mit& he toivoivat ensimmaisten tyopaivien materiaalin olevan seka vahintaan
yhden asian, joka perehdytyksessa oli hyvaa ja vahintdan yhden asian, jota perehdytyk-
sessé voitaisiin kehittda. Tulokaskyselyn viimeiset kaksi kysymysta olivat taustakysymyk-
set, jotka koskivat vastaajan kokonaistyokokemusta seka tydtehtavéan tuttuutta entuudes-

taan.
Esimieskysely osoitettiin Yhtion kaikille 10 esimiehelle. Kysely sisalsi yhteensa 2 vaittama-

osiota, joita arvioitiin Likertin asteikolla yhdesta viiteen (1 = taysin eri mielta, 5 = taysin sa-

maa mieltd). Esimieskyselyn osiot olivat: 1) perehdytyksen aikana ja 2) perehdytyksen jal-
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keen. Lisdksi molempien osioiden jalkeen oli avoimet tekstikentét palautteelle ja kehitys-
ehdotuksille. Vaikka tutkimuksessa lahdettiin ensisijaisesti selvittdmaan Yhtion perehdy-
tyksen nykytilaa uuden tyontekijan nakdkulmasta, mahdollisti erillinen esimieskysely so-

veltuvin osin esimiesten ja tulokkaiden nakemysten keskinaisen vertailun.

Kvantitatiivisen uuden tyontekijan kyselyn tulosanalyysia seurasivat tdydentavat kvalitatii-
viset yksilbhaastattelut. Haastatteluihin osallistui nelja Yhtioon palkattua uutta asiantunti-
jaa, joista ensimmainen oli opiskelijana osallistunut Yhtién neljin kuukauden trainee-ohjel-
maan ja palkattu ohjelman paattymisen jalkeen Yhtiéon vakituiseen tyosuhteeseen. Kaksi
haastatelluista olivat kokeneita asiantuntijoita, joista toinen oli tydskennellyt haastattelu-
hetkell& Yhtiossa yli vuoden ja toinen muutaman kuukauden. Nama kaksi tydskentelivat
eri osastoilla ja heidan toimenkuvansa poikkesivat toisistaan. Neljas haastateltu henkil6 oli
aloittanut yhtiéssa vasta hiljattain ja hdnen osastonsa oli eri kuin kolmella muulla haasta-
tellulla henkilolla. Kaikki haastatellut henkilot tydskentelivat Yhtion Helsingin paakontto-
rissa vakituisessa tydsuhteessa ja heilla kaikilla oli eri esimies. En erikseen haastatellut
esimiehia, koska opinnaytetydn tarkoituksena oli tarkastella Yhtién perehdytysta ensisijai-
sesti tulokkaan nakokulmasta. Esimiesten vaikutus tutkimukseen jai siten vain kyselyn tu-

losten varaan.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina siten, ettd haastattelujen runkona kaytettiin
kvantitatiivisessa arviointikyselyssa esitettyja kysymyksia ja vaittamia kuitenkin siten, etta
jokainen haastattelu eteni teeman ymparille valjasti kohdennettuina keskusteluina kasitte-
lyjarjestyksen ollessa erilainen kussakin haastattelussa. Hirsijarvi & Hurme (2001) seka
Eskola & Suoranta (2000) ovat todenneet, ettéa teemahaastattelu poikkeaa avoimesta
haastattelusta siten, etta hivenen strukturoidumpana teemahaastattelussa liikutaan jousta-
vasti saman teeman ja aiheiden ymparilla, vaikka eteneminen on jokaisessa haastatte-
lussa yksildllisté ja vapaata. Tavoitteena on antaa puheen kulkea vapaasti ennalta sovi-

tussa teemassa. Kaikki haastattelut nauhoitettiin haastateltavien luvalla.

3.2 Uuden tyontekijan perehdytyksen nykytila-arviointi ja tulokset

Kysely lahetettiin yhteensé 11 henkildlle, jotka olivat tydskennelleet kyselyn lahetysajan-
kohtana Yhtitssa enintaan yhden vuoden ja kolme kuukautta. Heista kyselyyn vastasi yh-
teensa yhdeksan henkil6a, joka on 82 prosenttia kaikista kyselyn vastaanottaneista. Vas-
taajien kokonaistytbkokemus vaihteli alle vuodesta yli kymmeneen vuoteen (taulukko 2).

Lahes puolet vastaajista (4) ilmoitti tybkokemuksekseen 2 - 5 vuotta. Kukaan vastaajista
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ei kuulunut tydkokemusryhmaan 5 - 10 vuotta. Kaikista vastaajista 67 prosenttia ilmoitti

tydskennelleensa aiemmin vastaavissa tyotehtavissa (taulukko 3).

Taulukko 2. Tyokokemuksen maara tydsuhteen alussa — perehdytyksen arviointikysely

Tydkokemus

vuotta vastaajaa prosenttia
0-1 2 22
2-5 4 45
5-10 0 0

yli 10 3 33

Kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, oliko tydkokemuksella ja sen myoéta tydelamaétai-
doilla vaikutusta vastaajan perehdytyskokemukseen. Kyselya tadydentavassa haastatte-
lussa selvisi, etta yksi vastaaja oli ymmartanyt kysymyksen koskevan nimenomaan kysei-
seen asiantuntijatehtavaan liittyvaa tyokokemusta eika kokonaistyokokemusta, kuten ol
tarkoitus. On mahdollista, ettd hanen lisékseen muutkin vastaajat ovat voineet ymmartaa
kysymyksen vaarin, milla saattaa olla vaikutuksia tutkimuksen tulosten luotettavuuteen ja

tuloksista tehtyihin paatelmiin.

Taulukko 3. Vastaajien kokemus tydtehtavasta tyosuhteen alussa — perehdytyksen arvi-
ointikysely

Olen tydskennellyt aiemmin vastaavissa tyotehtavissa?

vastausvaihtoehto vastaajaa prosenttia
Kylla 6 67
En 3 33

Kirjallisuuden perusteella ensimmaisten tyopaivien merkitys perehdytyksessa on kaikkein
suurin. Naiden paivien aikana luodaan pohja tulevalle onnistumiselle tai epdonnistumi-
selle. Ensimmaiset tydpaivat maarittavat pitkalti sen, miten tulokas sitoutuu tydyhteisoon.
Tervetulleeksi tunteminen ja onnistuneet ensikohtaamiset vahvistavat tulokkaan kiinnitty-
mista ja auttavat hanta sailyttdmaan kiinnostuksensa uuteen tydnantajaan, tavoitteisiin

seka verkostoitumaan muiden kanssa. (Kupias & Peltola 2009, 59.)
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Taulukko 4. Ensimmaiset tyopaivani - perehdytyksen arviointikysely, nykytilaselvitys 2019

1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani
Tunsin itseni tervetulleeksi ensimmaisena 0 0 0 2 7 4,80 5
tyopaivanani.
0% 0% 0% 22% 78%
Esimieheni esitteli minulle yrityksen tilat ja 0 0 0 3 6 4,67 5

henkildston ensimméaisena tydpaivanani.
0% 0% 0% 33% 67%

Perehdytysohjelmani kaytiin kanssani 1 2 2 3 1 3,11 4

lavitse selkedsti ensimmaisten paivien

aikana. 11% 22% 22% 33% 11%

Tapasin ryhmani jasenet. 0 0 0 1 8 4,89 5
0% 0% 0% 11% 89%

Minun oli helppo léahestya uusia kollegoita. 0 0 0 2 7 4,78 5
0% 0% 0% 22% 78%

Esimieheni tuki minua riittdvasti ensimmaisten 0 1 2 2 4 4,00 4

tyopaivien aikana.
0% 11% 22% 22% 45%

Ensimmaiset tydpaivéat yhteensa 1 3 4 13 33 4,37 4

Ensimmaisten tyopaivien vaittdmien keskiarvotulokset olivat yhta vaittdmaa lukuun otta-
matta yli nelja eli varsin hyvalla tasolla. Ensimmaisten tyopaivien osion keskiarvoksi tuli
4,37, jota voidaan kokonaisuutena pitdéa hyvana tuloksena ja tulkita siten, etta tyontekijat
ovat kokeneet itsensa tervetulleiksi. Kaikkein tyytyvaisimpid ensimmaisiin tyopaiviinsa oli-
vat aivan tyduransa alussa olevat (tydkokemus 0 - 1 v) vastaajat (ka: 4,70). Avoimissa pa-
lautteissa yksi vastaajista totesi, etta hanen esimies ei ollut ollut paikalla hanen ensimmai-
sena tyOpaivana ja ettd han tiesi tasta etukateen. Esimies oli l[ahettanyt hanelle etukateen

sahkopostin ja huolehtinut jo esittelyt aiemmin ennen tyésuhteen virallista alkamista.

Vaittdmista selkeimmin kehityskohteeksi nousi perehdytysohjelman lapikaynti. Vaittaman
keskiarvotulos 3,11 poikkesi muiden vaittdmien vastauksista, jotka olivat 4,00 tai parem-
pia. Vaittdman vastauksissa oli selkeda hajontaa, jolloin voidaan tehdéa paatelma, etta
osastojen ja esimiesten kaytadnnodissé on eroja. Lisdksi kyselyn tekohetkella ei Yhtidssa
ollut yhtenéaista perehdytysohjelmaa, mink&a myos yksi vastaaja avoimessa palautteessaan
totesi. Han ei ollut kuitenkaan henkilokohtaisesti kokenut tatd ongelmaksi, koska oli toimi-
nut jo useamman vuoden alalla vastaavissa tyotehtavissa. Perehdytysohjelman lapikayn-
tia koskevan vaittdman tulosanalyysissa vahaisin tydkokemus 0 - 1 vuotta korreloi korke-
aan vastaustulokseen 4,50. Tama selittynee osin silla, etté yhdella Yhtion osastolla oli

aiemmin jarjestetty trainee-ohjelma, johon osallistuivat kaikki Yhtiossé vastaavaa tyota te-
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kevat, hiljattain rekrytoidut henkilét. Vastaavaa perehdytysta ei Yhtiéssa ollut aiemmin jar-
jestetty ja tietoni mukaan uusi kyseisella osastolla kayttddnotettu tydhon perehdytys sai

runsaasti kiitosta osallistujilta.

Toinen esiin noussut kehityskohde oli esimiehen tuki (ka: 4,00), jota osa vastaajista ei ol-
lut kokenut saaneensa riittavasti ensimmaisten tyopaivien aikana. Myds tdman vaittaman
osalta hajontaa esiintyi ja kokemusvuodet seka tydtehtavan tuttuus vaikuttivat vastauksiin.
Kaikkein tyytyvaisimpiéa esimiehen tukeen olivat vasta tyburansa alussa olevat O - 1 vuotta
tyokokemusta omaavat (ka: 4,50) sek& kokeneimmat yli 10 vuotta tybkokemusta omaavat
(ka: 4,40). Merkittavasti tyytyméattomimpia olivat 2 - 5 vuotta tyokokemusta omaavat (ka:
3,30) seka uuteen tydtehtavaan tulleet vastaajat (ka: 3,30). Kuten edella perehdytysohjel-
man lapikdynnissa hajonta vastauksissa vahvisti kasitysta siita, etta Yhtion perehdyttami-
sen laatu ei kaikilta osin ollut tasaista ja etta esimiehen merkitys perehdytyksen onnistumi-

selle oli keskeista.

Perehdyttdminen on pitkalti johtamista. Hyva esimies ottaa huomioon tulokkaan yksil6lliset
tarpeet. Usein riittda, etta esimies varaa tulokkaalle hieman aikaa, osaa olla lasnéa ja kuun-
nella. Vaikka nimetyt mentorit, tiimi ja HR hoitaisivat tulokkaan perehdyttamista tehok-
kaasti, on esimies-alaissuhde kirjallisuuden mukaan kaikkein merkityksellisin tulokkaan
sitouttamisen kannalta. Vaikka osion vaittamista 16ytyi kehityskohteita, kokivat vastaajat
paaosin ensimmaiset tyopaivansa erittiin onnistuneina. Vastaajat kertoivat seka kyselyn
palautteissa ettd haastatteluissa kokemuksistaan ensimmaisten tyépaivien aikana ja tote-
sivat mm. seuraavaa:” Minut otettiin erittain hyvin vastaan. Tydyhteiso oli avoin ja hyvin
vastaanottavainen. Asiasta oli tiedotettu etukateen intrassa.” seka "Koin itseni tervetul-
leeksi. Tanne on ollut hirveén helppo tulla.” Taulukossa 5 on esitetty perehdytyksen ai-

kaisten vaittamien vastaukset.

Taulukko 5. Perehdytyksen aikana — perehdytyksen arviointikysely, nykytilaselvitys 2019

1 2 3 4 5 Keskiarvo =~ Mediaani
) . ) ) 4 0 4 1 0 2,22 3
Sain halutessani osallistua perehdytykseni
suunnitteluun. 45% 0% 44% 11% 0%
o . 0 1 3 2 3 3,78 4
Perehdytys auttoi minua padsemaan nopeasti
kiinni tydhon. 0% 11% 33% 22% 34%
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1 0 3 2 3 3,67 4
Perehdytyksen kokonaisuudet olivat mielekkaat.
11% 0% 33% 22% 34%
0 0 2 6 1 3,89 4
Sain riittavasti tietoa perehdytyksen aikana.
0% 0% 22% 67% 11%
Sain riittavasti tukea perehdytyksen aikana. 0 1 2 4 2 3,78 4
0% 11% 22% 45% 22%
Esimiehelléni oli aikaa keskustella aina tarvittaessa 0 1 2 2 4 4 4
kanssani.
0% 11% 22% 22% 45%
Esimieheni oli kiinnostunut perehdytykseni onnistu- 0 1 5 1 2 3,44 3
misesta.
0% 11% 56% 11% 22%
Sain hyddyntaa aiempaa osaamistani ja omia vah- 0 1 2 2 4 4 4
vuuksiani.
0% 11% 22% 22% 45%
Olin itse aktiivinen perehdytyksen aikana. 0 0 0 2 7 4,78 5
0% 0% 0% 22% 78%

Yhteensa 5 5 23 22 26 3,73 4

Perehdytyksen aikaisten vaittamien kokonaiskeskiarvotulosta 3,73 voitiin pitaa tyydytta-
vana, mutta vaittamien valilla esiintyi selkeita eroja, joten tulos vaati erillista tulkintaa. Vas-
taajista vain yksi oli kokenut saaneensa jotenkin osallistua oman perehdytyksenséa suun-
nitteluun (ka: 2,22), ja 45 prosenttia kaikista vastaajista ei ollut osallistunut oman perehdy-
tyksensé suunnitteluun lainkaan. Tulosten perusteella tdméan voisi olettaa olevan selkeé
kehityskohde, mutta seka avoimissa palautteissa ettd haastatteluissa asiaa ei koettu mer-
kityksellisend. Kukaan haastattelemistani henkildista ei kokenut tarpeelliseksi osallistua
oman perehdytysohjelmansa suunnitteluun. Annetut palautteet kiteytyivat yhden haasta-
tellun toteamukseen siitd, ettd han koki padsseensa nopeasti tydhon kiinni eika ollut pita-
nyt osallistumista perehdytyksensé suunnitteluun tarpeellisena, koska paketti oli jo ollut

valmis.

Osion vaittdmien vastausten perusteella kaikkein tyytyvaisimpia olivat jalleen vahiten ko-
keneet (tydkokemus O - 1 v) vastaajat (ka: 4,10) ja vastaavasti alhaisimmat arviot osion
vaittdmista antoivat 2 - 5 vuotta tyokokemuksen omaavat (ka: 3,50) seka henkil6t, jotka
olivat tulleet uuteen tydtehtavaan (ka: 3,10). Vastauksissa esiintyy kuitenkin selkeda ha-

jontaa, jonka perusteella voidaan jalleen paatella, etta esimiesten toiminnan laatu pereh-
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dytyksen aikana on vaihdellut. Annettujen vastausten perusteella joidenkin vastaajien koh-
dalla esimiesten toiminta oli arvioitu erinomaiseksi, kun taas jotkut vastaajat arvoivat esi-

miehen suoriutuneen tehtdvastaan selkeasti huonommin.

Yhden vastaajan mielesta esimiehen aika, kiinnostus ja oman osaamisen hyddyntaminen
olivat selkeasti riittamattomat. Kaiken kaikkiaan vastauksista voidaan tulkita, ettd perehdy-
tyksen aikana kaivattaisiin enemman esimiehen tukea ja etté esimiehen tulisi paremmin
vastata tulokkaan tarpeisiin tulla kuulluksi ja nahdyksi. Uuteen tydtehtéavaan tulleiden vas-
taajien mielesta esimiehen kiinnostus heidan perehdyttamistaan kohtaan oli arvioitu kaik-
kein alhaisimmaksi (ka: 2,70). Annetuissa palautteissa todettiin mm. etta esimies ei ollut
aktiivisesti mukana perehdyttamisessa, vaikka oli ollut kiinnostunut perehdytyksen onnis-
tumisesta ja ettd jonkun vastaajan mielestd oma esimies oli jadnyt etaiseksi. Molemmat
palautteen antajat kokivat kuitenkin, etta ryhma ja kollegat olivat olleet riittavasti heidan

tukenaan. Naissa tapauksissa siis tiimi oli kannatellut tulokasta.

Nimetyn ja etukateen tulokkaalle sopivan mentorin rooli on tarkea kokonaisperehdytyksen
onnistumisen kokemuksessa. Parhaimmillaan esimies on varannut mentorille riittavasti ai-
kaa perehdyttamiselle ja esimies-mentori -tyonjako on selked. Usein mentori toimii tulok-
kaan apuna ja oppaana tydhdn ja tydyhteisdon tutustumisessa. Kun mentori on erikseen
hanelle tydsuhteen alussa nimetty, tietaa tulokas aina, keneltd han voi turvallisesti kysya
apua ja neuvoja kaikissa tilanteissa. Yhtiossa mentorin kayttd ei ole tavanomaista, kuten
kyselyn tulokset osoittavat. Ainoastaan yhdelle vastaajalle oli nimetty erillinen mentori, jota

han arvioi taulukossa 6.

Taulukko 6. Mentorini — perehdytyksen arviointikysely

1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani

Mentorini oli kiinnostunut perehdytykseni etenemisesta. 0 0 0 0 1 5 5
0% 0% 0% 0% 100%

Mentorini oli kiinnostunut hyvinvoinnistani. 0 0 0 0 1 5 5
0% 0% 0% 0% 100%

Sain mentoriltani apua aina tarvittaessa. 0 0 0 0 1 5 5
0% 0% 0% 0% 100%

Uskalsin kysya mentoriltani kaikkia mieltani askarruttavia asioita. 0 0 0 0 1 5 5
0% 0% 0% 0% 100%

Yhteensa 0 0 0 0 4 5 5
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Kyseisen vastaajan mentori on tehnyt erinomaista tyota. Vastaaja oli todella tyytyvainen
mentoriinsa (kokonaiskeskiarvotulos: 5,0). Kyselya taydentavista haastatteluissa selvisi,
ettd kolme neljasta haastateltavasta olisi toivonut nimettyd mentoria tydsuhteensa alussa.
Yksi vastaajista totesi, etté vaikka tyotehtavat ovat ennestaan tuttuja, on organisaatio ja
sen kulttuuri uusia ja etté ei pidéa olettaa, etta kokenut asiantuntija ei kaipaisi sellaisessa
tilanteessa apua ja tukea. Hanella oli aiemmissa ty0suhteissa ollut nimetty mentori.

Organisaatioperehdytys sisdltda Yhtion organisaatioon ja sen toimintaan liittyvaa tietoa.
Tyypillisesti organisaatioperehdytys siséltéaa tydnantajan mission, vision ja arvojen liséksi
tyosuhteeseen sisaltyvia kaytannon asioita. Se on johtamisen tyovéline, jota pdaosin Yhti-
0ssa kayttdd HR. Useimmat tAman osion vaittamat koskevatkin asioita, joiden perehdytta-
misesta on vastuussa paaosin Yhtion HR. Strategiaan perehtyminen tapahtuu kuitenkin
Yhtion tiimeissa seka osastoilla ja sen perehdytyksesta vastaa esimies. Taulukossa 7 on

esitetty organisaatioperehdytysta koskevien vaittamien tulokset.

Taulukko 7. Organisaatioperehdytys — perehdytyksen arviointikysely

1 2 3 4 5 Keski- Mediaani
arvo
0 0 1 6 2 4,11 4

Tunnen Yhtidn mission ja arvot.
0% 0 % 11% 67 % 22 %

0 1 3 3 2 3,67 4

Tunnen Yhtion strategian.
0% 11% 34% 33% 22 %

o ) 0 0 0 4 5 4,56 5
Osaan kertoa Yhtion liiketoiminnasta ja
palveluista. 0% 0% 0% 44% 56%
o o ) ) ) ) 0 1 2 4 1 3,63 4
Sain riittavasti tietoa organisaatiosta ja Yhtion kay-
tannoista. 0% 125% 25% 50% 125%
- R . ) 0 1 1 2 5 4,22 5
Tiedan, mista ldydan tietoa tydsuhteeseeni
Iiittyvista asioista. 0% 11 % 11 % 22 % 56 %
0 1 2 2 4 4 4

Tunnen hallinnon roolit ja tehtavat.
0% 11 % 22% 22% 45 %

Tunnen palkitsemisen perusteet.
0% 34 % 3% 22% 11 %

Osaan kayttaa jarjestelmia ja tarvitsemiani 0 0 2 3 4 4,22 4
ohjelmia riittavasti.

0% 0% 22% 33% 45%
Olen tyytyvainen tydvalineisiin ja niiden 0 2 0 4 3 3,89 4

toimivuuteen.
0% 22 % 0% 45% 33%
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Tiedan, kuka on yhtion tydsuojelupéallikkod 2 1 1 2 3 3,33 4
ja tydsuojeluvaltuutettu.
22% 11% 11% 22% 34%
Tunnen sairauspoissaolokaytannot. 0 0 0 5 4 4,44 4
0% 0% 0% 56 % 44 %
Tiedan, miten toimia tapaturman sattu- 1 1 3 2 2 3,33 3
essa.
11% 11% 3% 22% 22%
Tiedén, misté l6ytyvat tydterveyshoitajan 0 0 2 2 5 4,33 5
ja tyoterveyslaakarin yhteystiedot.
0% 0% 22% 22% 56 %

Yhteensa 3 11 20 41 41 3,91 4

Vastaajat arvioivat kaikkien osion vaittamien keskiarvoksi 3,91, jota voidaan kokonaisuu-
tena pitda vahintaankin tyydyttavana tuloksena. Tyokokemuksella tai silla, millainen ty6-
tehtava oli tydsuhteen alussa, ei data-analyysissa esiintynyt merkittavia eroja. Korkeimmat
arviot (ka: 4,10) osiosta antoivat jalleen kaikkein kokemattomimmat tyontekijat (tyokoke-
mus 0 - 1 v).

Kokonaiskeskiarvoa alhaisemmaksi jaavat vastaukset vaittamiin strategian tuntemisesta
(ka: 3,67), yhtion kaytantdjen tuntemisesta (ka: 3,63), yhtion palkitsemisen perusteiden
tuntemisesta (3,11), tydsuojeluorganisaation tuntemisesta (ka: 3,33) seka toimimisesta ta-
paturman kohdatessa (ka: 3,33). Osa edella esitetyista vaittamista koskee tietoa, jota ei
ole tarkoituskaan osata ulkoa. Kysymysten asettelu ei silté osin ollut tdysin onnistunut,
koska tarkeinté oli tietd&a, misté kyseinen tieto l16ytyy tarvittaessa. Kaikista kyselya tayden-
tavista haastatteluista kavi ilmi, etté vastaajat tiesivat tarvittaessa loytavansa tiedon esi-
merkiksi tydsuojeluorganisaatiosta tai Yhtion palkisemisen perusteista intranetistd, jota
yksi haastateltavista kuvasi seuraavasti: ” Intra on hyva eika sellaista ole viela tanakaan
paivana kaikissa organisaatioissa. Sielta I6ytyy hyvin tietoa, jota kahlasin tydsuhteeni

alussa lavitse.”

Osion véittdmien vastausten perusteella voidaan todeta, ettd Yhtién missio, arvot ja stra-
tegia (ka: 4,11) tunnetaan paaosin melko hyvin. Strategian kasittely on osa Yhtién vuosit-
taisia kehityskeskusteluja, joissa asetetaan yhdessa tyontekijan kanssa henkilokohtaiset
tavoitteet ja kirjataan ne ylds henkilokohtaiselle tuloskortille. Yhtitn strategiaa kasitellaan
liséksi Yhtion johdon puheenvuoroissa eri foorumeilla. Yhtién arvot ja niiden kasittely ovat
osa sekd ns. esimies- ettd organisaatioperehdytysta. Osion vaittamista alhaisimmat tulok-
set koskivat Yhtion palkitsemisjarjestelman tuntemista (ka: 3,11). Palkitsemisen perusteet

lApikdyda&n organisaatioperehdytyksessa yhdessa tulokkaan kanssa ja ne [0ytyvat Yhtion
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intranetista. Annettujen vastausten ja palautteen perusteella Yhtion palkitsemisperusteet

koettiin kuitenkin edelleen epéselviksi.

Oman toimintansa kuten Yhtion liiketoiminnan ja palveluiden tuntemisen (ka: 4,56), jarjes-
telmien ja ohjelmien osaamisen (ka: 4,22) seka tydsuhdetietojen I0ytymisen (ka: 4,22)
vastaajat arvioivat hyvaksi. Lisaksi vastaajat tunsivat hyvin mm. Yhtion hallinnon organi-
saation (ka: 4,00) seké sairauspoissaolokaytannot (ka: 4,44) ja olivat melko tyytyvaisia
tyovalineisiinsa ja niiden toimivuuteen (ka: 3,89). Osa vastaajista kuitenkin selke&sti kai-
pasi lisainformaatiota koskien Yhtion kaytantdja. Koska avoimissa vastauksissa ei tuotu
konkreettisesti esille, mitd nama kaytannot voisivat olla, kysyttiin asiaa kaikissa haastatte-
luissa. Konkreettisia esimerkkeja haastatteluissa esiin tulleista Yhtion kaytannoista olivat
esimerkiksi turvakavelyt osana Yhtion organisaatioperehdytysprosessia seka aiemmin

epaselvina koetut Yhtion kulkuavainta koskevat kaytannot.

Vaikka tulokkaat olivat padosin tyytyvaisi tydvalineisiinsa (ka: 3,89), oli joillakin vastaajilla
esiintynyt ongelmia, kun jarjestelmiin liittyvat tekniset haasteet aiheuttivat ohjelmien toimi-
mattomuutta ja turhia tietokoneen kaatumisia. Yksi vastaajista koki, etta iso miinus pereh-
dytysprosessissa oli ollut se, etta tydvalineet eivat olleet valmiina ensimmaisena tyopai-
vana. Vastaaja totesi lisaksi, ettd asia ei olisi korjaantunut hanen tulonsa jalkeen muiden-
kaan kohdalla, mutta haastattelut eivat tukeneet tata kasitysta, silla kolme neljasta haasta-
telluista vahvisti, ettd heilla oli tyopiste ja tyovalineet olleet valmiina heti tyon aloituspai-

vasta lahtien.

Esimiehelld on keskeisin rooli ja merkitys uuden tyéntekijan organisaatiota kohtaan muo-
dostuville asenteille seka tydyhteisdon sitoutumiselle. Kyselyn vaittamien kokonaiskeskiar-
votulosta 3,96 voidaan pitd& hyvana. Teemahaastattelut tukevat kyselyn esimiesosion ko-
konaistulosta, mutta on kuitenkin huomioitavaa, etté osion vaittdmien vastauksissa esiintyi
jalleen selke&déa hajontaa. Taman perusteella voidaan paatella, etta aivan kaikkien esimies-
ten kohdalla perehdyttaminen ei ole taysin onnistunut. Silld, oliko tyétehtava tyén aloituk-
sessa uusi tai vanha, ei ollut merkitysté kyselyn esimiesosion data-analyysissa. Sen si-
jaan kaikkein kokeneimmat eli yli 10 vuotta tyfelamassa olleet arvioivat vaittdman osiot
kaikkein alhaisimmiksi (ka: 3,60). Tulos korreloi haastatteluista saatua palautetta sekéa
vahvistaa teoriaa siitd, ettd kokenutkin asiantuntija tarvitsee perehdytysta ja tukea tydsuh-

teen alussa. Taulukossa 8 on esitetty kyselyn esimiesperehdytyksen tulokset.
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Taulukko 8. Esimiesperehdytys - perehdytyksen arviointikysely

1 2 3 4 5 Keskiarvo Medi-
aani
Tiedan, mita esimieheni odottaa minulta. 0 0 1 4 4 4,33 4

0% 0% 11% 45% 45%
Tyoni tavoitteet maariteltiin selkeasti. 0 1 3 3 2 3,67 4
0% 11% 34% 33% 22 %
Tiedan, miten onnistumistani mitataan ja seurataan. 0 2 1 3 3 3,78 4
0% 22% 11% 34% 33 %
Tunnen tydssa onnistumisen kannalta kriittiset osa-alu- 0 0 0 7 2 4,22 4
et 0% 0% 0% 78% 22 %
Tiedan asiat, joista voin paattaa itsenaisesti. 0 1 2 4 2 3,78 4
0% 11% 22% 45% 22 %
Ymmaérran tyoni kytkeytymisen organisaation toimin- 0 0 0 5 4 4,44 4
taan.
0% 0% 0% 56% 44%
Tunnistan omat vahvuuteni. 0 0 0 7 2 4,22 4
0% 0% 0% 78% 22 %
Tunnistan omat kehityskohteeni. 0 0 0 6 3 4,33 4
0% 0% 0% 67% 33%
Minulla on selke& kuva ryhmani asiakkaista. 0 1 3 3 2 3,67 4
0% 11% 34% 34% 2222%
Minulla on selkeé& kuva ryhmani asiakkaiden odotuk- 0 2 5 1 1 3,11 3
sista.

0% 22% 56% 11% 11,11%

Yhteensa 0 7 15 43 25 3,96 4

Vastausten perusteella esimiesten odotukset tunnettiin hyvin (ka: 4,33) ja tydn tavoitteita
oli maaritelty (ka: 3,67), mutta ei riittavan selkeasti. Kaikki vastaajat eivat myoskaan olleet
taysin selvilla siité, miten heidan onnistumista mitataan ja seurataan (ka: 3,78). Sen sijaan
oman onnistumisen kannalta kriittiset osa-alueet (ka: 4,22) ja oman tyon kytkeytyminen
yhteisiin tavoitteisiin (ka: 4,44) tunnettiin hyvin. Myds vastaajien itsetuntemus oli kohdil-
laan (vahvuudet ka: 4,22 ja kehityskohteet ka: 4,33). Sen sijaan kaikille vastaajille ei ollut
selvaa, mitka asiat ovat sellaisia, joista he voivat paattaa itsendisesti (ka: 3,78). Yksi
haastateltavista kiteytti asian siten, ettd on asioita, joita voisi hyvin tehda itse, mutta joihin
ei tartu sen vuoksi, ettd joku voisi loukkaantua siitd. Ryhman asiakkaiden (ka: 3,67) ja nai-
den odotusten (ka: 3,11) tuntemus ei ollut kaikille vastaajille selkeda. Vaittdman vastauk-
siin vaikutti varmasti osittain tydsuhteen kesto, joka osalla vastaajista oli kyselyhetkella

vasta lyhyt. Haastateltavista yhta lukuun ottamatta kaikki tunsivat pdaosin asiakkaansa ja
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naiden odotukset. Poikkeuksen teki henkild, joka oli haastattelun ajankohtana tyéskennel-

Iyt Yhtiossa vasta kuukauden.

Esimiesosion vastauksista selvisi lisaksi, ettd yhden vastaajan esimies oli ehtinyt vaihtua
kertaalleen tydsuhteen alusta ja ettd han oli arvioinut esimiesosion vaittdmat uuden esi-
miehen perusteella, koska koki, ettd aiempi esimies oli kiinnittanyt naihin asioihin selkeasti

vahemman huomiota.

Viestinta tarkoittaa kaikkea inmisten valistad vuorovaikutusta, foorumeita, teknologiaa ja
valineita ja viestintaa on kaikkialla. Aberg (2000) maéarittelee viestinnan tapahtumaksi,
jossa annetaan merkitys, jota tulkitaan ja jossa tulkinta valitetdén toisille vuorovaikutteisen
verkoston kautta. Se rakentaa ja vahvistaa tydyhteison kulttuuria (Kunelius 1997) ja ta-
pahtuu aina kontaktissa toisten kanssa ja sen tavoitteena on sitouttaa tulokas tyéhon ja
tydyhteisdon. Kun organisaation perustehtava, tavoitteet, taloudellinen tilanne, ja tulevai-

suuden nakymat tunnetaan, sitoutuu tulokas organisaatioon. (Juholin 2009, 20, 23.)

Alla olevassa taulukossa 9 esitetddn organisaatiota ja viestintdd koskevan osion vaittamiin

annetut tulokset.

Taulukko 9. Organisaatio ja viestintd - perehdytyksen arviointikysely

1 2 3 4 5 Keskiarvo =~ Mediaani
Olen tavannut toimitusjohtajan. 0 0 0 0 9 5 5
0% 0% 0% 0% 100 %
Tiedéan, ketk& ovat Yhtion hallituksen jasenet. 0 1 2 0 6 4,22 5

0% 11% 22 % 0% 67 %

Tiedan, ketk&a ovat Yhtion osakkaat. 0 2 0 3 4 4 4
0% 22% 0 % 34 % 44 %

Tiedan, ketk& ovat Yhtion johtoryhmén jasenet. 0 2 0 2 5 4,11 5
0% 22% 0 % 22 % 56 %

Tunnen Yhtion viestintakaytannot. 0 2 0 4 3 3,89 4
0% 22% 0 % 45 % 33 %

Sain riittdvasti materiaalia oppimiseni tueksi. 0 0 1 6 2 4,11 4

0 % 0 % 11 % 67 % 22 %
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Materiaalin laatu oli hyvaa. 0 0 1 6 2 4,11 4
0% 0% 11 % 67 % 22 %

Yhteensa 0 7 4 21 31 4,21 4

Osion kokonaiskeskiarvotulos 4,21 on hyva. Kokonaistuloksessa ei data-analyysissa ryh-
mien valilla esiintynyt merkittavia eroja. Tyytyvaisimpia ja tdssa tapauksessa myds tietoi-
simpia (ka: 4,70) olivat jalleen kaikkein kokemattomimmat tydntekijat (tydkokemus 0 - 1 v).
Vastausten perusteella yhtion johto on toiminut avoimesti ja osoittanut arvostusta uutta
tyontekijad kohtaan. Kaikki vastaajat olivat tavanneet toimitusjohtajan (ka: 5,0), mutta hal-
lituksen (ka: 4,2), osakkaiden (ka: 4,0) ja johtoryhman (ka: 4,1) osalta esiintyi osalla vas-
taajista viela epaselvyytta. Yhtion perehdytysmateriaali oli vastaajien mielestéa ollut keski-

maarin riittavaa (ka: 4,11) ja hyvaa (ka:4,11).

Kyselya taydentavissé haastatteluissa osiota kommentoitiin mm. toteamalla, etté vastaaja
tunsi yhtion viestintakaytannot ja etta intranetin materiaali oli seka riittdvaa ettd hyvaa. Li-
saksi todettiin, etté4 Yhtion matalassa organisaatiossa on helppoa hahmottaa asiat ja etta
intranetistd, jota oli etenkin tydsuhteen alussa luettu enemman, 16ytyi hyvin tietoa. Yksi
vastaajista totesi, etté viestintdkanavista intranetin etusivu toimi parhaana seurantakavana
ja ettei han ollut aiemmissa ty6suhteissa saanut juurikaan materiaalia, jota ei ollut kaivan-

nutkaan.

Koeaika on molemminpuolista arvioinnin ja seurannan aikaa. Tydnantaja arvioi, onko
tyontekija oikea tahan tehtavaan ja tyontekija arvioi, vastaako tydnantajatodellisuus omia
odotuksia. Tybsuhteeseen sovellettava koeaika on Yhtidssa paasaantoisesti kuusi kuu-
kautta. Vaikka asiantuntijatytssa oppiminen ja kehitys eivat paaty koeaikaan, oli taméa ky-
selya laadittaessa perehdyttdmisen seurannan takaraja eli se kohta, jota ennen esimies ja
tulokas olisivat arvioineet toistensa soveltuvuuden. Kyselyyn on saattanut vastata myos
henkilditd, joiden koeaika on ollut lyhyempi, nelja kuukautta, tai koeaikaa ei ole ollut laina-
kaan tilanteessa, jossa henkil6 on palannut Yhtioon ns. vanhana tyontekijand. En kuiten-
kaan usko, etta talla olisi tulosten tai tutkimuksen luotettavuuden kannalta merkitysta, silla
koeajan kesto ei naissa tapauksissa ole vastannut perehdytyksen kestoa. Taulukossa 10

esitetdan seurantaosion vaittamien tulokset.
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Taulukko 10. Seuranta — perehdytyksen arviointikysely

1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani
Esimieheni on arvioinut perehdytyksen onnistu- 4 2 2 0 1 2,11 2
mista kanssani.
45% 22% 22 % 0% 11 %
Olen saanut riittavasti palautetta. 1 3 2 2 1 2,89 3
11% 34% 22 % 22 % 11 %
Osaisin auttaa ja ohjata uusia tyoéntekijoita. 0 0 3 2 4 4 4
0% 0% 33 % 22 % 45 %
Perehdytyksen pituus oli riittava. 2 0 3 2 2 3,22 3

22% 0% 33 % 22 % 22%

Yhteensa 7 5 10 6 8 3,08 3

Seurantaosion vaittamien kokonaistulosten keskiarvo 3,08 jaa tyydyttavaksi. Osion vaitta-
mista parhaiten on arvioitu osaaminen toisten auttamiseen ja ohjaamiseen (ka: 4,00). Ku-
ten jo aiemmin todettiin, sek& avoimissa vastauksissa etté haastatteluissa selvisi, etta val-
mius mentoritoimintaan on Yhtidssa erittain hyva. Esimies viime kadessa paattadd mento-

rin kaytosta perehdytyksessa ja mahdollistaa kaytannén mentoroinnin.

Perehdytyksen arviointi yhdessa tulokkaan kanssa oli tulosten perusteella Yhtiossa selkea
kehityskohde. Vastausten perusteella vain yksi esimiehista oli kiitettavasti arvioinut tulok-
kaan kanssa perehdytyksen onnistumista (ka: 2,11). Kyselyn seurantaosion yhteistulosta
voidaan pitaa heikkona. Parhaiten perehdyttdmisen onnistumisen arviointi (ka: 3,50) oli
toteutunut kaikkein kokemattomimpien (tydkokemus 0 - 1 v) tyontekijdéiden mielesta.
Haastatelluista henkildista kaksi kertoi esimiehen kdyneen heidan kanssaan arviointikes-
kustelun ennen koeajan paattymista. Yksi haastateltavista oli tytéskennellyt haastatteluhet-
kelld Yhtiossa vasta kuukauden, mutta koki kuitenkin, etté esimies oli jo arvioinut héanen
perehdytystdén, vaikka varsinaista arviointikeskustelua ei ollut viela pidetty. Liséksi yksi
kyselyyn vastannut henkil6 kertoi osion avoimessa palautteessa, etta oli kaynyt kehitys-
keskustelun esimiehensa kanssa juuri ennen kyselya, milla oli ollut positiivinen vaikutus
hanen vastauksiinsa. Vaittdman vastauksien ja tutkimusta taydentavien haastattelujen pe-
rusteella on oletettavaa, ettéa esimiehilla ei ole ollut riittavad ymmarrysta siita, etta myos

kokeneet asiantuntijat tarvitsevat perehdytysta ja seurantaa.
Osion vaittdman vastauksista selvisi, etta palautteenanto on selkea kehityskohde Yhti-
0ss4, silla vastaajat eivét ole kokeneet saaneensa riittavasti palautetta (ka: 2,89). Vaitta-

man toteutumisen olivat parhaaksi arvioineet 2 - 5 vuotta tytkokemusta omaavat (ka:
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3,50) ja henkilét, joilla ei ollut aiempaa kokemusta tydtehtavasta (ka: 3,70). Osion pa-
lautetta koskevaa vaittdmaa kommentoitiin avoimissa tekstikentissa selkeasti kaikkein eni-
ten. Kaydyissa teemahaastatteluissa riittAmaton palaute nousi myo6s selkedasti esiin. Koke-
nut asiantuntija, joka oli aiemmin tydskennellyt vastaavissa tehtévissa, totesi, etté oli saa-
nut palautetta, mutta toivoi sita viela enemman. Erés vastaaja arvioi, etta ei ollut saanut
riittavasti palautetta perehdytyksen aikana ja ettéd aiemmissa tyopaikoissa han oli kokenut
saaneensa selkeasti enemman palautetta. Huonoin tilanne oli vastaajalla, joka ei ollut

saanut koko tydsuhteensa aikana mitdan palautetta.

Kokonaisperehdytyksen onnistumisen vastausten keskiarvo oli tyydyttava 3,4. Kysymyk-
sessd vastaajat arvioivat perehdytyksen onnistumista asteikolla yhdesta viiteen (1 =
heikko, 5 = erinomainen). Kaikista vastaajista 44 prosenttia arvioi perehdytyksensa onnis-
tuneen hyvin (4) ja 56 prosenttia tyydyttavasti (3). Kaikkein tyytyvaisimpid omaan pereh-
dytykseensa (ka: 4,0) olivat jalleen kaikkein kokemattomimmat tyéntekijat (tyékokemus O -
1 v), kun muissa kokemusryhmissa keskiarvo jai selkeasti alhaisemmaksi (ka: 3,3). Vas-
taajat kiteyttivat kokonaisuuden kyselyn palautteissa ja haastatteluissa seuraavasti: “lhan
hyvin onnistuitte. Suurin ero aiempaan muualla saamaani perehdytykseen oli mentorin ja
tiedonhallintajarjestelmén koulutuksen puute.” ja "Olin erittain tyytyvainen koko perehdy-
tykseen. Paasin heti oikeaan tyohon, vaikken mitaan viela osannutkaan. Mielestani sopi
hyvin aloitus kiireen keskelle.” Taulukossa 11 on kuvattu kokonaisperehdytyksen onnistu-

misen keskiarvotulos 3,4 vaakapylvaana.

Taulukko 11. Kokonaisperehdytyksen arvio — perehdytyksen arviointikysely
Keskiarvo

n=9 3,4

o Keskiarvo 3,4

Kuusi vastaajaa vastasi kyselyn kysymykseen siitd, mita heidan mielestd&n ensimmaisten
paivien perehdytysaineiston tulisi siséltdd. Haastattelujen avulla perehdytysaineistoa kos-
kevat toiveet vield taydentyivat. Kyselyn vastaajat ja haastateltavat toivoivat seuraavia asi-
oita: 1) nimetty mentori, 2) tiedonhallintajarjestelman koulutus, 3) ty6aikakirjausjarjestel-
man koulutus, 4) Yhtion kaytdssa olevien tydpapereiden dokumentointi ja dokumentointi-

vaatimukset, 5) talon tavat sek& kuka tekee mitakin ja kuka vastaa mistékin.
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Kaikista yhdeksasta vastaajasta kahdeksan antoi palautetta siita, mika oli perehdytyk-
sessd hyvaa ja seitseman siita, mitéa he toivoivat edelleen kehitettavan. Vastaajat kertoivat
seuraavien asioiden olleen perehdytyksessa hyvia: 1) oppiminen tekemalla ja itsenéisesti
ohjetta lukemalla, 2) tiimin tuki, 3) yhteinen Yhtion ohjelmien lapikaynti ja kertominen, mita
mistakin 10ytyy, 4) Yhtion laatua koskeva materiaali, 5) henkildiden, osastojen ja organi-
saation esittely, 6) hyva opetusmateriaali ja kahden paivan perehdytys tyétehtavaan, 7)
tydsuhteen aloitus ja tutustuminen henkil6stoon ja tiloihin seka 8) riittéva aika perehdytta-

miselle.

Vastaavasti kehityskohteita vastaajat nimesivat seuraavasti: 1) selkeampi oman asiantun-
tijauran kehityspolku, 2) Yhtion tiedonhallintajarjestelman ja laskutusjarjestelman kaytto-
koulutus konkreettisten asiakasesimerkkien avulla, 3) henkilokohtaisen mentorin nimeami-
nen tydsuhteen alussa, 4) tyévalineet kayttoon heti ensimmaisesta tyopaivasta lahtien, 5)
selkeampi tietolahteiden ja kaytantojen lapikaynti, 6) ajanhallinnan ja kalenterin kayttéoh-

jeet seka 7) kuulumisten kysely.

3.3 Esimiehen perehdytyksen nykytila-arviointi ja tulokset

Esimiesten nakemysta Yhtion perehdytyksen nykytilasta selvitettiin heille laaditun erillisen
kvantitatiivisen arviointikyselyn avulla. Kysely lahetettiin Yhtion kaikille kymmenelle esi-
miehelle, joista kyselyyn vastasi nelja vastausprosentin jaadessa 40 prosenttiin. Kyselyn
tavoitteena oli selvittaa esimiesten kasitys Yhtion perehdyttamisen nykytilasta seka arvi-
oida soveltuvin osin sitd, kuinka hyvin esimiesten ja tulokkaiden kasitykset vastasivat toisi-
aan. Vaikka uuden tydntekijan kyselyssa arvioitiin ensisijaisesti Helsingin toimistossa ta-
pahtuvaa perehdytysta uuden tyontekijan nakdkulmasta, otettiin esimieskyselyyn mukaan
myds Yhtion alue-esimiehet, koska heidan mielipiteensa haluttiin tehda nakyvaksi ja
koska silla ei tutkimuksen kokonaistuloksen kannalta ollut merkittadvaa vaaristavaa vaiku-

tusta.

Esimieskysely koostui kahdesta osiosta, jotka sisédlsivat vaittamat Likertin-asteikolla yh-

desta (taysin eri mieltd) viiteen (taysin samaa mieltd), kuten uusien tyontekijéiden arvioin-
tikyselyssa. Vaittamaosioiden, perehdytyksen aikana ja perehdytyksen paatyttya, jalkeen
oli kyselyssa avoimet tekstikentat esimiesten palautetta ja kehitysehdotuksia varten. Seu-
raavassa on analysoitu esimieskyselyn vastauksia, joita kasitellaan litteen 2 Perehdytyk-
sen arviointikysely — nykytilaselvitys esimiehet edella esitettyjen osioiden mukaisessa jar-

jestyksessa.
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Esimieskyselyn tuloksista selviaa, ettd ainoastaan yksi esimies ei ollut kaynyt lavitse min-
k&anlaista erillista perehdytyssuunnitelmaa yhdessa tulokkaan kanssa (ka: 3,50). Tulok-
kailla ei ollut mahdollisuutta osallistua oman perehdytysohjelmansa suunnitteluun (ka:
1,25), mita uuden tyontekijan kyselyn vastauksissa seka sita taydentavissa haastatte-
luissa annetun palautteen perusteella ei koettu lainkaan tarpeellisena. Vaittdman osalta
voidaan todeta, etté esimiesten ja tulokkaiden ndkemykset vastasivat pagosin toisiaan.
Esimiehet kokivat, etta tietoa olisi voinut olla tulokkaalle enemman tarjolla perehdyttami-
sen aikana (ka: 3,25) ja etta tulokasta olisi voinut tukea enemmaéan perehdytyksen aikana
(ka: 3,75).

Esimiehet olivat padosin melko hyvin arvioineet kéasitelleenséa palautteenantoa tulokkaan
kanssa (ka: 4,00), mutta omasta johtamistyylista eivat kaikki olleet riittavasti kertoneet tu-
lokkaalle (ka: 3,50) saati kyselleet tulokkaan toiveista esimiesta kohtaan (ka: 2,75). Edel-
listen vaittamien vastauksissa esiintyi hajontaa, joten oli tulkittavissa, ettd osa vastaajista
oli lapikaynyt aiheita omassa perehdytyksessaan. Vastaajat olivat seuranneet tulokkaan
kehitysta (ka: 4,25) seka hyddyntaneet tulokkaan ulkopuolisuutta Yhtion toimintatapojen

kehittamiseen (ka: 4,00) hyvin.

Kukaan vastanneista esimiehista ei ollut nimennyt mentoria tulokkaalle (ka: 1,50), mutta
paaosin esimiehet suhtautuivat mentorin kayttéén myonteisesti (ka: 3,50). Ainoastaan yksi
vastaaja ei kayttaisi mentoria. On mahdollista, etta kyseinen vastaaja toimi esimiehena
Yhtion aluetoimistossa, jossa hanen lisakseen tydskenteli ainoastaan yksi henkild. Alue-
toimistojen esimiehet vastaavat uuden tyontekijan perehdytyksesta taysin itsenaisesti. Ai-
noastaan yksi esimies oli kdynyt tulokkaan kanssa ennen koeajan paattymista arviointi-
keskustelun (ka: 2,00). Seuraavassa taulukossa 12 on esitetty esimiesten antamat vas-

taukset kyselyn perehdytyksen aikaiseen osioon.

Taulukko 12. Perehdytyksen aikana — perehdytyksen arviointikysely, nykytilaselvitys

1 2 3 4 5 Keski-arvo Mediaani

. . 1 0 1 0 2 3,5 4
K&vin tulokkaan kanssa perehdytyssuunni-

telman lavitse.

25% | 0% 25% | 0% 50%

. . . 3 1 0 0 0 1,25 1
Tulokkaalla oli mahdollisuus osallistua

perehdytysohjelman suunnitteluun.

75% | 25% | 0% 0% 0%

0 1 1 2 0 3,25 35
Tulokas sai riittavasti tietoa perehdytyksen

aikana.

0% 25% | 25% | 50% | 0%
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0 0 1 3 0 3,75 4

Tuin tulokasta riittavasti perehdytysaikana.
0% 0% 25% | 75% | 0%

Késittelin tulokkaan kanssa palautteenan-
toa.

0% 0% 25% | 50% | 25%

Kerroin tulokkaalle johtamistyylistani.
0% 25% | 25% | 25% | 25%

. L . 1 1 0 2 0 2,75 3
Kysyin tulokkaan toiveista minua kohtaan

esimiehena.

25% | 25% | 0% 50% | 0%

. o . . 0 0 1 1 2 4,25 4,5
Seurasin aktiivisesti tulokkaan kehitysta

koeaikana.

0% 0% 25% | 25% | 50%

Hyddynsin tulokkaan ulkopuolisuutta esim.
toimintatapojen kehityksessa.

0% 0% 25% | 50% | 25%

Kaytin perehdytykseen mentoria.
75% | 0% 25% | 0% 0%

Voisin kayttaa perehdytykseen mentoria.
25% | 0% 0% 50% | 25%

Ennen koeajan pasttymista/perehdytyksen 2 1 0 1 0 2 15
paattymista kavin tulokkaan kanssa arvi-

ointi-/kehityskeskustelun. 50% | 25% | 0% 25% | 0%

Yhteensa 11 5 8 16 8 3,1 3,5

Avoimissa palautteissa esimiehet toivoivat selkeampaéa tydnjakoa HR:n ja esimiesten va-
lille seka selkeampéé perehdytyssuunnitelmaa, jota lahtdtilanteessa ei Yhtiossa ollut. Li-

saksi yksi esimies kertoi alaisensa osallistuneen tydsuhteen alussa Yhtiossa jarjestettyyn
kahden paivan perehdytysohjelmaan, jollaista han verrattain tuoreena esimiehena kaipasi

myds itse koskien uutta esimiestehtavaa.

Kaikki vastaajat arvioivat, etta perehdytyksen paatyttya tulokkaan perustehtava oli maari-
telty (ka: 4,75) ja ettd tydnkuvan oli selkea (ka: 4,25). Esimiehet kokivat, etta perehdytta-
misen jalkeen tyontekijat tunsivat paasaéntoisesti alan keskeista lainsaadantoa (ka: 4,00)

ja etté he myos tiesivat hyvin asiat, joista he voivat paattaa itsenaisesti (ka: 4,00).
Yhté vastaajaa lukuun ottamatta esimiehet olivat maaritelleet tydntekijan suoritustavoitteet

(ka: 3,50) ja Yhtion tuloskortti oli otettu ainakin osittain kayttoon kahdelle tulokkaalle (ka:

2,5). Yksi esimies perusteli tuloskortin kayttoon ottamatta jattamista silla, ettd tuloskortin
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kasittely ei osunut perehdytysjaksolle. Paéaosin esimiehet kokivat, etta tulokas oli sitoutu-
nut noudattaman Yhtién laatua (ka: 4,50) ja uskoivat, etté tulokas tunsi perehdyttdmisen
paatyttya Yhtion palvelut hyvin (ka: 4,25). Esimiehet olivat myds paaosin antaneet tulok-
kaan hyodyntaé hyvin aiempaa osaamistaan (ka: 4,25) ja arvioivat, ettéd ryhman toiminta-
kulttuuri oli tullut perehdytysaikana tutuksi (ka: 4,50). Samoin he kokivat, etta tulokas tunsi
perehdytyksen paatyttya asiakkaat (ka: 4,00) ja osittain myds ndiden odotukset (ka: 3,50).

Perehdytyksen paatyttya esimiehilla oli jo jonkinlainen kasitys tyontekijan vahvuuksista
(ka: 3,50) seka kehityskohteista (ka: 3,50). Esimiehet arvioivat, ettd uudet tyontekijat osa-
sivat perehdytyksen paatyttya sijoittaa Yhtion kilpailuympéaristoon hyvin (ka: 4,33) ja hyo-
dyntéa keskeisia tietolahteita (ka: 4,50). Liséksi esimiesten mielestéa tyontekijat tunsivat
perehdytyksen jalkeen tydnteon prosessit kiitettavasti (ka: 4,50) ja keskeiset yhteisty6-
kumppanit tyydyttavasti (ka: 3,75).

Yhtion arvojen tuntemisen (ka: 3,25) osalta esiintyi esimiesten vastauksissa hajontaa,
minka voi tulkita siten, etta arvoja ei kaikilta osin ole riittavasti kasitelty perehdyttamisen
aikana. Esimiehet arvioivat tulokkaiden tuntevan Yhtion strategiaa tyydyttavasti (3,75) pe-
rehdytyksen jalkeen. Liséaksi he arvioivat, ettd perehdytyksen jalkeen tulokkaat eivat taysin
tunne Yhtion palkitsemisen perusteita (ka: 2,75). Yhtion palkitsemisen perusteet l6ytyvat
intranetista, mutta annettujen vastausten perusteella edes kaikki esimiehet eivat tata tien-

neet.

Avoimesta palautteesta selvisi, etté yhdelle esimiehelle oli jaanyt epaselvaksi, milloin kat-
sotaan, etta perehdytys paattyy. Vaikka asiantuntijaksi kehittyminen vaatii aikaa ja jatku-
vaa oppimista, oli kyselyt laadittu siten, ettd perehdytysaika vastasi koeaikaa, joka lahto-
kohtaisesti Yhtiossa on kuusi kuukautta. Taulukossa 13 on esitetty perehdytyksen paatyt-

tya -osion vaittdmien vastaukset.

Taulukko 13. Perehdytyksen paatyttya — perehdytyksen arviointikysely

1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani

0 0 0 1 3 4,75 5

Tydntekijan perustehtéava on maéritelty.
0% 0% 0% 25% 75%

0 0 0 3 1 4,25 4

Tyontekijan tydnkuva on selkea.
0% 0% 0% 75% 25%
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. . s 0 0 1 2 1 4 4
Tydntekija tuntee alan keskeisen lainsaa-
dannon ja erityispiirteet.
ja enylsp 0% | 0% | 25% | 50% | 25%
. e R 0 0 1 2 1 4 4
Tyontekija tietdd, mista han voi paattaa itse-
naisesti.
0% 0% 25% 50% 25%
1 0 0 2 1 3,5 4
Tyontekija tietdd omat suoritustavoitteensa.
25% | 0% 0% 50% 25%
. 2 0 0 2 0 2,5 2,5
BSC (tuloskortti) on taytetty yhdessa tyonte-
kijan kanssa.
) 50% | 0% | 0% | 50% 0%
.. . 0 0 1 0 3 4.5 5
Tyontekija on sitoutunut noudattamaan yh-
tion laatua.
0% 0% 25% 0% 75%
0 0 0 3 1 4,25 4
Tyodntekija tuntee yhtion palvelut.
0% 0% 0% 75% 25%
- . . 0 0 1 1 2 4,25 4,5
Tydntekijalla on mahdollisuus hyddyntaa
aiempaa osaamistaan.
P 0% 0% 25% 25% 50%
0 0 0 2 2 4,5 4,5
Tyontekija tuntee ryhman toimintakulttuurin.
0% 0% 0% 50% 50%
0 0 0 4 0 4 4
Tyontekija tuntee ryhmén asiakkaat.
0% 0% 0% 100% 0%
N ) . 0 1 0 3 0 3,5 4
Tyontekija tietaa, mita asiakkaat hanelta
odottavat.
0% 25% 0% 75% 0%
0 0 2 2 0 3,5 3,5
Tunnen tydntekijan vahvuudet.
0% 0% 50% 50% 0%
0 0 2 2 0 3,5 3,5
Tunnen tyontekijan kehityskohteet.
0% 0% 50% 50% 0%
e . 0 0 0 2 1 4,33 4
Tydntekija hahmottaa yhtion sijoittumista
kilpailuymparistoon.
paiymp 0% | 0% | 0% | 66,67% | 33,33%
. . . . 0 0 0 2 2 4.5 4.5
Tydntekija tuntee keskeiset tietolahteet ja
osaa hyodyntaa niita.
oty 0% | 0% | 0% | 50% | 50%
L N . . 0 0 0 2 2 4.5 4.5
Tyontekija tuntee tydntekoon liittyvat kes-
keiset prosessit.
P 0% 0% 0% 50% 50%
. T, S 0 0 1 3 0 3,75 4
Tyontekija tietdé tyon tekoon liittyvét
kesekeiset yhteistyokumppanit.
yhelstyokumpp 0% | 0% | 25% | 75% 0%
. s w 0 1 1 2 0 3,25 3,5
Tyontekija ymmartaa, miten yhtion arvot na-
kyvéat arjessa.
yvatan 0% | 25% | 25% | 50% 0%
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0 0 2 1 1 3,75 3,5
Tyontekija tuntee yhtién strategian.
0% 0% 50% 25% 25%
. . . 0 1 3 0 0 2,75 3
Tydntekija tuntee yhtion palkitsemisen pe-
rusteet. 0% | 25% | 75% | 0% 0%
Yhteensa 3 3 15 41 21 3,89 4

3.4 Uuden tydntekijan ja esimieskyselyn tulosvertailu

Vaikka opinnaytetyon paaasiallinen tarkoitus oli selvittdd, millaisena Yhtiéon rekrytoidut,
uudet tyontekijat kokivat perehdytyksen, haluttiin paremman kokonaiskattavuuden vuoksi
selvittad myos esimiesten ndkemyksid Yhtion perehdytyksen nykytasosta. Samalla tarjou-
tui mahdollisuus arvioida joidenkin vaittdmien osalta, vastasivatko esimiesten ja tulokkai-
den ndkemykset toisiaan. Esimieskyselyn tulokset vahvistivat joitakin tulokkaiden data-
analyysista nousseita kehityskohteita seka antoivat arvokasta lisdinformaatiota asioista,
joita esimiehen nakokulmasta tulisi edelleen kehittda. Koska tulokkaan ja esimiesten kyse-
lyt olivat erilaiset, ei tulosvertailu kaikilta osin ollut mahdollista eika tarkoituksenmukaista-
kaan. Sen sijaan molemmissa kyselyissa oli vaittami&, joiden tuloksia voitiin helposti ver-

rata keskenaan.

Perehdytysohjelman lapikayntia koskevien vaittdmien osalta seka tulokkaiden (ka: 3,1)
ettd esimiesten (ka: 3,5) ndkemykset vastasivat hyvin toisiaan. Laht6tilanteessa ei yh-
teistd perehdytysohjelmaa ollut ja kukin esimies oli hoitanut tulokkaan perehdytyksen ta-
vallaan. HR oli osin taydentanyt perehdytysta osaltaan ilman, etta perehdytysroolit, tyon-
jako ja perehdytyksen siséltd olivat tdysin sekd esimiesten etta HR:n tiedossa. Myos esi-
miesten arvio tulokkaan tukemisesta (ka: 3,8) ja tulokkaan aiemman osaamisen hyddynta-
misesta (4,0) vastasi hyvin tulokkaiden kokemuksia (tukeminen ka: 4,0; osaamisen hyo-

dyntaminen: 4,0).

Tulokkaista vain yhdella vastaajalla oli nimetty mentori, jota useat vastaajat olisivat kai-

vanneet. Hyvin organisoitu mentorin kaytto tukee seka esimiesta ettéd ennen kaikkea tulo-
kasta. Mentorilla on keskeinen rooli tulokkaan apuna ja oppaana. Esimiehet suhtautuivat
myonteisesti mentorin kayttoon, ja tulokkaat olivat halukkaita jatkossa toimimaa itse men-

toreina, mista voidaan paatella, ettd mentorin kdyttd Yhtidssa jatkossa todennakdoisesti

yleistyy.
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Tulokkaat arvioivat tuntevansa Yhtion arvot ja mission hyvin (ka: 4,1), mutta esimiesten
arvio siita, kuinka hyvin tulokkaat ymmartava arvojen nakymisen Yhtion arjessa ei ollut ai-
van yhtd hyva (ka: 3,3). Vaikka suoraa tulosvertailua ei voidakaan vaittamien erilaisten
asettelujen vuoksi tehda, voidaan vaittdmia arvioida keskenaan viitteellisesti. Yhtion stra-
tegian tuntemisesta tulokkaiden (ka: 3,7) ja esimiesten (ka: 3,8) arviot vastasivat hAmmas-
tyttédvan hyvin toisiaan. Myos Yhtion palveluiden (tulokkaat ka: 3,7 ja esimiehet ka: 4,0) ja
palkitsemisen (tulokkaat ka: 3,1 ja esimiehet ka: 2,8) perusteiden tuntemisesta tulokkai-
den ja esimiesten vastaukset vastasivat hyvin toisiaan.

Kaikki tulokkaat eivéat vastaushetkella tienneet, miten heidan onnistumistaan mitataan ja
seurataan (ka: 3,8) eivatka tyodlle asetetut tavoitteet olleet taysin selkeitd (ka: 3,7). Esimie-
het arvioivat, etta tyontekijan perustehtava oli maaritelty (ka: 4,8), mutta suoritustavoitteita
ei valttamatta tunnettu (ka: 3,5). Vastaukset eivat ole vaittamien erilaisten asettelujen takia
suoraan vertailukelpoiset, mutta jalleen omia suoritustavoitteita koskevat kasitykset vasta-
sivat hyvin toisiaan. Myds tulokkaiden (ka: 3,8) ja esimiesten (ka: 4,0) ndkemykset siita,
kuinka hyvin tulokas tunsi perehdytyksen jalkeen asiat, joista han voi paattaa itsenaisesti,
vastasivat hyvin toisiaan samoin kuin asiakkaiden tunteminen (tulokkaat ka: 3,8; esimiehet
ka: 4,0). Esimiehet arvioivat tulokkaiden ymmarryksen asiakkaiden odotuksista (ka: 3,5)

hivenen tulokkaita (ka: 3,1) paremmaksi.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tulosvertailu esimiesten ja uusien tyontekijdiden kyse-
lyihin annettujen vastausten keskiarvojen perusteella, niiltd osin kuin arviointia oli mahdol-
lista tehd&, osoitti, ettd esimiesten ja uusien tyontekijoiden kasitykset Yhtion perehdytyk-
sen nykytilasta vastasivat hyvin toisiaan. Samoin voidaan todeta, etta kyselyyn osallistu-
neet esimiehet tunsivat hyvin alaisensa ja ettd he kykenivat arvioimaan myés omaa toi-

mintaansa realistisesti.
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4 Johtopdaatokset

Opinnaytetytna tehdyn tutkimuksen tuloksista selvisi, etta tutkimuksen kohteena olevan

Yhtion kokonaisperehdytyksen taso oli l[ahtétilanteessa vahintaankin tyydyttava ja tietyilta
osin jopa erittéin hyva. Tulos kertoo siitd, ettd osa perehdytysprosessiin liittyvista asioista
oli l[ahtttilanteessa jo Yhtidssa kunnossa ja ettd perehdytysprosessista l6ytyi viela paran-

nettavaa.

Esiin tullut onnistunut tulokkaan vastaanotto ensimmaisten tydpaivien osalta kertoi siita,
ettd tulokkaat ovat tunteneet itsensa arvostetuiksi ja tervetulleiksi tutkimuksen kohteena
olevaan Yhtioon. Kaikki tulokaskyselyn vastaajat olivat tavanneet Yhtion toimitusjohtajan
ja tunsivat melko hyvin Yhtion toimielinten jdsenet, mikd omalta osaltaan vahvistaa uuden
tyontekijan kokemusta arvostetuksi tulemisesta. Tallainen toiminta tukee uuden tyénteki-
jan liittymista organisaatioon ja edesauttaa ensivaikutelmasta syntyvien positiivisten asen-
teiden muodostumista organisaatiota kohtaan (Pajunen 2015).

Uusien tyontekijoiden ndkokulmasta Yhtion viestinta koettiin tydsuhteen alussa melko hy-
vana, ja intranetisséa oleva perehdytysmateriaali oli vastaajien mielestéd sekd hyvaa etta
riittdvad. Yhtion intranet on keskeisin Yhtiossa kaytetty viestintavaline ajankohtaistietoon,
yleisiin kaytanteisiin, ohjeistukseen seka oppimiseen ja organisaatioperehdytykseen liitty-
van tiedon valitykseen. Juholinin (2009) mukaan on tarkeaa paivittaa intranetiin tallennet-
tuja tietoja, jotta perehdytyksessa kaytettava tieto olisi ajankohtaista ja oikeaa. Nain ei
aina Yhtiossa perehdytyshetkella ollut. Yhtion asiantuntijoiden tyénkuvaan liittyva ohjeis-
tus I6ytyy muualta mm. Yhtitn tiedonhallintajarjestelmasta. Tama aiheuttaa ajoittain se-

kaannusta, kun aina ei tiedeta, mista kutakin tietoa pitaisi etsia.

Tehdyn tutkimuksen tuloksista selvisi lisdksi, ettéd tulokkaat tunnistivat hyvin omia vah-
vuuksiaan ja kehityskohteitaan ja ettd myos esimiehet tunnistivat padsoin nama heissa.
Eklundin (2018) mukaan taito johtaa itseé ja tunnistaa omat vahvuudet seka kehityskoh-
teet edesauttavat tydsséa onnistumista. Tama auttaa esimiesta, kun han miettii tiiminsa ja-
senten tyon sisaltéa. Kun jokaisella tiimin jasenella on mahdollisuus hyédyntaa omia ai-
nutlaatuisia vahvuuksiaan, tiimi menestyy parhaiten. Erityisesti perehdytyksen aikana on
tarkeda muistaa, ettd vahaisetkin onnistumisen kokemukset kasvattavat tulokkaan itse-
luottamusta. Mita pidemmalle perehdytys etenee, sen helpommin yksilon vahvuudet ja ke-
hityskohteet havaitaan, mik& auttaa esimiesté kartoittamaan tulokkaan koulutustarpeita.

Usein koulutus kohdistuu liiaksi substanssiosaamisen vahvistamiseen, koska sen koetaan
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antavan konkreettisin hyoty ja vaste. On kuitenkin hyva muistaa, etta tydelamataitojen ku-
ten esimerkiksi tydn organisointiin tai vuorovaikutukseen liittyvien taitojen puutteilla on

merkittavat vaikutukset tyon laatuun ja siten tulokseen. (Eklund 2018, 95, 130 - 131.)

Tutkimuksen kohteena olevan Yhtion perehdytyksessa on kaytetty sekd sopeuttavaa etta
vuorovaikutuksellista menetelm&é tulokkaan kokemuksen ja osaamisen seké perehdytta-
jan ominaisuuksien mukaisesti. Tutkimustulokset vahvistivat ndkemystéani siita, etta Yhtion
tavoitteena on optimaalisesti hyddynt&a tulokkaan aiempaa osaamista samalla kehittden
organisaatiota. Uusi tyontekija tuo aina mukanaan kaytanteita ja ajatuksia, joiden avulla
organisaation on mahdollista kehitty&. Joissakin tapauksissa henkilo rekrytoidaan sen
vuoksi, ettd hdnen asiantuntijuuttaan on tarkoitus kayttdé organisaation kehittamiseksi
(Kupias & Peltola 2009, 41). Tallaisissa tilanteissa perehdytyssuunnitelma laaditaan yh-
dessé tulokkaan kanssa. Néin ei ollut tutkimuksessa mukana olleiden henkildiden koh-

dalla eivatka he kokeneet tarpeelliseksi osallistua oman perehdytyksensa suunnitteluun.

Vaikka Yhtion perehdytys oli lahtétilanteessa monin osin onnistunutta, nousi kyselyn tulok-
sista ja haastatteluista esiin useita selkeita kehityskohteita. Lisaksi Yhtion perehdytyspro-
sessi ei lahtétilanteessa ollut eri osapuolille riittdvan avoin ja selked, mika aiheutti toimin-
nan epaselvyytta ja tehottomuutta. Tehdyn tutkimuksen tuloksista selvisi, etta perehdytta-
minen Yhtidssa ei ollut tasalaatuista, vaan se perustui suurelta osin yksittdisen esimiehen
aktiivisuuteen, kykyihin ja osaamiseen. Tehdyn tutkimuksen jalkeen opinnaytetydn pro-
sessin aikana useat Yhtion perehdytysprosessin osa-alueet selkiytyivat ja kirkastuivat, kun
yhteinen perehdytysaineisto, muistilistat sek& esimiesten ja HR:n yhteinen perehdytysai-
neistojen tallennustila otettiin k&yttoon. Osa tutkimuksessa esiin nousseista asioista odot-
taa viela kuntoon laittamista. Seuraavissa kappaleissa kasitellaan mielestani keskeisimpia
tehdysta tutkimuksesta esiin tulleita Yhtion perehdytysprosessin kehityskohteita ja tehtyja
toimenpiteita.

4.1 Perehdytyssuunnitelma osaksi perehdyttamista

Tyoskentelya ryhdistava perehdytyssuunnitelma tukee seka tulokasta etta perehdytyk-
seen osallistuvia tahoja varmistaen perehdytyksen onnistuneen lapiviennin ja lopputulok-
sen (Eklund 2018, 75). Uuden tydntekijan kyselyn tulokset osoittivat, etta esimies ei ollut
riittdvan selkeasti lapikaynyt tulokkaan kanssa perehdytyssuunnitelmaa tydsuhteen
alussa. Koska yhteista perehdytyssuunnitelmaa ei Yhtidssa ollut, on jokainen esimies vas-
tannut uuden tyontekijan perehdytyksesté itsenéisesti omalla tyylillaan. Tama nakyi uuden

tyontekijan kyselyn vastausten hajonnassa siten, etta esimiesten antama perehdytys ei
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ollut tasalaatuista. Myds esimiehet ja etenkin uudet esimiehet tarvitsevat tehtavaansa pe-
rehdytystd, kuten yksi esimiehista kyselyssa totesi. Tehdyn tutkimuksen jalkeen Yhtitssa
otettiin kayttoon yhteiset perehdytyksen muistilistat, joiden tarkoitus on toimia perehdytys-
suunnitelman runkona, selkeyttda vastuita, helpottaa seurantaa ja parantaa esimies-HR
-yhteistyotd samalla kirkastaen Yhtion kokonaisperehdytysprosessia.

4.2 Suoritustavoitteet

Uusi tyontekija vastaa siita, ettd hanen toimintansa edesauttaa hénen hyvinvointia ja me-
nestysta ja esimies puolestaan ohjaa tyontekijad menestyméén (Eklund 2018, 50). Esi-
mieskyselysté selvisi, etta kaikki esimiehet eivat olleet riittdvan selkeasti asettaneet tulok-
kaalle suoritustavoitteita ja ettéa Yhtiossa kaytossa olevaa tuloskorttia ei ollut taytetty yh-
dessa tulokkaan kanssa. Annetuissa vastuksissa tuloskortin tayttamatta jattamista perus-
teltiin silla, ettd asian kasittely ei ollut osunut perehdytysjaksolle. Tutkimuksen kohteena
olevassa Yhtitssa useat rekrytoidut henkil6t olivat nuoria, asiantuntijauransa alussa ole-
via, jolloin he tarvitsevat erityisen paljon selkeita ohjeita, tavoitteiden asettamista ja pa-
lautetta. Lisaksi heidan organisatoriset tarpeet voivat olla kokenutta asiantuntijaa suurem-
mat.

Vaikka kokenutta asiantuntijaa on tarpeetonta opastaa itse tyonteossa, tulisi tavoitteet
maatritella ja rajata selkeasti (Kejlin & Kuusisto 2003, 192). Tavoitteista on tarkeda keskus-
tella perehdytyksen aikana, jotta molemminpuoliset odotukset ja oikein maaritelty etene-
mistahti l6ytyisivat. Etenkin itsendiseen tydskentelyyn tottuneet asiantuntijat odottavat,
ettd esimiehen kanssa on maaritelty tyétehtavat ja tyon sisalto ja etta tydlle on asetettu
selkeét tavoitteet. Tavoitteiden maarittely yhdessa tulokkaan kanssa ennen koeajan paat-
tymista varmistaa yhteisymmarryksen ja vahvistaa luottamusta. (Eklund 2018,50, 97.)

Tulokkaalle maariteltyihin tavoitteisiin kuuluvat mm. tyontekijan oikeudet ja vastuut. Mista
saan paattaa itsenaisesti? Milloin noudatan ohjeita kirjaimellisesti? Tutkimuksen tuloksista
selvisi, etta asiat, joista tulokas voi paattaa itsenaisesti eivat olleet Yhtiossa kaikille tulok-
kaille selkeita, jolloin vaarana on, etta motivaatio laskee epaselvan tydnjaon vuoksi. Ta-
voitteet liittyvat vahvasti Yhtion strategiaan, jolloin yhteinen tavoitteiden asettaminen edes-
auttaa myo6s uuden tyontekijan kyselyssa osittain epaselvaksi jdanytta strategian ymmar-
rysta. Yhtion johto méarittelee strategian, jota annetun palautteen perusteella tulisi Yhti-

0ssad aiempaa enemman kasitella yhteisilla foorumeilla.
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4.3 Kokenutkin asiantuntija tarvitsee perehdytysta

Uusi organisaatio, uudet kollegat ja rutiinien puute kuormittavat ja kuluttavat valtavasti
energiaa. Hyva esimies huolehtii siitd, etté tulokas saa riittavasti tukea tydsuhteen alussa
kuten aikaa, resursseja, oppia sopivan kokoisina annoksina, mahdollisuudet palautteelle
ja palautumiselle. Tyo6tehtavien lisdksi tulokkaan on omaksuttava useita tyétehtavissa me-

nestymisen kannalta merkittavid ty6elamataitoja. (Eklund 2018, 98, 146.)

Selkedksi kehityskohteeksi sekd uuden tyontekijan kyselysta etta sita taydentavista haas-
tatteluista nousi kokeneen asiantuntijan perehdytyksen tarve. Kyselyista selvisi, etta paa-
osin kaikkein onnistuneimmaksi perehdytyksensa kokivat tyontekijat, joilla oli kaikkein va-
hiten 0 - 1 vuotta tytkokemusta ja jotka eivét olleet tydskennelleet vastaavissa tydtehta-
vissa aiemmin. Sen sijaan selvisi, ettd kokeneet asiantuntijat eivét kaikilta osin olleet saa-
neet riittdvasti tarvitsemaansa tukea tydsuhteen alussa. Yhtioén esimiehilla ei ole ollut riitta-
vaa ymmarrysta siitd, ettd myos kokeneelle asiantuntijalle tulokastilanne on uusi. Vaikka
kokeneelle asiantuntijalle tydtehtavat olisivat jo entuudestaan tuttuja, tarvitsee han pereh-
dytysté ja tukea tydsuhteensa alussa, kun organisaatio ja sen jasenet ovat viela taysin

vieraita.

4.4 Palaute ja seuranta

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat osa asiantuntijatydta. Yksilon kehityksen
kannalta palaute on tarkeaa. Jos emme tiedd, missa onnistumme tai misséa epaonnis-
tumme, ei myonteistad kehitysta voi tapahtua. Johtamisen valineena palaute kertoo tavoit-
teet ja miten niiden saavuttaminen onnistuu. Asiantuntijaorganisaatiossa vertaispalaute
saatetaan kokea jopa esimiespalautetta parempana. Asiantuntijatytssa palaute kannus-
taa, motivoi ja auttaa yksiléa kehittymaan. Palautetta tulisi antaa muutoinkin kuin vuosittai-
sessa kehityskeskustelussa, joka toimii tyypillisesti muodollisena palautefoorumina. Pa-
lautteenannon ydin tulisi olla paivittdisessa, vapaamuotoisessa palautteessa kuten kiitok-
sissa, kannustuksessa, tukemisessa, puuttumisessa tai korjaavassa palautteessa. Pa-
lautetilanteessa keskeista on oma asenne ja kyky kohdata toinen omana itsenaéan. Kun
kokee, ettei saa riittavasti palautetta, taytyisi tdstakin uskaltaa sanoa. Palaute ei ole vain
yksisuuntaista, vaan myds esimiehet ja johto kaipaavat yhta lailla valittdamistd, myoétatun-
toa ja rohkaisua. (Juholin 2009, 243, 245, 251 - 252; Pessi ym. 2017, 119.)

Perehdytyksen arviointi ja seuranta mahdollistavat tulokkaan kehittymistarpeiden selvitta-
misen ja organisaation perehdytysprosessin kehittamisen. Tulokkaan kehityksen arviointi

mahdollistuu, kun tavoitteet on maaritelty selkeésti. Tulokkaan kokemusten perusteella
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voidaan epakohtiin puuttua ja tehda tarvittavia korjausliikkeitd. Myds onnistumisista on
hyva tietaa ja valittaa palautetta kaikille perehdytykseen osallistuneille tahoille. Esimies
vastaa palautteesta ja siihen liittyvan tiedon valityksesta kaikille muille perehdytykseen
osallistuville tahoille, jotta toimintaa voidaan kehittaa. Usein poislahtijan haastattelut voivat
toimia arvokkaina valineiné perehdyttamisen kehittamiselle, mik& on osa johtamista ja sen
kehittamista. Asiantuntijat odottavat, ettd esimiesta kiinnostaa heidan kehityksena ja etta
han vaatii heiltd hyvaa laatua ja kasvamista eikéa kukaan oleta, etta han valvoisi tyota,
vaan esimiehen tehtdvana on ennen kaikkea organisoida onnistumista ja osaamista. (Ek-
lund 2018, 91; Kjelin & Kuusisto 2003, 191.)

Tutkimustuloksista kavi ilmi, etté palautteenanto perehdytyksen aikana tutkimuksen koh-

teena olevassa Yhtidssa koettiin riittAmattomaksi ja etta perehdytyksen onnistumista ei ol-
lut aina arvioitu yhdessa esimiehen kanssa. Yhtion toiminnan ja tulevaisuuden menestyk-
sen kannalta on erittéin tarkeaa varmistaa riittdvan palautteen avulla tulokkaan kiinnittymi-
nen osaksi organisaatiota. Toteutuakseen tama vaatii sen, etta esimies on aktiivisesti mu-
kana perehdytyksessa, seuraa tulokkaan kehitysta seka arvioi yhdessa tulokkaan kanssa

perehdytyksen onnistumista.

4.5 Erikseen tulokkaalle nimetyn mentorin kaytto

Erikseen tulokkaalle nimetty ja selkedasti informoitu mentori toimii tulokkaan tukena antaen
oman lisansa ammatilliseen kehittamiseen seka helpottaa esimiehen tydta. Mentorin on
tarkoitus olla tulokkaan ammatillisen kehityksen apuna seka opastaa tulokasta tydtehta-
vien hoitamiseen liittyvissa tilanteissa, minké vuoksi perehdytyksessa mentori on tulokasta
osaavampi, mutta ei valttmatta hierarkkisesti korkeammassa asemassa. Perehdytysvai-
heessa esimiehen tulee olla aktiivinen ja osallistua tulokkaan perehdyttamiseen, vaikka
tulokkaalle olisikin nimetty erikseen mentori. Esimies asettaa mentorin tavoitteet ja mah-
dollistaa mentoroinnin mm. antamalla mentorille riittavasti aikaa tehtavan toteuttamiselle.
Lisaksi han valitsee mielestaan sopivimman mentorin tulokkaalle. Parhaimmillaan mentori
valittdd omaa osaamistaan ja kokemustaan organisaatiosta. Vastineeksi han voi saada
intoa kehittdd omaa tyotaan ja arvostuksen kokemuksia. Kun "tyhmat” kysymykset voi-
daan esittda turvallisesti mentorille heti syntyhetkelld, kehittyvét tulokkaan taidot ja ym-
marrys nopeammin. Liséksi mentori voi edesauttaa tulokasta verkostoitumaan jarjesta-
malla mahdollisuuksia tutustumiselle. Etenkin asiantuntijatydsséa, jossa keskittymista vaati-
vaa tyotd tehd&an p&aosin yksin, ei verkostoitumista valttamatta synny luonnostaan. (Ek-
lund 2018, 107; Kupias & Salo 2014, 35.)
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Erikseen tulokkaalle nimetyn mentorin kayttd Yhtion perehdytyksessa ei aiemmin ole ollut
kovin yleista. Uuden tydntekijan kyselyyn vastanneista ainoastaan yhdelle henkildlle oli ni-
metty mentori. Tutkimustulokset osoittivat selkeésti, etta nimetylle mentorille tydsuhteen
alussa olisi Yhtitssa tarvetta. Seka tulokaskyselyyn vastanneet ettd erikseen haastatellut
henkil6t toivoivat, etté heilld olisi ollut tydsuhteen alussa nimetty mentori, jolta olisi ollut
helppo kysya kaikkia mieleen juolahtaneita ja matkan varrella esiin tulleita asioita. Myds
kyselyyn vastanneet esimiehet suhtautuivat mentorin kayttoon padosin myonteisesti. Tut-
kimustuloksista selvisi liséksi, etta Yhtion mentorivalmius on hyva, silla kaikki haastatelta-
vat kertoivat olevansa tarvittaessa halukkaita toimimaan mentoreina uusille tyontekijoille.
Myos kyselyn avoimissa palautteissa kerrottiin valmiudesta toimia tarvittaessa mentorina.
Edella esitetyn perusteella suosittelen, etté jatkossa esimiehet nimeaisivat Yhtioon rekry-

toidulle uudelle tydntekijalle mentorin.

4.6 TyoOpiste jatyovalineet

Tehdysta tutkimuksesta selvisi, etta kaikilla tulokkailla tydpiste ja tyévalineet eivat olleet
valmiina ensimmaisena tydpaivana. Tulokkaan asenteiden muodostuminen organisaatiota
kohtaan ja sitoutuminen kaynnistyvat tydsuhteen ensihetkista lahtien, mink& vuoksi on
erittdin tarkeaa, etta tulokas tuntee itsensa tervetulleeksi ensimmaisena paivana. Tata
tunnetta vahvistaa se, ettd hanen tuloonsa on riittavasti etukateen valmistauduttu ja etta
tydpiste ja tydvalineet ovat valmiina heti ensimmaisesta tydpaivasta lahtien. Tahan Yhtion
HR:n ja IT:n yhteiseen tavoitteeseen on tutkimuksen jalkeen aiempaa enemman kiinnitetty
huomiota. Kun jokainen perehdytykseen osallistuva taho kuittaa omalta osaltaan vastuul-
leen kuuluvat tehtavat yhteiselle kayttéon otetulle perehdytyksen muistilistalle, helpottuu

my0s tehtyjen toimenpiteiden toteutumisen seuranta.

4.7 Tiedonhallintajarjestelméan koulutus

Uudet tyontekijat arvioivat vastauksissaan osaavansa kayttaa Yhtion jarjestelmia ja ohjel-
mia hyvin. Joillakin vastaajilla oli esiintynyt keskimaaraista enemman jarjestelmateknisia
yms. ongelmia, mutta padosin vastaajat olivat melko tyytyvaisia tyovalineisiinsa ja niiden
toimivuuteen. Uuden tydntekijan kyselyyn annetun palautteen sekéa kaytyjen haastattelu-
jen perusteella Yhtion tiedonhallintajarjestelman systemaattinen koulutus puuttui perehdy-
tysprosessista kokonaan. Yhtion hallinto ja IT-osasto opastavat muiden Yhtion jarjestel-
mien kayttdonotossa, mutta tiedonhallintajarjestelmé@én on Yhtion jokaisella osastolla
omat toimintatavat, minka vuoksi tama ei ole kuulunut henkiléstéhallinnon ja IT:n perehdy-

tysprosessiin. Yhtiéssa on oletettu, etta esimies vastaa asiasta ja etté opastus tapahtuu
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tydtiimeissa ja osastoilla. Olettaminen, tuo virheiden mahdollistaja, on tassakin tapauk-

sessa aikaansaanut puutteellisen perehdytyksen.

Vastaajat kertoivat saaneensa apua tiedonhallintajarjestelman kayttéon kollegoilta, mutta
toivoivat, ettd tyon teon kannalta keskeisen jarjestelman osalta voitaisiin jarjestaa pereh-
dytyksen aikana systemaattista, todellisten kaytannon esimerkkien mukaista koulutusta ja
opastusta. Tama oli selke& puute Yhtidon perehdytysprosessissa, mihin mielestani erik-
seen nimetyn mentorin kaytto voisi tuoda ratkaisun. Mentori voisi luontevasti olla juuri oi-
kea henkil6 opastamaan tiedonhallintajarjestelmaan, jolla on keskeinen rooli Yhtiossa teh-
tavalle asiantuntijatydlle. Uskon, etta samalla myds Yhtion dokumentoinnista ja sen vaati-
muksista tulisi tulokkaalle aiempaa selkeampé&a.

4.8 Palkitseminen

Jos tulokkaalta vaaditaan tuloksia samalla jattden hanet ratkomaan ongelmia yksin, pettyy
han ja todennékoisesti myos vaihtaa tydnantajaa. Nykyisin kenties liian helposti odotetaan
henkilén toimivan itsendisesti ja proaktiivisesti, vaikka samanaikaisesti erilaiset ohjeet,
maaraykset, tulosarvioinnit ja valvonta rajoittavat hanta. Jos itsenaista asiantuntijatyota
tehdaan tiukassa ohjauksessa, laskee tyon mielekkyys. Yleisesti nykyorganisaatioiden on-
gelmana on, etta hierarkkisen perusluonteensa vuoksi yksilot asetetaan usein vain tiukasti
tuloksentekijan rooliin, jossa hanen suoritustaan arvioidaan. Nykyisin ei enaa riitd pelkas-
taan substanssin taitaminen, vaan persoona, sosiaaliset ja vuorovaikutustaidot seka tun-
teet ovat tarkeita tydtehtavassa menestymiselle. (Frilander & Vanhalakka-Ruoho 2009,
253 - 254.))

Tutkimuksen kohteena olevan Yhtion palkitsemiskaytannot koettiin epaselviksi, minka
vuoksi Yhtion johdon tulisi entistéd avoimemmin kasitella palkitsemista ja palkitsemisen pe-
rusteita eri foorumeilla, jotta siihen liittyva epéaselvyys ja epaoikeudenmukaisuuden koke-
misen tunne halvenisivat. Mitd avoimemmin asioista informoidaan, sen helpommin ne voi-

daan hyvaksya ja ymmartaa.

4.9 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteettii

Mielestani valitulla tutkimusotoksella saadut tutkimustulokset antoivat kattavan ja riittavan
luotettavan kuvan Yhtion perehdytysprosessin kirkastamiseksi ja kehittdmiseksi. Tutki-
musotos oli Yhtion kokoon ndhden riittavan kattava ja toi mielestani tarkeimmat kehitys-
kohteet selkedasti esiin. Vaikka esimieskyselyn vastausprosentti jai alhaiseksi, l[ahdettiin

tutkimusta ensisijaisesti tekemaan uuden tydntekijan ndkoékulmasta ja esimiesnakokulma
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jai kyselyn varaan. On todennakoista, ettd esimieskyselyyn vastasivat kaikkein aktiivisim-
mat esimiehet, joiden voidaan olettaa toimivan aktiivisesti my6s perehdytyksessa. Koko-
naisuutena voidaan todeta, ettd seka tutkimuksen reliabiliteetti etté validiteetti olivat riitta-

vat.

Tulokaskyselyn esimiesosiosta selvisi, ettd yhden vastaajan esimies oli jo kertaalleen ehti-
nyt vaihtua ja etta han arvioi vastauksissaan uutta aiempaa aktiivisempaa esimiestd. Li-
saksi toisen vastaajan esimies oli juuri kaynyt kehityskeskustelun h&nen kanssaan ennen
kyselya, mink& han kertoi vaikuttaneen positiivisesti antamiinsa osion arvioihin. Naiden
edella esitettyjen palautteiden perusteella voidaan todeta tulokaskyselyn esimiesosion tu-
losten olleen paremmat kuin jos vastaajan esimies ei olisi vaihtunut tai kehityskeskustelua

ei olisi kayty juuri ennen kyselya.

Tulokaskyselya taydentavat haastattelut toimivat hyvin tutkimuksen validiteetin ja reliabili-
teetin arvioinnissa. Taustakysymyksiin littyen haastatteluissa selvisi, etta yksi vastaajista
oli ymmartanyt kysymyksen koskevan nimenomaan asiantuntijatehtavaan liittyvaa tyoko-
kemusta, ei kokonaistydkokemusta, jota kyselyssa haettiin. On tdysin mahdollista, etta ha-
nen lisdkseen joku toinenkin vastaaja on voinut ymmartaa kysymyksen vaarin. Tama vai-
kuttaa tyokokemuksesta tehtyihin paatelmiin seka tutkimustulosten luotettavuuteen tydko-

kemuksen osalta.

Yhtibssa noudatetaan padosin kuuden kuukauden koeaikaa, mutta uuden tydntekijan ky-
selyyn vastanneilla on saattanut olla myds tata lyhempi koeaika. En kuitenkaan usko, etta
tutkimuksen luotettavuuden kannalta talla asialla olisi lainkaan merkitysta Sen sijaan kai-

kille esimiehille ei ollut selvaa, milloin perehdytys paattyy.

Koska organisaatioperehdytyksen ensisijainen tavoite on opastaa tulokasta I6ytamaan ai-
neistoa Yhtion kayttAmasta intranetistd, ei tulokaskyselyn organisaatioperehdytysosion ky-
symysten asettelu ollut kaikin osin onnistunutta eika tutkinut juuri sitd ominaisuutta, mita
oli tarkoitus mitata. Tarkeinta oli selvittaa, tiesivatko tulokkaat mista esimerkiksi Yhtion
tydsuojeluorganisaatiota koskeva tieto oli |I0ydettavissa eika se, tunsivatko he Yhtion tyo-
suojeluorganisaation. Voidaan todeta, etta osion kysymyksista kuitenkin suurin osa oli va-

lideja tutkien juuri sitd, mita olikin alun perin tarkoitus mitata.
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4.10 Lopuksi

Milloin perehdytys paattyy? Perehdytyksen jalkeen ei oleteta, ettéd perehdytettava osaisi
kaiken ja etta kehitysta ja uuden oppimista ei enaa tarvittaisi. Sellaista tydtehtavaa tuskin
on, jossa voitaisiin maarittda osaamistaso, jonka jalkeen ei enaa kehitysta tapahtuisi. Nain
ollen ei mydskaan perehdytysta voida maarittaa siten, etta se paattyisi siihen, kun henkild
olisi sisaistanyt tyotehtavat taydellisesti. On taysin riittavaa rajata perehdytysaika sel-
laiseksi, jossa oletetaan, ettd tulokkaan toivottava osaamistaso on selvinnyt. Tutkimuksen
kohteena olevassa Yhtitssa padsaantoisesti kaytossa olevaa kuuden kuukauden koeai-
kaa voidaan pitaa taysin riittdvana perehdytysaikana. Aikaa tarkeampéa on luottamuksen
syntyminen esimieheen ja mentoriin, jotka vastaavat tulokkaan perehdyttamisesté (Oksa-
nen 2017).

Opinnaytetydprosessin aikana useat Yhtiossa aiemmin epaselvat kaytannot hioutuivat,
perehdytysroolit selkenivat ja esimies-HR -yhteistyd parani. Opinnaytety6ta varten tehdyn

tutkimuksen jalkeen Yhtion toimintatapoja on kehitetty, jotta ne aiempaa paremmin tukisi-

vat perehdytystd ja sen kaikkia osapuolia. Yhtiéssa on tehty useita tuotoksia, kuten muisti
lista (liite 4), joka on otettu kayttdon ja jonka toimivuutta on edelleen kehitetty. Vaikka yh-
tion intranet osoittautui perehdytyksen kannalta merkittavimmaksi tietolahteeksi, on konk-
reettinen, kaytannéllinen ja rajattu materiaali tydsuhteen alussa perusteltu, koska se vas-
taa tulokkaan turvallisuuden tarpeeseen tilanteessa, jossa kaikki on uutta. Taman vuoksi
my0s Yhtidssa otettiin kayttéon erillinen uudelle tydntekijdlle tydsuhteen alussa annettava
perehdytysmateriaali. Kun kokonaisperehdytysprosessi muuttuu kaikille aiempaa avoi-
memmaksi ja lapindakyvadmmaksi, paranee myo6s seuranta ja Yhtion esimies-HR -yhteistyd.
Yhtidssa on otettu kayttéon esimiesten ja HR:n yhteinen perehdytysaineistojen tallennus-

tila.

Yhteenvetona voin todeta, etta Yhtion kokonaisperehdytysta on kirkastettu, vaikka kaikkia
tehdysta tutkimuksesta esiin nousseita kehityskohteita ei ole viela toistaiseksi viety maaliin
saakka. Yhtion perehdyttamisen kehitys jatkuu ja se on osa Yhtion jatkuvaa syklista pro-
sessia, jossa annetun palautteen perusteella toimenpiteitd arvioidaan ja tarvittaessa kehi-
tetdan. Huolellisesti suunniteltu ja onnistunut perehdytys edesauttaa tutkitusti uuden tyon-
tekijan sitoutumista organisaatioon ja nopeuttaa hanen kehitystaan organisaation innostu-

neeksi ja motivoituneeksi tuloksentekijaksi, jollaista alun perin l&hdettiin rekrytoimaan.
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5 Opinnaytetyoprosessin hallinta ja oman oppimisen arviointi

Syksylla 2018 luonnostellessani mielessani eri opinnaytetyén aiheiden vaihtoehtoja, tuntui
idea toimeksiantajayritykseen toteutettavasta henkiléstokasikirjasta hyvalta. Toiminnalli-
sen opinnaytetydn tuloksena syntyisi produkti, jonka tiedot oli tarkoitus tallentaa Yhtion tu-
levaan uuteen intranetiin. Opinnaytetydni jo ollessa kaynnissa lahdin kokeneen opinnayte-
tydn ohjaajani neuvosta selkeyttdmaan ja rajaamaan alkuperaista ideaa henkilostdkasikir-
jasta. Neuvo osoittautui viisaaksi, silla henkilostokasikirja itsessaan on valtavan laaja aihe
ja olisi helposti saattanut jaada kovin pintapuoliseksi. Kun vield uuden intranetin kayttéon-
otto Yhtidssa siirtyi mydhaisempaén ajankohtaan, hylkasin lopullisesti ajatuksen opinnay-
tetyona tehtavasta henkildstokasikirjasta. Henkilostokasikirjaa varten tekemani aineisto jai

siten odottamaan my6héaisempaa kayttoonottoa.

Koska Yhtiton oli viime aikoina rekrytoitu poikkeuksellisen paljon uusia tyontekijoita, tuntui
idea perehdytykseen liittyvasta erillisesta uudelle tydntekijalle annettavasta kirjallisesta
materiaalista hyvaltd. Tassa vaiheessa kirjallinen aineisto tarkoitti nimenomaan ns. ensim-
maisten tyopaivien selviytymisopasta. Tiesin jo etuké&teen lahtbtilanteessa, etta Yhtion pe-
rehdytysprosessi ei sisaltanyt yhtenisia toimintaohjeita eika yhteista perehdytyssuunnitel-
man runkoa ollut Yhtidssa kaytossa lainkaan. Opinnaytetydssa kaytetyn kirjallisuuden ja
teorian pohjalta tutkimuksen kohteena olevan Yhtion lahtotilanteessa onnistuneen pereh-

dytyksen edellytykset eivat mielestani siten kaikilta osin tayttyneet.

Esimiehet vastasivat perehdyttdmisesta itsendisesti ja yhteistyd Yhtion HR:n kanssa oli
vahaista. Yhtion HR:ssa ei tiedetty, miten perehdytys osastoilla ja timeissa etenee ja mi-
ten perehdytyksen onnistumista arvioidaan. Vastaavasti esimiehet eivét olleet taysin sel-
villa siitd, mita asioita Yhtién HR:n organisaatioperehdytys kattaa. Epailin, etta olimme ti-
lanteessa, jossa osa tarkeista perehdyttdmiseen kuuluvista asioista jaisi kokonaan vaille
huomiota ja jossa osassa asioista esimiehet ja HR toimisivat turhaan ja tehottomasti p&al-
lekk&in. Loppuvuodesta 2018 olin siis edelleen vakuuttunut siitd, ettd olin tekemassa toi-
minnallista opinndytetydta. Vaikka Yhtion organisaatioperehdytyksen ensisijaisena tavoit-
teena oli opastaa tulokas loytaméaan ja hyodyntamaan tietoa tarvittaessa, uskoin, etta eril-
lisesta kirjallisesta oppaasta olisi hyttya ja ettd se tukisi uutta tyéntekijaa hanen ensim-

maisina tyopaivinaan.
Syksyn ja loppuvuoden 2018 aikana opiskelin ja tutustuin alan kirjallisuuteen. Samanaikai-

sesti suoritin erillisia tdydentavid HR-opintoja, joiden koen myds edesauttaneen opinnay-

tetydn aiheen kasittelya ja tydstamista. Aloin hiljalleen koota uudelle tyontekijalle erikseen
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tydsuhteen alussa annettavaa kirjallista perehdytysaineistoa. Testasin aineiston toimi-
vuutta Yhtiéssa aloittavien uusien tyontekijoiden kanssa. Kaytin aineistoa uuden tyonteki-
jan perehdytyksessa intranetin ohessa ja l&hetin aineiston séhkopostitse viela erikseen tu-
lokkaalle. Aineisto sisélsi tietoja mm. Yhtion missiosta, arvoista, organisaatiosta, tychyvin-
voinnista, tydajasta, vuosilomista, sairauskaytanndista, palkasta, tydsuhde-eduista, va-
kuutuksista, tyosuojelusta ja toimimisesta poikkeustilanteissa. Liséksi aineisto sisélsi kay-
tannon asioita kuten valokuvaukseen ja tydhontulotarkastukseen liittyvia yhteystietoja. Lii-
tin sahkdpostin oheen myods Yhtion organisaatiokaavion ja avotilassa noudatettavat peli-
saannot. Kaikki edella mainitut tiedot I0ytyvat myos Yhtion intranetista.

Seuraavassa vaiheessa paéatin lahted selvittamaan Yhtién perehdyttamisen nykytilaa, jotta
saisin tarkeaa tausta-aineistoa ja tiedon siitd, mitd uuden tydntekijan ensimmaisten tydpai-
vien aineiston tulisi sisaltaa. Tein kaksi erillista kyselyd, joista toinen lahetettiin Yhtiossa
alle 1,5 vuotta tydskennelleille tydntekijdille ja toinen Yhtioén esimiehille. Liséksi halusin
haastatella uusia tyontekijoita, joilta toivoin saavani tdydennyksia kyselyihin annettuihin
vastauksiin. Seka esimieskysely ettd haastattelut osoittautuivat lopulta tarkeiksi lahteiksi
Yhtion perehdyttamisen kehitystyodlle. Kyselyt ja haastattelut toteutettiin alkuvuodesta
2019. Vaikka valitsemani tutkimusmenetelma osoittautui melko tyolaaksi, tekivat esimies-
kysely ja tulokkaiden haastattelut opinnaytetyoni kokonaisuudesta luotettavamman ja sy-

vemman.

Kyselyiden ja haastatteluien toteuttamisen jalkeen selvisi, ettéa kaavailemalleni erilliselle
ensimmaisten tyopaivien oppaalle ei koettu Yhtiossé olevan tarvetta. Tassa vaiheessa
ideani ensimmaisten tydpaivien erillisoppaasta, produktista, ei enda vastannut opinnayte-
tyon tavoitetta, mink& vuoksi hylkasin jalleen valitsemani aiheen. Viela opinnaytetyon
suunnitelmavaiheessa ollut toiminnallinen opinnaytetydni muuntui tdman jalkeen viimeis-

taan tutkimustyyppiseksi tyoksi.

Tutkimuksen kyselyjen data-analyysista, avoimista palautteista sekd haastatteluista sain
runsaasti arvokasta tietoa ja konkreettisia parannusehdotuksia. Koin prosessin aikana
useita oivalluksia, joita en aiemmin ollut osannut edes ajatella. Tutkimukseni jalkeen
useita Yhtion kaytantoja hiottiin, aineistoja paivitettiin ja mm. turvakavelyt tulivat osaksi
Yhtion organisaatioperehdytysta. Koin, ettd Yhtién perehdytysprosessien avoimuuden,
seurannan ja toimivuuden kannalta oli tarke&a luoda seké tulokkaalle ettéd esimiehille ja
HR:lle oma perehdytyksen muistilista. Tulokkaan muistilistan tarkoituksena on toimia uu-
den tyontekijan tukena, jotta han tietaisi, mita asioita hanen kanssaan tullaan viela kasitte-

lem&an. Esimiesten ja HR:n yhteisen muistilistan on tarkoitus toimia Yhtién esimiesten ja
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HR:n yhteisen perehdytyssuunnitelman runkona. Vaikka ajatus erillisesta tulokkaalle an-
nettavasta oppaasta oli opinndytetydn prosessin edetessa hiipunut, koin yha, etta tulok-
kaalle kateen annettava kirjallinen materiaali olisi hyddyllinen tilanteessa, jossa kaikki on
vield uutta. Yhdessa Yhtion ryhmaesimiehen kanssa tyostaméani muistilistan lisaksi
aloimme tehda aloittavalle tyontekijélle ensimmaisen paivan agendan, joka lahetetdan ha-

nelle etukateen ennen ensimmaista tyopaivaa.

Kun muistilistat otettiin ensimmaisté kertaa Yhtiossa kayttoon, kuittasivat esimiehet toi-
menpiteet tehdyiksi muistilistalle, mink& jalkeen he palauttivat listat sahkopostin liitteené
Yhtion HR:88n koontia varten. Tama ei kaytanndssa osoittautunut lainkaan toimivaksi pro-
sessiksi. Kevaalla 2019 perehdytysprosessia jalleen kirkastettiin, kun Yhtién IT-osasto
avasi seka esimiehille ettd HR:lle yhteisen perehdytyskansion, jonne tulokkaan perehdy-
tyssuunnitelma tallennetaan ja jonne seka esimies ettd HR kuittaavat suunnitelman toi-
menpiteet tehdyiksi ilman erillista lahettamista. Kun yhteinen perehdytyksen muistilista
I6ytyy yhdesta paikasta, helpottuu perehdytyksen toteutumisen seuranta. Samalla pro-
sessi selkeytyy ja tulee nakyvaksi eri osapuolille, jolloin myds esimies-HR -yhteisty6 para-

nee.

Kevaan aikana kokosin viela ensisijaisesti uusille tulokkaille lahialueen lounaspaikat, jotka
tallensin Yhtion intranetiin nimella Pieni ravintolaopas. Toivoin, ettd oppaasta olisi hydtya
uusien tyontekijoiden lisaksi kaikille Yhtion tyontekijoille. Haasteena taman tyyppisille op-
paille on niiden paivittaminen. Ajatuksenani on, ett opasta voidaan HR:ssé paivittaa ker-

ran vuodessa, ellei erikseen joku jo aiemmin kerro mahdollisista muutoksista.

Loppuvuodesta 2018, kun opinnaytetydni aihe selkiytyi ja rajautui koskemaan perehdytta-
mistd, laadin itselleni tiukan aikataulun. Tavoitteena oli saada opinnaytetyd valmiiksi vii-
meistdan kesakuun 2019 loppuun mennessa. Aikatauluni osoittautui lopulta aivan liian op-
timistiseksi. Jouduin taipumaan ja ottamaan aikalisn. Jalkik&teen ajatellen tAma osoittau-
tui prosessin kannalta hyddylliseksi. Kesélla 2019 hioin tulokkaan aineistoa odottamaan
syksylla aloittavia uusia tyontekijoitd. Samalla luin lis&a kirjallisuutta, jota olen hyddyntanyt

opinnaytetytssani, ja kokosin tydtani yksiin kansiin.

Osana prosessia paivitin kesalla 2019 my6s Yhtion poislahtijan muistilistat, jotka tallensin
Yhtion perehdytyskansioon. Nain myos tama vaihe tyontekijan elinkaaressa tulee osaksi
avoimempaa ja kontrolloidumpaa prosessia. Kun muistilista 16ytyy yhdesta paikasta, voi
jokainen seurata ja varmistaa, ettd kaikki tarvittavat asiat on lapikayty yhdessa poislahtijan

kanssa aivan vastaavasti kuin tulokkaankin kanssa on tehty.
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Opinnaytetydprosessin edetessa aiheen valinta oli lopulta helppoa, koska se sijoittui ha-
luamaani HR:n ja johtamisen -kenttaan ja koska HR-toimintojen edustajana vastasin Yhti-
0ssa organisaatioperehdytyksen koordinoinnista ja jarjestamisesta. Nain opinnaytetyo tar-
josi samalla myos itselleni mahdollisuuden oppia, seka arvioida ja kehittdd omaa tyotani ja
toimintatapojani. Koen, etta opinnéytetydn prosessi on ollut kuin palapeli, jonka palaset
ovat tyon edetessa alkaneet vahitellen nivoutua kokonaisuudeksi. Prosessi on ollut jatku-
van oppimisen ja tiedon syventamisen matka, jonka ymmartamiseksi on tarvittu useita eri
lAhteitd, selvityksia, haastatteluja, tapaamisia ja paljon tyota. Prosessin aikana koin oival-
luksia, kehityin, reflektoin ja opin valtavasti uutta lapikdymastani teoria-aineistosta. Kay-
tannon tydskentelyprosessissa opinnaytetydni muuttui konkreettisesti toiminnallisesta tut-
kimustyyppiseksi tyoksi. Kayttamani teoria tuki ja vahvisti jo aiemmin kaytanndssa koke-

maani, mutta ennen kaikkea se kehitti ja syvensi omaa osaamistani, asiantuntijuutta.
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Liitteet

Liite 1. Perehdytyksen arviointikysely — nykytilaselvitys tulokkaat

Perehdytyksen arviointikysely - nykytilaselvitys

Alla on esitetty joukko vaittdmia asteikolla 1 = taysin eri mieltd, 2 = osittain eri mieltd, 3
= ei samaa, ei eri mieltd, 4 = osittain samaa mieltd ja 5 = taysin samaa mielta. Lisaksi
jokaisen kysymyspatterin jdlkeen on mahdollisuus antaa avointa palautetta ja
kehitysehdotuksia. Kiitos arvokkaan tiedon jakamisesta ja osallistumisesta kyselyyn :)!

1. Ensimmaiset tyopdivani (1 = tdaysin eri mieltd, 5 = taysin samaa mieltad)
1 2 3 4 5

Tunsin itseni tervetulleeksi

ensimmaisena tydpaivanani.

Esimieheni esitteli minulle yrityksen tilat ja

henkilostdn ensimmaisena tydpaivanani.

Perehdytysohjelmani kéytiin kanssani
lavitse selkedsti ensimmaisten paivien
aikana.

Tapasin ryhmaéni jasenet.

Minun oli helppo I&hestya uusia
kollegoita.

Esimieheni tuki minua riittavasti
ensimmaisten tyépaivien aikana.

|00 O |O]|O
Q o O 4|
|00 O |O]|O0O
|00 O |O]|O
Q1 @@ D 0|8

2. Avoin palaute ja kehitysehdotukset

3. Perehdytyksen aikana (1 = tdysin eri mieltd, 5 = taysin samaa mielta)

1 2 3 4 5
Sain
halutessani osallistua perehdytykseni O O £ £ ®
suunnitteluun.
Perehdytys auttoi minua padsemaan O O O O O

nopeasti kiinni tydhon.
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Perehdytyksen kokonaisuudet olivat
mielekkaat.

Sain riittavasti tietoa perehdytyksen
aikana.

Sain riittavasti tukea perehdytyksen
aikana.

Esimiehellani oli aikaa keskustella aina
tarvittaessa kanssani.

Esimieheni oli kiinnostunut
perehdytykseni onnistumisesta.

Sain hyddyntaa aiempaa osaamistani ja
omia vahvuuksiani.

Ol 0|00 |O0|0]|0
Q Q| e|Q | 0|0 |0
O|lO0|O0O|0|O0O|0]|0O

Olin itse aktiivinen perehdytyksen
aikana.

4. Avoin palaute ja kehitysehdotukset

O|l0|O0O|0O|O|0O0]|O0O
O|lO0|O0O|O0O|O0|0O]|O0O

5. Minulle oli nimetty mentori(t).
O Kylia
Oss

6. Mentorini (1 = taysin eri mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd)

1 2 3
Menotrini oli kilnnostunut perehdytykseni
etenemisesta. O O O
Menotorini oli kiinnostunut
hyvinvoinnistani. O O O
Sain mentoriltani apua aina tarvittaessa. O O O
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Uskalsin kysya mentoriltani kaikkia
mielténi askarruttavia asioita.

7. Avoin palaute ja kehitysehdotukset

8. Organisaatioperehdytys (1 = tdysin eri mieltd, 5 = taysin samaa mielta)

Tunnen Yhtién mission ja arvot.
Tunnen Yhtidn strategian.

Osaan kertoa Yhtién liiketoiminnasta ja
palveluista.

Sain riittévasti tietoa organisaatiosta ja
yhtién kaytannoista.

Tiedan, mista I6ydan tietoa
tybsuhteeseeni liittyvista asioista.

Tunnen Back Officen roolit ja tehtavat.
Tunnen palkitsemisen perusteet.

Osaan kayttaa jarjestelmia ja
tarvitsemiani ohjelmia riittévasti.

Olen tyytyvainen tyévalineisiin ja niiden
toimivuuteen.

Tiedan, kuka on yhtién
tydsuojelupaallikko ja
tyésuojeluvaltuutettu.

Tunnen sairauspoissaolokaytannét.

Tiedan, miten toimia tapaturman
sattuessa.

Tiedan, mista I6ytyvat tyéterveyshoitajan
ja tydterveyslaakarin yhteystiedot.

N

Ol 0|0 O |O|0O0 00O |0O0| 0|00
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9. Avoin palaute ja kehitysehdotukset

10. Esimiesperehdytys - tyotehtavat (1 = taysin eri mieltd, 5 = taysin samaa
mieltad)

Tiedan, mitd esimieheni odottaa minulta.
Ty6ni tavoitteet méaariteltiin selkeasti.

Tiedan, miten onnistumistani mitataan ja
seurataan.

Tunnen tydssa onnistumisen kannalta
kriittiset osa-alueet.

Tiedan asiat, joista voin paattaa
itsendisesti.

Ymmarran tyoni kytkeytymisen
organisaation toimintaan.

Tunnistan omat vahvuuteni.
Tunnistan omat kehityskohteeni.

Minulla on selkea kuva ryhmani
asiakkaista.

OO0 |00 O0O|OC |0 |0 |0|0=-
OO |00 O0O|0O0 |0 |0 |00~
OO |00l O| 0O |0 |0 |00«
OO |00l O|O |0 |0 |0|0-
OO |00l O| O |0 |0 |00

Minulla on selke& kuva ryhmani
asiakkaiden odotuksista.

11. Avoin palaute ja kehitysehdotukset

12. Organisaatio ja viestintd (1 = tdysin eri mieltd, 5 = tdaysin samaa mieltd)
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Olen tavannut toimitusjohtajan.

Tiedan, ketka ovat yhtién hallituksen
jasenet.

Tiedan, ketka ovat yhtién osakkaat.

Tiedan, ketka ovat yhtién johtoryhméan
jasenet.

Tunnen Yhtién viestintakaytannot.

Sain riittavasti materiaalia oppimiseni
tueksi.

O| O |O] O |O] O |O]=-
O| O |[O] O |O] O |O|»
Ol O |O] O |0 O O
O| O |O] O |O] O |O|=
O| O |O] O |O] O O]«

Materiaalin laatu oli hyvaa.

13. Avoin palaute ja kehitysehdotukset (1 = tdysin eri mieltd, 5 = tdysin
samaa mieltd)

14. Seuranta (1 = taysin eri mielta - 5 = taysin samaa mieltd)

1 2 3 4 5
Esimieheni on arvioinut perehdytyksen
onnistumista kanssani. O O O O O
Olen saanut riittavasti palautetta. O O O O O
Osaisin auttaa ja ohjata uusia
tyontekijoita. O O O O O
Perehdytyksen pituus oli riittava. O ) O ) ®
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15. Avoin palaute ja kehitysehdotukset

16. Arvioi perehdytyksesi kokonaisuutena 1 = heikko, 2 = vadlttdava, 3 =
kohtalainen, 4 = hyva, 5 = erinomainen

i 2 3 4 5

Perehdytyksen kokonaisarvosana O O ) O @

17. Mielestdni uuden tyontekijan "First Week Survival Guiden" tulisi sisaltaa
ainakin seuraavat:

18. Mainitse vahintaan yksi asia, joka perehdytyksessadsi oli hyvaa.

19. Mainitse vahintaan yksi asia, jota perehdytyksessa voisimme kehittaa.

20. Olen aiemmin toiminut vastaavissa tyotehtavissa?

O Kylia
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O En

21. Tyokokemukseni tyosuhteen alussa
O 0 - 1 vuotta
O 2 - 5 vuotta
(O 5-10 vuotta

O yli 10 vuotta

22, Avoin palaute ja kehitysehdotukset
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Liite 2. Perehdytyksen arviointikysely — nykytilaselvitys esimiehet

Perehdytyksen arviointikysely - nykytilaselvitys
esimiehet

Alla on esitetty joukko vaittamia asteikolla 1 = tdysin eri mieltd, 2 = osittain eri mielta, 3
= ei samaa, ei eri mielta, 4 = osittain samaa mieltd ja 5 = taysin samaa mielta. Lisdksi
jokaisen kysymyspatterin jalkeen on mahdollisuus antaa avointa palautetta ja
kehitysehdotuksia. Kiitos arvokkaan tiedon jakamisesta ja osallistumisesta kyselyyn :)!

1. Perehdytyksen aikana (1 = tdysin eri mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd)

1 2 3 4 5
Kavin tulokkaan kanssa
perehdytyssuunnitelman lavitse. O O O O O
Tulokkaalla oli mahdollisuus osallistua
perehdytysohjelman suunnitteluun. O O O O O
Tulokas sai riittavasti tietoa
perehdytyksen aikana. O O O O O
Tuin tulokasta riittévasti
perehdytysaikana. O O O O O
Kasittelin tulokkaan kanssa
palautteenantoa. O O O O O
Kerroin tulokkaalle johtamistyylistani. O O O O O
Kysyin tulokkaan toiveista minua kohtaan
esimiehena. O O O O O
Seurasin aktiivisesti tulokkaan kehitysta
koeaikana. O Q O O O
Hydédynsin tulokkaan ulkopuolisuutta
esim. toimintatapojen kehityksessa. O O O O O
Kaytin perehdytykseen mentoria. O ) @ =) ©
Voisin kéyttaé perehdytykseen mentoria. O O O @ O
Ennen koeajan
paattymista/perehdytyksen paattymista O O O O O

kévin tulokkaan kanssa
arviointi-’kehityskeskustelun.

2. Avoin palaute ja kehitysehdotukset
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3. Perehdytyksen paatyttya (1 = tdaysin eri mieltd, 5 = tdysin samaa mielta

Tydntekijan perustehtéva on maaritelty.
Tyontekijan tydnkuva on selkea.

Tyontekija tuntee alan keskeisen
lainsdadannon ja erityispiirteet.

TyoOntekija tietédd, mista han voi paattaa
itsenéisesti.

Tyontekija tietaéé omat
suoritustavoitteensa.

BSC (tuloskortti) on taytetty yhdessa
tydéntekijan kanssa.

Tyontekija on sitoutunut noudattamaan
yhtién laatua.

Ty6ntekija tuntee yhtion palvelut.

Tyontekijalla on mahdollisuus hyédyntaa
aiempaa osaamistaan.

Ty6ntekija tuntee ryhméan
toimintakulttuurin.

Ty6ntekija tuntee ryhman asiakkaat.

Ty6ntekija tietdd, mita asiakkaat hanelta
odottavat.

Tunnen tydntekijan vahvuudet.
Tunnen tydntekijan kehityskohteet.

Tyontekija hahmottaa yhtion sijoittumista
kilpailuymparistoon.

Tyontekija tuntee keskeiset tietolahteet ja
osaa hyddyntaa niita.

Ty6ntekija tuntee tydntekoon liittyvat
keskeiset prosessit.

Tyontekija tietda tyon tekoon liittyvat
kesekeiset yhteistydkumppanit.
Ty6ntekija ymmartaa, miten yhtion arvot
nakyvat arjessa.

Tydntekija tuntee yhtidn strategian.

Ty6ntekija tuntee yhtién palkitsemisen
perusteet.

OO0 OO0 |O0I00O0|0O0C|OI0]O|0O0|0O0|]0|0|00]|-
QIOQ| |0 | Q| QRO 0|00 | Q0 0| Q|0 |Q|0 |00k
QOO OO0 |00 O0|0]O0O|O0O0O]O|O0O|0|]0O0|0|00|e
C|I0OO0O| OO0 |0OQ0OD |00 | OO OO |0O|0O)|0 |00
SO0 B0 |0 DGO 0 |G O | C 8 0|0 |8|0|0 |00 e

4. Avoin palaute ja kehitysehdotukset
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Liite 3. Tulokkaan kyselya taydentavan yksildhaastattelun kysymykset

e Vastasitko uuden tydntekijan kyselyyn?

e Koska aloitit tyot Yhtiossa?

e Mihin tehtavaan tulit Yhti6én?

¢ Olitko aiemmin toiminut vastaavissa tyttehtavissa?

e Mika oli kokonaistyokokemuksesi tullessasi Yhtioon?

e Kuvaile ensimmaisia tyopaiviasi?

e Tunsitko itsesi tervetulleeksi?

e Osallistuitko perehdytyksesi suunnitteluun?

e Jos et osallistunut perehdytyksesi suunnitteluun, olisitko halunnut osallistua?

e Tukiko esimiehesi sinua riittavasti tydsuhteesi alussa?

e Saitko apua tarvittaessa?

¢ Olivatko tyopisteesi ja -valineesi valmiina ensimmaisena tyopaivanasi?

o Koitko saaneesi hybdyntaa aiempaa osaamistasi perehdytyksen aikana?

o Kavikd esimies kanssasi arviointikeskustelun ennen perehdytyksen paattymista?

o Taytitkd Yhtion tasapainotettua tuloskorttia (BSC) yhdesséa esimiehesi kanssa?

e Tiedatkd, mita esimiehesi odottaa Sinulta?

¢ Oliko sinulle nimetty mentori?

e Jos ei, olisitko toivonut nimettyd mentoria?

e Voisitko itse toimia mentorina uudelle tyontekijalle?

e Tunnetko Yhtion arvot?

e Tunnetko Yhtitn strategian?

e Saitko mielestasi riittavasti tietoa perehdytyksesi aikana?

o Tiedatko, mista loytyvat tydsuhteeseesi liittyvat henkilostdasiat?

e Tunnetko Yhtion johdon ja sen roolit?

o Tiedatko tehtavat, joista voit paattaa itsenaisesti?

e Tunnetko Yhtion viestintakaytannot?

o Kaytettiinkd perehdytyksessasi kirjallista perehdytysmateriaalia?

e Jos kylla, mitéa materiaali sisalsi?

e Jos ei, olisitko halunnut, ettd kaytossasi olisi ollut kirjallista perehdytysmateriaalia?

o Kaoitko saaneesi riittdvasti palautetta perehdytyksesi aikana?

e Oliko perehdytysaikasi mielestéasi riittava?

e Oliko perehdytyksesi mielestasi onnistunut?

e Jos Yhtidssa olisi kaytdssa kirjallinen perehdytysaineisto, mita tietoja siind mieles-
tasi pitaisi olla?

¢ Tuleeko mieleesi viela asioita, joista olisi perehdytyksesi aikana kaivannut lisétie-
toja?
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Liite 4. Uuden tydntekijan muistilista

Ennen tydsuhdetta

Tyosopimus HR
Intranet HR
Palkkatietomuistio HR
Henkilotiedot CSl ja intranet IT
Tyopiste Hallinto
Tyovalineet (nayttd, nappaimisto, telakka,
pientarvikkeet) )
Kannettava tietokone IT
Kannettavan tietokoneen laukku IT
Nayton suojakalvot IT
Vastamelukuulokkeet IT
Kayttajatunnukset IT
Kansioiden kayttéoikeudet IT
Sahkopostiryhmat IT
Sahkopostiosoite IT
Sahkopostiosoite monitoimilaitteisiin Hallinto
Tiedonhallintaohjelma IT
Tietolilkennekortti IT
Nimikyltti Hallinto
Kayntikortit Hallinto
Asiakashallinnan tunnukset IT
Mentorin valinta Esimies Nimi:
Perehdytysohjelma Esimies
Tukimateriaali mm. séahkoinen oppimateriaali Hallinto

Ensimmainen tyopaiva
Tyontekijan vastaanotto Esimies
Tilojen ja henkiloston esittely Esimies
Organisaatioperehdytys HR
Turvakavely HR
Salassapito- yms. sitoumukset HR
Tybaikakirjanpito Hallinto
Matkalaskut Hallinto
Laitteistoon perehdytys IT
Kulku toimitiloissa Hallinto
Mentorin esittely Esimies
Ryhman esittely Esimies
Lounas Esimies/ryhma
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Ensimmainen tyoviikko

Verokortti

Hallinto/nimi

Pysakointitunnus

Hallinto/nimi

Puhelinetu Hallinto/nimi
Matkapuhelin Hallinto/nimi
SIM-kortti Hallinto/nimi
Numeron siirto/uusi numero Hallinto/nimi
Puhelimen kaytto Hallinto/nimi
Autoetu Esimies/nimi
Lounassetelit Hallinto/nimi
Liikuntasetelit Hallinto/nimi
Luottokortti Hallinto/nimi

Ansioluettelo

Uusi tyontekija

Tehtavaperehdytys

Esimies/mentori/nimi

Tiedonhallintaohjelman koulutus

Mentori/nimi

Asiakastyo

Esimies/mentori/nimi

Tietoturvaohjeistus

IT/nimi

Laatukasikirja

Esimies/mentori/tyontekija

Ostolaskujen kierto

Hallinto/nimi

Ensimmainen kuukausi

Valokuvaus

Tulokas/nimi

Valokuva kotisivuille

Markkinointi/nimi

Arviointikeskustelu |

Esimies/tulokas

Koeaikana
Terveystarakastus Tulokas/esimies/HR Palautus
HR
Arviointikeskustelu Il ennen koeajan paattymista Esimies/tulokas
Palaute ja kehitysehdotukset Esimies Palaute
HR:aan
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